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RESUMO

O Assedio Moral no Trabalho é caracterizado por atitudes constrangedoras, hostis,
continuamente empreendidas, que tem o objetivo de agredir a dignidade psiquica do individuo,
degradando o ambiente de trabalho. Este fendbmeno é relevante no &mbito das relagdes
trabalhistas, envolvendo a sociedade como um todo, contudo, é um tema ainda em construcéo.
Nesse sentido, este trabalho tem como objetivos: investigar a percepcdo dos servidores publicos
técnico-administrativos no tocante ao conceito de Assédio Moral no ambiente organizacional;
determinar os fatores que levam a percepcéo do assédio; apresentar uma classificacdo de assedio
moral que leva em consideracdo a intengdo do assediador e os danos a salde da vitima;
organizar um conceito de assédio moral a partir da percepcao dos servidores; e, por ultimo,
propor melhorias no ambiente de trabalho, com énfase no assédio moral. A metodologia
aplicada foi, como abordagem geral, uma pesquisa qualitativa, utilizando o Método de Delphi
de analise, a partir de um estudo com 40 (quarenta) servidores da Universidade Federal do
Ceara. Percebemos, a partir de um conceito organizado com a convergéncia das respostas dos
servidores, gue estes possuem um consistente conhecimento sobre o assédio moral, entendendo
o essencial do fendbmeno, ou seja, a realizagdo e a reiteracdo do ato abusivo e constrangedor;
possuem também acentuada percepcdo no que tange as causas, consequéncias, prevencgdo e
combate ao assédio; todavia apresentam ainda algumas falhas na percepg¢do no tocante as
caracteristicas da vitima. Com efeito, almejamos que os resultados contribuam para a melhor
compreensdo e caracterizagdo acerca do assédio moral, que auxilie interessados no combate
efetivo deste problema organizacional e seja alicerce para vindouras pesquisas.

Palavras Chave — Assédio Moral. Qualidade de Vida no Trabalho. Ambiente Organizacional.



ABSTRACT

The moral harassment at work is characterized by embarrassing and hostile attitudes
continually undertaken, which aims to harm the psychic dignity of the individual, and thus
debasing the working environment. This phenomenon is of great importance in the labor
relations context and involves the society as a whole. However, it is a topic still under
construction. Meanwhile, this paper aims to contribute to reducing the lack of studies in this
area, through a survey that aims to: describe mobbing and determine the factors which lead to
the perception of harassment; to propose an assortment of moral harassment that takes into
account the intent of the harasser and the harm to the victim’s health; to organize a concept of
mobbing from the federal employees’ perspective; and, finally, to propose improvements in the
workplace, with emphasis on psychological harassment. The methodology applied was a
qualitative survey using the Delphi method of analysis, from a study of 40 (forty) workers of the
Federal University of Ceara (UFC). From a concept organized with the convergence of the
employees’ replies, we realized that they have a consistent understanding of moral harassment.
They understand the essence of the phenomenon, namely, the completion and repetition of the
abusive and embarrassing act; they also have acute perception regarding the causes,
consequences, prevention and combating harassment. However, they still have some gaps in
perception regarding the attributes of the victim. Indeed, we wish that these results contribute to
the better understanding and characterization about the mobbing at work, to assist the
concerned people in effectively combating this organizational problem and be groundwork for
forthcoming researches.

Keywords: Bullying at workplace, Quality of working life, Organizational Environment
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1. INTRODUCAO

O trabalho é simbolo e fonte de toda propriedade e dignidade humana. Wallace
(1995) explana que os individuos retiram uma expressiva parcela do significado de
quem sdao de sua experiéncia profissional. Peli e Paulo (2006) afirmam que o trabalho €
o componente mediador fundamental através do qual nos inserimos no circuito e
intercdmbio social, e por meio do qual nos tornamos membros reais da sociedade

humana.

Os fatores que influenciam o homem no desempenho das atividades relativas ao
trabalho vém sendo investigados por inimeros estudiosos, de diversas areas, devido a
grande importancia que o trabalho tem no cotidiano dos individuos, uma vez que estes,
além de utilizarem o trabalho como base principal para o seu sustento, também o
utilizam para a sua satisfacdo pessoal e profissional. Deste modo, o trabalho ¢ a esséncia
da vida para a humanidade, é inserir-se no tecido social, aceitando a ordem simbdlica
que o constitui (PELI e PAULO, 2006). Para Haddad (2000) a qualidade de vida no
trabalho (QVT) é o maior determinante da qualidade de vida.

A Qualidade de Vida no Trabalho ¢ definida como “a gestdo dinamica e
contingencial de fatores fisicos, tecnoldgicos e sdcio-psicologicos que afetam a cultura e
renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na
produtividade das empresas” (FERNANDES, 1996, p.45-46). Entdo, entendemos que a
QVT é uma gestdo dindmica em virtude da mudanga continua das organizacdes e é
contingencial visto que esta sujeita a peculiaridade das instituicdes no contexto em que

esta inserida.

A QVT vem, progressivamente, auferindo maior insercao e presenca. Ja no setor
publico, ela ainda se demonstra incipiente e um campo cientifico de interesse ainda
restrito (FERREIRA, 2006). Contudo, o setor publico vem se defrontando com a
necessidade de aprimorar os servicos oferecidos a sociedade. Se isso pode ser alcancado
via profissionais motivados e valorizados, a qualidade de vida no trabalho assume

posicao de destaque.
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De notar que ainda € insuficiente a quantidade de estudos voltados a qualidade
de vida no trabalho no servigo publico, apesar de sua grande relevancia e necessidade.
Como afirmam Branddo e Bastos (1993), ainda ndo houve condicgdes efetivas para a
implantacdo de adequada politica de recursos humanos no setor publico. A falta da
promocdo de programas que envolvam a qualidade de vida no trabalho reflete tanto no
desempenho e auto-estima do funcionario diante da sociedade, quanto em uma crise de
identidade da organizagéo.

Quando se traca um paralelo entre qualidade de vida e o trabalho, percebemos
que tanto o trabalho pode ser ofensivo a satde dos individuos e cerne de insatisfacéo,
como pode também gerar satisfacdo e bem-estar. Nesse contexto, o trabalho pode
implicar no aumento ou na diminuicdo da qualidade de vida (MOREIRA, 2000). A
manutencdo de um ambiente de trabalho saudavel pode ser significativo na prevencao

de conflitos e agressdes laborais, entre elas o assédio moral.

Os conflitos no ambiente laboral sdo tdo remotos quanto o préprio trabalho, e
podem ter sido convertidos nas bases da intensificacdo da produtividade dos
trabalhadores (CORREA e CARRIERI, 2005). Os conflitos, entdo, séo utilizados como
estimuladores da produtividade e, nesse interim, admitem o surgimento do assédio.
Contudo, levando em consideracdo, de modo comparativo, as condic¢des de trabalho no
inicio da Revolucdo Industrial com as préticas atuais, ergonomia, higiene, seguranca,
entre outras, notamos uma grande evolucao quanto a salde do trabalhador. Uma anélise
mais atenta, no entanto, expde que a agressdo fisica sofrida antigamente foi substituida

por uma forma mais sutil de atingir o bem-estar do trabalhador: o assédio moral.

Para Hirigoyen (2002a, p. 17), o assédio moral no trabalho se conceitua como
“Toda e qualquer conduta abusiva (gesto, palavra, comportamento, atitude) que atente,
por sua repeticdo ou sistematizacdo, contra a dignidade ou a integridade psiquica ou

fisica de uma pessoa, ameacando seu emprego ou degradando o clima de trabalho.”

De acordo com Nascimento (2008), o assédio moral é definido como uma
conduta abusiva que atenta contra a dignidade psiquica, de forma repetitiva e
prolongada e que expde o trabalhador a situagdes humilhantes e constrangedoras,
capazes de causar ofensa a personalidade, a dignidade ou a integridade psiquica, e que
tenha por efeito excluir a posi¢cdo do empregado no emprego ou deteriorar 0 ambiente

de trabalho, durante a jornada de trabalho ou no exercicio de suas funcdes.
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Leymann (1996) demonstra que pelo menos 15% dos suicidios ocorridos na
Suécia foram causados por assédio moral no trabalho. Nos Estados Unidos da Ameérica,
tem-se a estimativa de que 3.000 suicidios anuais estejam ligados no assedio moral.

Barreto (2002) mostra que, em um universo de 376 homens trabalhadores das
industrias quimicas, plasticas, farmacéuticas e similares de Sdo Paulo, todos ja haviam
sido vitimas do assédio moral no ambiente laboral e que 100% deles tiveram
pensamentos suicidas, enquanto que 18,3% efetivamente tentam o suicidio.

Ainda segundo Barreto (2002), o assédio moral, em empresas do Brasil,
geralmente é praticado com pessoas que: tém problemas de saude; estdo no final do
prazo de estabilidade, posterior a acidente de trabalho ou retornam de licenca-
maternidade; ultrapassaram a idade de 35 anos; questionam as politicas de gestdo; sdo
solidarias com colegas também assediados. A pesquisa da autora supracitada também
evidenciou que em 12% dos casos, 0 assédio moral tem inicio com abordagens de
carater sexual, 50% dos casos ocorrem diversas vezes por semana e 90% deles séo

cometidos por superiores.

Maciel et al (2006) encontraram que, a partir de uma pesquisa com 2.609
bancarios de 25 estados brasileiros, 33,89% dos investigados descreveram ter sido

expostos, em seis meses a, uma situacdo constrangedora, no minimo.

Batalha (2006) explana que o setor publico € um dos ambientes de trabalho mais
propicios a existéncia do assédio moral. Inimeros érgdos publicos estdo saturados de
atitudes perversas praticadas pelos seus funcionarios. Muitas vezes, pela falta de
qualificacdo acerca da gestdo de pessoas dos chefes imediatos, estes expdem o0s
funcionarios a situagdes de humilhacdo como tentativa de configurar o seu poder. Nesse
ambiente, o assédio moral tende a se mostrar frequente em razdo de uma peculiaridade:
o chefe ndo dispde do vinculo funcional com o servidor subordinado. Ndo podendo
demiti-lo como nas instituicdes privadas, o superior passa a humilha-lo e sobrecarrega-
lo de tarefas inOcuas, fazendo assim com que haja uma maior possibilidade de que esse

servidor adoeca e perca 0 comprometimento com seu ambiente laboral.

Ainda segundo a autora, no tocante ao servigo publico, ndo h4 legislacéo federal
dispondo sobre assédio moral nas relagdes de trabalho, seja do ponto de vista trabalhista
ou penal. Mas existem algumas iniciativas que foram tomadas no ambito municipal e

Estadual para os servidores publicos. Como exemplo, 0 municipio de Iracemapolis, em
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Séo Paulo, publicou a primeira lei municipal sobre o assédio moral (Lei n° 1.163/2000),

sendo, portanto, pioneiro na protecdo legal dos servidores publicos.

Os autores ainda sugerem que, dentro das institui¢fes, é essencial a difusdo das
informacdes acerca do assédio moral, para que, munidos desse conhecimento, 0s

trabalhadores possam se defender.

Entdo, dentro da perspectiva dessa necessidade, Qual a percepcdo do servidor
publico no tocante ao assedio moral? Sera que o servidor entende o que significa
assédio moral e todos os seus maleficios? Quais serdo os fatores que levam a percepg¢éo
do assédio moral pelos servidores publicos federais, em especial 0s técnico-

administrativos da Universidade Federal do Ceara?

O assedio moral se constitui de uma humilhagdo, um risco invisivel, todavia
concreto nas relagdes laborais e na saude dos servidores, demonstrando uma das
formulas mais eficazes de violéncia velada nas relagdes organizacionais. Sua atuacédo se
realiza de forma sutil nas praticas perversas das relacbes autoritarias na empresa e na
sociedade. A humilhag&o repetitiva e prolongada traz como consequéncia o sofrimento

do funcionario, que mesmo adoecido, continua trabalhando.

A humilhacdo repetitiva e de longa duracdo interfere na vida do servidor de
modo direto, comprometendo sua identidade, dignidade e relacOes afetivas e sociais,
ocasionando graves danos a salde fisica e mental, que podem evoluir para uma
mitigacdo da producdo laboral, despersonalizacdo e, até mesmo, a morte, constituindo

assim um risco invisivel, porém de grande seriedade para um ambiente organizacional.

A investigagdo deste problema se faz necessaria em virtude de que estd
progressivamente se inserindo no ambiente organizacional. No setor publico,
encontramos varios eventos de assédio moral, comprovando, entdo, a necessidade de
conhecer a percepgdo do servidor publico acerca do problema para que se possam criar
acOes preventivas mais efetivas de conscientizacdo desses servidores. Um servidor que
conhece o fenbmeno possui mais subsidios de defesa contra o adoecimento fisico e
mental, procurando alternativas de resolver o problema. Vale salientar que a intencdo
deste estudo ndo é saber quem foi moralmente assediado, mas sim qual a percep¢éo do

servidor quanto ao conceito de assédio moral.

O objetivo geral deste trabalho é investigar a percepcéo dos servidores pablicos

técnico-administrativos no tocante ao conceito de Assédio Moral no ambiente
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organizacional, a partir de um estudo de caso dos servidores técnico-administrativos da
Universidade Federal do Ceard. O presente trabalho também almeja determinar quais 0s
fatores que levam a percepcdo do assédio moral pelos servidores técnico-
administrativos da Universidade Federal do Ceard; apresentar uma classificacdo de
assédio moral que leva em consideracdo a intencdo do assediador e 0s danos a vitima;
organizar um conceito de assédio moral a partir da percepcdo dos servidores; por
ultimo, propor melhorias das relagcbes do ambiente de trabalho, com énfase no assédio

moral.

O primeiro capitulo apresenta algumas consideracfes sobre a qualidade de vida
no trabalho, com énfase no servico publico. O segundo capitulo versa sobre o conceito,
a caracterizacdo, causas e consequéncias do assédio moral e as formas de prevencdo e
combate, enfatizando o servico puablico. No terceiro capitulo, descreveremos a
metodologia da pesquisa, apresentando o méetodo Delphi e o delineamento da pesquisa,
demonstrando o procedimento da investigacdo. Por ultimo, o quarto capitulo explicita
alguns relatos de assédio moral ocorridos no &mbito da Universidade Federal do Ceard e

mostra os resultados das pesquisas e suas respectivas discussoes.
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2. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A vida é uma peca de teatro que nao permite
ensaios. Por isso, cante, chore, dance, ria e
viva intensamente, antes que a cortina se
feche e a peca termine sem aplausos.

Charles Chaplin

Hodiernamente, as organizacdes reconhecem que devem proporcionar condicdes
adequadas para que os individuos possam desenvolver o seu potencial e sua criatividade
e impedindo a origem de problemas no ambiente de trabalho, principalmente em virtude
de que as pessoas despendem grande parte de seu tempo dentro de organizagdes,
criando, muitas vezes, um extenso e duradouro impacto sobre a vida e sobre a qualidade
de vida dos individuos. Nessa perspectiva, 0 assunto Qualidade de Vida no Trabalho
vem auferindo destaque, sendo objeto de pesquisas e projetos em varias instituicdes.
(RODRIGUES, 1999). Assim, abordaremos nesse capitulo aspectos basicos

concernentes a Qualidade de Vida no Trabalho.

2.1 Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

Como explana Limongi-Franca (2004), a definicdo de qualidade de vida é téo
abrangente quanto a dimensdo do ser humano, pois qualidade de vida é a sensacdo de
bem-estar originada pelas necessidades individuais atendidas, estas do ambiente social e
econémico e das expectativas de vida. A qualidade de vida tem um cunho holistico por
considerar o individuo em todas as suas dimensdes, a saber, mental, social, fisica,

emocional e espiritual.

Minayo et al. (2000) mostra que uma qualidade de vida boa ou excelente é
aquela que proporcione um minimo de condi¢cbes para o desenvolvimento das

potencialidades das pessoas: viver, sentir ou amar, trabalhar, fazer ciéncias ou artes.

Limongi-Franga (2004) afirma que, no ambito organizacional, a qualidade de
vida interfere em vaérios fatores de grande relevancia, como a competitividade, espaco

no mercado, produtividade. Nesse diapasao, ha a necessidade continua do entendimento
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do assunto, objetivando a criacdo de politicas pablicas que desenvolvam a qualidade de

vida como um direito do cidadao.

Encontramos na literatura, com maior frequéncia, inmeros conceitos acerca de
Qualidade de Vida no Trabalho, que vem sendo abordado com mais énfase a partir de
1970. Walton (1973, apud Haddad, 2000) conceituou Qualidade de Vida no Trabalho
como sendo o atendimento pleno das necessidades e pretensdes do ser humano.

Limongi-Franga (2004) considera QVT como um conceito interdisciplinar, pois
abrange varias areas, como a medicina, enfermagem, fisioterapia, administracédo e a
psicologia. A QVT, entdo, possui uma esséncia biopsicossocial, a qual considera o

individuo como em sua totalidade.

Segundo Ogata (2004), quando a instituicdo apresenta um modelo de gestdo que
leva em consideracdo conceitos de qualidade de vida no trabalho, nota-se, na maioria
dos funcionarios, uma disposicdo para o trabalho, melhoria do clima interno e maior
comprometimento e produtividade. Bom Sucesso (2002) explicita ainda que, como a
QVT tem relacdo direta com a satisfacdo das necessidades dos funcionarios, ha uma
grande importancia: o comportamento, a capacidade de inovar, de se adaptar as

muta¢des no ambiente de trabalho e o grau de motivacéo interna para o trabalho.

Walton (1973, apud Rodrigues, 1999) enumera oito fatores que indicam a
qualidade de vida no trabalho: compensacéo justa e adequada (equidade salarial interna,
equidade salarial externa e beneficios); condi¢des de trabalho (condi¢des fisicas seguras
e saudaveis e jornada de trabalho); oportunidade de uso e desenvolvimento das
capacidades (autonomia e possibilidades de autocontrole, aplicacdo de habilidades
variadas e perspectivas sobre o processo total do trabalho); oportunidade de crescimento
continuo e seguranca (oportunidade de desenvolver carreira e seguranca no emprego);
integracdo social no trabalho (igualdade de oportunidades, bons relacionamentos e
senso coletivo); constitucionalismo (normas e regras, respeito a privacidade pessoal e
adesdo a padrdes de igualdade); trabalho e o espaco total da vida (relacdo do papel do
trabalho dentro dos outros niveis de vida do empregado); e, por ultimo, relevancia social
da vida no trabalho (percepcdo do empregado em relacdo a responsabilidade social da

instituicdo na comunidade).

Em 1983, Nadler e Lawler (1983, apud Fernandes, 1996; Rodrigues, 1999)

apresentaram uma sintese da evolucdo dos conceitos da QVT, demonstrando que a
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compreensdo de QVT foi evolutiva, recebendo qualificacdes que se modificavam ao

longo do tempo, conforme o0 Quadro 01 abaixo.

Quadro 01 - O processo evolutivo do pensamento de qualidade de vida no trabalho.
Fonte: Nadler e Lawler (1983, apud Fernandes, 1996, p. 42 e Rodrigues, 1999, p.81)

Definicéo

Periodo '.:OC.O
Principal

A QVT foi tratada como reacdo individual ao trabalho ou as

1959/1972 | Variavel
conseqliéncias pessoais de experiéncia no trabalho.

1969/1974 | Abordagem A QVT dava énfase ao individuo antes de dar énfase aos resultados
organizacionais, mas a0 mesmo tempo era vista como um elo dos
projetos cooperativos do trabalho gerencial.

1972/1975 | Método A QVT foi um meio para engrandecimento do ambiente de
trabalho e para maior produtividade e satisfacéo.

1975/1982 | Movimento A QVT, como movimento, visa a utilizacdo dos termos
“gerenciamento participativo” e ‘“democracia industrial” com
bastante frequéncia, invocador como ideais de movimento.

1979/1982 | Tudo A QVT ¢ vista como um conceito global e como uma forma de
enfrentar os problemas de qualidade e produtividade

Previsdo | Nada A globalizag8o da definigdo trara como consequéncia inevitavel a

Futura descrenca de alguns setores sobre o termo QVT. E para estes QVT

nada representara.

De acordo com Limongi-Franca (2004, p.156):

Qualidade de vida no trabalho é uma compreensdo abrangente e
comprometida das condicGes de vida do trabalho, que inclui aspectos
de bem-estar, garantia da saude e seguranca fisica, mental e social e
capacitacdo para realizar tarefas com seguranga e bom uso da energia
pessoal. A origem do conceito estd ligada as condi¢des humanas e a
ética do trabalho, que compreende desde exposicdo a riscos
ocupacionais observaveis no ambiente fisico, padrdes de relacdo entre
trabalho contratado e a retribuicdo a esse esforco — com suas
implicacOes éticas e ideoldgicas — até a dinamica do uso do poder
formal e informal; enfim, inclui o préprio significado do trabalho.

Fernandes (1996, p. 45-46) define QVT como “a gestdo dindmica e

contingencial de fatores fisicos, tecnoldgicos e socio-psicologicos que afetam a cultura e

renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na

produtividade das empresas.”
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A QVT, ao longo dos anos, foi conceituada de formas peculiares. Todavia, a
grande maioria das defini¢des tem por finalidade proporcionar uma maior humanizagéo
do trabalho, 0 aumento do bem-estar dos trabalhadores, uma melhor relagdo entre os
trabalhadores e uma maior participacdo dos mesmos nas decisdes e problemas do
trabalho (BOM SUCESSO, 1997; FERNANDES, 1996).

Segundo Rosa e Pillati (2007), os programas de QVT tém dois objetivos
principais: aumentar a produtividade e o desempenho, e melhorar a qualidade de vida e
a satisfacdo com o trabalho, podendo influir beneficamente na saude do trabalhador e na
diminuicdo de conflitos, estes causadores de agressdes no trabalho, entre eles, assédio
moral. Diversos autores afirmam que ha uma linha ténue entre esses objetivos: uma
maneira direta de melhorar a produtividade seria a melhora das condicdes de satisfacao
com o trabalho, porém a satisfacdo e a produtividade do trabalhador ndo seguem
necessariamente trajetos paralelos. Mas, dessa forma, a produtividade é mais importante
do que o bem estar do trabalhador e os beneficios ao clima organizacional e a motivacéo
do trabalhador s&o indiretos.

2.2 Qualidade de Vida e Conflitos no Servico Pablico

De acordo com Estefano (1996), os funcionarios publicos sdo o elo entre os
Orgdos publicos e os clientes-cidaddos e, por isso, muitas vezes sdo responsaveis pelos
problemas estruturais das finangas publicas. Tais funcionarios que possuem o contato
direto com os cidaddos desempenham importante papel na imagem que o cliente tera da
qualidade do servico publico. Vale ressaltar, pois, que dos servidores publicos

dependera a satisfacdo dos clientes.

Encontramos em alguns estudos de caso que tiveram como unidade de anélise as
universidades publicas, e dentre eles, apontamos o estudo realizado por Brandao e
Bastos (1993), pois o componente afetivo do funcionario publico continua presente,
explicitado pela vontade de permanecer na organizacdo e de colaborar para que esta
resolva seus problemas. O estudo também apontou que um dos fatores de extrema
relevancia que corroboram o forte vinculo afetivo em instituicbes publicas é a
estabilidade oferecida a todos aos servidores efetivos apds o seu estagio probatdrio e as
amplas opcdes de capacitacdo continua, a partir do desenvolvimento de atividades de

pesquisa e extensdo, bem como do ambiente propicio ao conhecimento.
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Segundo Branddo e Bastos (1993), ao servidor publico é associado a ma
vontade, a incompeténcia e a falta de comprometimento. Isso refor¢a a importancia de
se entender o comportamento das pessoas na empresa publica para que possam ser
desenvolvidas praticas de gestdo de pessoas que retenham os funcionarios na
organizacdo, garantam uma melhor eficiéncia e produtividade da organizacdo, bem
como relevem as aspiracOes, desejos e necessidades dos individuos. Por muitas vezes, a
instituicdo perde excelentes funcionarios em virtude da desmotivagdo e desvalorizagdo

dos mesmos.

Situacdes conflituosas sdo muito rotineiras em instituicGes publicas com pessoas
e grupos. Muitas vezes, por falta de preparo de alguns chefes imediatos, mas com
frequéncia por pura persegui¢do a um determinado individuo. O despreparo dos chefes
advém principalmente da cultura de eleicdo de chefia, muitas vezes feita por indicacao e
ndo por competéncia qualificacdo, preparacdo técnica ou mérito para o desempenho

daquela fun¢éo de comando do funcionario.

Desse modo, ainda de acordo com Batalha (2006) no setor publico, em parte dos
casos, os chefes sdo indicados ndo por outros motivos que ndo sejam sua competéncia.
Sem a preparacdo necessaria para o exercicio do cargo de chefia, o servidor pode se
tornar autoritario, buscando compensar suas evidentes limitacGes apesar de se

considerar intocavel.

Cabe destacar um aspecto peculiar do servico publico, a estabilidade, conseguida
apos trés anos de efetivo exercicio e aprovacdo em estagio probatdrio. Nessa
perspectiva, para que seja efetivada uma demissdo ha um longo caminho, a sindicancia
e 0 processo administrativo disciplinar, onde sdo garantidos a ampla defesa e o
contraditorio, diferentemente na empresa privada. No servigo publico o enfoque € outro:
0 chefe, ndo possuindo o vinculo funcional com a vitima, ndo pode demiti-lo,
compensando isso humilhando e sobrecarregando de tarefas indcuas o trabalhador
(CORRADINI, 2005), influindo negativamente na qualidade de vida do trabalhador.

O capital humano de uma instituicdo € o cerne do processo de gestdo da
Qualidade: da motivagdo e do comprometimento das pessoas vai depender o sucesso da
sua aplicacdo pratica. E salutar a busca pelo envolvimento de todos os servidores,
independentemente de nivel, cargo ou funcdo. Faz-se mister, portanto, valorizar do

servidor principalmente por meio do aperfeicoamento continuo, da boa remuneragéo, de
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um bom ambiente de trabalho com condicdes fisicas e psicoldgicas adequadas e

proporcionar oportunidade de desenvolvimento de suas potencialidades.

2.3 Desafios na Promogao da Qualidade de Vida no Trabalho

Assegura Fernandes (1996) que o desenvolvimento da organizagdo esta
intimamente ligado ao desenvolvimento do capital humano da instituicdo. Com o
aumento da satisfacdo dos funcionérios a partir de programas de qualidade de vida no
trabalho, visa-se 0 aumento da produtividade e um maior envolvimento dos individuos.
Dessa forma, o trabalhador motivado deseja fazer parte do processo, produzindo e
participando do gerenciamento. A QVT é uma filosofia administrativa que assegura o

bem estar fisico, psicologico e social das pessoas no ambiente laboral.

Uma organizagao eficiente ndo considera apenas a produtividade, pois ndo se
eleva a produtividade se as necessidades psicoldgicas do trabalhador ndo forem
devidamente descobertas, localizadas e satisfeitas. Uma organizagéo eficiente equilibra

as necessidades do trabalhador com os objetivos e metas da empresa.
Nessa perspectiva, de acordo com Spink (1992, p.50):

Inimeros trabalhos dentro de uma Gtica objetivista tém identificado
uma diversidade de variaveis organizacionais contributivas a situacoes
provocadoras de reagdes psicoldgicas e psicossomaticas agudas, entre
elas: fatores do trabalho em si; do papel exercido dentro da
organizacdo e sua relacdo com outros papéis; questdes de carreira;
relagOes interpessoais; de estrutura e de clima organizacional

De acordo com Fernandes (1996), para a promoc¢do da qualidade de vida no
trabalho, contemplam-se os seguintes fatores: a percep¢do do empregado em relacdo a
sua ocupagdo na organizacdo; ambiente fisico de trabalho, tais como, arranjo fisico da
empresa, equipamentos de protecdo individual e coletiva, que, se oferecidos
adequadamente, melhorariam a qualidade de vida dos empregados; 0s pontos criticos
relativos as formas de organizacdo do trabalho; a questdo do relacionamento entre o
empregado e sua fungdo, do empregado e seus pares, do empregado e seus superiores; 0
nivel de satisfacdo do empregado em relacdo a saude, moral, compensacdo e

participacao; e a percepc¢do do empregado em relagdo a imagem social da empresa.

A melhoria da qualidade de vida no trabalho deve ser constante e progressiva.

As organizagdes atualmente, além de ter qualidade nos produtos ou servicos prestados,
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tem que manter seus profissionais motivados, capacitados e saudaveis. Entéo,
implementar um eficiente programa de qualidade de vida é essencial e, mais ainda,
manter um bom clima organizacional, estabelecendo uma rela¢do de confianca mutua
entre os funcionarios, por exemplo. Situacdes de desconforto podem gerar conflitos,
interferindo nas relagdes interpessoais e deixando o ambiente susceptivel a violéncias,

entre elas, o assédio moral.

Gerar um bom ambiente de trabalho deveria ser uma das metas mais importantes
da organizacdo. As pessoas utilizam muito de seu tempo nas organizacdes e estas, entao,
devem ser locais de agradavel convivéncia e de bom clima organizacional. Alencar
(1996, p.45) explana sobre a necessidade de um bom clima organizacional dentro das
instituicOes, sendo este um fator de grande importancia na capacidade criativa dos

funcionarios:

[...] E fundamental que haja uma cultura de confianca e respeito
matuo dentro da empresa. Se existe respeito muatuo, é possivel
aprender com as opinides diferentes das outras pessoas. A confianca é
necessaria porque assenta as bases de um ambiente no qual todos se
consideram vencedores.

Para Fernandes (1996, p. 37) “[...] somente atendendo as necessidades das
pessoas e as desenvolvendo, maximizando as suas potencialidades, € que a empresa
também se desenvolvera atingindo suas metas”. A organizagado precisa fazer com que os
objetivos pessoais de cada um dos seus funcionarios estejam ao encontro de seus

objetivos.
De acordo com Limongi-Franca e Rodrigues (2002, p.156):

Qualidade de vida no trabalho é uma compreensdo abrangente e
comprometida das condicGes de vida do trabalho, que inclui aspectos
de bem-estar, garantia da saude e seguranca fisica, mental e social e
capacitacdo para realizar tarefas com seguranca e bom uso da energia
pessoal. A origem do conceito esta ligada as condi¢des humanas e a
ética do trabalho, que compreende desde exposicdo a riscos
ocupacionais observaveis no ambiente fisico, padrdes de relacéo entre
trabalho contratado e a retribuicdo a esse esforco — com suas
implicagBes éticas e ideoldgicas — até a dindmica do uso do poder
formal e informal; enfim, inclui o préprio significado do trabalho
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Entdo, notamos que a QVT ¢ basilar para a salde do trabalhador. As tensdes,
conflitos e, até mesmo, agressdes reiteradas (assédio moral) no ambiente laboral podem
trazer varios danos ao ser humano e seu comportamento, consequente insatisfacao
profissional, depressdo, desmotivacao, podendo culminar em uma baixa qualidade nos

servigos prestados e, muitas vezes, em consequéncias irreversiveis.

Segundo Fernandes (1996, p. 39), muitas vezes, os programas de qualidade ndo
sdo suficientes para promover a QVT. Os trabalhadores continuam apresentando

insatisfacdo no ambiente laboral, que pode interferir na sadde do individuo:

Apesar de toda a badalacdo em cima de novas tecnologias de
producdo, ferramentas de Qualidade, etc., é fato facilmente
constatavel que mais e mais os trabalhadores se queixam de uma
rotina de trabalho, de uma subutilizagdo de suas potencialidades e
talentos, e de suas condi¢bes de trabalho inadequadas. Estes
problemas ligados a insatisfagdo no trabalho tém conseqiiéncias que
eram um aumento no absenteismo, uma diminui¢do do rendimento,
uma rotatividade de médo-de-obra mais elevada, reclamagéo de greves
mais numerosas, tendo um efeito marcante sobre a sadde mental e
fisica dos trabalhadores

Barreto (2002) explicita algumas consequéncias especificas do desgaste no
trabalho, que se dividem em reacgdes psicoldgicas (raiva, ansiedade, frustracdo, falta de
motivacdo, insatisfacdo no trabalho), reaces fisicas (tonturas, dores de cabeca,
taquicardia, problemas estomacais) e reagdes comportamentais (acidentes, tabagismo,

uso de drogas, rotatividade, absenteismo, baixa qualidade e produtividade).

Existem ainda grandes problemas na implementacdo de QVT nas empresas
brasileiras. Como descreve Lindolfo Galvao de Albuquerque da FEA/USP (LIMONGI e
ASSIS, 1995, apud Coutinho e Franken, 2009, p. 10):

[..] existe uma grande distdncia entre discurso e pratica.
Filosoficamente, todo mundo acha importante a implantacdo de
programas de QVT, mas na pratica prevalece o imediatismo e os
investimentos de médio e longo prazos sao esquecidos. Tudo est& por
fazer. A maioria dos programas de QVT tem origem nas atividades de
seguranca e salde no trabalho e muitos nem sequer se associam a
melhoria do clima organizacional. QVT s6 faz sentido quando deixa
de ser restrita a programas internos de salude ou lazer e passa a ser
discutida num sentido mais amplo, incluindo qualidade nas relacfes
de trabalho e suas consequéncias na salde das pessoas e da
organizagéo

Assim, para que se tenha qualidade de vida no trabalho, é imperativo que sejam

analisadas as relagdes de trabalho e suas implicagdes na organizacdo. Neste contexto,
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aparece 0 assédio moral que transversa toda a jornada, em intima relacdo como os
pensamentos, emoc¢des e afetos (BARRETO, 2002). O assédio moral ndo é um
fendmeno exclusivo dos tempos atuais, como ressaltam Freitas (2001) e (2002a), mas
encontra um terreno fértil numa sociedade com relagcbes humanas no trabalho téo

deterioradas.

2.4 Reflexdes Sobre o Tema

Estamos em uma sociedade extremamente competitiva e individualista, todavia
ainda ha a possibilidade de encontrarmos um clima organizacional agradavel, onde
todos os trabalhadores, ou, pelo menos, a maioria deles, trabalhem motivados e
comprometidos com a organizacdo. Se ndo pensassemos nessa possibilidade, nédo

haveria sentido a promocéo de programas de qualidade de vida no trabalho.

E essencial, pois, uma reestruturagio das relacdes de trabalho, para que haja a
possibilidade dos objetivos dos funcionérios entrarem em consonancia com os da
organiza¢do e uma nova atitude, tanto de empregadores como dos empregados, na

promocdo de uma gestdo participativa e, principalmente, o respeito reciproco.

Os Programas de QVT surgiram como uma opg¢do para analisar todos o0s
aspectos que influenciam a satisfagdo dos trabalhadores, com a finalidade de obter
funcionarios mais saudaveis, equilibrados, que busquem a capacitacdo continua, além
de satisfeitos com seu trabalho e motivados, visto que estes sdo fatores que interferem
de forma significativa no desempenho do trabalho e, consequentemente, no atendimento
das metas da empresa.

Programas de QVT tém como objetivo aumentar a qualidade de vida dos
empregados, gerando melhorias nos relacionamentos e no clima organizacional,

contribuindo para um ambiente motivador, para atingir as metas da organizacao.

A QVT caracteriza-se por um estado agradavel, ideal, em que os individuos
desejem ir ao trabalho; sintam-se em boas condic@es fisicas e mentais, cuidem de sua
salde fisica, busquem o autoconhecimento e o desenvolvimento intelectual e
emocional; estejam socialmente integrados, tanto no trabalho como na vida pessoal, na

busca do equilibrio entre o tempo de trabalho, o convivio familiar, o lazer e o estudo; e
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sintam-se realizados com sua carreira profissional, pois serdo trabalhadores mais

produtivos e compromissados com a organizacgdo e funcionalmente competentes.

Contudo, os programas de QVT ndo tém sido aplicados de forma adequada. E
salutar que as relacdes de trabalho sejam levadas em consideracdo, bem como as
necessidades dos funcionarios. Um ambiente de trabalho desgastado pode trazer sérios
problemas a saude, tanto fisica quanto psicoldgica, dos trabalhadores, comprometendo a
qualidade dos servigos. Problemas nas relacdes de trabalho podem culminar em assédio
moral, este que € definido por comportamentos hostis e agressivos que tém como
objetivo a humilhacdo, desqualificacdo e desestabilizacdo dos trabalhadores que sédo

alvo do ato, desgastando o ambiente laboral, tornando-o hostil e desagradavel.

Para que haja um programa de QVT efetivo, uma opgdo é consultar os
funcionarios e descobrir quais sdo suas reais necessidades e expectativas, além de como
eles avaliam a sua qualidade de vida no ambiente laboral. Essa medida ja promoveria
uma gestao participativa na organizacgdo e produziria uma analise mais condizente com
a realidade da organizacdo. Seria necessario, entdo, o apoio da administragdo, para que
0 programa seja amplamente divulgado e os indicadores sejam constantemente

acompanhados, gerando melhorias continuas.

Ressaltamos também que um programa de QVT efetivo pode diminuir a

incidéncia de problemas no ambiente organizacional, dentre eles, o assédio moral.
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3. ASSEDIO MORAL NO TRABALHO

Uma pessoa continua a trabalhar porque o
trabalho é uma forma de diversdo. Mas temos
de ter cuidado para ndo deixarmos a diverséo
tornar-se demasiado penosa.

Friedrich Nietzsche

Este capitulo versara sobre os aspectos importantes relativos ao assédio moral:
conceitos, elementos caracterizadores, causas, consequéncias, modos de combate e

prevencdo, bem como a sugestéo de duas novas classificacbes para o fenémeno.

3.1 Estudos Preliminares

Scafone (2004) explana que, em uma visao holistica, houve uma ampliacdo do
assédio moral em virtude das mudancas ocorridas no &mbito organizacional nas Gltimas
décadas. Segundo Barreto (2000), o procedimento de reestruturacdo produtiva traz
consigo novas metodologias de selecdo, insercdo e avaliacdo do individuo no trabalho,
levando & intensas rupturas no tecido social e a um incessante descontentamento,

sobretudo na forma como as relagdes laborais sdo construidas.

Vale ressaltar a importancia das novas exigéncias do ambiente de trabalho, pois
estdo gerando diversos sentimentos: medos, incertezas, angustia e tristeza. Nessa
perspectiva, esse ambiente torna-se eivado pelo medo, inveja, tristeza, humilhacéo,
rivalidades transmitidos vertical e horizontalmente entre 0s gerentes e 0s outros
colaboradores de uma instituicdo, afetando a qualidade de vida do trabalhador,
proporcionando, assim, desajustes sociais e transtornos psicologicos. Ademais, Ferreira
(2006) afirma que a auséncia do verdadeiro sentido de trabalho, em um ambiente
adverso, portanto psicologicamente aspero e pesado, repercute na saude fisica, mental e

emocional dos trabalhadores.

Dejours (1994) explicita que as relagdes laborais s@o os lagcos que instituimos

dentro da organizacdo. Porém, esses lacos podem se transformar em convivéncias
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intoleraveis. Para Hirigoyen (2002b) os trabalhadores motivados e valorizados nao

fazem criticas por desempenhar suas funcdes em ambientes muito estressantes.

3.2 Conceito de Assédio Moral

Conforme Hirigoyen (2002a, p.76), “o assédio moral existe em toda a parte”.
Nesse ensejo, esse fendbmeno incide em diversos paises nas mais diversas organizacoes,
adotando distintas terminologias, quais sejam, Assédio moral, em Portugal e no Brasil;
Mobbing e Bullying nos paises nordicos, na Suiga, na Alemanha e na Italia; Harassment
ou mobbing nos Estados Unidos da América; ljime, no Japao; Acoso moral na Espanha;
Bullying, na Inglaterra; Harcélement moral na Franca. A mesma autora afirma que as
varias designacdes acontecem em virtude das peculiaridades culturais e organizacionais.
Apesar das diferentes terminologias, o assédio moral é um verdadeiro fenémeno da
sociedade contemporéanea e, ao longo do tempo, varios autores buscaram defini-lo,
dando énfase a determinados aspectos, contribuindo continuamente para a solidificagéo

do conceito.

De tal arte, em 1984, Heinz Leymann (1996) realizou o primeiro estudo sobre o
assunto, identificando o fendmeno, nominando mobbing e o descrevendo como a
deliberada degradacdo das condi¢bes de trabalho através do estabelecimento de
comunicacgdes ndo éticas (abusivas) que se caracterizam pela repeticdo duradoura de um
comportamento hostil que um superior ou colega desenvolve contra um individuo que

demonstra, como reacdo, um quadro de miséria fisica, psicolégica e social.
O assédio moral pode ser definido, segundo Hirigoyen (2002b, p. 65), como:

[...] toda e qualquer conduta abusiva manifestando-se sobretudo por
comportamentos, palavras, atos, gestos, escritos que possam trazer
dano a personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica
de uma pessoa, que pde em perigo seu emprego ou degrada o
ambiente de trabalho.

Barreto (2000, p.22), afirma que o assédio moral é revelado por atos e
comportamentos agressivos que objetivam humilhacdo e a desestabilizagdo emocional e
moral do assediado, tornando o ambiente de trabalho desagradavel, insuportavel e hostil.

Ainda segundo a autora, assédio moral se caracteriza por:

Exposicdo prolongada e repetitiva a condi¢bes de trabalho que,
deliberadamente, vdo sendo degradadas. Surge e se propaga em
relacBes hierarquicas assimétricas, desumanas e sem ética, marcada
pelo abuso de poder e manipulagGes perversas.
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Como explicita Guedes (2003), o fendbmeno é marcado por atitudes humilhantes,
hostis, repetidas, aparentemente sem importancia e sem sentido, mas que incidem
continuamente, degradando do ambiente de trabalho. Essa hostilidade se revela tanto no
exercicio de suas fungbes como em qualquer circunstdncia em que o assediado

manifeste sua opinido ou postura pessoal. Guedes (2003, p.3) ainda reitera que:

Mobbing, assédio moral ou terror psicolégico é uma perseguicdo
continuada, cruel, humilhante e desencadeada, normalmente, por um
sujeito perverso, destinado a afastar a vitima do trabalho com graves
danos para a sua saude fisica e mental. (...) O terror psicoldgico ndo se
confunde com o excesso, nem a redugdo de trabalho, a ordem de
transferéncia, a mudanga do local de trabalho, a exigéncia no
cumprimento de metas e horérios rigidos, a falta de seguranca e
obrigacdo de trabalhar em situacdo de risco, pouco confortavel ou
ergonomicamente desaconselhdvel. O mobbing ndo é a agressdo
isolada, a descompostura estipida, o xingamento ou a humilhacdo
ocasional, fruto do estresse ou do destempero emocional momentéaneo,
seguido de arrependimento e pedido de desculpa. Cada uma dessas
atitudes pode ser empregada pelo agressor para assediar moralmente
uma pessoa, mas 0 que caracteriza o terror psicoldgico é a frequéncia,
a repeticdo das humilhagdes dentro de certo lapso de tempo.

De acordo com Pamplona Filho (2006), o Assédio Moral é definido como uma
conduta abusiva, de natureza psicoldgica, que tem o objetivo de atentar contra a
dignidade psiquica do individuo, de forma repetitiva, que tem por efeito a sensacédo de
exclusdo do ambiente e do convivio social. Barros (2000, p. 14) define Assedio Moral

como:

A situacdo em que uma pessoa Ou grupo de pessoas exercem uma
violéncia psicoldgica extrema, de forma sistematica e frequente e
durante um tempo prolongado sobre outra pessoa, a respeito da qual
mantém uma rela¢do assimétrica de poder no local de trabalho, com
objetivo de destruir sua reputacdo, perturbar o exercicio de seus
trabalho e conseguir, finalmente, que essa pessoa acabe deixando o
emprego.

Bradaschia (2007) resume algumas defini¢cbes encontradas no mundo, conforme

Quadro 02 abaixo:
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Quadro 02- Algumas defini¢cdes de assedio moral
Fonte: BRADASHIA,C. Assédio Moral no Trabalho: A Sistematizacdo dos Estudos Sobre um
Campo em Construgdo. Sdo Paulo, 2007.

Referéncia Termo Definicédo
Brodsky, Harrassment  Tentativas repetitivas e persistentes de atormentar, diminuir, frustrar ou
1976 conseguir uma reacao de alguém; este tratamento persistente provoca,
apavora, intimida ou causa desconforto em outra pessoa.
Leymann, Mobbing/ Envolve comunicagdo anti-€ética ou hostil, direcionada de maneira
1996 Psycho- sistematica por um ou mais individuos que, devido ao assédio, é levado a
terror ficar numa posicdo sem defesa. Estas agGes ocorrem frequentemente
(definicéo estatistica pelo menos uma vez por semana) e por um longo
periodo de tempo (defini¢éo estatistica por pelo menos seis meses).
Devido a alta frequéncia e longa duracdo do comportamento hostil, estes
maus-tratos resultam em considerdvel sofrimento psicoldgico,
psicossomatico e social.
Vartia, Harassment Comportamento e agdes negativas que séo longas, recorrentes e sérias e que
1991 incomodam e oprimem...O comportamento negativo se torna assédio moral se
fica repetitivo e continuo. Frequentemente a vitima se sente incapaz de se
defender.
Ashforth, Petty tyranny Conjunto de seis comportamentos de lideres dentro das organizagoes:
1994 arbitrariedade e auto-engrancedimento; 2) assediar subordinados; 3) falta de
consideragdo; 4) resolver conflitos através da forga; 5) desencourajar a
iniciativa; 6) punicdo ndocontingencial. Segundo este autor petty tyranny
pode ser descrita como uma gestalt ou sindrome que é o conjunto de
predisposicOes individuais, situa¢fes facilitadoras, comportamento de
lideres e efeitos em subordinados que formam um conjunto coerente e
integrado.
UNISON, Bullying Todo comportamento ofensivo, intimidante, malicioso, insultante ou
1997 humilhante. Todo comportamento de abuso de poder ou autoridade que
leva a diminuir um individuo ou grupo de individuos e os leve a sofrer de
stress.
Keashley, Emotional Comportamentos que sdo principalmente ndo-fisicos, repetitivos e que
1998 Abuse prejudicam a vitima.
Zapf, 1999 Mobbing Significa assediar, ofender e excluir socialmente alguém ou passar tarefas
ofensivas a alguém que acaba ficando em uma posigao inferior.
Einarsen, Mobbing Acontece quando um ou mais individuos, repetidamente, sdo expostos a
2000 atos negativos (seja assédio sexual, atormentar, excluséo social,
comentérios ofensivos, abusos fisicos ou similares) conduzidos por um ou
mais individuos. Adicionalmente é preciso haver disparidade nas rela¢6es
de poder entre as partes. A pessoa confrontada tem que sentir dificuldades
em defender-se.
Hirigoyen,  Harcelement Toda e qualquer conduta abusiva manifestada sobretudo por
2001 Moral comportamentos, palavras, atos, gestos, escritas que possam trazer dano a
personalidade, & dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma
pessoa, por em perigo seu emprego ou degradar ao ambiente de trabalho.
Barreto, Assédio E uma forma sutil de violéncia que envolve e abrange maltiplos danos
2005 Moral tanto de bens materiais quanto moral, no ambito das rela¢fes laborais. O

que se verifica no assédio é a repeticdo do ato que viola intencionalmente
os direitos do outro, atingindo sua integridade bioldgica e causando
transtornos a salde psiquica e fisica. Compreende um conjunto de sinais
em que se estabelece um cerco ao outro sem lhe dar tréguas. Sua
intencionalidade ¢é exercer o dominio, quebrar a vontade do outro
impondo término ao conflito quer pela via da demissdo ou sujeigao.
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Nota-se que, em conformidade com o Quadro 02, os autores estrangeiros
explicitam o ato agressivo, com certa duracgdo e frequéncia. Somente Barreto (2000) cita
a intencionalidade do agressor. Hirygoyen (2001) fala que o ato PODE trazer dano
psiquico a vitima, ou seja, este dano ndo € obrigatdrio. Ja Leymann (1996) diz que, em
virtude da frequéncia, as agfes resultam em consideravel sofrimento psicoldgico,

psicossomatico e social.
Ferreira (2004, p. 16) cita que, quanto a conceituacdo de assédio moral:

O assédio moral nas organizagbes representa condutas abusivas,
humilhantes e constrangedores, frequientes e no exercicio das funcdes
dos trabalhadores, manifestadas através de atitudes comportamentais
gue possam trazer danos ao empregado, pondo em perigo o seu
emprego ou degradando o ambiente de trabalho.

O objetivo do assédio moral é causar humilhacdo e expor a vitima a situagoes
vexatorias perante os colegas de trabalho, fornecedores, clientes e, perante a si mesma.
Quando cometido pelo superior hierarquico, tem a finalidade de forcar um pedido de
demissdo, ou a pratica de atos que possam ensejar a caracterizacdo de falta grave,

justificando uma dispensa por justa causa (GUEDES, 2003).

Nesse linear, podemos auferir que assédio moral no trabalho é caracterizado por
condutas abusivas reiteradas que afetam o assediado de forma que este se sinta
constrangido, humilhado. Enfatizamos, pois, a necessidade de trés aspectos: o ato, a

reiteracédo e o sentimento de humilhacéo do assediado.

3.3 Elementos que Caracterizam o Assédio Moral

Na concepcdo do assédio moral, existem elementos sdo basilares, todavia, alguns
deles ainda ndo sdo consensos entre os estudiosos, seja na sua necessidade, seja na sua
esséncia. Tais elementos sdo: o ato ofensivo, a frequéncia e da duragdo com que 0s atos
deveriam ocorrer, 0s sujeitos ativo e passivo, a intencionalidade do agressor e o dano
psiquico emocional. Ressaltamos ainda que os pesquisadores sdo unanimes em afirmar
que é essencial a caracterizagdo do assédio moral os atos ofensivos, com uma certa
frequéncia e duragdo. E é aceito pela maioria dos pesquisadores que ndo seria assédio

moral se o fato ocorrer somente uma vez.
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3.3.1 O Ato ofensivo ou humilhante

O assédio moral pode se originar a partir de qualquer conduta impropria revelada
por meio de qualquer comportamento, palavra, ato, gesto, atitude, que seja capaz
ofender e humilhar (GUEDES, 2003).

As agressdes ocorrem, em grande parte, de maneira sutil, sem que seja percebida
de imediato, pela vitima e pelas outras pessoas, conquanto ocorram com frequéncia. O
assédio é um fenébmeno de dificil reconhecimento, por ser uma forma sutil de
humilhacéo, pois a vitima é inserida em um contexto tal, que € movida a ponderar que é

merecedora ou mesmo culpada pelas situagdes constrangedoras (SESSO, 2005).

As profissdes possuem seus singulares arcabougos éticos que regulamentam as
condutas no exercicio das funcdes laborais. Além disso, ha comportamentos exigidos
para as relacfes sociais que ndo sdo escritos, sdo apenas advindos de uma moral social
comum, da consciéncia moral da sociedade, observando-se a evolucdo das relagdes
sociais e por isso sdo exigiveis. Nessa esteira, as condutas constituintes do assédio
moral vao de encontro as condutas éticas, sejam elas as escritas ou as consuetudinarias
provenientes da moral social (AMARAL, 2006).

Silva (2007) afirma que, para a identificacdo do assédio moral, as humilhagdes
realizadas ndo precisam acontecer necessariamente dentro do ambiente de trabalho, mas
é essencial que seja em funcdo da relacdo laboral. Por conseguinte, mesmo que as
agressdes sejam fora da instituicdo, ocorrendo em funcdo do trabalho, estardo sempre

presentes 0s requisitos que concebem o assédio moral.

3.3.2 Tempo de Duracéo e Frequéncia

Para configurar o assédio moral, faz-se mister que as condutas sejam repetidas,
ndo incluindo somente as agressdes pontuais, mesmo que elas tenham repercutido em
implicagdes graves para a vitima. Apesar dos “fatos isolados ndo parecerem violéncias,
o acumulo dos pequenos traumas ¢ que geram a agressdao” (HIRIGOYEN, 2002 p.17).
O assédio moral é formado, portanto, por condutas constrangedoras, aparentemente
simples, no entanto reiteradas. (HIRIGOYEN, 2002; FREITAS, 2001; BARRETO,
2002).
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No tocante a frequéncia, Leymann (1996) afirma que as agressdes do assedio
ocorrem em média uma vez por semana. Conclui este autor que, a partir de um estudo
feito na faculdade de medicina na Franga, com a participacdo da associacdo de protecdo
as vitimas de assédio moral e medicos do trabalho, com 1.210 trabalhadores
entrevistados, a frequéncia era de pelo menos uma vez por semana e ainda verificou que

em 3 de 4 casos 0 assédio se produz todos os dias ou varias vezes por semana.

No que tange a duracdo, Leymann (1996), na mesma pesquisa, constatou que a
duracdo média dos ataques é de 6(seis) meses. Todavia, podem ocorrer ataques tdo
intensos que ndo seja necessario esse tempo para acontecer o assédio. As praticas do
assédio podem ocorrer por tempo indeterminado, podendo trazer com elas danos

irreparaveis, enquanto o agressor e a vitima estiverem trabalhando juntos.

Tomando como base esses aspectos, levando em consideracdo a frequéncia e a
duracdo, temos um ato por semana durante seis meses em média. Assim, uma pessoa
sofre 24 atos de assédio moral em seu ambiente de trabalho nesse mesmo periodo. Por
24 vezes, em média, a vitima passa por um momento de humilhacédo e constrangimento.
Né&o ¢é tdo dificil perceber o porqué do assédio moral ter a possibilidade de comprometer

a salide mental do individuo.

O relatério da Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT) apresentado em
novembro de 2000 na Conferéncia Internacional de Traumas no Trabalho, sediado em
Hanesburgo, mostra que no Brasil, com base em 4.718 profissionais participantes dessa
pesquisa, em varios estados do pais, 68% deles afirmaram sofrer algum tipo de
humilhacdo vérias vezes por semana, sendo que a maioria dos entrevistados, 66%,

responderam ter sofrido constrangimento por superiores (OIT, 2002).

Permanece entdo uma reflexdo: qual é realmente a quantidade de agressdes e
durante quanto tempo é necessario para que fique caracterizado o Assédio Moral?
Apesar da pesquisa de Leymann, ndo é adequado um estabelecimento fixista, por mais
que ao direito se aponte vantajoso a expressa previsdo almejando a seguranga juridica,
em virtude de que haver a possibilidade de este fato se tornar mais uma ferramenta de

assédio ao agressor, que podera sair impune de suas ofensas e agressdes.

Nessa perspectiva, se houver um estabelecimento fixista de duracdo e

frequéncia, seria muito facil o agressor confeccionar um plano de agressbes com
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inferior duracdo e frequéncia prevista na caracterizacdo do assédio, ensejando a
injustica.
Todavia, sem uma duracdo e uma frequéncia estabelecida, a caracterizagdo da

reiteracdo do dano e, posteriormente, do fendmeno, torna-se mais subjetiva do que

deveria ser.

3.3.3 Elementos de Analise: a Intencionalidade do Agente e os Danos a

Saude da Vitima

Dois fatores utilizados, por alguns autores, na caracterizagdo do assédio moral, a
intencionalidade do agente e a necessidade de danos a saude da vitima, sdo amplamente
discutidos e vistos de formas distintas pelos estudiosos. Analisaremos, entdo, cada um

desses aspectos a seqguir.

3.3.3.1 A Intencionalidade do Agente

Quanto a intencionalidade do ato humilhante, ao nosso sentir, alguns autores
tendem a mudar o foco da intencionalidade, ou melhor, o agressor age intencionalmente
com qual objetivo? Discriminar a vitima no ambiente laboral, fazendo com que ela se
sinta triste, humilhada para que ela solicite a saida daquele local ou, em nivel mais sério

ainda, causar danos fisicos e psiquicos?

Aguiar (2008) afirma que alguns aspectos sdo basilares para a caracterizacdo do
assédio moral: a reiteracdo dos atos durante consideravel lapso de tempo e finalidade
inabalavel de destruir psicologicamente a vitima até sua completa eliminacdo do
ambiente de trabalho. Dessa forma, a vitima se desestabiliza emocionalmente e fica
fragilizada, sofrendo efeitos perniciosos em sua saude fisica e psiquica. Entendemos
que, nessa perspectiva, 0 agressor, perverso e narcisista, tem a intencdo de causar danos

a salde da vitima.

Nesse ensejo, Heloani (2007) afirma que o assédio moral caracteriza-se pela
intencionalidade; consiste na constante e deliberada desqualificagdo da vitima, seguida
de sua consequente fragilizacdo, com o intuito de neutraliza-la em termos de poder.
Esse enfraguecimento psiquico pode levar o individuo vitimizado a uma paulatina

despersonalizagdo. Trata-se plenamente de um processo disciplinador em que se procura
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anular a vontade daquele que, para o agressor, se apresenta como ameaca. Na verdade,
esses agressores possuem tragcos narcisistas e destrutivos, estdo frequentemente
inseguros quanto a sua competéncia profissional e podem exibir, as vezes, fortes
caracteristicas de personalidade parandica, pela qual projetam em seus semelhantes sua

“sombra”, ou melhor, aquilo que ndo conseguem aceitar em si MeSMOS.

Alkmin (2007) diz que o assédio moral, também conhecido como terrorismo
psicologico ou “psicoterror”, ¢ uma forma de violéncia psiquica praticada no local de
trabalho, e que consiste na pratica de atos, gestos, palavras e comportamentos
vexatorios, humilhantes, degradantes e constrangedores, de forma sistematica e
prolongada, com clara intencdo discriminatoria e perseguidora, visando eliminar a
vitima da organizacéo do trabalho. Nesse caso, entendemos que a intengéo é discriminar

e perseguir para excluir do ambiente de trabalho.

Nascimento (2008, p. 08) explana sobre a finalidade do assédio, sendo o objetivo

principal do assédio moral:

[...] a exclusdo da vitima, quer seja pela pressdo deliberada da empresa
para que o empregado se demita (...), bem como pela construcéo de
um clima de constrangimento para que ela, por si mesma, julgue estar
prejudicando a empresa ou o proprio ambiente de trabalho, pedindo
para sair definitivamente.

Ja para Hirigoyen (2002a), pode ocorrer que, mesmo agindo intencionalmente,
0 agressor nao percebe a seriedade dos danos causados a vitima. Entdo, o assediador
humilha a vitima, sabendo que vai afetad-la, almejando a saida dela do ambiente de
trabalho, todavia ndo é de sua intencdo causar danos a saude dela. Fonseca (2006, p. 36)
define que a intencdo do assediador “manifesta excluir ou discriminar um individuo no

ambiente de trabalho™.

Alguns autores sé citam a intencionalidade, sem que possamos distinguir qual
em que o assediador se foca: no dano psicolégico ou na exclusdo do ambiente de
trabalho.

Schmidt (2006) explicita que os conceitos de assédio moral configuram-se
notadamente pela frequéncia e a intencionalidade da conduta, ndo se confundindo com
um desentendimento esporadico. No mesmo sentido, Dallegrave Neto (2004, p. 120)
aduz que o assédio moral, assim como o sexual, s6 pode ser admitido na forma dolosa.
Para esses autores, portanto, ndo € possivel falar em assédio moral quando a conduta for

meramente CU|pOS&.



37

Alguns autores demonstram que podemos caracterizar como assédio moral as
condutas degradantes, humilhantes, de forma reiterada, mesmo sem intencionalidade.
Encontramos na literatura que o assédio moral é caracterizado quando ha previsibilidade
do assediador, ou seja, de acordo com Mirabete (2008, p.147), previsibilidade € a
possibilidade de “conhecer o perigo que a conduta descuidada do sujeito cria para os
bens juridicos alheios, e a possibilidade de prever o resultado conforme o conhecimento
da agente”. Essa € a caracteristica do homo medius, aquele que possui sensibilidade e
discernimento natural, tem a possibilidade de prever ou antever a implicacdo de seus

atos.

Carvalho (2009) explicita que os efeitos prejudiciais sobre a integridade psiquica
e fisica da vitima e do meio ambiente de trabalho da conduta degradante devem ser
intencionais ou, a0 menos, previsiveis. Mesmo na suposi¢do em que 0 perverso perpetra
a agressao moral sem a consciéncia de seus efeitos ou sem a intencdo de atingir a vitima
em seu aspecto pessoal (integridade e intimidade), devemos considerar a previsibilidade
dos efeitos danosos.

Segundo Falkembach (2001), a conduta do agente deve ser intencional ou
previsivel, sabendo este o efeito danoso sobre o ambiente de trabalho e sobre a

integridade psicofisica da vitima.

Conforme Freitas (2001) o assedio moral € destrutivo pela frequéncia e repeti¢do
e ndo cita a intencionalidade. Martins (2006) afirma que assedio moral se caracteriza
pela perseguicdo e pela humilhacdo repetitiva e continua que interfere na vida do
trabalhador de modo direto, comprometendo sua identidade, sua dignidade e suas

relagOes afetivas e sociais, ndo sendo essencial a intencionalidade.

N&o obstante, Leymann (1996), Barreto (2000) e Hirigoyen (2002b) defendem
que a intencionalidade ndo revelada é forgar o outro a desistir do emprego e pedir sua
demissdo. O assédio moral é um tipo de agressdo extremamente sutil e perversa e, por

isso, a obrigacéo de provar a intencionalidade pode dificultar o combate ao fendmeno.

Percebemos, a partir do quadro 02, encontrada na secéo 2.2, que as defini¢des de
assédio moral estrangeiras ndo explicitam a necessidade de dano psiquico-emocional
(tampouco da intencdo do assediador). Somente notamos a intencionalidade do

assediador afirmada por Barreto (2000).
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Trazemos a baila a seguinte reflexdo: sera que o trabalhador, que sofre um ato
abusivo, que faz com que ele se sinta humilhado, constrangido, ofendido e
discriminado, de forma reiterada, com um arco temporal suficiente para que ele tenha
danos a sua saude, deve depender da intencdo do agressor para que seja configurado o
assédio moral? O mais importante, no assédio, é a intencdo ou o ato humilhante? A
dependéncia da intencdo pode fazer com que a vitima fique desprotegida, mormente
pela dificuldade de provar a intencionalidade. Se a vitima tem dificuldade de provar a

intencionalidade, muitas vezes ela deixa de pedir ajuda.

Todavia, ressaltamos que a intencdo e a previsibilidade sdo aspectos muito
importantes, que ndo devem deixar de ser considerados no que tange o assédio moral.
Deveras, uma agressdo intencional € muito mais grave que uma somente com
previsibilidade e esta € mais grave do que uma agressao sem previsibilidade e sem
intencdo, contudo, é indubitadvel afirmar que, a nosso ver, o ATO sistematico ja
configura o assédio. Entdo, o foco de analise do assédio moral ndo é a vitima e sim a

conduta do autor das agressoes reiteradas.

A0 nosso sentir, todas as formas explicitadas acima de assédio moral sdo validas:
assédio moral com intencdo de causar danos a saude da vitima, assédio moral somente
com previsibilidade (quando o assediador ndo tem a intencdo de atingir a salde da
vitima, todavia tem a nocao que pode prejudicé-la) e assédio moral sem intencdo e sem
previsibilidade (quando o agressor nao tem no¢do nenhuma que aqueles atos podem

trazer sérias consequéncias para a vitima).

3.3.3.2 Necessidade de Dano Psiquico-emocional

Pifiuel e Zabala (2003, apud Bradaschia, 2007) delineia os efeitos do assédio
sobre a salde das vitimas. Segundo este autor o estudo estabeleceu seis tipos de efeitos
lesivos: 1) efeitos cognitivos e hiper-reacdo psiquica: perdas de memdria; dificuldade
para se concentrar; depressdo; apatia; irritabilidade; nervosismo/agitacao;
agressividade/ataques de furia; sentimentos de inseguranga; hipersensibilidade a atrasos;
2) sintomas psicossomaticos de estresse: pesadelos; dores de estdbmago e abdominais;
diarréias/colite; vOmito; nduseas; falta de apetite; sensagdo de nd na garganta;
isolamento; 3) sintomas de desajustes do sistema nervoso autdnomo: dores no peito;

sudorese; boca seca; palpitacdo; sufoco; falta de ar; hipertensao arterial; 4) sintomas de
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desgaste fisicos resultantes de estresse prolongado: dores nas costas e nuca; dores
musculares (fibromialgia); 5) transtornos do sono: dificuldades para dormir; sono
interrompido; acordar muito cedo; 6) cansaco e debilidade: fatiga cronica; cansago nas

pernas; debilidade; desmaios; tremores.

Rovinski (2005) afirma que o dano psiquico se caracteriza como a alteracdo
negativa a vida ou a integridade psicoldgica do individuo, que ultrapassa a capacidade
de enfrentamento e adaptacdo da vitima a uma nova situacdo. A necessidade desse dano
¢ uma das discussdes atuais sobre o assédio moral, inclusive no 18° Congresso de

Direito Coletivo e Individual do Trabalho, ocorrido no ano de 2003.
Sob esse prisma, duas correntes se dividem:

Barros (2000) diz que o dano psiquico-emocional ndo € obrigatorio para a
caracterizacdo do fendmeno, mormente em virtude de que o conceito de assédio moral
devera ser determinado pelo comportamento do assediador e ndo pelo resultado danoso.
A se estabelecer o artificio alusivo ao dano psiquico como imprescindivel a
configuragdo, se teria uma mesma conduta caracterizando ou ndo a figura ilicita,
segundo o grau de resisténcia da vitima, ficando sem punicdo os abusos que ndo tenham
conseguido atinir de forma profunda psicologicamente o trabalhador. Vale ressaltar que
assédio sO é realmente caracterizado se a vitima perceber-se dentro de uma situacao
injusta ou hostil (BARRETO, 2000, HIRIGOYEN, 2002a, NASCIMENTO, 2004,
AGUIAR, 2008).

Ja no entendimento de Nascimento (2004), o juizo da maioria dos estudos
juridicos atuais e das decisdes da Justica do Trabalho, o assédio moral ndo é visto pelo
efeito que gera, pelo dano que efetivamente venha a causar na vitima, no caso, a doenca
psiquicoemocional. Faz-se mister, pois, uma pericia feita por um especialista da area
para que, por meio de um laudo técnico, informe sobre a existéncia desse dano,

inclusive fazendo a afericdo do nexo causal.

A referida autora diz que o assédio moral é uma das formas de se configurar o
dano aos direitos personalissimos do trabalhador. Por causar o dano psiquico (total
alienacdo do individuo do mundo social que o cerca, julgando-se inutil e sem forgas,
levando, muitas vezes, ao suicidio), deve ser repreendido mais severamente pelo

ordenamento. Segundo a autora, a ndo configuracdo do assedio pela auséncia do dano
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psiquico ndo exime o agressor da devida punicéo, pois a conduta serd considerada como

lesdo a personalidade do individuo, determinando a indenizacéo por danos morais.

Destarte, Fonseca (2006) explana que uma das maiores diferencas entre assédio
e dano moral reside na frequéncia e na duracdo dos mesmos. Um simples ato pode ser
caracterizado como dano moral. No caso do assédio moral, como diz Lobregat (2001), o
dano sofrido pela vitima é mais amplo, gera prejuizos profissionais, como exemplo,
perda de chances de progresso na carreira e, consequente evolucdo salarial, além de
causar danos a sua saude fisica e psiquica, a personalidade, integridade, bem como a sua

dignidade moral, atingindo em primeiro plano o patriménio moral do profissional.

Se a comprovacao da existéncia do dano for pré-requisito para a configuracéo do
assédio moral, serd instaurada a concepcao que os trabalhadores que tiverem estrutura
psicolégica mais preparada estardo mais desprotegidos. Nessa esteira, a conduta
degradante ndo sera punida, uma vez que o assédio moral ndo sera caracterizado. Entéo,
uma pessoa que seja mais resistente aos ataques ou que buscou ajuda especializada, que
conseguiu prevenir o dano psiquico, vai, com isso, descaracterizar o assédio?
Reiteramos que, aqui, da mesma forma, o mais importante, ao nosso sentir, ¢ o ATO
degradante, que afeta a vitima constrangendo-a, humilhando-a, ndo o dano a salde da

vitima.

A reparacdo apenas de dano moral para a vitima que ndo sofrer dano psiquico,
seja por ter uma boa estrutura psiquica, seja por ter buscado ajuda profissional em hora
adequada, nos parece um “prémio de consolagdo”, pois, outra pessoa, menos resistente,
que sofreu menos atos humilhantes, podera caracterizar o assédio moral. Entdo, a
caracterizacdo de dano moral talvez ndo seja verdadeira, suficiente, face a humilhacéao

passada.

Resta cristalino que, ao nosso sentir, é necessario que a vitima se sinta
constrangida, humilhada, consequentemente afetada, o que ndo necessariamente
demonstra dano psiquico-emocional, que ndo é pré-requisito para a caracterizacdo do

assédio, todavia esse dano é fator muito importante, ndo devendo ser desconsiderado.
3.4 Os Sujeitos do Assédio Moral

No assédio moral, encontramos 0 sujeito passivo e 0 sujeito ativo,

respectivamente, o assediado e o0 assediador.
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3.4.1 O Perfil do Assediado

Barreto (2000) tragcou um perfil dos trabalhadores mais assediados: 0s
sindicalizados, 0s que estdo acima de 40 anos, 0s criativos, 0s sensiveis a injustica e ao
sofrimento alheio, os questionadores das politicas de metas e da expropriacdo do tempo
com a familia, os que fazem amizades facilmente, os que dominam as informacGes e 0s
que se destacam no ambiente de trabalho. S&o profissionais que se destacam no
cumprimento de suas tarefas. Geralmente provocam a inveja, a medida que ratificam o
prazer que sentem pelo seu patriménio moral e material, transparecem a felicidade, o

equilibrio, a tranquilidade, em suma, incomodam pela sua prépria condigdo de ser.
Conforme Guedes (2003, p.63):

A vitima do terror psicoldgico no trabalho ndo é o empregado
desidioso, negligente. Ao contrario, os pesquisadores encontraram
como vitimas justamente o0s empregados com um senso de
responsabilidade quase patoldgico, sdo ingénuas no sentido de que
acreditam nos outros e naquilo que fazem, sdo geralmente pessoas
bem-educadas e possuidoras de valiosas qualidades profissionais e
morais. De um modo geral, a vitima é escolhida justamente por ter
algo mais. E € esse algo mais que o perverso busca roubar. As
manobras perversas reduzem a auto-estima, confundem e levam a
vitima a desacreditar de si mesma e a se culpar. Fragilizada
emocionalmente, acaba por adotar comportamentos induzidos pelo
agressor. Seduzido e fascinado pelo perverso o grupo ndo cré na
inocéncia da vitima e acredita que ela haja consentido e, consciente ou
inconscientemente, se ja camplice da prépria agressao.

Barreto (2000) mostra algumas caracteristicas importantes no que tange ao perfil

da vitima:
- Trabalhadores com mais de 35 anos;
- Os que atingem salarios muito altos;
- Saudaveis, escrupulosos, honestos;
- As pessoas que tém senso de culpa muito desenvolvido;

- Dedicados, excessivamente até, ao trabalho, perfeccionistas, impecaveis, nao
hesitam em trabalhar nos fins de semana, ficam até mais tarde e ndo faltam ao

trabalho mesmo quando doentes;
- N&o se curvam ao autoritarismo, nem se deixam subjugar;

- S840 mais competentes que 0 agressor;
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- Pessoas que estdo perdendo a cada dia a resisténcia fisica e psicologica para

suportar humilhagdes;

- Portadores de algum tipo de deficiéncia;

- Mulher em um grupo de homens;

- Homem em um grupo de mulheres;

- Os que tém crenga religiosa ou orientacdo sexual diferente daquele que assedia;

- Quem tem limitacdo de oportunidades por ser especialista;

- Agueles que vivem s0s;

- Mulheres casadas e/ou gravidas e/ou que tém filhos pequenos.

Definir o perfil da vitima é uma tarefa complexa e multifacetada, visto que esta

intimamente ligado ao ambiente de trabalho, a personalidade do agressor e a capacidade

de resisténcia do proprio assediado.

3.4.2 O Perfil do Assediador

Hirigoyen (2002a, p. 143) classifica o agressor como sujeito perverso. Contudo,

a mesma autora observa que “toda pessoa em crise pode ser levada a utilizar

mecanismos perversos para se defender, sendo natural o desejo de vinganga nas

ocasifes em que nos sentimos prejudicados. A referida autora ainda tragca um perfil do

agressor narcisista:

Os grandes perversos sao também seres narcisistas e, como tal, vazios,
gue se alimentam da energia vital e da seiva do outro. O perverso
narcisista depende dos outros para viver; sente-se impotente diante da
soliddo, por isso, agarra-se a outra pessoa como verdadeira
sanguessuga. Esta espécie é movida pela inveja e seu objetivo é roubar
a vida de suas vitimas. Como sujeito megalémano, o perverso tem um
senso grandioso da propria importancia, € absorvido por fantasias de
sucesso ilimitado e de poder. Acredita ser especial e singular, pensa
que tudo lhe é devido; tem excessiva necessidade de ser admirado, e
age como um vampiro. Nao tem empatia, alimenta-se da energia dos
que se véem seduzidos pelo seu charme; sente profunda inveja
daqueles que parecem possuir coisas que lhe faltam, ou que
simplesmente sabem extrair prazer da vida. Sdo criticos ferinos;
sentem prazer em criticar os outros, assim, provam-Se onipotentes,
diante da nulidade dos outros. Vazios e despossuidos de subjetividade,
0S perversos sao seres irresponsaveis; por isso, ocultam-se, jogando o0s
seus erros e limitagcdes nos outros. Afinal, tudo que acontece de mau é
sempre culpa dos outros.
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Ket de Vries e Miller (1990 apud PAULA, 2004) demonstram que algumas
caracteristicas sdo intrinsecas do narcisista: desordens o sentimento de suficiéncia e
singularidade; o exagero na avaliacdo de suas proprias realizacdes e talentos; a fixacdo
em fantasias de sucesso, poder, inteligéncia superior e beleza; a tendéncia ao
exibicionismo; e a suscetibilidade ou intoleréncia a critica. Ja Freitas (2001, p.13) fala
que a perversidade “ndo provém de um problema psiquiatrico, mas de uma
racionalidade fria combinada a uma incapacidade de considerar os outros como seres

humanos.”

Diversos autores indicam como determinante do assédio moral o perfil
psicologico do assediador: a sua experiéncia de vida, sanidade mental, problemas com
consumos de &lcool ou drogas, entre outros aspectos. Considerando que estas
caracteristicas afetam a sua postura no ambiente de trabalho, sendo o seu
relacionamento profissional dificil. Assim, como forma de ultrapassar este problema
exerce 0 seu poder de forma perversa e sem qualquer culpabilidade pelas consequéncias
dos seus atos (SILVA, 2007).

Entdo, entendemos que, corroborando com Silva (2007), a trajetoria de vida,
sanidade mental e alguns problemas pessoais podem afetar o comportamento no
ambiente laboral. Destarte, 0 agressor pode ser qualquer pessoa, mesmo que ndo tenha
nocdo dos seus atos, que somente seja dotado de previsibilidade ou que seja realmente

intencional a destruicdo psicoldgica da vitima.

O agressor, mesmo perverso e narcisista, pode ndo ter a intencédo direta de deixar
0 assediado doente, por exemplo, um trabalhador que faz comentarios maldosos e
constrangedores, de forma reiterada e sistematica, com um colega de trabalho, porque
tem tendéncia ao exibicionismo e se acha superior em inteligéncia. Tal colega se sente
constrangido e humilhado, sente-se indtil e desmotivado. Nesse caso, a intengdo néo é
causar danos a saude e o assediador pode ter a ideia que aquilo é apenas uma
“brincadeira”, ndo produzindo nele nenhuma culpa. Entdo, podendo até causar danos
psicoemocionais a vitima, 0 agressor ndo tem nocdo da consequéncia dos seus atos e
continua agindo. O agressor, nesse exemplo, também poderia ter previsibilidade dos
seus atos, todavia, permanece assediando. Entdo, o foco aqui é a conduta do assediado,
0 ato reiterado, podendo advir de qualquer pessoa, mesmo sem nocdo do mal que esta

causando.
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Maciel et al., (2006, apud Goncalves, 2006) pessoas em posi¢Bes hierarquicas
superiores sdo, com maior frequéncia, apontados como agressores. E raro encontrar

assédios praticados por subordinados.

3.5 Classificagdo Cléassica do Assedio Moral

Todos os autores citados trazem a classificacdo quanto a relacdo de posicao
hierarquica do assediado e do assediador, o assedio moral pode ser dividido em dois
elementos: o vertical e o horizontal. O mobbing vertical, por seu turno, pode se
subdividir em ascendente e descendente.

3.5.1 Assédio Moral Horizontal

O assédio moral horizontal ¢ cometido por trabalhadores de mesmo nivel
hierarquico que a vitima, conhecido como “colegas” pela literatura. A forma horizontal,
de colega para colega, é observada quando ndo se consegue conviver com as diferencas,
especialmente quando essas diferencas sdo destaques na profissdo ou cargo ocupado
(HIRIGOYEN, 20023, p.112, 113 e 114).

Segundo Alkimim (2007, p.64), o assédio moral horizontal se caracteriza por:

[...] trata-se de assedio moral cometido por colega de servigo;
manifesta-se através de brincadeiras maldosas, gracejo, piadas,
grosserias, gestos obscenos, menosprezo, isolamento.

Geralmente os fatores que levam a este tipo de assédio sdo a competicdo, a
preferéncia pessoal do chefe pela vitima, a inveja, o racismo e motivos politicos. A
vitima pode ser assediada tanto por uma pessoa como por um grupo de colegas de
trabalho.

3.5.2 Assédio Moral Vertical Descendente

O assedio moral descendente funda-se em questdes de hierarquia, sendo
perpetrado pelo superior hierarquico ou pelo proprio empregador, sécio ou dono da

empresa.

Este é o tipo de assédio mais comum. Alkimim (2007, p.66) assevera que:
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O assédio moral cometido por superior hierarquico, em regra tem por
objetivo eliminar do ambiente de trabalho o empregado que por
alguma caracteristica represente uma ameaca ao superior, no que
tange ao seu cargo ou desempenho do mesmo, também o empregado
gue ndo se adapta, por qualquer fator, a organizacdo produtiva, ou que
esteja doente ou debilitado.

H& uma relagdo estrita quanto esta forma de violéncia e as relagdes de trabalho
autoritarias, nas quais predomina o desrespeito e o rigor excessivo do chefe. O superior
hierarquico, dotado de poder organizacional, submete a vitima a tratamentos

constrangedores e humilhantes, isolando-a do grupo e subutilizando-a.

Quando o assédio advém de um superior hierarquico, as implicacfes sdao mais
graves para a saude da vitima, em comparacdo ao assédio dito horizontal, pois a vitima
sente-se isolada e tem muito mais dificuldade de defender-se (HIRIGOYEN, 2002a).

3.5.3 Assédio Moral Vertical Ascendente

O assédio moral vertical ascendente é o de mais rara ocorréncia, e se verifica
naqueles casos em que o0s subordinados se insurgem e investem ataques contra o
superior, geralmente emergindo quando o empregador escolhe para ocupar o cargo de
chefia um colaborador jovem e inexperiente que, ao demonstrar inseguranca no

exercicio do cargo, torna-se alvo de situacdes humilhantes e constrangedoras.

Esse tipo de assédio é visto, principalmente, quando o subordinado procura,
entdo, retirar a autoridade de seu chefe, quando descumpre as ordens de seu superior e
demonstra incapacidade deste na execuc¢do do cargo, fazendo com que ele comece a
duvidar da propria competéncia.

Face a insubordinacdo inserida no ambiente de trabalho, o chefe se anula e
prefere a ndo comunicagdo do sucedido ao empregador, pois ndo quer demonstrar
incompeténcia na tarefa de liderar o grupo. Nessa perspectiva, desrespeitado e sem

conseguir impor a sua autoridade, o superior hierarquico se isola.

De notar que Hirigoyen (2002b, p.111) aduz as origens do assédio e o percentual
respectivo que cada origem tem de participagdo, quais sejam, hierarquia (58%),
diversas pessoas, incluindo colegas (29%), colegas (12%), subordinado (1%). Notamos
nos atinentes dados que o assedio que envolve o chefe como assediador € 0 mais

comum e o subordinado como assediador é o0 mais raro nas organizagoes.
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3.6 Classificacdo Propria de Assédio Moral

Venia permissa, ousamos propor duas classificacdes para assédio moral, quais
sejam, assédio moral quanto a intencdo do agente e assédio moral quanto aos danos a
salde da vitima. Ressalta-se que em todos esses tipos, hé a necessidade do ato reiterado
com certa duragdo e frequéncia e este ato deve afetar o trabalhador-alvo, de forma que

ele se sinta constrangido e humilhado.

Reiteramos que os estudiosos do fendmeno trazem diversas e peculiares visdes
acerca desses dois elementos, somente analisando a necessidade ou nédo desses aspectos
na configuracdo do assédio moral e, dessa forma, entendemos que é imperiosa uma
sistematizacdo dessas ideias, demonstrada entdo em forma de duas classificacdes

préprias, eivadas de nossa percepcao acerca do assedio moral.

3.6.1 Classificacdo Quanto a Intengdo do Agente

Quanto a intencdo do agente, o assédio moral é dividido em duas partes, quais

sejam:

e Assédio Moral COM Intencdo do Assediador — assédio moral que objetiva,
mormente, causar danos psiquicos a vitima. O assediador, perverso e narcisista,
busca desestruturar a vitima e elimina-la do ambiente de trabalho. O agressor
possui total consciéncia dos seus atos € um objetivo bem tragado. Ressalta-se
que, além de intencdo, 0 agressor possui previsibilidade dos seus atos e, em
decorréncia da presenca desses elementos, pode ser considerada a forma mais

grave de assédio.

e Assédio Moral SEM Intencdo do Assediador — subdivide-se em Assédio
Moral sem intengdo e previsibilidade e assédio moral sem intencdo e sem
previsibilidade. Mesmo sem a intencdo, o ato abusivo reiterado acontece,
podendo causar consequéncias graves, tanto para a vitima quanto para a
instituicao.

o Assédio moral sem intencdo e com previsibilidade — assédio moral que o

agressor conhece 0 risco que a sua conduta descuidada origina para o

assediado e tem possibilidade de prever o resultado dos seus atos em
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virtude de seu discernimento natural e de sua sensibilidade, mas ndo tem

intencdo de causar danos psiquico-emocionais ao trabalhador assediado.

Assédio moral sem intencdo e sem previsibilidade — assédio moral em

que 0 agressor ndo possui intencéo, nem previsibilidade e nem nogéo que
seus atos podem causar danos a saude da vitima. O agressor, por
exemplo, age abusivamente, o0 que para ele ndo passa de apenas
“brincadeiras”, fazendo com que a vitima se sinta constrangida e
humilhada, mas o assediador ndo tem nocdo que aqueles atos podem
afetar a vitima de forma grave. Pela auséncia de intencionalidade e
previsibilidade, esta pode ser considerada a forma menos grave de
assedio.

3.6.2 Classificacdo quanto aos danos a saude da vitima

Os autores somente trazem suas visfes distintas acerca da necessidade dos

danos a vitima e, ao nosso sentir, esse aspecto ndo é necessario para a configuracdo do

assédio, mas a sua investigacdo € muito importante para avaliar a dimensdo das

consequéncias do fendmeno. Nesse interim, propomos uma classificacdo que leva em

consideracdo esse elemento, em especial.

Assédio moral com danos a satde da vitima — forma mais grave, em virtude
das consequéncias danosas ao assediado. A vitima, além de constrangida e
humilhada, demonstra reflexos mais profundos em sua saude, que ultrapassa a
capacidade de enfrentamento e adaptacdo da vitima a uma nova situacao,
alienando-a da sociedade, diminuindo a autoestima, desacreditando em sua

capacidade profissional e culminando, até mesmo, ao suicidio.

Assédio moral sem danos a salde da vitima — a vitima sofre, de forma
reiterada, atos humilhantes e hostis, todavia foi resistente a conduta abusiva,
por meio de uma boa estrutura emocional, por procurar ajuda profissional ou

por meios paliativos na propria organizagao.
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3.7 Causas do Assédio Moral

O assédio moral tem por causas o individuo e o ambiente externo ( 20023;
BARRETO 2000), ou seja, o0 individuo é agente-causa da perversidade do assedio, bem
como o ambiente laboral. Heloani (2004) afirma que as exigéncias relacionadas com a
globalizagdo sdo as molas propulsoras das situacdes de assédio moral.

Outrossim, Freitas (2007, p. 3) aduz que:

Analisando as organizacdes como palcos de interpretacGes e de acBes
de individuos e grupos, verificamos que algumas condicdes facilitam a
emergéncia de comportamentos violentos, abusivos e humilhantes.
Ambientes em que vigoram uma cultura e clima organizacionais
permissivos tornam o relacionamento entre os individuos
desrespeitoso e estimula a complacéncia e a conivéncia com o erro, 0
insulto e o abuso intencionais. Um ambiente em que existe uma
competicdo exacerbada, onde tudo é justificado em nome da guerra
para sobreviver, gera um alibi permanente para que as exce¢des sejam
transformadas em regras gerais e comportamentos degradantes sejam
considerados normais; a supervalorizagdo de hierarquias, em que 0S
chefes sdo seres intocaveis e inquestionaveis, torna o comportamento
decente e democratico uma falha ou uma debilidade face a tirania dos
intocaveis.

Na pesquisa de Vartia (1996, apud Bradaschia, 2007) as vitimas acreditavam que
as situacdes de assédio moral se deviam a falta de informacdo, maneiras autoritarias de
resolver problemas, falta de clareza quanto aos objetivos da organizacao e incapacidade

de influenciar as decisoes.
Bradaschia (2007, p.80-90) afirma que as possiveis causas do assédio moral sao:

e Com relagdo ao comportamento dos lideres - geréncia/superiores
desinteressados, deficiéncias no comportamento dos lideres, fraqueza da autoridade
hierarquica — poder paralelo, liderancas autocraticas, lideres abusivos e lideres informais

cuja legitimidade é questionada continuamente;

e Com relagdo a aspectos relacionados a cultura/clima organizacional -
competicdo interna, conflito de papeis, insatisfacdo e frustracdo com o trabalho,
qualidade dos relacionamentos inter-pessoais dentro do grupo, injustica organizacional,
baixa qualidade do ambiente de trabalho, baixos padrdes morais no departamento,

piadas e humilhagdes como formas de testar novos membros;

e Com relagéo aos fatores relacionados a organizacgéo do trabalho - poderes

desbalanceados, baixo “custo” da agressao/ ambiente onde ndo existem regras claras,
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onde tudo parece permitido, sistemas de recompensa e beneficios ndo claros, baixo
controle do trabalho, deficiéncias no desenho da fungdo, problemas de comunicacéo,
fluxo de informagbes comprometido, falta de objetivos e expectativas claras, falta de

recursos para realizar a tarefa, falta de procedimentos para a resolucao de conflitos;

e Com relacdo a fatores ligados as mudangas dentro das organizacdes -
intensificacdo do trabalho, mudancas na composi¢do do grupo de trabalho, downsizing e
reestruturacdes, mudancas organizacionais, precariedade do emprego, aumento no

stress, queda da estabilidade de emprego e situagdo precéria do trabalho.

E muito dificil tentar identificar uma Gnica causa para o assédio moral. E preciso
analisar o assédio moral em varias perspectivas e além das causas que parecem mais
evidentes e que sdo comumente reduzidas a um simples conflito ou a presenca infeliz de
um perverso narcisista (BRADASCHIA, 2007).

3.8 Consequéncias do Assédio Moral

A violéncia psicoldgica empreendida ao trabalhador de uma organizacdo, seja por
um subordinado, ou colaborador de igual hierarquia, ou, principalmente, de um superior,
acarreta graves consequéncias nao apenas a vitima, mas também a empresa e a sociedade
(LEYMANN, 1996, apud HIRYGOYEN, 2002).

3.8.1 Consequéncias para o Trabalhador

Além das consequéncias especificas do assédio moral, isto é, a vergonha e a
humilhacdo, Aguiar (2008, p. 10) explana que, como consequéncias individuais,

encontramos:
Problemas de concentracdo, obsessfes, fobias, crises de auto-estima,
depressdo, angustia, sentimento de culpa, aumento de peso ou
emagrecimento exagerado, reducdo da libido, aumento da pressdo

arterial, abuso de alcool, tabaco e outras drogas e pensamentos
suicidas.

Cabe enfatizar que a forma com a qual a violéncia psicolégica vai afetar a vitima
depende dela mesmo. Encontrando terreno fértil, o terror psicoldgico provoca na vitima

danos fisicos, mentais e psicossomaticos.
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Reiterando, Hirigoyen (2002, p.159 e 160) nota que o0s sintomas iniciais do
assédio moral sdo parecidos com os do estresse, 0 que os médicos classificam de
perturbacdes funcionais: cansago, nervosismo, disturbios do sono, enxaquecas,
distdrbios digestivos, dores na coluna, entre outros. Podemos auferir que esses sintomas
sdo relacionados com a autodefesa do organismo a uma hiperestimulacao e a tentativa
de a pessoa adaptar-se para enfrentar a situacdo. No entanto, com a sistematizacéo e a
frequéncia do fenébmeno, um estado depressivo mais forte pode se solidificar. A pessoa
assediada apresenta entdo “‘apatia, tristeza, complexo de culpa, obsessdo e até

desinteresse por seus proprios valores” e, posteriormente, disturbios psicossomaticos.

No que tange 0s transtornos psicossomaticos, os colaboradores “engordam
subitamente (15 a 20 kg em poucos meses), 0s problemas digestivos (gastralgias, colite,
Ulceras de estdbmago), os problemas endocrinos (problemas de tiredide, problemas com
a menstruacao), o aumento da hipertensdo, mal-estar, vertigens, enfermidades da pele
etc”. Isso demonstra que um trauma emocional pode ter conseqiiéncias somaticas. Resta
cristalino que 52% das vitimas apresentam transtornos psicossomaticos diversos.
(HIRIGOYEN, 2002a, p. 140-142).

Nessa esteira, conforme Guedes (2003, p. 163)

As consequéncias do assédio moral na salde dos trabalhadores nédo se
limitam ao aspecto psiquico, mas invadem o corpo fisico, fazendo
com que todo o organismo se ressinta das agressées. Mesmo em seu
estagio inicial, tém repercussdo direta na vida familiar, no
relacionamento social e na relagdo com seu ambiente de trabalho.

Em todas as outras formas de sofrimento no trabalho, quando cessa o estimulo
negativo, geralmente também cessa o sofrimento, e o trabalhador consegue restaurar o
estado normal. O assédio moral, em decorréncia de sua caracteristica sistematica e
duradoura, deixa sequelas marcantes. “A desvalorizacdo persiste mesmo que a pessoa

esteja afastada de seu agressor” (HIRIGOYEN, 20023, p.164).

Outrossim, Barreto (2000) explicita um estudo acerca das consequéncias do
assédio, feito entre marco de 1996 e julho 1998, onde foram entrevistadas 2.072 pessoas
(1.311 homens e 761 mulheres) de 97 empresas de grande e médio porte, incluindo

multinacionais, conforme a Tabela 01:
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Tabela 01: Reac6es ao Assédio Moral Sofridos por Homens e Mulheres
Fonte: BARRETO, M. “Uma Jornada de Humilhag¢oes”, 2000. PUC/SP.

Sintomas Mulheres (%)  Homens (%)
Crises de choro 100 -
Dores generalizadas 80 80,0
PalpitacGes, tremores 80 40,0
Sentimento de inutilidade 72 40,0
Insdnia ou sonoléncia excessiva 69,6 63,6
Depresséao 60 70,0
Diminuicéo da libido 60 15,0
Sede de vinganga 50 100,0
Aumento da pressdo arterial 40 51,6
Dor de cabeca 40 33,2
Distdrbios digestivos 40 15,0
Tonturas 22,3 3,2
Idéia de suicidio 16,2 100,0
Falta de apetite 13,6 2,1
Falta de ar 10 30,0
Passa a ingerir bebidas alcodlicas 5 63,0
Tentativa de suicidio - 18,3

Todavia, todas as consequéncias apresentadas PODEM ocorrer dependendo da

subjetividade do individuo, ou seja, podem ocorrer todas, algumas ou nenhuma.
Importa frisar que Barreto (2002, p.242) diz:

Quando o homem prefere a morte a perda da dignidade, se percebe
muito bem como salde, trabalho, emocGes, ética e significado social
se configuram num mesmo ato, revelando a patogenicidade da
humilhacéo.

3.8.2 Consequéncias para as Organizagdes

Uma das primeiras consequéncias do assedio moral detectada, no &mbito das
organizac0es, é a queda da produtividade, seguida pela reducdo da qualidade do servico,
ambas advindas do critico ambiente laboral (ZIMMERMANN et al., 2002)

Nesse ensejo, ocorrem prejuizos econdémicos para 0 empregador, 0
comprometimento da imagem externa da organizacéo, a sua reputacao junto ao publico
consumidor e ao proprio mercado de trabalho. O assédio moral inevitavelmente instala

um clima desfavoravel na instituicdo, de tensdo, de apreensdo e de competicao.

Barreto (2002, p.103) traz a baila que:
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As novas tecnologias possibilitaram aumentar o acumulo de capital, a
producdo massiva de bens de consumo e estimular a sociedade de
consumidores; entretanto, a exigéncia quanto a qualidade do produto
ndo acontece paralelamente a uma pratica firme de protecdo a salde
dos trabalhadores. Homens e mulheres adoecem, sofrem acidentes ou
morrem suavemente no trabalho.

Zimmermann et al (2002) resume as perdas para o empregador nos seguintes
custos: a) Custos tangiveis - queda da produtividade, alteracdo na qualidade do
servigo/produto, menor eficiéncia, absenteismo fisico aumenta, doencas profissionais,
acidentes de trabalho, danos aos equipamentos; alta rotatividade da mao-de-obra,
selecdo e treinamento de pessoal, aumento de demandas trabalhistas com pedidos de
reparagdo por danos morais, mais retrabalho, menor produtividade das testemunhas; b)
Custos intangiveis - abalo na reputacdo da empresa perante o publico consumidor e o
préprio mercado de trabalho, deficientes relacbes com o publico, sabotagem advinda do
assediador, resisténcia entre trabalhadores, menor criatividade, perda da motivacao,
menos iniciativa, clima de tensdo, surgimento do “absenteismo psicolégico”, ou seja,

estar presente fisicamente mas com falta total de concentracao.

Ainda segundo os mesmos autores, 0s prejuizos do empregador podem ser
sintetizados em: queda da produtividade; alteracdo na qualidade do servigo/produto;
menor eficiéncia; baixo indice de criatividade; absenteismo; doencas profissionais;
acidentes de trabalho; danos aos equipamentos; alta rotatividade da mao-de-obra,
gerando aumento de despesa com rescisdes contratuais, selecdo e treinamento de
pessoal; aumento de demandas trabalhistas com pedidos de reparacdo por danos morais;
abalo da reputacdo da empresa perante o publico consumidor e o préprio mercado de

trabalho, entre outros.

Destarte, a esséncia de um ambiente laboral sadio sdo as pessoas que nele estdo
inseridas, do relacionamento pessoal, da motivacao e da unido de forgcas em objetivando
a realizacdo do trabalho. Entdo, a instituicdo esta intrinsecamente ligada ao assédio

moral, sendo indireta ou diretamente afetada pelo fendbmeno.

3.8.3 Consequéncias para o Estado e para a Sociedade

O Estado e a sociedade sofrem os efeitos do assédio moral, arcando com

elevados custos relacionados a salde publica, a assisténcia e & previdéncia social,
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prestando servicos de reabilitacdo profissional e concedendo beneficios previdenciarios

em virtude do afastamento precoce dos funcionarios (AGUIAR, 2008).

Ferreira (2007), ainda traz outros gastos para o0 estado e a sociedade, quais
sejam, hospitalizacbes, medicamentos, baixas por doenca originada no meio laboral e
incapacidades (permanentes ou periodicas) para o trabalho. E também uma perda de
capital humano nas organizagfes, no periodo de atividade no exercicio laboral,
deixando de contribuir para o desenvolvimento da sociedade. Refere-se ainda o autor “a
precarizacdo das condicdes de qualidade de vida, crises de relagbes familiares e
comunitarias, custos sociais por enfermidade, aumento do mal-estar, riscos de suicidio,
de aborto e divércios, além do desemprego” (FERREIRA, 2007, p.48-49).

3.9 Prevencédo e Combate ao Assédio Moral

As consequéncias explicitadas demonstram a grande importancia de prevenir e
combater esse fendbmeno. Todavia, essa é uma tarefa ardua, sobretudo em virtude de ser

uma violéncia invisivel, eivada pela tolerancia e pelo siléncio.

Nesse diapasdo, é imperativa a acdo antecedente, através da adocao de politicas
eficazes de prevencdo do assédio moral no ambiente de trabalho, que minimizem as
consequéncias desta pratica ndo apenas para vitima, mas também para a organizacao e a

sociedade.

3.9.1 Prevencao do Assédio Moral

Existem algumas acdes que podem ser efetivadas dentro de uma instituicdo
objetivando a prevencdo do assédio moral, devendo, em primeiro momento, ser
analisada a fase em que se encontra 0 processo de assédio moral. Estando o fenémeno
em fase inicial, o empregador devera estabelecer uma politica de prevencédo de conflitos,
de informacdo e formacdo dos quadros dirigentes para evitar futuras situagdes de
assédio, isto €, praticar uma boa prevencdo. Ressalta-se também que a fase do assédio é
de dificil diagnostico, contudo essencial para o planejamento da prevencgédo
(LEYMANN, 1996).

De tal arte, Luna (2003, apud Bradaschia, 2007, p. 169) alude algumas acdes

para inserir na cultura da empresa normas e valores contra o assédio:
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e Conhecimento por parte de todos do que seja assédio

e Investigacdo sobre os problemas de assédio

o Distribuicéo efetiva de normas e valores em todos os niveis.

e Garantir que os empregados conhegam as normas e as respeitem

e Melhorar a responsabilidade e competéncia da direcdo na hora de abordar os

conflitos.

e Incluir trabalhadores e seus representantes na avaliacdo dos riscos e na

prevencao do assédio moral.
e Ter diretrizes claras com acGes sociais positivas que incluam:

o Compromisso ético por parte da geréncia e dos trabalhadores para

formar um ambiente livre de assédio.
o Explicar os tipos de a¢Ges que sdo aceitaveis e as que néo séo.

o Estabelecer as consequéncias decorrentes do ndo cumprimento das

normas e valores da organizacao e as respectivas sangoes.
o Indicar onde e como as vitimas podem obter ajuda.

o Compromisso para garantir que as vitimas possam se queixar sem

represarias.
o Explicar os procedimentos para abrir uma queixa formal.
o Dados das pessoas/organismos que podem auxiliar as vitimas.
o Garantia de confidencialidade.

Segundo Hirigoyen (2002a) e Peli e Teixeira (2006), a desestruturacao,
desorganizacdo e hierarquizacdo da instituicdo é diretamente proporcional ao assédio
moral. E corolario, entdo, a adocdo de um programa de prevencdo por parte da
organizacgdo, com a primazia do didlogo e da instalacdo de canais de comunicacéo,
como, por exemplo, ouvidoria e comités indicados para receberem denlncias, sempre

prezando pelo sigilo das informacoes.

Peli e Teixeira (2006) trazem algumas formas de prevenir as ocorréncias de
assédio moral: a implantacdo da cultura de aprendizado, no lugar da puni¢do; permitir a
cada funcionario a possibilidade de escolher a forma de desempenhar o seu trabalho;
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reduzir a quantidade de trabalho monotono e repetitivo; aumentar a participacdo na
gestdo da instituicdo; estabelecer didlogo e comunicacédo direta entre seus funcionarios;
deixe clara a politica de prevencdo do assédio moral; e desenvolver politicas de

qualidade de vida interna e externa a organizacao.
Segundo Hirigoyen (2002a, p. 316):

Se as empresas apenas consideram o lucro que podem extrair dos
empregados, elas ndo devem se espantar ao encontrar dificuldades e
ver desaparecer a lealdade e o talento. Inversamente, as companhias
que tratam seus empregados corretamente recebem enormes
dividendos: nivel alto de produtividade e baixo turn-over.

Bradaschia (2007) afirma que, como métodos preventivos do assédio moral,
podemos citar, na esfera dos individuos: quebrar o isolamento e buscar auxilio; na
esfera da organizagdo: desenvolvimento de canais de informagdo, treinamento,
monitoramento, engajamento das liderancgas; por ultimo, na esfera da sociedade:

Informacéo e envolvimento dos sindicatos.

3.9.2 Combate ao Assédio Moral

Mesmo com todos esses mecanismos de prevencdo, o assedio moral ainda pode
ndo ser extirpado da instituicdo. O combate efetivo envolve a esfera individual,

organizacional e juridica.

3.9.2.1 Esfera Individual

Bradaschia (2007) explicita alguns estudos concernentes ao combate do assedio
moral. Segundo a autora, poucos estudiosos demonstram estratégias com sucesso para
lidar com uma situacdo de assedio moral. Para Zapf, Knorz e Kulla (1996, apud
Bradaschia, 2007), as vitimas que obtiveram um pequeno grau de sucesso, isto &,
resolveram a situagdo com o minimo de consequéncias, seguiram a seguinte trajetoria:
definiram claramente que ndo queriam entrar no jogo do assediador; tinham estabilidade
pessoal, ou seja, buscaram um periodo de regeneracéo, tirando licenga ou procuraram
ajuda especializada; conseguiram mudancas objetivas com a separacdo fisica entre a

vitima e o assediador.

De notar que Hogh e Dofradottir (2001, apud Bradaschia, 2007) enfatizam o

humor como artificio essencial no combate ao assédio ndo tdo severos. As vitimas que
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empregavam o humor como estratégia de lidar com a situacdo de assédio tinham mais

SUCessoO.

3.9.2.2 Esfera Organizacional

Leclerc (2005, apud Bradaschia, 2007) sugere quatro vias de intervencao dentro
das instituicGes, quais sejam, 1) a via informativa, com o intuito de educar as pessoas
sobre este mal e explicando como estas podem se defender; 2) a via informal através de
mediacdo e de apoio as vitimas; 3) a via formal administrativa e/ou juridica, onde a
organizacdo do trabalho oficialmente intervém para evitar que uma situacdo de assedio
persista; e 4) a via da palavra ou acgdo coletiva, privilegiando a apreciagdo critica dos
fatores organizacionais que originam o assedio moral e sugerem a responsabilizacao

coletiva dos problemas.

Bradaschia (2007) afirma que as organizacdes tém que confrontar o agressor,
dando a ele a chance de entender a natureza do problema, entender os riscos juridicos e
econdmicos de suas a¢les. Dessa forma, a organizagdo demonstra que é necessario que
as pessoas tratem melhor umas as outras e que a organizacao tenha melhores padrbes

morais.

3.9.2.3 Esfera Juridica

Para os trabalhadores contratados pela Consolidacdo das Leis do Trabalho
(CLT), os Tribunais Regionais do Trabalho (TRT’s) tém procurado julgar os casos de
assédio moral, mesmo sem existir uma legislacao especifica e punindo os empregadores
com indenizagdo por danos morais, baseado nas decisfes fundamentadas no direito a
dignidade humana, na responsabilidade civil do empregador e no seu dever de manter o
ambiente do trabalho equilibrado (ALKIMIN, 2005).

3.9.2.3.1 Assédio Moral no Servico Publico

O termo assédio moral surgiu no Brasil, pela primeira vez, na administracdo
direta, na apresentacdo do Projeto de Lei n® 425/1999 proveniente da Camara Municipal
de S&o Paulo. Este projeto veio a ser tornar a Lei municipal n® 13.288, em 2002.

Enquanto ndo se tornou lei, 0 municipio de Iracemapolis publicou a primeira lei
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municipal sobre o assédio moral, porém, restrita aos servidores publicos, através da Lei

n°1.163/2000, dispondo sobre o tema nos seguintes termos:

Artigo 1° - Ficam os servidores publicos municipais sujeitos as
seguintes penalidades administrativas na préatica de assédio moral, nas
dependéncias do local de trabalho:

[.]

Paragrafo Unico - Para fins do disposto nesta Lei, considera-se
assédio moral todo tipo de acdo, gesto ou palavra que atinja, pela
repeticdo, a auto-estima e a seguranca de um individuo, fazendo-o
duvidar de si e de sua competéncia, implicando em dano ao ambiente
de trabalho, & evolucéo da carreira profissional ou & estabilidade do
vinculo empregaticio do funcionario, tais como: marcar tarefas com
prazos impossiveis, passar alguém de uma area de responsabilidade
para funcles triviais; tomar crédito de idéias de outros; ignorar ou
excluir um funciondrio s6 se dirigindo a ele através de terceiros;
sonegar informagbes de forma insistente; espalhar rumores
maliciosos; criticar com persisténcia; subestimar esforcos.

Posteriormente, diversos outras leis foram inseridas no &mbito da administragéo
municipal, a saber, Cascavel — PR (Lei n° 3.243/01), Guarulhos — SP (Lei n°® 358/01),
Sidrolandia — MS (Lei n° 1.078/01), Jaboticabal — SP (Lei n° 2.982/01), S&o Paulo — SP
(Lei n® 13.288/02), Natal — RN (Lei n® 189/02), Americana — SP (Lei n° 3.671/02),
Campinas — SP (Lei n° 11.409/02) e Sdo Gabriel do Oeste — MS (Lei n° 511/03). No
ambito Federal podemos citar o Projeto de Lei n°® 5970/2001, o Projeto de Lei n°
4591/2001, e o Projeto de Lei n° 4.742/2001. No Ceara, encontramos uma Lei n°
15.036, de 18 de novembro de 2011, que dispde sobre o assédio moral no ambito da
administracdo publica estadual e seu enfrentamento, visando a sua prevencao,
repreensdao e promocdo da dignidade do agente publico no ambiente de trabalho, e da

outras providéncias.

Além disso, a responsabilidade do empregador esté prevista em lei, de tal modo,
gue aquele que causar dano a outrem sera obrigado a repara-lo (arts. 186 e 927 do

Cadigo Civil), sejam os danos morais (art. 5, inciso X, da CF/88), como os materiais.

No assedio horizontal, o empregador podera ser judicialmente responsabilizado
pelos problemas causados a vitima, assim como nos outros casos de assédio, pois é seu
dever, imposto pela Constituicdo e legislagdo infraconstitucional, garantir um meio
ambiente de trabalho sadio ao empregado, mais especificamente no inciso 11, do artigo
932, do Cddigo Civil, estabelece ser o empregador responsavel, objetivamente, pelos
atos de seus empregados, no exercicio do trabalho que lhes competir, ou em razao dele
(AGUIAR, 2008).
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Na direito penal, Filho (2005) assevera que o assédio moral ainda nao é
tipificado como crime, mas, dependendo dos fatos, € possivel que sejam enquadrados
em certos tipos de violéncia. Por exemplo, pode-se apreender, na conduta do assediador,
como crimes de lesdo corporal prevista no artigo 129 do Cddigo Penal “ofender a
integridade corporal ou a satide de outrem”. Hé ainda o artigo 132 do Cddigo Penal que
prevé a conduta de expor a vida ou a salde de outra pessoa a perigo direto e iminente.
Crimes contra a honra, também previsto pelo Codigo Penal, podem ser enquadrados no
tocante ao assédio moral: difamacdo, calinia e injdria, arts 139, 138 e 147,

respectivamente.

Batalha (2006) explica alguns dos fatores de suma importancia no tocante aos
motivos da frequéncia excessiva da pratica do assédio moral, que consiste na grande
quantidade de servidores ativos, pois quanto maior é a quantidade de funcionarios, mais

andnimas se fardo pessoas.

Batalha (2006) explana que os principais alvos do assédio moral sdo servidores
publicos em virtude de sua estabilidade, que impede que sejam demitidos sem justa
causa. Ndo se olvide, é de suma importancia ressaltar, como outra forma de
intensificacdo da frequéncia do assédio moral é a indicacdo dos chefes e ndo uma
selecdo especifica. Despreparado, muitas vezes, para 0 exercicio da chefia, o
funcionéario pode néo saber lidar com o poder a ele atribuido.

E importante o entendimento que a solucdo dos problemas de assédio ndo esta
apenas nos dispositivos legais, mas na conscientizacdo tanto da vitima, que, muitas
vezes, ndo sabe ainda diagnosticar o mal que € acometida; do agressor, que considera
sua conduta normal; e da prépria sociedade, que precisa ser despertada de sua

indiferenca e omisséo.

Faz-se mister, portanto, que uma atitude mais ativa da sociedade se sobressaia
sobre a passividade coletiva e a resignacdo silenciosa e que, com o Estado e as
organizacg0es, tanto publicas quanto privadas, proporcione maior atencdo ao fenémeno e
envidem empenhos almejando medidas mais eficientes de prevencdo e combate a esta

devastadora patologia social.
3.10 Estudos Correlatos no Ambito da Universidade Federal do Ceara

Realizamos um primeiro trabalho que pode ser encontrado em Damasceno

(2011), com 15 (quinze) servidores publicos em um ambiente restrito, uma unidade
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académica da Universidade Federal do Ceara (Centro de Ciéncias). Buscava-se também,
a partir do Método Delphi, a construgcdo de um conceito a partir da percep¢do desses
servidores quanto ao assédio moral. Mercé do exposto, os servidores definiram o

assédio moral como:

Assédio moral é uma agressdo, comum de ser encontrada no ambiente de trabalho,
cometida por uma pessoa autoritaria, principalmente o superior, podendo também, em
menor frequéncia, feita por uma pessoa de mesmo nivel hierarquico, que causa
constrangimento e humilhacé@o a outra pessoa, cujas principais causas sao 0 abuso de
poder, o autoritarismo, o despreparo e falta de treinamento dos chefes; as
consequéncias sdo, principalmente, baixa-estima, desmotivacdo para o trabalho,
diminuicdo na qualidade de trabalho, choro, tristeza, sentimento de humilhagéo e
inutilidade; pode ser combatido e prevenido, principalmente, com campanhas contra o

assédio e difusdo de informacao.

Segundo a autora, os servidores possuem conhecimento relevante acerca do
conceito de assédio moral, entretanto, cometem equivocos no tocante a repeti¢do do ato
e a possibilidade de um subordinado hierarquico assediar moralmente outra pessoa. Tais
servidores ndo foram indagados sobre as caracteristicas da vitima nem sobre a

necessidade da intencdo do assediador e dos danos a saude da vitima.

Apreendemos, ampliando o ambiente para toda a UFC, que os servidores
demonstraram um maior entendimento acerca do conceito de assédio moral,
especialmente no que tange a reiteracdo, aspecto essencial para a caracterizacdo do
fendmeno. Urge, entdo, disseminar com maior acuidade informagdes sobre o assedio, de

forma a atingir todas as unidades académicas da atinente universidade.
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4. METODOLOGIA E DELINEAMENTO DE PESQUISA

As estrelas sdo todas iluminadas... Nao sera para que

cada um possa um dia encontrar a sua?

Antoine de Saint-Exupéry, autor do Pequeno Principe.

E deveras que a escolha correta de uma metodologia de pesquisa é fator
fundamental para a confiabilidade dos resultados obtidos e analises a serem executadas.
Entdo, apresentaremos alguns conceitos relativos a metodologia escolhida e a descricédo

do projeto de pesquisa selecionado.

4.1 Natureza da Pesquisa Quanto aos Objetivos

No método cientifico, podemos eleger abordagens quantitativas ou qualitativas,
observando as necessidades de cada estudo. A abordagem quantitativa se detém a
quantificacdo de dados e, para que isso seja alcangado, utiliza recursos e técnicas
estatisticas; € muito utilizada em pesquisas descritivas onde se busca descobrir e
classificar a relacdo entre variaveis ou em pesquisas conclusivas, onde se buscam

relagOes de causalidade entre eventos (YIN, 2001).

Por seu turno, a abordagem qualitativa tem sido constantemente utilizada em
estudos voltados para a compreensdo da vida humana em grupos, ou seja, nas ciéncias
humanas. Esta abordagem teve diversas definicbes ao passar dos anos. De forma
holistica, podemos auferir que ela abrange estudos nos quais se localiza o observador no
mundo, constituindo-se, por conseguinte, num enfoque naturalistico e interpretativo da
realidade (CESAR, 2001). A utilizacdo dessa abordagem vem crescendo, desde os anos
70. Ressalta-se ainda que pesquisas qualitativas e quantitativas ndo sdo diametralmente
opostas, visto que nas pesquisas quantitativas, em muitos casos, ha a coleta do material
qualitativo nas investigacdes (BRYMAN 1989, apud ALEXANDRE, 1999).

Durante a execucdo de uma pesquisa qualitativa algumas questdes sdo colocadas
prontamente, enquanto outras vao aparecendo no decorrer do trabalho. A necessidade de

dar conta dessas questdes para poder encerrar as etapas da pesquisa comumente nos leva
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a um trabalho de reflexdo em torno dos problemas enfrentados, erros cometidos,

escolhas feitas e dificuldades descobertas.

4.2 O Conceito do Método Delphi

O metodo Delphi busca o consenso dos participantes da pesquisa, sem que eles
tomem conhecimento de quais outras pessoas responderam o0 questionario, com
feedback controlado. Delphi pode ser entendido como uma tentativa de coletar a
opinido de especialistas de maneira sistemética objetivando a obtencéo resultados Uteis.
Consiste da aplicacdo de questionarios interativos, de forma individual a fim de manter
0 anonimato de suas opinides, oferecendo feedback dos resultados a cada interacao até
que se obtenha um consenso ou que as opiniGes do grupo cheguem ao nivel de
estabilidade (WRIGHT e GIOVINAZZO, 2000).

Viana (1982, apud Alexandre,1999) aduz que este método foi desenvolvido ao
final da década de 40 pela Rand Corporation, com o intuito de utiliza-lo em problemas
de natureza militar. A técnica baseia-se no uso estruturado do conhecimento, da
experiéncia e da criatividade de um painel de especialistas, tendo como aspecto basilar
que o julgamento coletivo, quando organizado de forma adequada, é melhor que a

opinido de um s6 individuo.

A técnica Delphi é indicada para situacbes onde ndo existem informacoes
precisas ou dados historicos, ou em situacGes onde se deseja estimular novas ideias
(WRIGHT e GIOVINAZZO, 2000). O mesmo autor afirma que houve uma ampliacao
da utilizacdo do método, pois, geralmente aplicado a tendéncias e eventos futuros,
recentemente tem sido expandido para incorporar a busca de ideias e estratégias para a
proposicdo de politicas organizacionais, visando a tomada de decisdes e a obtengédo de
informagdes importantes para a organizacgao. Outra expansdo do método foi a utilizagdo

dele para a obtencdo de respostas a partir de pessoas que ndo sejam especialistas.

Na primeira rodada do método, os participantes respondem a um questionario,
previamente elaborado pelos pesquisadores. As respostas das questdes sdo tabuladas, e
os resultados sdo devolvidos aos participantes na entrevista seguinte. A cada nova
entrevista as perguntas sao repetidas, e os participantes devem reavaliar as suas
respostas a luz das respostas dadas pelos demais respondentes da entrevista anterior,

sem nenhuma identificacdo. O feedback estabelecido através das entrevistas admite o
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intercdmbio de informacdes entre os participantes e, em geral, acarreta uma
convergéncia rumo a uma posi¢do de consenso. Nesse ensejo, a realizagdo de uma
Unica entrevista do questionario elimina a possibilidade de interacdo entre o0s

participantes e a busca do consenso.
De acordo com Viana, (1982, apud Alexandre,1999, p. 48):

Antes de cada sessdo subsequente, cada entrevistado toma
conhecimento de sua resposta da sessdo anterior e de sua posicdo em
relacdo as respostas dos outros entrevistados - feedback controlado.
N4o ha interagdo entre os entrevistados.

O processo do Método de Delphi utilizado neste estudo é representado, de forma

sintética, pela Figura 01 abaixo:

Figura 01 — O processo de execucdo do Método de Delphi
Fonte: Adaptado de Viana (1982, apud Alexandre, 1999)
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Enfatizamos que o anonimato das contribui¢cbes e o fato de ndo haver uma

reunido fisica reduzem a influéncia de fatores psicologicos, como, os efeitos da
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capacidade de persuasdo, a relutdncia em abandonar posices assumidas e a dominancia

de grupos majoritarios em relagéo a opinides minoritérias.

Conforme Viana (1982, apud Alexandre,1999, p. 48), o Método de Delphi
aborda os seguintes elementos: nimero de entrevistados: a selecdo é feita de acordo
com o0s objetivos do estudo. Quanto a quantidade de pessoas a serem entrevistadas,
“para temas restritos esta quantidade pode variar entre 10 (dez) e 20 (vinte)
entrevistados; em questdes abrangentes (nacionais ou publicas) 50 (cinquenta) ou mais
entrevistados podem ser utilizados”; nimero de sessodes: localizamos um maximo de 3
(trés) sessbes de entrevistas para que haja a convergéncia de pensamentos ou a
inviabilidade desta; e, por ultimo, estabilidade entre as sessGes: a estabilidade sera
alcancada quando uma nova sessdo ndo proporcionar contribuicdes pertinentes a

pesquisa.

Quanto as vantagens do método, encontramos: a consulta a um grupo
proporciona mais informagdes do que s6 a um individuo; o uso de questionarios conduz
a uma maior reflexdo nas respostas, em comparagdo de uma discussao em grupo; o
anonimato das respostas elimina a influéncia de fatores como status académico ou
profissional do respondente, ou sua capacidade de oratoria em grupo, na consideracdo
da validade dos argumentos(WRIGHT e GIOVINAZZO, 2000).

Todavia, segundo 0 mesmo autor, encontramos também algumas desvantagens,
quais sejam, excessiva dependéncia dos resultados em relacdo a escolha dos
participantes, principalmente se estes forem especialistas, com a possibilidade de
introducdo de viés pela escolha dos respondentes; possibilidade de forcar o consenso
indevidamente, ndo aplicando o nimero de sessbes apropriadas; possibilidade de grande
demora para a total realizagcdo do processo, principalmente se o participante receber o
questionario para entregar posteriormente. O prazo normal para uma aplicagdo completa
do meétodo é de quatro meses a um ano, dependendo da complexidade do tema e do
questionario, do numero e do interesse na participacdo dos respondentes e da
disponibilidade dos recursos, especialmente o recurso humano para a execugdo da

pesquisa.

O Método Delphi foi selecionado por proporcionar 0 consenso entre as respostas
dos participantes, refletindo as suas opinides dentro dos objetivos pesquisados, mesmo
sem eles interagirem ou, ao menos, se conhecerem. Esse aspecto € de suma importancia

em virtude de o tema ser de dificil tratamento, considerando sua natureza, muitas vezes,
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patoldgica. Neste estudo, foi feita uma adaptacdo do método, pois em seu conceito
tradicional, ele é utilizado por especialistas de alguma &rea especifica e, neste estudo,
ele sera empregado como ferramenta que objetiva o consenso entre 0s servidores

técnico-administrativos em relacéo ao conceito de asseédio moral.

4.3 Participantes da Pesquisa

Para a execucao da pesquisa, 40 (quarenta) servidores publicos da Universidade
Federal do Ceara participaram da pesquisa, escolhidos mediante a facilidade de contato
e almejando contemplar todos os campi, mantendo uma certa proporgdo relativa a
quantidade de servidores. Nessa perspectiva, participaram da pesquisa 05 (cinco)
servidores do campus Sobral, 02 (dois) do Cariri, 01 (um) de Quixada e 32 (trinta e
dois) de Fortaleza, assim distribuidos: 16 (dezesseis) do campus do Pici, 12 (doze) do
campus Benfica, 01 (um) da Faculdade de Direito, 02 (dois) campus do Porangabussu,
01 (um) do Labomar. Como método de coleta de dados, empregamos entrevistas
estruturadas, com 08 perguntas compostas pré-formuladas, contidas no Apéndice A
deste trabalho, com periodo de execucdo nos meses de agosto a novembro de 2011.
Buscava-se, a partir das indagacdes previamente esbocadas, a percepc¢éo dos servidores
da UFC quanto ao conceito de assédio moral, o que caracteriza uma abordagem de

pesquisa qualitativa.

4.4 Instrumentos e Operacionaliza¢do de Coleta de Dados

As perguntas contidas nos questionarios foram desenvolvidas a partir de alguns
fatores que culminam na caracterizacdo do assédio moral, ou seja, é exigido para a
configuracdo do assédio que haja a realizacdo de um ato abusivo ou hostil, uma
repeticdo desse ato, frequéncia e tempo de duragdo, assim como, para alguns autores, a
intencdo do assediador na realizagdo do ato e o adoecimento da vitima. Ressaltamos
ainda que as perguntas visam atender os objetivos da pesquisa, com base no referencial

tedrico.

4.4.1 Primeira Sessdo do Método Delphi
Primeiramente, os servidores técnico-administrativos foram convidados ou

pessoalmente, a partir de uma visita em seus respectivos setores, ou eletronicamente.



65

Apbs esse primeiro contato, foi escolhido por 06 (seis) servidores outro horario mais
propicio para a pesquisa; 14 (catorze) servidores preferiram responder as perguntas no
momento da primeira abordagem; 08 (oito) solicitaram o questionario para responder
em outro momento e devolver trés dias depois; e, por ultimo, 12 (doze) servidores

responderam eletronicamente, via email, totalizando 40 (quarenta) questionarios.

A atitude de alguns servidores (que preferiram levar o questionario para
responder em outro momento e devolver depois e 0s servidores que responderam
eletronicamente) poderia levar ao vicio nas respostas: as respostas tém que ser baseadas
com relacdo ao grau de conhecimento do servidor no momento da pesquisa, nédo
podendo ter nenhuma consulta do conteddo do questionario posteriormente. Para
controlar e/ou reduzir a possibilidade desse vicio foi solicitado aos servidores que
responderam o questionario sem a presenca do pesquisador, que o conteudo ndo poderia
ser discutido com outras pessoas, bem como ndo poderia ser adquirido, por qualquer

fonte, conhecimentos acerca do tema.

No momento da abordagem, foi explicado qual programa de pds-graduacdo a
pesquisa estava vinculada, os objetivos da pesquisa, a necessidade de ndo haver
pesquisas concomitantes acerca do tema, que nao haveria identificacdo das respostas e a
importancia desta pesquisa para a comunidade académica. Realcamos ainda que
elementos conceituais no tocante ao assédio moral ndo foram abordados, de forma a néo
comprometer a concepc¢do individual de cada servidor no momento da pesquisa. As
entrevistas tiveram como tempo de duracdo entre 20 (vinte) e 60 (sessenta) minutos. O
tempo variou em decorréncia da caracteristica dos participantes: alguns eram mais
sucintos, produzindo as respostas mais rapida e diretamente, outros, preferiam explicar
casos que, na percepcdo deles, exemplificavam assédio moral, tornando as respostas
mais extensas, bem como alguns despendiam muito tempo na confec¢do da resposta,

aumentando o tempo da entrevista.

Enfatizamos que ndo houve interacdo de informagdes ou discussao entre os

servidores, nem quanto ao conteido da pesquisa, nem quanto as respostas individuais.

Os resultados desta primeira sessdo do Método Delphi estdo no Apéndice B. As
respostas foram agrupadas em pontos de caracterizacdo do assédio moral segundo o
desenvolvimento tedrico dos capitulos anteriores. Estdo inseridas as respostas dos
participantes considerando o0s seguintes aspectos: causas do assedio moral;

caracteristicas do assediador; quem pode ser agressor no assédio moral; consequéncias
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do assédio moral; tempo de duracéo e frequéncia do assédio moral; presenca de assédio
moral no ambiente de trabalho do entrevistado; formas de prevencdo e combate do
assédio moral; e construgdo de um conceito do fendmeno. Vale ressaltar que também
foral abordados os dois elementos de discussao na fundamentacéo teorica: a intencdo do
assediado e os danos a saude da vitima, a fim de avaliar, na opinido dos servidores, se
esses pontos sdo obrigatorios na caracterizacdo do assédio moral. Esses fatores foram
distribuidos em 09 (nove) tabelas, contidas no Apéndice B. As respostas dos servidores

estdo descritas no Apéndice C.

4.4.2 Segunda Sessao do Método Delphi

A partir de uma visita em seus respectivos setores ou em abordagem eletronica,
ou seja, por email, os servidores técnico-administrativos foram convidados novamente a
participar da entrevista. Todos aceitaram a segunda sessdo do método. Uma tabela
desenvolvida com os resultados individuais obtidos na primeira sessdo do método
Delphi foi entregue aos participantes da pesquisa, bem como os resultados do grupo,
apresentados em 09 (nove) tabelas referentes as respostas dos servidores no que tange as
caracterizacdes do assédio moral (Apéndice B).

Apds a andlise das respostas, o questionamento principal foi se eles queriam
modificar suas respostas, seja acrescentando, seja suprimindo as respostas ou,
simplesmente, se eles mantinham suas respostas anteriores. Objetivava-se, com essa
fase do estudo, buscar o consenso nas respostas dos servidores e a estabilidade destas
respostas entre as sessdes, a partir do contato com as respostas dos outros participantes,
mesmo sem identificacdo. Além disso, a segunda abordagem proporcionava a
eliminacdo ou reducéo de erros decorrentes de falhas na compreensédo das respostas pelo
pesquisador, pois algumas pessoas que preferiram ndo responder algum
guestionamento, munidas das tabelas do apéndice B, decidiram eliminar as auséncias de

respostas.

Assim como na primeira sessdo do método, nédo foi instituido limite de tempo,
sendo este peculiar para cada servidor. Alguns servidores precisaram de menos de 10
minutos para suas respostas e outros necessitaram de duas horas para a execucgdo da
segunda fase. Foi solicitada, entdo, a analise da resposta individual e as do grupo, a fim

de que as possiveis modificagcdes visassem a maior adequacao da concepgéo do servidor
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acerca do assédio moral. Os resultados da segunda sessdo estdo no Apéndice D deste
trabalho. No Apéndice E, encontramos as respostas dos servidores. As respostas em
vermelho sdo as que os servidores decidiram mudar, as de azul s&o as que eles optaram

incluir e as de preto séo as que ndo foram modificadas.

Analisando as sessOes, percebemos que somente trés servidores optaram por néo
modificar as suas respostas. Todavia, sera feita uma analise mais detalhada da pesquisa

no préximo capitulo.
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5. RESULTADOS E DISCUSSOES

Conhecer € um ato. A ciéncia pertence,
portanto, ao ambito da moral. Agir é
seguir um pensamento. A moral pertence,

portanto, ao campo da ciéncia.

Henri Amiel

Neste capitulo, abordaremos dois relatos concernentes a assédios ocorridos na
Universidade Federal do Ceara, explicitando que o fenbmeno nédo € apenas tedrico e sim
estd presente no cotidiano de alguns servidores. Faremos também um elo dos relatos
com a teoria do fendmeno, objetivando exemplificar o contetdo abordado. Ressaltamos
que os nomes adotados nos relatos sdo ficticios, como meio de evitar a identificacdo dos
participantes. Ressaltamos que os relatos foram obtidos com os servidores que, a partir

de uma abordagem direta, consentiram em relatar seus casos.

Ainda nessa secdo, faremos as analises e 0s comentarios da pesquisa com os 40
servidores da UFC, no tocante ao conceito do assédio moral. Destacamos que a
utilizacdo da metodologia de Delphi foi feita com o objetivo de encontrar um consenso
acerca desse conceito por parte dos servidores técnico-administrativos da Universidade

Federal do Ceara.

5.1 Primeiro Relato

A servidora entrevistada, que chamaremos de Maria, relata sobre a sua segunda
lotagdo na Universidade Federal do Ceara: Eu, servidora da Universidade Federal do
Ceara, venho relatar um assédio moral no qual me ocorreu em um periodo bem
recente. La, tive a oportunidade de conviver com um coordenador que muito bem me

acolheu, pois era uma pessoa maravilhosa e me ensinou como trabalhar.

Entéo, esse chefe passou a nova coordenacao para o meu nome, informando que

eu seria a pessoa indicada a direcionar o trabalho e que ele tinha total confianca em
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mim, dai a nova coordenacado tomou posse, e no dia desta posse recebi em minha casa
diversas ligagGes da pessoa que seria minha chefe me convidando a ser parceira dela
nesta caminhada, pois tinha excelentes informacgdes a meu respeito, e eu como néo a
conhecia aceitei, mas algumas pessoas que a conheciam avisaram-me que ela era uma
pessoa muito dificil de conviver, mas mesmo assim resolvi apostar que seria um

desafio e que estes falatorios era por sua posi¢ao, mais estava enganada.

Continua a servidora que sua chefe, que chamaremos de Joana, nos seis
primeiros meses de sua gestao ela deu logo transferéncia para varios servidores que ja
estavam ha bastante tempo no local. Apds a chegada de uma pessoa mais especializada
no cargo, Maria foi assumir outro cargo de chefia. Nesse momento, como ela relata
sobre essa nova pessoa, que chamaremos de Lia, qualquer mudanca que eu fazia era
motivo para essa criatura vim discutir comigo dai comecou minha tortura e
perseguicdo pois fui perseguida por esta criatura em tudo que fazia, até que chegou um
dia que ndo aguentei mais e discuti com ela e depois saia cantando, ela se revoltou
contra mim e foi falar pra chefona que eu estava zombando dela, fui chamada na
direcdo e neste dia pedi 15 dias de licenca para me recuperar, s6 que quando voltei tive
nova discussdo com esta mulher, que chegou a dizer que eu era uma pessoa cinica (...)
Entdo as duas comecaram a me excluir de tudo, pois a Joana dizia que o0 servi¢o era
para pessoas qualificadas, e todo evento que surgia e envolvesse dinheiro como hora
extras as duas me excluiam, e a partir deste dia eu s6 podia ficar no local se
trabalhasse de 7h da manha as 8h da noite e sem direito nem a me sentar, pois se isso
acontecia elas diziam que eu estava abanando moscas, para que eu me sentisse sem
nem um valor para desenvolver o trabalho, mas mesmo com toda humilhagéo,

continuei fazendo o que sabia.

Joana, segundo Maria, chegou a colocar os pertences da instituicdo no bolso
dela, quando ela presenciou uma situacéo errada, querendo suborna-la. Por Maria nédo
ter aceitado, Joana comecou a dar piadinhas dizendo que eu era uma pobre metida a
besta por néo ter entrado em seu jogo nojento, e ndo tinha conseguido me comprar,
pois ela sim era uma mulher federal e que ninguém podia derruba-la, assim se apoiou
na ‘Lia’ para me prejudicar, deixando faltar as coisas essenciais do local. Alem disso,
segundo Maria, Joana me agredia com palavras do tipo que eu era abestada pois nao
sabia administrar o que tinha em maos, dai comecei a bater boca com a ‘Lia’ sobre

como eu levava meu trabalho e isso deixava ela muito chateada, dai ela pediu para eu
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que eu saisse da chefia pois ndo conseguia mais me ver. Sai cantarolando para
controlar minha raiva, mas disse a ela tudo que ela merecia ouvir. Ela [Lia] comegou a
planejar junto a chefe para me colocar para fora do local. Entéo se ela soubesse que
iria acontecer eventos elas faziam tudo para sabotar meu trabalho e eu ficar em
situacao dificil.

Um dia, a ‘Lia’ pediu a chefe para me chamar ateng¢do pois eu estava
ironizando as ordens dela dai respondi que cantava para nao entrar em confuséo,
entdo ‘Lia’ me chamou de cinica que eu estava atrapalhando seu servico, dai a chefona
me tirou do meu setor, colocando-me em outro local, mas eu continuava trabalhando
com elas. No meu local anterior, ‘Lia” colocou duas meninas (que chamaremos de Ana
e Silvia) de sua confianga que conheciam a teoria mas nunca tinham praticado. Estas
criaturas comecaram a me perseguir e tudo ela ligavam para o celular da chefe, entdo
estas duas pessoas até uma agenda tinha para copiar 0 que eu fazia, elas tiravam os
cartazes que eu fazia, retiravam sem nem me avisar, falavam caltnias sobre mim,
sabotavam meu trabalho (...) entdo ndo aguentei, sem contar que o local estava em
reforma e caiu uma janela na cabeca de um aluna, e as meninas foram dizer que eu néo
fiz nada, fiquei chateada, pois tinha levado a moca para o servico médico para 0s
primeiros socorros, chamei o transporte para leva-la ao hospital, mas a ‘Joana’
acreditou nelas e mais uma vez fui chamada atencéo aos gritos na frente de estudantes
que se encontravam 14, fiquei com muita vergonha, muito humilhada, e pedi uma

reunido.

Na reunido, no dia seguinte, notei que a chefe estava querendo que eu saisse
para as duas criaturas tomassem meu lugar, pois ela veio com uma histéria que elas

estavam qualificada para o servico.

Chegando as festas, estas que Maria sempre organizava, Joana disse que a Ana e
a Silvia estavam a frente das festas e que eu ndo me preocupasse. Entdo me senti sem
espaco para trabalhar. Maria afirmou que Joana foi por mais de trés vezes ao local
muito cedo para desmanchar tudo que eu fazia para criar uma situagdo que tirasse
minha moral com os outros servidores. Quando haviam reclamacéo dos alunos, Joana
vinha com seus histéricos gritos, chamando atenc&o e dizendo que eu deixasse as duas
meninas trabalhar pois eram elas que tinham qualificacdo para tudo, fiquei muito
humilhada me senti como uma pessoa incapacitada. Eu ndo sabia que o pior estava

para acontecer. Na festa de natal, Ana e Silvia organizaram um sorteio que era da
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seguinte forma: cada um sorteava um numero e este nimero representava 0 mesmo
ndmero de um presente, este que vocé ganharia. Dai a Silvia me deu um numero, s6 que
0 presente era uma escova de dente e um tubo de pasta, eu inocente ndo sabia entao
elas na frente de todos pediam para todos abrirem os presentes e, na minha vez, fizeram
0 mesmo, sO que quando abri foi uma gargalha so...fiquei com muita vergonha, fui
embora na mesma hora, ndo pelo presente mas pelo humilhacéo que fizeram comigo, as
organizadoras todas rindo, pois 0os prémios eram todos assim toalha de banho, DVD,
panela de pressao, cestas basicas, ventiladores, faqueiros, microondas, etc., apenas o
meu foi este kit, mas o pior foi ter que olhar o sorriso das trés mais a chefe e algumas
colegas de trabalho, mas a maioria ficaram horrorizadas porque elas tinham
combinado a me fazer esta humilhacdo. Outra vez foi em outra confraternizagao,
organizei tudo, s6 que na hora do discurso da chefe, ela s6 fez agradecimento com o
nome das trés lindonas, fiquei chateada mais uma vez. Outra coisa chata foi em um
evento. A chefe disse que eu ndo precisava me preocupar pois a ‘Ana’ e a ‘Silvia’ ja
estavam sabendo o que fazer e me deixou de lado, disse que eu ndo estava qualificada
para tanto. Quando a chefe da Joana, Lilia, ficou sabendo de tudo que acontecia
naquele local de trabalho, com a versdo de Joana. Assim, Lilia e Joana disseram que, em
virtude de eu ir somente pegar minha filha no colégio ha varios anos, que eu tinha que
arranjar um transporte para minha filha, tive que fazer isso pois as elas iriam ficar de
olho neste horario, esta foi mais uma humilhacéo, pois a chefe na hora disse que eu ja
tinha ficado muito tempo na mordomia, sai com odio da ‘Lilia’. Entdo, com 0 passar
dos anos, Lilia comegou a cobrar muito de Maria: era mais uma humilhacéo! Ela me
disse que eu comecasse a organizar meu horario, pois eu estava chegando muito tarde
e que o horario que eu chegava era um horario para diretores chegar € o meu cargo
era para ficar era longe disso, entdo me zanguei e discuti com ela pois ela nem me
conhecia e ndo podia me julgar como uma pessoa irresponsavel. Disse a ela que néo
me tratasse como a empregada da sua casa, que sou gente e mereco respeito e se ela
estava querendo ser respeitada, o primeiro passo seria que ela me respeitasse. Entéo,
joguei a chave na mesa dela e disse que podia deixar que eu iria sair do meu local
como elas estavam querendo. Prontamente, a chefe disse que eu estava muito atrevida.
Totalmente constrangida, humilhada com aquela situacéo, levantei, bati a porta e sai
chorando de ddio. (...) Entdo a ‘Joana’ covarde disse que este tempo todo que ela tinha

me dado o direito para pegar minha filha, estava sendo muita regalia para uma simples
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servidora como eu. Fiquei arrasada. Levantei e disse que se era esta a humilhacéo que

queriam fazer comigo, néo precisava dar tanto bate boca.

Nesse interim, a servidora comegou a demonstrar tracos de desmotivacdo: deixei

de fazer meu servi¢co com tanto afinco como vinha fazendo.

Maria relatou que sua chefe comecou a ter essas atitudes com ela quando pediu,
em um momento que elas estavam muito atarefadas, para ela ter calma, e ela interpretou
que Maria estava desrespeitando-a. Eu acho que foi a partir desse dia que comegou a
perseguicdo e fui isolada, deste dia em diante ndo participei de mais nada pois ela
comecou a me excluir. Percebi que ela é uma pessoa rancorosa e tenta descontar sua
raiva tentando prejudicar o servico da pessoa a qualquer custo, e foi isso que fez
comigo e com outros servidores que sairam antes de mim pois ela dizia que servidor
dava muito trabalho. Ela se acha muito poderosa. Percebemos aqui, segundo Maria, 0
perfil do assediador: narcisista, acha-se melhor que as outras pessoas e é avido por

poder.

Joana pediu para Maria conversar com uma servidora, daquele local, que néo
cumpria horarios. Ela chamou uma colega para testemunhar, pois Joana dizia que eu
ndo tinha coragem, e me desafiava colocando a responsabilidade que era dela em
minhas m&os, dai no momento que estava conversando com ela a chefe entrou na sala
sem menos dizer bom dia, e comegcou a me agredir com palavras grosseiras, dizendo
que eu tinha dito que era doida e mentirosa, e que nem tudo que dizia era verdade, e
que eu merecia era ouvir onde era meu lugar e uns desaforos, que ela era federal e
merecia respeito, me defendi dizendo que ndo sabia o que ela estava dizendo, fiquei
com vergonha das colegas pois as duas também n&o estavam entendendo nada, até a
minha colega falou ‘o que é mesmo o que vocé quer pois se for para melhorar o nosso
local seria bem vindo pois ela [Maria] ja tinha feito de tudo que estava a seu alcance e
até o que ndo podia. Ela [Joana] ficou sem graca e disse que gostaria que todo
movimento do dia fosse por escrito, para ela ficar a par do que acontecia naquele
ambiente de trabalho, entdo a minha amiga disse pois se € s0 isso fique tranquila, dai
ela comegou a entender que n&o precisava gritar e nem me agredir como se fosse a
dona do mundo. Sé sei que foram sequenciados acontecimentos que fui perdendo a
vontade de trabalhar. Maria falou que outras pessoas tambem sofriam muito com as
humilhacdes de Joana. Um dia, quando Maria chegou, encontrou uma colega

terceirizada toda se tremendo e palida com medo de ser transferida e quando cheguei,
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ela pediu para ir embora, pois estava muito nervosa com os gritos da chefe (...) ndo
sabia o que fazer...a mulher s6 chorava, ela estava chorando feito crianca dizendo que
tinha sido muito humilhante, pois ela tinha assustado os alunos com os gritos. Maria foi
conversar com um de seus colegas de trabalho e este disse que “o que ela [Joana]
estava fazendo era um acordo com a Lia e que as duas estavam comentando no em
outro Campus que agora eu iria pedir pra sair, pois elas j& ndo estavam mais

precisando de meus servigos pois tinha a Ana e a Silvia.

Depois de outras humilhacGes, Joana falou a Maria aos gritos que ndo tinha
mais jeito, eu estava no lugar errado e que ndo tinha mais jeito, que ndo estava mais
sabendo trabalhar, fiquei calada e sai fui pra casa e comecei a pensar, passei umas 3
semanas, entrei de férias, j& era recesso, entdo fui pra casa e sé voltei em fevereiro

depois do carnaval. Entdo, continuou a perseguicdo e a ideia de me prejudicar.

Depois desse periodo, a servidora chegou com muita vontade de colocar tudo no
lugar. Na primeira semana, ela teve varios problemas acumulados. Entéo ela comegou a
tentar resolvé-los. Um dos materiais essenciais a execuc¢do dos trabalhos do setor foi
levado ao concerto, contudo sO seria devolvido na semana seguinte. No mesmo
momento, Ana ligou para o celular da chefe dizendo que eu tinha permitido levar o
material. Foi o suficiente para chefona me ligar mesmo do celular e me dizer se eu ndo
estava sabendo que se algo desse errado eu iria me responsabilizar, pois tinha sido
uma atitude precipitada, pois quem eu era para tomar decisdo sem comunicar a ela,
entdo eu disse que so estava gquerendo resolver os problemas pois os dias de férias que
tirei estava tudo quebrado, e perguntei onde estavam as qualificadas, que ndo viram
tantos problemas e desliguei o telefone. Ela [Joana] ficou furiosa e no dia anterior
disse que eu estava muito atrevida desligando o telefone e respondido com grosseria, e
responde que tinha respondido a altura das perguntas que tinha feito, e que ndo sabia
que o papel da Ana era me vigiar, pensava que era para melhorar o servico, s6 que a
chefe defendeu a menina dizendo que era qualificada para o servigo. Olhei para ela e
disse se ndo estava mais servindo para o0 servico que me devolvessem, ela
covardemente me deu as costas dizendo que iria continuar fazendo seu servigo, em

reclamar de tudo que ela nao gostasse, sempre que for preciso.

Depois de todos esses episodios, Maria disse: entreguei as chaves e fui embora.
No outro dia fui falar com a chefe e disse que ja tinha dado minha contribuicéo e

estava precisando conhecer outras coisas. ‘Joana’ disse que era ela é que merecia
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desculpas e que no outro dia podia pegar minha transferéncia. S6 que antes de sair eu
disse que quem merecia desculpas era eu, pois 0s insultos tinham sido comigo, pois elas

me atropelaram e ndo deixaram fazer o meu trabalho.

Um dia, voltando de um curso, Maria deu carona a uma amiga, que disse vocé
esta muito nervosa e mudada. Cuidado! Nao fique assim... saiba lidar com as
dificuldades, procure pensar em vocé, entdo respondi que o que estava acontecendo era
a falta do trabalho que dediquei tantos anos de minha vida e agora estava perdida, me
sentindo indtil pois ndo conhecia o trabalho, me sentindo mais uma no meio da
multiddo. S6é que hoje estou bem e aliviada e aprendendo outro servico com mais
responsabilidade. Minha amiga neste momento foi muito importante para mim na
orientacdo valiosa, esta que me recuperou 0 animo e hoje me sinto vitoriosa em
conseguir continuar pensando que momentos dificeis sempre acontecem e nés devemos
estar fortalecidos para vencer as intrigas e torturas que as pessoas de ma indole tentam

implantar no meio de pessoas simples e humildes que trabalham.

Maria finalizou o relato da seguinte forma: assim foi a minha triste historia na
administragdo da ‘Joana’, na verdade foi um massacre. Acredito que, assim como
muitos dos meus colegas que ja sairam, estes também sofreram as humilhacGes, fui
assediada moralmente por atitudes e palavras agressivas. Quando sai, fiquei varios
dias sem saber exatamente o que fazer, desnorteada, meio perturbada, com atitudes de
guem estava perdida, acho até que mudei com minhas filhas, fiquei revoltada com a

covardia que passei.

No relato supracitado, percebemos o ato humilhante e constrangedor, de forma
reiterada, elementos caracterizadores do assédio moral. Encontramos tambeém, como
causas do fenémeno, deficiéncias no comportamento dos lideres (liderangas autocréticas
e abusivas); competicdo interna, conflito de papéis, baixa qualidade do ambiente de
trabalno com relacdo ao clima organizacional, baixos padrdes morais, piadas e
humilhagdes; ambiente sem regras claras, onde ofensas e falta de cordialidade parecem
ser permitidas, problemas de comunicacdo e falta de procedimentos corretos e

delimitados para a resolugéo dos problemas.

Nesse caso, um aspecto interessante a ser ressaltado é que tanto acontece o
assédio moral vertical descendente quanto o horizontal, ou seja, tanto os o chefe quanto
os trabalhadores de mesmo nivel hierarquico possuem a conduta abusiva. Alguns

autores classificam esse tipo de assédio em “assédio moral misto”, ou seja, presenca de
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assédio vertical e horizontal, contudo, esse termo ndo foi explorado neste estudo em
virtude de o termo ‘misto’ ndo deixar claro, quanto ao assédio vertical, se ele € vertical

ascendente ou descendente, deixando uma lacuna na compreenséo do fenémeno.

Quanto a classificacdo propria, o relato ndo possui elementos necessarios para
afirmar com veeméncia que houve intencdo dos assediadores e danos a saude da vitima.
Todavia, encontramos tracos de intencionalidade e de danos a saude, necessitando de
maiores informagdes para essa classificagdo. Percebemos ainda que as assediadoras
queriam realmente eliminar a servidora daquele ambiente, ndo ficando claro se elas
também objetivavam os danos a saude da vitima. Vale ressaltar que é explicito, nesse
caso, o sentimento de humilhacdo e o sofrimento da vitima e, reiterando o exposto
anteriormente, se essa vitima ndo provar que houve intencionalidade e danos a sua
salde, isso descaracterizard o dano por ela sofrido? Entendemos que nao, visto que a

intencionalidade e os danos a salde sdo elementos classificadores e ndo classificadores.

Como consequéncias do atinente assédio, encontramos: sentimento de
inutilidade e de incapacidade de execucdo das atribuigcdes, desmotivagdo para o
trabalho, tristeza, crises de choro, raiva, irritabilidade, nervosismo/agitacdo, entre

outros.

Como forma de combate, foi adotada a separacdo fisica entre a vitima e 0s
assediadores, atitude que findou o fenémeno.

5.2 Segundo Relato

O segundo relato é de outra servidora, que chamaremos de Carla, que trabalhou
em um setor que também sofreu agressfes constantes da sua chefe imediata, que nos
referiremos de Celina. Vale ressaltar que no atinente setor, em pouquissimo tempo,
varios servidores assumiram a mesma funcdo de Carla, todavia eles solicitavam a saida

desse local em virtude do mesmo motivo: agressoes e constrangimentos constantes.

Carla iniciou o relato dizendo que era muito dificil para ela ter que relembrar
tudo que ela havia passado naquele local, visto que, depois que conseguiu sair, ela faz
um esforgo enorme para esquecer todas as humilhagdes sofridas. Em toda a entrevista,
Carla explanou que ndo aguentava a forma com a qual era tratada pela sua chefe:

sempre aos gritos, com muita grosseria, incitando nela o sentimento de humilhacéo.
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Entdo, ela descreveu um fato que ocorreu no periodo de defesa de trabalhos dos
alunos: Ela queria que eu participasse da defesa dos alunos, tarefa esta feita pelo
orientador do aluno. Como, por muitas vezes, o professor ndo podia acompanhar e o
presidente da banca ndo queria essa tarefa, ela me obrigava a ficar nas defesas,
levando agua e organizando as declarac6es de defesa da banca. Por varias vezes, ela
[Celina] chegava, esmurrando a janela, com muita raiva, perguntando ‘o que vocé esta
fazendo ai e ndo esta assistindo a defesa?’ e eu respondia inutilmente ‘minha tarefa
ndo é essal’, mas ela comegava a gritar comigo e eu acabava indo, pra acabar com

aquela humilhacao!

Carla relatava vérias situacdes que Celina a obrigava a fazer tarefas que néo
eram de sua atribuicdo, sempre de forma autoritaria e desrespeitosa. Carla, para ndo se
sentir tdo humilhada com os gritos da chefe, fazia o que ela demandava. Nessa
perspectiva, a servidora se sentia cada vez mais desmotivada para a execucao de suas

tarefas.

‘Celina’ mandava e-mails no meu nome, quando ndo era uma pessoa que ela
gostasse e ainda ficava vigiando o tempo inteiro, eletronicamente, para saber se eu
estava no local... eu me sentia muito mal com isso! Ela falou ainda que ndo recebia
orientagdo de nada, tinha que descobrir tudo sozinha e quando as outras pessoas nao

faziam certo, ela vinha me cobrar isso, como se a responsabilidade fosse minha.

Outra situacdo constrangedora explicitada por Carla foi que sempre havia
confusdo no final do semestre. Obrigacdo dos professores era lancar as notas dos
alunos, pois a senha € dos professores e tinha um prazo especifico pra isso. Depois de
uma reunido, ela chegou gritando, como sempre ela me tratava, dizendo perguntando o
porqué do prazo de lancar notas tinha encerrado e alguns professores ndo tinham feito
o langamento. Eu expliquei que a competéncia de langamento era do professor. Ela,
muito enfurecida, gritando, disse que eu tinha que mandar um e-mail avisando a todos.

Ela trata as pessoas de forma rude!

Entdo, apds um ano exposta a essas situacdes, a servidora comegou a apresentar
algumas consequéncias daquele tratamento: tinha choro facil, ndo conseguia mais falar
0 que estava acontecendo com ela nem se concentrar nas atividades, tinha medo de
Celina aparecer e comegar a trata-la mal novamente e estava desmotivada e triste no seu
ambiente de trabalho, era muito dificil ter que acordar todo dia e ir para aquele local

ser humilhada novamente!
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Carla falou que tentava, no minimo, ser cordial com Celina a fim de que o
convivio fosse menos constrangedor. Contudo, por mais que se esforgasse, ela disse que
néo existia cordialidade para desejar um final de semana, pois, se ndo era aos gritos, o
relacionamento era muito seco. Celina sempre, ao solicitar alguma tarefa, segundo
Carla, era de forma bem autoritaria “faca isso, agora!” ou “Envie imediatamente”,

“ligue agora!”. Celina sempre utilizava imperativos para delegar as tarefas.

Carla disse que o tratamento hostil ndo era s6 com ela os alunos também
sofriam. Ela sempre fazia de tudo para atrapalhar os alunos, prejudica-los. Uma aluna
pediu explicacdo sobre os procedimentos académicos, eu expliquei e ela disse que teria,
no tempo de matriculas, um evento académico em que ela ia fazer contato com os
profissionais da area dela e que seria muito importante para a pesquisa do trabalho de
conclusdo de curso. Eu disse que o aluno faria a matricula no sistema, mas néo sabia
se precisava de algum documento especifico. A aluna iria deixar uma procuracao para
uma amiga por precaucdo. Ela [Celina], quando soube do caso da aluna, exigiu um
documento com as disciplinas que tinha que cursar com o comprovante de matricula.
Eu expliquei novamente o caso da aluna e ela disse que ndo tava nem ai. Para
infernizar a vida dos alunos, ela pedia pra que eu mandasse e-mail a todos dizendo que
nem com procuracao ela aceitaria 0 documento, tudo em para atrapalhar a aluna.
Tinha alunos que ela fazia a matricula por eles no sistema, sem autorizacao deles! Ai
os alunos apareciam desesperados, assustados, pois ndo podiam fazer suas matriculas,
pois ja estavam feitas de uma forma que eles ndo queriam! Em outro caso, de outro

aluno, quando Carla foi explicar, Celina falou Isso ndo me interessa, é problema dele!

Carla, entdo, ja esgotada com tantos problemas, procurou a Superintendéncia de
Recursos Humanos (SRH) com uma amiga. Ela, ao tentar explicar o que estava
acontecendo, comegou a chorar copiosamente. A amiga, entdo, descreveu oS
acontecimentos, pois Carla ndo conseguia falar. Temendo consequéncias piores na

salde da servidora, 0 SRH iniciou o processo de transferéncia de setor da servidora.

Nesse relato, ndo fica claro a intencdo do assediador, mas ja é explicito que a
servidora assediada estava demonstrando algumas caracteristicas iniciais concernentes a
exposicdo do ambiente hostil. A entrevista terminou, pois a servidora reiterou a

nocividade da lembranca dos fatos e ndo conseguia mais descrevé-los.

E de notar que as causas do assédio, nesse caso, deficiéncia no comportamento

do lider (lideranca abusiva), falta de qualidade dos relacionamentos inter-pessoais,
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problemas de comunicacdo, falta de recursos para a realizacdo da tarefa e de
procedimentos delimitados para a resolugdo dos problemas. Foi relatado, pois, um
assédio moral vertical descendente, onde o assediador € o superior hierarquico e a

vitima é um subordinado.

5.3 Andlise e Discussdo do Método Delphi

Faremos uma andlise sobre a pesquisa com 0s servidores técnico-administrativos
da UFC, esta que se segue em duas vertentes: os resultados contidos nas 09 tabelas
feitas a partir das respostas dadas pelos servidores no que tange a caracterizagdo do
assédio moral na segunda sessdo (Apéndice D); e, por ultimo, do conceito dado pelos
servidores no tocante ao assedio moral. Para facilitar a leitura e compreensdo das

analises, estas tabelas foram inseridas nesta sec¢éo.

Realcamos que a soma das respostas em cada tabela ndo totaliza 40, quantidade
de servidores indagados, em virtude de que eles podiam ter mais de uma resposta.

5.3.1 Causas do Assédio Moral

A partir da Tabela 02, auferimos que as causas do assédio moral mais citadas
pelos participantes da pesquisa sao Abuso de poder e Autoritarismo, ambas com 35% de
servidores (14 dentre 40) e Falta de conhecimento e informacGes sobre o assédio moral,
com 25% de respostas (10 dentre 40), este reiterando a necessidade de uma ampliacédo

da disseminacéo de informacdes acerca do assédio no &mbito institucional.

H& uma grande diversidade de respostas e a maioria esta condizente com o
arcabouco tedrico. Notamos ainda que foram citadas causas intrinsecas a organizacéo
(falta de fiscalizacdo da instituicdo), ao assediador (abuso de poder, sentimento de
superioridade), ao assediado (inseguranca do assediado, baixa auto-estima da vitima) e
ao relacionamento entre eles (falta de comunicacdo entre os trabalhadores). Tais
caracteristicas da vitima configuram certa fragilidade da vitima. Na realidade, os
trabalhadores-alvo do assédio sdo geralmente os dedicados ao trabalho, que ndo se
curvam ao autoritarismo. A baixa auto-estima e a inseguranca é geralmente, uma

consequéncia do assédio e ndo uma causa. O assediado busca, muitas vezes, “roubar”



79

uma caracteristica que ele ndo possui, por isso procura atacar pessoas competentes,

dedicadas, honestas, dentre outras caracteristicas.

Tabela 2: Causas do Assédio Moral

Z
)

Causas N° de Respostas

Abuso de poder 14
Autoritarismo

Ndo saber lidar com o poder atribuido

Personalidade do agressor

Prazer na Humilhagéo

Despreparo, falta de treinamento dos chefes

Sentimento de superioridade

Arrogancia

Falta de comunicacéo entre os trabalhadores

Medo de denuncia do assediado

Medo de perder o emprego

Falta de respeito

Inseguranga do assediador

Inseguranca do assediado

Baixa auto-estima da vitima

Problemas de relacionamento

Falta de conhecimento e informacges sobre o assédio moral
Falta de conhecimento dos direitos e deveres de cada
trabalhador

19 Falta de punicédo do agressor

20 Nervosismo

21 Problemas na cultura organizacional

22 Pressdo e sobrecarga de trabalho

23 Frustragdes ocorridas anteriormente

24 Prepoténcia

25 Falta de Fiscalizacdo da instituigdo

26 Desvio de fungdo

27 Mal desempenho funcional

28 Inveja

29 Aceitacdo da Instituicdo em relacdo a situagéo de assédio
30 Falta de interesse dos gestores na gestéo de pessoas

31 Fato de estimula o inicio das agressdes

32 Falta de empatia

33 Permissividade 1
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No item citado despreparo, falta de treinamento dos chefes acrescentamos que
esse falta de treinamento ndo ocorre somente com o0s chefes, visto que eles ndo sdo os
unicos que podem ser 0s agressores no assédio. A preparacdo e o treinamento deve ser

direcionada a todos os funcionarios.

Destacamos que, na maioria das tabelas, existem itens que ndo possuem
quantificacdo para o nimero de respostas. Isto se deve ao fato de que, na primeira para a
segunda sessdo, houveram alteracdes nas respostas dos investigados. Embora a anélise
seja feita com base na segunda sessdo, como preconiza 0 método, esses itens foram

deixados por questdes didaticas.

5.3.2 Caracteristicas dos Sujeitos Ativo (assediador) e Passivo (assediado) do

Assédio Moral

Conforme Tabela 03, mais da metade dos servidores (22 respostas,
correspondentes a 55% do total) entendem que qualquer pessoa pode ser 0 agressor no
assédio moral. E de notar que em 25% dos participantes relataram que na maioria dos

casos de assédio, 0 agressor é o superior hierarquico.

Vemos ainda que 17,5% (7 dentre 40) dos pesquisados ainda entendem que

somente o superior hierarquico pode ser 0 agressor no assédio.

Tabela 3 : Quem pode ser o Agressor no assedio moral

N° Agressor N° de Respostas
1 Somente o Superior hierarquico 7
2 Na grande maioria o superior hierarquico 10
3 O chefe e pode ser também a pessoa de mesmo nivel 5
hierarquico
4 qualquer pessoa 22

Observando a Tabela 04, com relacédo as peculiares do assediador, encontramos
que a caracteristica Autoritario € predominante entre as respostas (60% do total).

Vemos também uma dispersdo de respostas quanto aos outros elementos.
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Tabela 4: Caracteristicas do Assediador

Z
)

Caracteristicas N° de Respostas

Desrespeitador S
Inseguro 2
Autoritério

Na&o sabe lidar com o poder a ele atribuido
Egoista

Agressivo

Despreparado para o cargo

Sarcastico

Prepotente

Manipulador

Inteligente

Pessoas sem carater

Arrogante

Na&o propicia dialogos

Ndo vislumbra as caracteristicas

Inveja

Opressor

Personalidade forte

Habil

Intolerante
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Segundo a Tabela 05, no tocante as caracteristicas do assediado, os servidores
demonstraram que pessoas inseguras e medrosas (50% dos participantes) e pessoas
frageis e fracas (25% dos participantes) sdo caracteristicas predominantes nas respostas

dos participantes.

Como ja exposto no referencial tedrico, as vitimas sdo geralmente pessoas
dedicadas, possuidores de qualidades profissionais e morais, saudaveis, escrupulosas,
honestas, ndo se curvam ao autoritarismo nem se deixam subjugar, as que se destacam.
Sd0 pessoas competentes que, progressivamente, perdem a resisténcia fisica e
psicologica para suportar humilhagdes. Os servidores demonstram que o fato de ser um
alvo do assédio é sinal de fraqueza e insegurancga, contudo, a literatura mostra
exatamente o contrario. Enfatizamos que essas caracteristicas sdo encontradas na
maioria dos casos, também podendo ser vitimas de assédio pessoas frageis, fracas,

inseguras e medrosas, ou seja, qualquer pessoa pode sofrer essa humilhacdo reiterada.

Encontramos 15% das respostas (06 dentre 40) que destacaram ser subordinado

do agressor. Essa &€ uma caracteristica que s6 abrange o assédio moral vertical
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descendente. Apenas 12,5% dos servidores (05 dentre 40) vislumbraram que qualquer

pessoa pode ser a vitima no assédio.

Tabela 5: Caracteristicas da vitima

N° Caracteristicas N° de Respostas
1 Pessoas muito eficientes e pessoas pouco eficientes 3
(extremos)
2 Pessoas frageis e fracas 10
3 Pessoas inseguras e medrosas 20
4 Pessoas com medo de perder o emprego ou alterar o clima 1

organizacional

Pessoas submissas

Pessoas eficientes ao extremo

Ser subordinado do agressor

Pessoas que estdo sempre sob pressao
Pessoas timidas

10 Qualquer pessoa

11 Nao vislumbra as caracteristicas -
12 Nao respondeu -
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5.3.3 Consequéncias do Assédio Moral

Encontramos diversas consequéncias do assédio moral relatadas pelos servidores
e, dentre elas, conforme a Tabela 06. Localizamos que foram mais relatados, no tocante
as decorréncias para o individuo, problemas psiquico-emocionais, com 47,5% das
respostas (19 dentre 40), desmotivacéo para o trabalho, com 32,5% das respostas (13
dentre 40) e depressdo, com 25% dos servidores (10 dentre 40); e, quanto as
consequéncias para a organizacdo, baixa produtividade, com 35% das respostas (14
dentre 40).

Com excecdo de ofensa a vida pessoal da vitima, item 35, que faz parte do ato e
ndo da implicacdo, todas as caracteristicas citadas podem ser consequéncias do assédio
moral. Consequéncias também trazidas a baila conforme a teoria foram: ansiedade na
vitima, com 20% (8 dentre 40); problemas de relacionamentos pessoais, com 17,5% (7
dentre 40); e medo; choro, tristeza; atrito nas relac6es laborais, ambos com 15% (6
dentre 40).
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Consequéncias

Constrangimento a Vitima
Humilhacéo

Baixa-estima

Desvalorizacdo do assediado
desmotivacdo para o trabalho
Diminuigdo na qualidade do Trabalho
Baixa produtividade
Angustia

Depresséo

Medo

Choro, tristeza

Magoa

Estresse

Sentimento de inutilidade

Insatisfacdo das partes e/ou dos observadores
Atrito nas relacoes laborais

Isolamento no local de trabalho
Problemas de relacionamentos pessoais
Agressividade e revolta da vitima
Ansiedade na vitima

Apatia da vitima

Desemprego

Mudanca de ambiente de trabalho
Problemas psiquico-emocionais
Problemas fisicos de satde

Suicidio

Problemas na imagem da organizacao
Frustragdes e traumas

Fadiga no trabalho

Tensdo no ambiente de trabalho
Paralisacdo do desenvolvimento do assediado
Absenteismo

Ofensa a vida pessoal da vitima

N° de Respostas
5
1
4
13
3
14

10
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5.3.4 Obrigatoriedade da intencéo do assediador e dos danos a saude da vitima

Os servidores foram indagados sobre a obrigatoriedade da intengdo do

assediador e dos danos a saude da vitima para a caracterizagcdo do assédio moral.

Segundo a Tabela 07, a grande maioria dos servidores, 85% dos participantes (34 dentre
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40), afirmaram que ndo sdo obrigatorios, reiterando o exposto neste estudo. Apesar de
considerarem ndo obrigatdrios, os funcionarios entendem que esses aspectos sdo

importantes e que devem ser investigados.

Ainda sobre a Tabela 07, analisando os itens 5 e 6, apreendemos que 15% (6
dentre 40) dos participantes afirmam que a intencdo do assediador € obrigatoria na
caracterizagcdo do assédio e 7,5% (3 dentre 40) asseveram que os danos a salde da
vitima sdo essenciais.

Tabela 7 - Obrigatoriedade da intencéo do assediador e dos danos a saude da
vitima

N° Obrigatoriedade N° de Respostas
1 Nao sdo obrigatdrios, mas sdo importantes 13
2 Na&o sdo obrigatorios mas devem ser investigados 1
3 Na&o sdo obrigatérios, mas é raro encontrar assédio 2
sem eles
4 N&o sao obrigatorios 18
5 A intencéo é obrigatoria, mas os danos a satde nao. 3
6 Os dois aspectos sdo obrigatérios 3
7 Os fatores sdo conseqiiéncias do assédio -
8 Né&o respondeu -

5.3.5 Tempo de Duracéo e Frequéncia do Assédio Moral

Como explicitado nas Tabelas 08 e 09, os servidores tém a nocdo que O
fendbmeno é reiterado, contudo ndo sabe exatamente a medida dessa repeticdo. E uma
imprecisédo compartilhada com os estudiosos, pois existem poucos estudos norteadores
desses elementos. Contudo, existe o estudo de Leymann (1996), que constata que a
duracdo média dos ataques é de 6(seis) meses. Todavia, podem ocorrer ataques tdo
intensos que ndo seja necessario esse tempo para acontecer 0 assédio. Quanto a
frequéncia, o referido autor afirma que as agressdes do assédio ocorrem em media uma

Vez por semana.

Existem quatro e trés itens, respectivamente, que ndo possuem valor, pois foram
retiradas na segunda sesséo, inclusive o item ndo respondeu, pois o participante, contato

com as outras respostas, manifestou a sua opinido acerca do tempo de duragéo.

Percebemos também algumas dificuldades na diferenciagdo do conceito de

tempo de duragéo e frequéncia, pelos participantes da pesquisa.
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Tabela 8 - Tempo de duracao do assédio moral

~ N° de

N° Tempo de Duracao Respostas

1 Uma agressao ja configura o assédio moral 5

2 Depende da vitima: Uma agressdo PODE configurar o assédio 6

moral

3 Nao sabe qual duragdo, mas sabe que ha a repeticéo 21

4 A partir da segunda vez 1

5 3vezes 1

6 Semanas de agressoes -

7 Um més de agressoes -

8 Sistematico: no decorrer de meses 5

9 Durante, no minimo, 6 meses -
10 N&o existe duracao definida 1

11 Nao respondeu -

Na Tabela 08, vislumbramos que 52,5% dos servidores (21 dentre 40)
asseveraram que nao sabem qual duragdo, mas sabem que h& a repeticdo, no tocante ao
tempo de duracdo do assédio moral. Mediante esta tabela, 12,5% (5 dentre 40) dos
servidores afirmam que uma agressdo ja configura o assédio moral e 15% (6 dentre 40)

citam que, dependendo da vitima, um agressao ja pode configurar o assédio.

Tabela 9 - Frequéncia do Assedio Moral

N° Frequéncia N° de Respostas
1 Uma agressao ja configura o assedio moral 7
2 Depende da vitima: Uma agressao PODE configurar o assédio 2

moral
3 Nao sabe qual frequéncia, mas sabe que hé a repeticdo 20
4 Curto intervalo de tempo entre as agressoes 1
5 Uma ou duas vezes por semana 2
6 A partir da segunda vez -
7 A partir da terceira vez 1
8 Diariamente 4
9 Varias agressdes durante a semana -
10 Quando a vitima se sentir desconfortavel 1
11 Nao existe frequéncia definida 1

12 Nao respondeu -

Na Tabela 09, percebemos que 50% dos servidores (20 dentre 40) afirmaram que
ndo sabem qual frequéncia, mas sabem que h& a repeti¢do. Ainda encontramos 17,5%
(7 dentre 40) participantes que afirmam que uma agresséo ja configura o assédio moral.

Como ja exposto, a repeticdo € um elemento essencial na caracteriza¢do do fenémeno.
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5.3.6 Prevencdo e Combate ao Assédio Moral

De acordo com a Tabela 10, auferimos que a necessidade de informacOes acerca
do assédio é uma das formas mais relatadas para a prevencdo e 0 combate ao assédio,
explicita nos itens informacao e apoio das instancias superiores, aludido por 32,5% dos
servidores (13 dentre 40); e campanhas contra assédio e difusdo de informacéo,

mencionado por 67,5% servidores (27 dentre 40).

Tabela 10 - Prevencédo e Combate ao Assédio Moral

N° Medidas N° de Respostas
1 haver uma mudanga no comportamento dos agressores 3
2 programas de treinamento 5
3 Informag&o e apoio das Instancias superiores 13
4 Denuncia por parte do assediado 4
5 Punicdo do assediador 3
6 Processos judiciais 6
7 Fiscalizagdo da Instituicéo -
8 Campanhas contra assédio e difuséo de informacéo 27
9 Melhor selecdo de gestores 2

10 Tratamento Psicologico 3
11 Construcdo de provas da agressao pelo assediado 4
12 Politicas de prevengédo e combate pela organizacéo 4
13 Ouvidoria 7
14 Procurar o sindicato 4
15 O assediado deve procurar ajuda das pessoas de confianga. 4
16 Dialogo entre o agressor a vitima 9
17 Exercer as atividades laborais com comprometimento -
18 Respeito mutuo 3
19 Formacdo ética 1
20 Gestdo das emogdes 2
21 Solidariedade 1
22 Remocdo do trabalhador do ambiente de trabalho hostil 3
23 Aproximacao Fraternal -

N
S

Tentar ser respeitado como pessoa e como profissional
Responder as agressdes educadamente

N
6]

Encontramos ainda que 22,5% dos servidores (9 dentre 40) citaram que 0
didlogo é um dos aspectos muito importantes para a prevencao e o combate do assédio.
Também merecem destaque as respostas dialogo entre o agressor a vitima, com 22,5%

(9 dentre 40) e ouvidoria, com 17,5% (7 dentre 40). A ouvidoria € um veiculo de
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comunicacdo de grande relevancia nas instituicbes, sendo uma ponte essencial entre a
vitima e a organizacgdo, no intuito de promover o combate ao assédio, contudo, precisa

funcionar efetivamente no ambiente interno da instituicéo.

Acrescentamos que, na resposta haver uma mudanca no comportamento dos
chefes, como o assédio pode ser praticado pelo superior, pelo subordinado ou pelo
colega de mesmo nivel hierarquico, a mudanca de comportamento ndo é s6 dos chefes, e

sim e todos os trabalhadores que praticam o assedio.

Diversos itens relevantes foram abordados pelos servidores acerca da prevencao

e combate do assédio moral. Todos eles sdo amparados literatura académica.

5.3.7 Conceito de Assédio Moral Segundo os Participantes da Pesquisa

No questionario foi feita a seguinte indagacao: “Vocé ja presenciou alguma caso
de assédio moral? Quais os fatores que indicam que, nesse(s) caso(s), houve assedio
moral?”. Dentre os participantes da pesquisa, 40% (14 dentre 40) afirmaram ja ter
presenciado algum caso de assédio moral. Somente um desses servidores citou que 0s
atos constrangedores aconteceram reiteradamente. Os outros servidores mencionaram
atos constrangedores, humilhantes, nos quais eles presenciaram, todavia nao é possivel

saber se houve realmente o assédio, visto que ndo foi citada a repeticéo.

Ainda no questionario foi feita a solicitacao: “entdo, construa um conceito, a
partir de sua percepc¢do, sobre assédio moral, citando aspectos relevantes para a sua
constitui¢do”. Os conceitos construidos estdo na Tabela 11 abaixo.

Mediante esses conceitos, compreendemos claramente o ato abusivo, humilhante
e constrangedor, mostrando que servidores possuem bom conhecimento no que tange a
ocorréncia do comportamento abusivo que ameaca a integridade fisica ou psiquica de
uma pessoa, trazendo maleficios ao ambiente de trabalho e aos trabalhadores. Em 25%
dos conceitos (10 dentre 40), vislumbramos que o abuso de poder e o autoritarismo séo
as causas do assedio, focando somente no assédio vertical descendente, 0 mais comum
de ser encontrado. Também percebemos que ndo foi citado, em nenhuma parte dos

conceitos, que para ser configurado o assédio deve haver a intencdo do assediador.
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Tabela 11: Conceitos de Assédio Moral

NO

Conceitos

10

11

12
13

Para mim o assédio moral é uma maneira de coacdo, que pode ocorrer em qualquer tipo de
hierarquia ou rela¢do social. A pratica do assédio moral pode fazer com que a vitima se sinta
ofendida, menosprezada, rebaixada, inferiorizada, constrangida, ultrajada ou com sua auto-
estima rebaixada por outra pessoa.

Assedio moral, acredito, que se constitua no ato de alguém que usa de prerrogativas de
autoridade ou ndo expressar sobre outra pessoa presungdes pretensiosas, preconceituosas e de
humilhagéo que venham ferir a integridade de outra pessoa, principalmente no que se refere ao
ambito ralacGes de trabalho.

E a forma de agressdo sofrida no ambiente de trabalho por parte da autoridade
hierarquicamente superior em relagdo ao subordinado, em funcédo da condicdo daquele, por
parte da hiposuficiéncia deste, podendo causar danos no ambito da salde e da moral do
empregado.

Acredito que o assedio moral acontece quando ha abuso de poder, coergdo, ameagas e chacota.
Assedio moral é toda e qualquer forma de coagir, intimidar ou humilhar alguém, usando o
poder que Ihe foi atribuido, causando danos fisicos e emocionais a vitima.

E a atitude de menosprezar ou agir com autoritarismo no ambiente de trabalho, reiteradas
vezes, causando constrangimento e indignacdo aquele que € vitima da agressdo e aos colegas
que presenciam o evento.

Assédio sdo situacfes que ocorrem no ambiente de trabalho que causam constrangimento,
mal-estar, danos a satde mental e fisica.

Quando alguém esta sendo sub-estimado, sub-avaliado e sub-julgado em seus aspectos
profissionais e também como pessoa, partindo de superiores hierarquicos para inferiores em
uma empresa ou instituicdo. E isto ndo é saudavel para nenhuma das partes: agredido, agressor
e empresa. Todos perdem com isso.

E uma pressdo psicoldgica por parte do superior do empregado que passa a colocar defeito nas
suas rotinas e impor que ele faga o melhor, ndo sendo nunca atingido esse alvo, ele passa a
repetidamente desmoralizé-lo e a rebaixa-lo perante o grupo.

O A.M. A causa dor, tristeza e sofrimento. a exposic¢éo dos trabalhadores e trabalhadoras a
situacBes humilhantes e constrangedoras, repetitivas e prolongadas durante a jornada de
trabalho e no exercicio de suas funcdes, sendo mais comuns em relacdes hierarquicas
autoritarias

Rebaixamento moral e da dignidade pessoal do agredido. Falta de dialogo, centralismo das
acOes, ofensas morais e fisicas, gestos e desrespeito a honra do agredido.

E alguma atitude que alguem faz a vocé que te magoa.

Para mim, o assédio moral é quando uma pessoa transgride ou ofende a vida pessoal de outra
pessoa.

Continua
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Continuacao

N° Conceitos
Assedio moral é um comportamento que constrange, oprime, humilha e destréi a dignidade do
14 servidor.
Assedio moral é o abuso do poder econdmico, social e / ou institucional associado a certeza da
15 impunidade, realizado por pessoa prepotente e opressora que se sente com poder sobre o outro,
normalmente uma pessoa submissa e medrosa.
16 Acho que é uma agressdo que deixa a pessoa com muita vergonha e pode deixa-la doente.
Acho que sdo varias agressdes absurdas que impossibilitam a pessoa de trabalhar naquele
17 Jocal, causando um clima horrivel no ambiente de trabalho.
Comportamento horrivel que dificulta o ambiente de trabalho e deixa o agredido humilhado,
18  sem vontade de trabalhar, diminuindo a produtividade do setor.
Forma de agressao que traz varias conseqliéncias para o individuo e para a organizagdo, sendo
19 essencial o seu combate e sua prevencéo.
E um sofrimento encontrado no trabalho feita por um superior hierarquico, em virtude do
20 abuso de poder dele, causando danos @ moral do agredido.
21 E alguma coisa dita ou feita que alguém faz a vocé que te magoa profundamente, tirando sua
vontade de trabalhar.
22 O assédio moral existe quando uma pessoa agride outra, por Varias vezes, talvez até anos em
seu local de trabalho.
Ataque a dignidade da pessoa por falta de condicBes de bom relacionamento no ambiente de
23 trabalho, atacando a moral do individuo.
O assédio moral é uma atitude muito nociva e deve ser combatido. Esse ato pode prejudicar e
24 causar danos psicolOgicos sérios as pessoas e 0s agressores devem ser punidos.
Modo de ferir a integridade das pessoas causando sérias conseqiéncias ndo s6 para 0
25 assediado, mas para a sociedade também que tera que arcar, muitas vezes, com o tratamento
dessa pessoa.
Assédio moral se configura quando uma pessoa, autoritaria e arrogante, abusa de seu poder e
26 constrange uma pessoa, trazendo muitas conseqiiéncias para ela.
S&o as agdes constantes de atuar com autoritarismo no ambiente de trabalho, trazendo tristeza
o7 € humilhacdo ao agredido e, muitas vezes, as pessoas que tiveram que ver todas essas
agressoes, afetando ndo so a integridade do assediado quanto a organizagéo e, por que nao, a
sociedade.
E a forma encontrada pelo superior hieraquico de fazer com seu subordinado continue
28 subordinado, tanto no trabalho quanto psicologicamente. Esse superior realiza atos que ferem
a outra pessoa, varias e varias vezes, causando até suicidio.
Assédio moral é mais de um ato autoritario e agressivo de se lidar com as pessoas, aspecto
29 esse que é reflexo da competitividade e da falta de nocéo das pessoas.
Assédio moral é uma atitude que um trabalhador causa constrangimento e magoa a outrem,
30 gerando um ambiente de trabalho doentio e impossivel de se sentir motivado. Acho que o mais

importante é que tem que acontecer varias vezes, mas provar € o mais dificil.

Continua
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Continuacdo

NO

Conceitos

31

32
33

34

25

36

37

38

e

40

O assédio moral acontece a partir de gestos, palavras, qualquer coisa que deixe a pessoa
constrangida e afete a sua integridade fisica, psiquica e moral. O assediador pode ndo ter
noc¢do do mal que esta fazendo e a vitima pode saber se defender com mais eficiéncia, mas
mesmo assim o constrangimento que ela passa ja demonstra o assédio moral.

Assédio moral sdo atitudes constrangedoras que afetam o equilibrio do ambiente de trabalho.

Forma de humilhar e constranger as pessoas, principalmente os subordinados, culminando em
abandono de emprego ou em mudanga de setor.

Atos que atacam pessoas de forma a elas terem conseqiiéncias negativas, destruindo o
ambiente de trabalho e até mesmo as relagdes pessoais.

Ataque a integridade de uma pessoa no ambiente de trabalho, podendo advir tanto do chefe
quanto de um colega de mesmo nivel, mas nas duas formas é nocivo ao individuo.

Assédio moral é uma conduta agressiva, que acontece varias vezes, que atinge o trabalhador de
forma profunda, deixando-o constrangido, e podendo trazer sérios problemas a sua salde.

Muitas vezes ainda me pego pensando as causas que levam a uma pessoa de sd consciéncia a
agir assim. Sei que muitas causas poderiam ser citadas desde uma banal como a inveja de
certas qualidades que sdo nata do ser humano, como o carisma, a lideranca a responsabilidade,
a personalidade e etc. As frustragdes no sentido de ndo ser proativa, ou ndo ter habilidades
para conduzir determinadas situagdes. Mas a0 mesmo tempo me pergunto, ha um fator que
acredito ser de fundamental relevancia e que pode levar a uma pessoa a agir assim, é a coisa
que mais entristece um ser humano, a pobreza de espirito, isso sim, é assustador para muita
gente, porque possuem muito, muito mesmo a parte material, mas a espiritual € muito pobre
entdo o brilho natural que o outro ser emana de verdade, e é verdadeiramente autentico pode
despertar muito desconforto em outros. SO sei que para a vitima é muito desagradavel,
assustador e devastador para quem vive esse fato, mas supera-lo é gratificante e reconfortante.

Assédio moral é toda forma de opressdo— implicita ou explicita — que seja capaz de trazer
repercussdao de ordem psicoldgica, laboral, social ou fisica em alguém, tendo esse contexto
sido causado por outrem, que impde ao agredido situacGes de desconforto intenso.

Assédio Moral se constitui quando uma pessoa, em situacdo de vantagem, trata com
desrespeito, humilha ou persegue outra pessoa (subordinado ou colega de trabalho) em seu
local de trabalho.

E 0 comportamento nocivo para as partes e principalmente para a organizagio, onde 0 excesso
de autoridade desequilibra a relagdo harmonica e produtiva.

Ainda conforme Tabela 11, 17,5% dos servidores (7 dentre 40) mencionaram a

repeticdo dos atos. Vale ressaltar ainda que a grande maioria, além de explicitar a

nocividade dos atos, ainda exemplificou algumas consequéncias do fenémeno.

Dessa forma, a partir da convergéncia das respostas dos servidores técnico-

administrativos da Universidade Federal do Ceara, construimos um conceito de assédio

moral:
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Assédio moral no ambiente de trabalho é uma violéncia cometida por qualquer
pessoa, principalmente o superior hierarquico, que causa constrangimento e
humilhacdo a uma pessoa, geralmente insegura e medrosa, de forma reiterada e
prolongada, cujas principais causas sdo o abuso de poder, o autoritarismo, falta de
conhecimento e informacbes sobre o assédio moral; as consequéncias sao,
principalmente, desmotivacdo para o trabalho, baixa produtividade, depressdo e
problemas psiquico-emocionais; pode ser combatido e prevenido, principalmente, com
campanhas contra o assédio e difusdo de informacdo no ambito da instituicdo.
Ressalta-se também que a intencdo do assediador e os danos a saude da vitima ndo sdo

obrigatdrios na caracterizacdo do fenémeno.

Apreendemos, que os servidores possuem conhecimento solido acerca do
conceito de assédio moral, entendem a realizacdo e a repeticdo do ato abusivo, as
caracteristicas do agressor e quem pode ser esse agressor, as causas, consequéncias e
formas de prevencdo e combate, bem como a necessidade da intencdo do assediador e
os danos a salde da vitima para a caracterizacdo do fendbmeno. No entanto, com relagao

as caracteristicas da vitima, existem falhas na percepcéo dos servidores.



92

ConcLUsOES

O assédio moral é fenémeno caracterizado por atitudes constrangedoras, hostis,
continuamente empreendidas, que tem o objetivo de agredir a dignidade psiquica do
individuo, degradando do ambiente de trabalho. Este estudo se prop0s a descrever, de
forma sintética, a qualidade de vida no trabalho (QVT), discutir o assedio moral nas
organizacdes, explicitar alguns relatos de servidores da Universidade Federal do Ceara
acerca de assedios sofridos e apresentar a concepcdo dos servidores técnico-

administrativos da UFC quanto ao conceito de assedio moral.

A partir de uma compara¢do da fundamentacgdo teorica e da pesquisa qualitativa
analisada com o método Delphi, foi construido um conceito fundamentado na
convergéncia das respostas dos servidores e concluimos que os servidores da UFC
possuem um consistente conhecimento sobre o assédio moral, entendendo o essencial
do assédio moral, ou seja, a realizagdo e a reiteracdo do ato abusivo e constrangedor;
possuem também boa percep¢do no que tange as causas, consequéncias, prevencao e
combate ao assedio; todavia apresentam ainda algumas falhas na percep¢éo no tocante
as caracteristicas da vitima. Percebemos também certa dificuldade na diferenciacdo dos

significados de tempo de duracao e frequencia.

A intencionalidade do agressor e a necessidade de danos a saude da vitima,
aspectos que, para alguns autores, sao essenciais para a caracterizacdo do asseédio moral,
sdo amplamente discutidos e vistos de formas distintas pelos estudiosos. A0 nosso
sentir, esses dois aspectos sdo importantes para avaliar a extensdo do fenémeno,
todavia, ndo sdo necessarios para a sua caracterizagdo. Acreditamos que esses dois
aspectos podem ser analisados como uma classificacdo e ndo como elemento
constitutivo do assédio. Nesse diapasdo, foi proposta uma classificacdo propria que
considera cada um desses fatores peculiarmente. Entdo, essa categorizagéo sistematiza a
opinido dos estudiosos, visto que antes somente traziam uma classificagdo que
considerava os agentes do assedio e suas posi¢des na organizacdo. A questdo basilar é a
conduta, o constrangimento e a humilhacdo causada a vitima, sem que, para isso,

essencialmente exista o dano psiquico ou a intencionalidade.
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E indubitavel que a prevencdo a pratica assédio moral é de extrema importancia
e tem gerado bons resultados uma vez que possibilita uma melhora no ambiente de
trabalho. Quanto a prevencdo e o combate ao assédio moral, para minimizar ou, quica,
eliminar o problema do entendimento do seu conceito no @mbito da UFC, propomos as
formas de prevencdo e combate sugeridas por eles: campanhas contra o assédio e
difusdo de informagéo, visto que, um dos pontos capitais para a prevengdo e o combate
ao fendmeno é o conhecimento sobre ele. No ambito da UFC, sugerimos eventos e a
confeccdo de cartilhas que explicitem as caracteristicas e as formas de protecdo, com
linguagem clara e precisa; programas de treinamento, promovidos pela propria
instituicdo; um canal de comunicagdo de mais facil acesso e mais efetivo, por exemplo,
uma pagina eletronica, que poderia ser no site da Superintendéncia de Recursos

Humanos, para dendncias e informacoes, entre outros.

Apreendemos que a percepcdo do servidor acerca do assédio moral é mais
holistica e completa quando os participantes da pesquisa foram de toda a Universidade,

em comparagdo com a amostra ser apenas de uma unidade académica.

Ressaltamos que o objetivo geral e os objetivos especificos foram atingidos,
pois, conseguimos, a partir do estudo com os servidores técnico-administrativos da
UFC, utilizando o método Delphi, a percepcdo do servidor publico em relagdo ao
conceito de assédio moral; descrever o assédio moral; determinar os fatores que levam a
percepcdo do assédio; propor uma classificacdo de assedio moral que leva em
consideracdo a intencdo do assediador e os danos a vitima; organizar um conceito de
assédio moral a partir da percepc¢do dos servidores; e, por ultimo, propor melhorias no

ambiente de trabalho, com énfase no assédio moral.

Esta pesquisa ratifica a conjectura inicial de que o assédio moral é danoso a
condicdo salutar dos trabalhadores e, por isso, precisa ser combatida e prevenida com
eficiéncia. Urge a necessidade de se difundir mais informagdes sobre o assédio moral,
especialmente nas organizacdes, j& que se mostra como um campo fértil para este tipo
de violéncia. As pesquisas e a legislagdo referentes ao assedio moral ainda sé&o
embrionarias. Tornam-se, pois, imprescindiveis mais estudos empiricos para

apreendermos este fenbmeno.
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APENDICE A

Questionario
CARGO E/OU FUNCAO:
CAMPUS:

ESCOLARIDADE:

01.  Nasua opinido, quais sdo as causas do assédio moral?

02.  Quem vocé acha que pode ser o0 agressor no assédio moral? Como vocé descreve
as caracteristicas desse assediador? E quais as caracteristicas da vitima?

03.  Quais sdo as consequéncias do assédio moral?

04.  Nasua concepcao, a intencdo do assediador e 0s danos a salde da vitima séo
aspectos obrigatorios para a configuracao do assédio? VVocé acredita que existe ou deve
existir assédio sem algum esses fatores? Comente.

05.  Quanto tempo de duragdo das agressdes vocé acha que é necessario para
configurar o assédio moral? E com qual frequéncia de agressdes o assédio moral
acontece?

06.  Vocé ja presenciou algum caso de assédio moral? Quais os fatores que indicam
que, nesse(s) caso(s), houve assédio moral?

07.  Quais sdo as formas, ao seu sentir, de prevencao e combate desse assedio? Como
vocé acredita que o servidor assediado deve proceder nesse evento?

08. Entdo, construa um conceito, a partir de sua percepg¢éo, sobre assédio moral,
citando os aspectos relevantes para sua constituigéo.
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APENDICE B

INVESTIGANDO A PEBCEPQAO ACERCA DO CONCEITO DE ASS~EDIO MORAL
TABULACAO DOS RESULTADOS DA PRIMEIRA SESSAOQO:

PONTOS DE INVESTIGACAO:

1- Causas do Assédio Moral

Tabela 1: Causas do Assédio Moral

Z
)

Causas N° de Respostas

Abuso de poder 11
Autoritarismo

N&o saber lidar com o poder atribuido

Personalidade do agressor

Prazer na Humilhagéo

Despreparo, falta de treinamento dos chefes
Sentimento de superioridade

Arrogancia

Falta de comunicacéo entre os trabalhadores

Medo de denuncia do assediado

Medo de perder o emprego

Falta de respeito

Inseguranga do assediador

Inseguranca do assediado

Baixa auto-estima da vitima

Problemas de relacionamento

Falta de conhecimento e informacges sobre o assédio moral
Falta de conhecimento dos direitos e deveres de cada
trabalhador

19 Falta de punicdo do agressor

20 Nervosismo

21 Problemas na cultura organizacional

22 Pressdo e sobrecarga de trabalho

23 Frustragdes ocorridas anteriormente

24 Prepoténcia

25 Falta de Fiscalizacdo da instituicdo

26 Desvio de fungdo

27 Mal desempenho funcional

28 Inveja

29 Aceitacdo da Instituicdo em relacdo a situag&o de assédio
30 Falta de interesse dos gestores na gestéo de pessoas
31 Fato de estimula o inicio das agressoes

32 Falta de empatia

33 Permissividade

[
N

O 00 NO O b WN -

e =
~No g WNRO
P OWRRPNMEAERREPRNOOONNDWE

(SN
o

PP RPRRPRPRPRPREPRPEPRPNDWND




101

2- Caracteristicas dos Sujeitos Ativo (assediador) e Passivo (assediado) do Assédio
Moral

Tabela 2 : Quem pode ser o Agressor no asseédio moral

N° Agressor N° de Respostas
1 Somente o Superior hierarquico 11
2 Na grande maioria o superior hierarquico 9
3 O chefe e pode ser tambem a pessoa de mesmo nivel 5
hierarquico
4 qualquer pessoa 17

Tabela 3: Caracteristicas do Assediador

Z
)

Caracteristicas N° de Respostas

Desrespeitador 4
Inseguro 2
Autoritério

Né&o sabe lidar com o poder a ele atribuido
Egoista

Agressivo

Despreparado para o0 cargo

Sarcastico

Prepotente

Manipulador

Inteligente

Pessoas sem caréater

Arrogante

Né&o propicia didlogos

N&o vislumbra as caracteristicas

Inveja

Opressor

Personalidade forte

Habil

Intolerancia

N
o
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Tabela 4: Caracteristicas da vitima
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NO
1

B w
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10

12

Caracteristicas
Pessoas muito eficientes e pessoas pouco eficientes
(extremos)
Pessoas frageis e fracas
Pessoas inseguras e medrosas
Pessoas com medo de perder o emprego ou alterar o clima
organizacional
Pessoas submissas
Pessoas eficientes ao extremo
Ser subordinado do agressor
Pessoas que estdo sempre sob presséo
Pessoas timidas
Qualquer pessoa
N&o vislumbra as caracteristicas
N&o respondeu

N° de Respostas
3

= ©

RS

w

3- Consequéncias do Assédio Moral:

Tabela 5 - Consequencias do Assédio Moral

NO

©O© 00 N O W -

MNNONNNNRERRE R R R R
B WNEFOOOWmM~NO® U DMWO

Consequéncias

Constrangimento a Vitima
Humilhagéo

Baixa-estima

Desvalorizacéo do assediado
desmotivacdo para o trabalho
Diminuigdo na qualidade do Trabalho
Baixa produtividade
Angustia

Depresséo

Medo

Choro, tristeza

Magoa

Estresse

Sentimento de inutilidade

Insatisfacdo das partes e/ou dos observadores
Atrito nas relacoes laborais

Isolamento no local de trabalho
Problemas de relacionamentos pessoais
Agressividade da vitima
Ansiedade na vitima
Apatia da vitima

Desemprego

N° de Respostas
5
1
1
4
14
2
13
1
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NO
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35

Consequéncias
Mudanca de ambiente de trabalho
Problemas psiquico-emocionais
Problemas fisicos de saide
Suicidio
Problemas na imagem da organizagao
Frustragdes e traumas
Fadiga no trabalho
Tensdo no ambiente de trabalho
Paralisacéo do desenvolvimento do assediado
Absenteismo
Ofensa a vida pessoal da vitima

N° de Respostas

3

[EEN
(o]

e N N Y e L SRS

4- Obrigatoriedade da intencédo do assediador e dos danos a saude da vitima

Tabela 6 - Obrigatoriedade da intencéo do assediador e dos danos a
saude da vitima

N° Obrigatoriedade Mk Total
Respostas
1 NA&o séo obrigatdrios, mas sdo importantes 13
2 Nao séo obrigatorios mas devem ser investigados 1
3 Na&o sdo obrigatorios, mas é raro encontrar assédio 1 31
sem eles
4 N&o sao obrigatorios 16
5 A intencéo é obrigatéria, mas os danos a salde nao. 3 3
6 Os dois aspectos sdo obrigatorios 4 4
7 Os fatores sdo conseqiiéncias do assédio 1 4
8 Nao respondeu 1 1
5 — Tempo de Duracéo e Frequéncia do Assédio Moral
Tabela 7 - Tempo de duracao do assédio moral
~ N° de
N° Tempo de Duragéo Respostas
1 Uma agressao ja configura o assédio moral 6
2 Depende da vitima: Uma agressdo PODE configurar o assédio 6
moral
3 Na&o sabe qual duracdo, mas sabe que ha a repeticao 14
4 A partir da segunda vez 1
5 3vezes 1
6 Semanas de agressoes 1
7 Um més de agressdes 1
8 Sistematico: no decorrer de meses 6
9 Durante, no minimo, 6 meses 1
10 N&o existe duracdo definida 1
11 Na&o respondeu 1




Tabela 8 - Frequéncia do Assédio Moral
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NO
1

N

© 00 ~NO Ol W

10
11
12

Frequéncia
Uma agressao ja configura o assédio moral
Depende da vitima: Uma agressdo PODE configurar o assédio
moral
N&o sabe qual freqiiéncia, mas sabe que ha a repeticao
Curto intervalo de tempo entre as agressoes
Uma ou duas vezes por semana
A partir da segunda vez
A partir da terceira vez
Diariamente
Vérias agressdes durante a semana
Quando a vitima se sentir desconfortavel
Né&o existe frequéncia definida
Né&o respondeu

N° de Respostas
8

3
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6- Prevencdo e Combate ao Assédio Moral

Tabela 9 - Prevencédo e Combate ao Assédio Moral

NO

©O© 00 N Orbh W -
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Medidas
haver uma mudanga no comportamento dos agressores
programas de treinamento
Informacéo e apoio das Instancias superiores
Denuncia por parte do assediado
Punicédo do assediador
Processos judiciais
Fiscalizacdo da Instituicao
Campanhas contra assédio e difusdo de informacéo
Melhor selecdo de gestores
Tratamento Psicoldgico
Construcdo de provas da agressao pelo assediado
Politicas de prevencdo e combate pela organizacdo
Ouvidoria
Procurar o sindicato
O assediado deve procurar ajuda das pessoas de confianca.
Dialogo entre o agressor a vitima
Exercer as atividades laborais com comprometimento
Respeito matuo
Formagdo ética
Gestdo das emocoes
Solidariedade
Remocéo do trabalhador do ambiente de trabalho hostil
Aproximacéo Fraternal
Tentar ser respeitado como pessoa e como profissional
Responder as agressdes educadamente

N° de Respostas
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TABELA 1: Primeira sessdo do Método Delphi- Posicdo das respostas dos

entrevistados no grupo

TABELAS
1 2 3 4 5 9
1 1;2;17 3 3 10 1;13;15;26 8;11
2 2;3;4 4 4 1 1,5;13;15;16 4;8;12
3 2;14 4 3 2 1,7;17 7:8;13;15
4 1;2;16 1 3,6 10 5;20 8
5 1;2;8;17 1 13;10;11| 10 7;18;20;26 8;16
g 6 1;10 4 6 10 9;14;15;19;20 1;2
Ug) 7 7,12 3 3,9 10 2,7 3;15
é 8 1,7;12 2;4 8;11 7 4;10;13;18 6;8;16
% 9 2;20 2 1 10 5;18;21 8;10
E 10 4,7;16 4 3 2 4;5;10 8
% 11 17;19 4 3 3 7;9;15;22 10;14
E 12 7;19 2;4 1,3 2 7,9;29 3;8;10
3 13 2185 1 12 3 7:10;22 6:8;11
14 1 1 3 2;3 25;26 8;9
15 12;17 4 5;10 1 8;9;13;22 8;16
16 2;5 1 2 3 3;5;6 1,2
17 6;17 3 3;5;8 10 7;17;18 3;17
18 6,7 4 5,6 3 1,5;10;26 8;16
19 6;8 1 3;7 10 13;22;28 3;8;14
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PARTICIPANTES DA PESQUISA

TABELAS
20 |6:11:;13:15| 2:4 2.7 12 |7:17:20:;24:26:28( 4 3 4 6:;16
21 2:20:22 2 3 12 16:20;21:23:26:27| 6 2 2 3
22 23 12 30 1 2:3:13
23 1:24 7 20:26 3 8:13:16
24 17:19; 21 4 3 3:4 5:7:9:15:22 3 2 1 3:5:14
25 18:19; 25 2 13:14 3.7 5:7:10:17:26 4 3 3 6:18
26 7:19 4 1:3 3:26 5:17:;26;29 4 3 3 3;13;19;20
27 22:26 4 15 11 26 4 1 1 16
28 4:13:27 1 10 7 9:26:31 5 10 11 8:11:18:21
29 17:21 1 12 26 4 6:11
30 1 1 3 4:25:26 1 3:22
31 1.2 2 3:8:14 7 4:5:10;18:32 4 1 1 3
32 1 4 3 10 9 4 1 1 8
33 28 4 12:16 10 35 8 11 12 6
34 29 2 4 10 5:25 4 3 8:23
35 1:19 4 1:9:17 3:5 5:33 7 10 3:24
36 6:30 1 6 8 9:15:22:26:27 1 11 12 22
10:11;
37 16:31 3 10 5:7:20;26;27 1 3 3 2:3:8:15;22
18:19
38 |7:12:32:33 3 3:9:20 | 9:10 1:7:15:26 6 7 5 3:15:25
39 2:5:6 4 3 1 5:7:9:22 1 3 3 8:12:13
40 2:9:17 4 3;11 6 9:13;22;27:28:34| 1 9 5 5:8;13:14
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APENDICE D

INVESTIGANDO A PERCEPCAO ACERCA DO CONCEITO DE ASSEDI~O MORAL
TABULACAO DOS RESULTADOS DA SEGUNDA INVESTIGACAO:

PONTOS DE INVESTIGACAO:

1- Causas do Assédio Moral

Tabela 1: Causas do Assédio Moral

Z
=)

Causas N° de Respostas

Abuso de poder 14
Autoritarismo

Né&o saber lidar com o poder atribuido

Personalidade do agressor

Prazer na Humilhacgéo

Despreparo, falta de treinamento dos chefes
Sentimento de superioridade

Arrogancia

Falta de comunicacéo entre os trabalhadores

Medo de denuncia do assediado

Medo de perder o emprego

Falta de respeito

Inseguranca do assediador

Inseguranga do assediado

Baixa auto-estima da vitima

Problemas de relacionamento

Falta de conhecimento e informacdes sobre o assédio moral
Falta de conhecimento dos direitos e deveres de cada
trabalhador

19 Falta de punicgéo do agressor

20 Nervosismo

21 Problemas na cultura organizacional

22 Pressdo e sobrecarga de trabalho

23 Frustracdes ocorridas anteriormente

24 Prepoténcia

25 Falta de Fiscalizacdo da instituicdo

26 Desvio de fungdo

27 Mal desempenho funcional

28 Inveja

29 Aceitacdo da Instituicdo em relacdo a situacao de assédio
30 Falta de interesse dos gestores na gestdo de pessoas
31 Fato de estimula o inicio das agressoes

32 Falta de empatia

33 Permissividade
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2- Caracteristicas dos Sujeitos Ativo (assediador) e Passivo (assediado) do
Assédio Moral

Tabela 2 : Quem pode ser o Agressor no asseédio moral

N° Agressor N° de Respostas
1 Somente o Superior hierarquico 7
2 Na grande maioria o superior hierarquico 10
3 O chefe e pode ser também a pessoa de mesmo nivel 5
hierarquico
4 qualquer pessoa 22

Tabela 3: Caracteristicas do Assediador

Z
)

Caracteristicas N° de Respostas

Desrespeitador 5
Inseguro 2
Autoritario

N&o sabe lidar com o poder a ele atribuido
Egoista

Agressivo

Despreparado para o cargo

Sarcastico

Prepotente

Manipulador

Inteligente

Pessoas sem caréater

Arrogante

Néo propicia dialogos

N&o vislumbra as caracteristicas

Inveja

Opressor

Personalidade forte

Habil

Intolerante
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Tabela 4: Caracteristicas da vitima
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10
11
12

Caracteristicas

Pessoas muito eficientes e pessoas pouco eficientes
(extremos)

Pessoas frageis e fracas

Pessoas inseguras e medrosas

Pessoas com medo de perder o emprego ou alterar o clima
organizacional

Pessoas submissas

Pessoas eficientes ao extremo

Ser subordinado do agressor

Pessoas que estdo sempre sob pressao

Pessoas timidas

Qualquer pessoa

N&o vislumbra as caracteristicas

Né&o respondeu

N° de Respostas
3

10
20
1

w
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3- Consequéncias do Assédio Moral:

Tabela 5 - Consequencias do Assédio Moral

NO
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Consequéncias

Constrangimento a Vitima
Humilhacéo

Baixa-estima

Desvalorizacéo do assediado
desmotivacdo para o trabalho
Diminuigdo na qualidade do Trabalho
Baixa produtividade
Angustia

Depresséo

Medo

Choro, tristeza

Magoa

Estresse

Sentimento de inutilidade

Insatisfacdo das partes e/ou dos observadores
Atrito nas relacoes laborais

Isolamento no local de trabalho
Problemas de relacionamentos pessoais
Agressividade e revolta da vitima
Ansiedade na vitima
Apatia da vitima

Desemprego

Mudanca de ambiente de trabalho

N° de Respostas
5
1
4
13
3
14

10
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NO
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35

Consequéncias
Problemas psiquico-emocionais
Problemas fisicos de satde
Suicidio
Problemas na imagem da organizacao
Frustracdes e traumas
Fadiga no trabalho
Tensdao no ambiente de trabalho
Paralisacdo do desenvolvimento do assediado
Absenteismo
Ofensa a vida pessoal da vitima

N° de Respostas
19

NEFEFPDNWO

e

4- Obrigatoriedade da intencdo do assediador e dos danos a saude da vitima

Tabela 6 - Obrigatoriedade da intencao do assediador e dos danos a satde da

vitima
Ne° Obrigatoriedade NGl
Respostas

1 Nao sdo obrigatdrios, mas sdo importantes 14

2 Na&o sdo obrigatorios mas devem ser investigados 1

3 Na&o sdo obrigatdrios, mas é raro encontrar assédio sem eles 2

4 N&o sao obrigatorios 18

5 A intencdo é obrigatoria, mas os danos a salde no. 3

6 Os dois aspectos sdo obrigatorios 3

7 Os fatores sdo conseqiiéncias do assédio -

8 Nao respondeu -
5 - Tempo de Duracao e Frequéncia do Assédio Moral
Tabela 7 - Tempo de duracdo do assédio moral

x N° de

N° Tempo de Duragéo Respostas

1 Uma agressao ja configura o assedio moral 5

2 Depende da vitima: Uma agressdo PODE configurar o assédio 6

moral

3 N&o sabe qual duracdo, mas sabe que ha a repeticao 21

4 A partir da segunda vez 1

5 3vezes 1

6 Semanas de agressoes -

7 Um més de agressoes -

8 Sistematico: no decorrer de meses 5

9 Durante, no minimo, 6 meses -
10 Nao existe duracdo definida 1
11 Na&o respondeu -




Tabela 8 - Frequéncia do Assédio Moral
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N©
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10
11
12

Frequéncia
Uma agressao ja configura o assédio moral
Depende da vitima: Uma agressdo PODE configurar o assédio
moral
N&o sabe qual freqliéncia, mas sabe que ha a repeticao
Curto intervalo de tempo entre as agressoes
Uma ou duas vezes por semana
A partir da segunda vez
A partir da terceira vez
Diariamente
Vaérias agressfes durante a semana
Quando a vitima se sentir desconfortavel
N&o existe frequéncia definida
Né&o respondeu

N° de Respostas
7

2

20
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revencdo e Combate ao Assedio Moral

Tabela 9 - Prevencao e Combate ao Assédio Moral

NO
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Medidas
haver uma mudanga no comportamento dos agressores
programas de treinamento
Informacéo e apoio das Instancias superiores
Denuncia por parte do assediado
Punicédo do assediador
Processos judiciais
Fiscalizacdo da Instituicao
Campanhas contra assédio e difusdo de informacéo
Melhor selecdo de gestores
Tratamento Psicoldgico
Construcdo de provas da agressao pelo assediado
Politicas de prevencdo e combate pela organizacdo
Ouvidoria
Procurar o sindicato
O assediado deve procurar ajuda das pessoas de confianca.
Dialogo entre o agressor a vitima
Exercer as atividades laborais com comprometimento
Respeito matuo
Formagdo ética
Gestdo das emocoes
Solidariedade
Remocéo do trabalhador do ambiente de trabalho hostil
Aproximacéo Fraternal
Tentar ser respeitado como pessoa e como profissional
Responder as agressdes educadamente

N° de Respostas
3
5
13
4
3
6
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TABELA 2: Segunda sessdo do Método Delphi - Posicdo das respostas dos

entrevistados no grupo

TABELAS
1 2 3 4 5 6 7 8 9
1 1;2;17 |3;4] 3;13 3:10 1;13;15;26 1 1 1 8;11
5 2:3:4:7 4 3:4 1 1:5:13:15:16 1 3 3 4:8:12
3 2:14:15 | 4 1:3 2:3 1:7:17 2 3:8 3:9 7:8:13:15
4 1:2:16;17 (1;2] 3:6 3:10 5:20:26 4 8 3:8 8
1:2:8:17 | 1 |3:;10:11| 3;5:10 7:18:20:26 4:5 2 2 8:16
3:) 5
S 1:1021 | 4| 67 | 210 |¥415192) 3:8 3 1:2
ol 6 0
)
L
2 . 1:7:12 3 3.9 3:10 2:7:18:19 4 8 5 3:15
&)
i 1712 (24| 811 | 7 | FOBISL 3 3 6:8:16
Z
< 220 | 2| 13 10 5:18:21 4:6 2 2 8:10
@) P
~ | 10 LZ4nl 4 | 3:18 2 4:5:10 1 1 1 8
o 6
E 11 17:19 4 3 3 7:9:15;22 4 1 1 10;13:14
12 7:19 2:4( 1:3 2:3 6:7:9:29 1 3:8 3:9 3:8;10
2,6;17; |,. . 0. .q.
13 1921 141 1:12 3 7:10:22 4 3 3 6:8:11
14 1 1 3:4 2:3 25:26 1 4 3:6 8:9
15 | 6:12:17 | 4 5:10 1 8:9:13:22 1 3 3 8:16
16 2:5 1:4]1 2:3 3 3:5:6 4 3 3 1:2:8:18
17 6;17 3| 358 3:10 7:17:18 4 3 3 3:8;17
18 6;7 4 5:6 3 1:5:10;26 1 8 8 8:16
19 6;8 1:41 37 2:3:10 13:22:28 4 8:6 8:9 3:8:14
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Numeros em azul: respostas incluidas

Numeros em vermelho: respostas retiradas

Nameros em preto: respostas ndo modificadas

TABELAS
1,5:6;11; | .. . . 7,9,15;17;20 . .
20 | igie |24 | 257 | 112 | ioghnse | 4 38 4 3:6:8'16
21 22022 2 | 3 g 820212321 ¢ 2 2 3
6:27
2| 23 2> | 3 212 30 6 1 2:3:13
23| 124 [ 1] 9 7 20:26 5 23 8:13:16
24 172;19; 4 3 34 | 5:7:9:15:22 3 2:3 13 3:5:14
25 182%9; 2:4 3?143;1 37 |5:7:10:17:26| 4 3 3 6:18
. -, - 5:7:17:26:29 3:4:8:13:1
26 | 72019 | 4 | 1:34 | 2:3:7 o 4 3 3 5:30
2:8:22:2 ) 13:15; . . 9.
< |z Pl TN Bts 11:5 26:27 4 1 1 4:12:16
)
o 28 | 41327 | 1| 10 7 9:26:31 5 10 11 8:11:18:21
L
o _ 6;11,2;19;
< 20 | 1721 14| 12 23 26 4 3 3 g
AE 1 1| 3 2 4:25:26 1 5 7 3:22
I—
Z . 3;8;14,; 4:5:10:18:19
2| 124 |2 |5 7 P 4 1 1 3
Of 32 1 3 10 5:9:26 4 1:3 13 8
E 3| 28 12:16 | 10 35 18 211 312 6
o3| 29 47 | 107 5:25 4 3 3 8:23
35| 110 |24|1917] 35 5;26;237;32;3 5:7 2 10 3:8:12:24
6| 630 | 1] 6 8 9;15;272;26;2 1 3:11 4 22
37 | 21631 | 3 | 11 10 |5:7:20:26:27| 1.3 3 3 Rt
18:19 :
38 7;15532; 3 3;469;2 910 | 1.7:15:26 6 37 35 3:8:15:25
39 2:5:6 4 3 1:2:3 5:7:9:22 1 3 3 8:12:13
40 | 2917 | 4 | 311 | 36 9;1355;127;2 1 3:9 5 5:8:13:14
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