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RESUMO

O assédio moral no trabalho pode ser definido como repetidos
comportamentos, acdes e praticas hostis, dirigidos a um ou mais
trabalhadores de forma consciente ou inconsciente, que podem trazer
danos a integridade psiquica ou fisica do individuo, além de interferir no
desempenho e no ambiente de trabalho. A violéncia expressa nessas
acOes e comportamentos hostis faz parte das relacbes humanas desde o0s
tempos mais remotos, ou seja, a violéncia moral pode ser considerada
tdo antiga quanto o préprio trabalho. Entretanto, é nos Gltimos anos que
passa a ser considerada uma forma de violéncia perversa e que repercute
no conjunto biopsicossocial do trabalhador e objeto de estudo de
pesquisadores. Apesar do destaque na midia, os trabalhadores ainda
desconhecem o tema, sua definicdo e caracteristicas. Do mesmo modo,
devido & sutileza das violéncias, as hostilidades muitas vezes séo vistas
como brincadeiras normais do ambiente de trabalho, que podem até
ultrapassar este meio. Doravante, ha ambientes de trabalho que podem
ser considerados mais propensos a ocorréncia desse problema pelas
circunstancias da propria organizagcdo, como é o caso do setor do
ensino/educacdo. As praticas violentas nestes ambientes ndo estdo
relacionadas diretamente & produtividade, mas a recusa de diferencas e
as disputas de poder. Uma vez que aquele que detém o poder, formal
e/ou informal, ou faz parte de um grupo dominante dita as normas e
regras de comportamento. O presente trabalho teve como l6cus de
andlise a Universidade Federal de Santa Catarina, uma instituicdo que
completou 50 anos de existéncia, a qual necessita de medidas de
prevencdo, combate e divulgacdo ao assédio moral no trabalho na
instituicdo. Mediante este contexto, esta pesquisa teve como objetivo
analisar as caracteristicas de assédio moral no trabalho identificadas
pelos servidores da Universidade Federal de Santa Catarina. Para os fins
a que se propGe esta pesquisa, 0s procedimentos metodoldgicos
seguiram uma abordagem descritiva, caracterizando-se ainda como
pesquisa aplicada, estudo de caso, pesquisa bibliografica e documental,
tendo uma abordagem quantitativa e qualitativa. O universo desta
pesquisa foi a Universidade Federal de Santa Catarina, sendo que as



unidades de andlise foram os servidores docentes e técnico-
administrativos desta instituicdo. Portanto, para a coleta de dados foi
disponibilizado um questionario em formato online, o qual foi divulgado
pelo NPD e sindicatos, além do envio de e-mails pelo pesquisador. A
populacdo acessivel, respondente do questionario online foi de 279
servidores. Posteriormente a resposta do questionario, foram realizadas
7 entrevistas com pesquisados que se disponibilizaram a detalhar as
situacOes vividas/vivenciadas e/ou conhecidas. Em relacéo a anélise dos
dados, as informacgdes provenientes do questionario online foram
analisadas seguindo uma abordagem de analise quantitativa, utilizando-
se técnicas descritivas de andlise, ja as entrevistas foram analisadas por
meio da andlise de contetdo. As conclusBes desta pesquisa permitiram
identificar que 4,6% dos respondentes sdo vitimas semanalmente ou
diariamente de situacBes que envolvem a deterioracdo proposital das
condicBes de trabalho, 5,1% sofrem de isolamento e recusa de
comunicacdo, 3,7% sdo alvos de situacGes de atentado contra dignidade
e 1,4% sdo vitimas de violéncia verbal, fisica ou sexual. Cerca de 27,6%
dos pesquisados se identificaram como vitimas de assédio moral.
Destes, 70,1% sdo vitimas de 2 ou mais agressores, que em sua maioria
sdo colegas de trabalho (45,5%) e superiores hierarquicos (44,2%) do
sexo masculino (41,6%). Apenas 24,7% dos pesquisados que se
identificaram como vitimas afirmaram que prestaram queixa, formal ou
informal, que de forma geral foram “ignoradas” ou ndo resultaram em
nada. As principais consequéncias identificadas pelas vitimas no que
tange aos efeitos psiquicos e fisicos foram: estresse, desanimo,
desmotivacdo, distirbio de sono, depressdo, baixa autoestima,
perturbacao/problemas fisicos, dores de cabeca, aumento de peso, dores
musculares e no peito. Além destes, outros efeitos foram a diminui¢do
da produtividade, vontade de largar o cargo ou se aposentar, conflitos
conjugais e outros. No que diz respeito as politicas ou praticas de
prevencdo e combate ao assédio moral, 47,7% dos participantes
afirmaram que a pratica do assédio no ambiente universitario é comum e
56,3% ndo sabem se existem orientacdes aos funcionarios acerca da
tematica. Bem como, 81,4% afirmaram que durante sua vida na
instituicdo os treinamentos e capacitacdes realizadas ndo abordaram esta
tematica. A existéncia de uma politica ou praticas de prevencdo e
combate ao assédio moral desenvolvida pela instituigdo néo é constatada
por 80,6% dos pesquisados. Entretanto, 34,1% relacionam que a cria¢do
e aplicacdo de uma politica ou pratica de prevencdo e combate ao
assédio ja é o comego para combater este mal. A existéncia do assédio
moral na instituicdo é algo concreto, entretanto, a sua divulgacéo ainda é



baixa, pois apenas 24,7% afirmaram ter conhecimento da divulgacédo do
tema na instituicdo. Doravante, € necessario ndo somente a divulgacao
da temética na UFSC, mas também a criacdo e aplicacdo de politicas e
medidas de prevencdo e combate que garantam a efetividade de todo o
processo, seguindo o principio da isonomia, onde todos sdo tratados de
forma igual. Com o desenvolvimento destas politicas e a divulgacdo do
tema, a instituicdo podera inibir e diminuir a ocorréncia desta violéncia
gue ndo prejudica apenas a vitima, mas toda a comunidade universitaria.

Palavras-chave: Assédio Moral. Assédio Moral no trabalho. Assédio
Moral em servidores. Servidor docente. Servidor técnico-administrativo.
Universidade Federal de Santa Catarina. UFSC.
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ABSTRACT

Bullying at work can be defined as repetitive hostile behaviors, actions,
or practices, consciously or unconsciously addressed to one or more
workers, which can cause physical or mental damage. In addition, it
interferes with the performance and work environment. The violence
expressed in these hostile actions and behaviors is part of the human
relations since ancient times, being as old as work itself. However, in
recent years is now considered a form of perverse violence and which
affects the whole biopsychosocial worker and the researcher’s object of
study. Despite the importance given to this topic by the media, workers
are still unaware of the theme's definition and characteristics. Similarly,
due the subtlety of the violence, hostilities are often seen as “normal
games” in working environment, which can even exceed this
environment. Bearing that in mind, due to the circumstances of the
organization itself, there are work environments that may be considered
to be more prone to the occurrence of this problem, as it is possible to
perceive in the field of education. The violent practices in these
workplaces are not directly related to productivity, but the refusal of
differences and disputes of power. Since the one who holds the power,
formally and/or informally, or is part of dominant groups dictates the
regulations and rules of behavior. The present study analyzed the work
environment within the Federal University of Santa Catarina, an
institution that completed 50 years of existence, and requires policies to
prevent, to fight, and to disclosure work bullying in the institution.
Bearing in mind the described context, this research aimed at analyzes
bullying at work characteristics identified by servant’s at the Federal
University of Santa Catarina. In order to achieve the designed objective,
the methodological procedures used in this research followed a
descriptive approach, characterized as an applied research, a case-study,
and a bibliographical and documental research, with both quantitative
and qualitative approaches. The selected universe for this research was
the Federal University of Santa Catarina, and the units of analysis were
the servant teachers and technical administrators from this institution.
Therefore, for data collection, an online questionnaire was made
available, which was published by NPD and labor unions. In addition,



questionnaires were also sent through emails by the researcher. The
accessible population, which answered the questionnaires, was 279
servants. After the questionnaires were answered, 7 participants who
agreed in giving more details about the lived, experienced, and/or
known situations were interviewed. Regarding the data analysis, all
information obtained from the online questionnaires was analyzed
following a quantitative analysis approach, using descriptive analysis
techniques. As for the interviews, they were analyzed through a content
analysis. As a result of all analysis done in this research, it is possible to
that 4,6% of the respondents are victims of daily or weekly situations
that involve deliberated deterioration of work conditions; 5,1% suffer
from isolation, and communication refusal; 3,7% are targets of attacks
against dignity in different situations; and 1,4% are victims of verbal,
physical or sexual violence. About 27,6% of the participants identified
themselves as victims of bullying, with a frequency range of situations
among rarely and daily. From these, 70,1% are victims of 2 or more
aggressors, who are mostly male (41,6%), co-workers (45,5%), and
supervisors (44,2%). Only 24,7% of the participants who identified
themselves as victims claimed that had formally or informally
complained about it. Those complaints were usually “ignored”, or didn’t
have any sort of result. The main consequences identified by victims in
relation to psychological and physical effects were: stress, depression,
lack of motivation, sleep disorders, low self-esteem, physical disruption
or problems, headaches, weight increase, muscle and chest aches. In
addition to other effects, such as loss of productivity, willingness to quit
or retire the job, marital conflicts, and others. Concerning the policies or
practices to prevent and combat bullying, 47,7% of the participants
reported that bullying in the university environment is common, as it is
emphasized that 56,3% don’t know if there are orientations for
employees about the theme. Regarding this topic, 81,4% reported that,
during their whole work time in the institution, the trainings and
qualifications never discussed about this theme. The existence of
policies or practices to prevent and combat bullying developed by the
institution aren’t observed for 80.6% of the participants. However,
34,1% believe that the creation and application of such actions are a
beginning to combat these bullying situations. Bullying in the institution
is something real. However, it’s disclosure is still poor, since only
24,7% claimed to have knowledge about the disclosure of the theme at
the institution. Henceforth, it’s necessary not only to disclosure the
theme at UFSC, but also to create and implement policies and measures
to prevent and combat bullying, so that it is possible to ensure the



effectiveness of the whole process, following the principle of equality,
where everyone are treated equally. With the development of such
policies and the disclosure of the theme, the institution will be able to
inhibit and decrease the occurrence of such violence that not only harms
the victim, but the whole university community.

Keywords: Bullying. Bullying at work. Bullying in government
servants. Teacher servants. Technical and administrative servants.
Federal University of Santa Catarina. UFSC.
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1 INTRODUCAO

Neste capitulo sdo apresentados a contextualizacdo do tema e o
problema de pesquisa, 0s objetivos geral e especificos, a justificativa em
termos de relevéncia cientifica e social, originalidade e viabilidade, além
da estrutura de organizacdo do trabalho. Sdo também expostos os temas
que foram abordados em cada capitulo.

1.1 Contextualiza¢éo e apresentacédo do problema de pesquisa

Na administracdo cientifica tem-se a concepg¢éo do individuo
movido por aspectos econdmicos. O homem era visto como um
individuo-recurso que tinha como intuito executar a tarefa a qual foi
designado sem questionar o porqué e a forma. Posteriormente, com as
transformacfes ocorridas na época do desenvolvimento da escola de
relagdes humanas, esta visdo passou a avancar até se chegar a considerar
0 homem-sujeito. Um individuo que necessita de atencdo, motivado por
muitos outros interesses além dos aspectos econdmicos.

Diante das reestruturagdes das rela¢fes sociais e da visdo do
homem que foi se processando, a atual realidade é caracterizada pelas
transformacOes tecnoldgicas e competitividade empresarial. Embora as
transformacfes e desenvolvimento tecnoldgicos devessem liberar o
individuo do trabalho, ao contrario, parecem coloca-lo sob mais pressao
(GAULEJAC, 2006). Isso também possibilita a minimizacéo de alguns
riscos ocupacionais, tornando assim o ambiente de trabalho
aparentemente mais “humanizado” e menos insalubre, entretanto, apesar
da tecnologia tornar mais leve o desgaste fisico, ela aumentou a pressao
psicoldgica (GAULEJAC, 2006).

O paradigma atual construido pela globalizacdo é o do homem
produtivo e polivalente, O qual ndo deve apenas alcancar metas fixadas,
mas ultrapassa-las nem que para isso precise lutar contra sua propria
condicdo humana (leia-se ética e valores), desprezando seus
semelhantes, tornando-se um sujeito sem condicionantes éticos
(CAVALCANTE; JORGE NETO, 2005). Deste modo, a organizagéo se
insere como agente influenciador e influenciado por essas mudancas,
seguindo as leis de mercado, onde o mais forte sobrevive — nao
necessariamente 0 mais apto. As organizagbes seguindo essa
racionalidade instrumental (fins justificam os meios) se utilizam de
discursos e propagandas que vendem uma imagem organizacional ética
com fortes valores, comprometida com os empregados e com a
sociedade. As praticas muitas vezes ndao estdo em consonancia com 0s
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discursos ou sdo similares aos quadros emoldurados dos valores e
crencas das organizagGes. Pode-se comparar a cultura organizacional
(valores, crengas, normas, hébitos) destas empresas com um iceberg. E
possivel visualizar o que estd por cima d’agua (aspectos expostos),
porém abaixo deste nivel contem as préaticas organizacionais. Em outras
palavras, a organizacdo apresenta uma “sombra”, que ndo ¢ a imagem
gue ela mostra de si mesma, mas existe.

A cultura de uma organizacdo orienta as relacBes interpessoais
que sdo estabelecidas por meio das atividades no dmbito do trabalho. A
aceitacdo do “trabalho sujo” (DEJOURS, 2007), o medo de perder o
poder (FREITAS, 2007), o individualismo e a arrogancia sao algumas
caracteristicas presentes entre 0s atores organizacionais que demonstram
a existéncia de um problema estrutural e comportamental na sociedade,
organizagdo e no proprio individuo (NUNES; INVITTI; TOLFO, 2010).
Neste contexto da falta de comportamento ético e respeitoso, problemas
de gestdo e controle, além da predominancia dos objetivos-fins da
organizacdo sobre os meios utilizados para alcanga-los, surgem as
violéncias no ambiente e trabalho que podem se transformar em assédio
moral (NUNES; INVITTI; TOLFO, 2010).

A violéncia moral é um fendmeno tdo antigo quanto o préprio
trabalho. No entanto, o fenbmeno ganhou maior visibilidade como fator
desencadeador de sofrimento no trabalho principalmente devido a
flexibilizacdo das relagGes trabalhistas e as mudancas no mundo do
trabalho. O assédio moral pode ser definido como repetidos
comportamentos, acBes e praticas hostis, dirigidas a um ou mais
trabalhadores de forma consciente ou inconsciente, que pode trazer
danos a integridade psiquicas ou fisicas do individuo, além de interferir
no desempenho e no ambiente de trabalho (EINARSEN; HOEL; ZAPF;
COOPER, 2005).

Apesar do tema estar em destaque na midia e na sociedade, ha a
sua banalizacdo devido ao desconhecimento das suas caracteristicas e
definicdo. E importante salientar que nio podemos denominar assédio
moral um evento isolado. Para que a situacdo possa ser caracterizada
como assédio moral, além de alguns aspectos, ela necessita apresentar
duas caracteristicas chaves: frequéncia (minimo uma vez por semana) e
duracdo (minimo seis meses) (EINARSEN, 2005).

Quando hé a divulgacao de casos de assédio moral, a populagio
tem, predominantemente, a figura do agressor como um superior
hierarquico e a vitima uma mulher (HIRIGOYEN, 2006). De fato, em
muitas pesquisas se configura desta forma. Porém, as agressdes podem
ocorrer de superiores, colegas de mesmo nivel, subordinados, até mistos,
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bem como, serem realizados por homens e/ou mulheres. Independente
da direcdo que ocorrem as agressdes ou de quem as comete, as
consequéncias do assédio ndo sdo nocivas apenas para a vitima, mas
também para a organizacdo e sociedade. No ambito individual os
sintomas que podem ocorrer, segundo Barreto (2006) e Hoel, Sparks e
Cooper (2001) sdo: dores generalizadas e esporadicas, distlrbios
digestivos, falta de ar, vontade de chorar sem motivos, irritabilidade,
alteracdo no sono, manifestacdes depressivas e até tentativas de suicidio.

Por outro lado, as consequéncias organizacionais podem incluir:
absenteismo, queda de producdo e na qualidade do trabalho,
aposentadorias prematuras, exposicao negativa da marca da organizacéo
e outros. Ja nas consequéncias societais, ha as despesas meédicas,
hospitalizagdes, tratamentos e reabilita¢cdes financiadas pelo Estado. A
partir da visualizagdo das consequéncias materiais e morais
proporcionados pelo assedio moral, as organizagBes comegam a dar a
importancia a elaboracdo de medidas e agfes com o objetivo de prevenir
e combater a ocorréncia deste tipo de violéncia, além de uma forma de
amenizar os custos desprendidos em decorréncia a incidéncia de casos
de maus tratos e assédio de seus funcionérios.

Segundo Hirigoyen (2006) as formas de assédio moral sdo
diferentes do setor publico e do setor privado. No setor privado a
ocorréncia é mais evidente, dura menos e termina com a saida da vitima.
Ja no setor publico o assédio pode ter uma longa duracdo, pois a
principio as pessoas tem estabilidade profissional e ndo podem ser
demitidas sem um delito muito grave. Assim, ha locais de trabalho mais
propensos pelas circunstancias da propria organizacédo, como é o caso do
setor do ensino/educagdo, medicina e terciario (HIRIGOYEN, 2006). De
forma geral, pode-se dizer que no setor publico o assédio moral ndo esta
relacionado diretamente a produtividade, mas as disputas de poder.
Assim, considera-se que as Instituicbes de Ensino Superior ndo estdo
imunes a ocorréncia de violéncias que possam conduzir ao assédio. Pois,
0 meio académico é um dos mais afetados pelas praticas de assédio
moral (HIRIGOYEN, 2006), porém, as pesquisas e estudos neste
ambiente ainda sdo raras. Neste sentido, sendo a Universidade Federal
de Santa Catarina (UFSC) uma organizacdo publica e de formacdo de
profissionais, deve consolidar-se como um agente comprometido no
bem estar de seus funcionarios e nas préticas de gestdo éticas que
respeitem os valores e costumes alheios.

Por tanto, com base nesse contexto, apresenta-se o seguinte
problema de pesquisa: Quais as caracteristicas de assédio moral no
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trabalho sdo identificadas pelos servidores da Universidade Federal
de Santa Catarina?

1.2 Objetivos

Os objetivos da pesquisa sdo definidos de modo a coletar as
informacgdes que resultem na solugdo do problema da pesquisa. Nesta
etapa serdo apresentados o objetivo geral e 0s objetivos especificos da
pesquisa em analise.

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar as caracteristicas de assédio moral no trabalho
identificadas pelos servidores da Universidade Federal de Santa
Catarina.

1.2.2 Objetivos especificos

a) ldentificar ocorréncias de assédio moral contra servidores da
UFSC;

b) Analisar caracteristicas das ocorréncias do assédio moral no
trabalho na UFSC;

c) Levantar as consequéncias do assédio moral;

d) Averiguar as politicas ou praticas de prevengdo e combate ao
assédio moral na UFSC; e

e) Analisar a divulgacdo do assédio moral na UFSC.

1.3 Justificativa

As grandes transformagdes econdmicas, sociais, politicas,
tecnoldgicas e culturais ocorridas nas Ultimas décadas e a elevacdo do
aspecto econdmico a categoria de valor supremo tem causado sérios
impactos nas sociedades modernas, cujos estudos sinalizam a existéncia
de uma forte crise de identidade (FREITAS; HELOANI; BARRETO,
2008). Ramos (1989) afirma que os resultados da modernizagdo, tais
como a inseguranca psicologica, a degradacdo da qualidade de vida, a
poluicdo, o desperdicio a exaustdo dos limitados recursos do planeta,
mal disfarcam o carater enganador das sociedades contemporaneas.

Neste cendrio, o aumento da produtividade e rentabilidade das
organizagdes é uma razéo a que tudo possa justificar. Segundo Gaulejac
(2006) as organizagBes ndo sdo neurdticas, nem paranoicas ou perversas,
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porém, o seu mecanismo de funcionamento pode provocar aos
empregados comportamentos neurdticos e perversos. Ou seja, as formas
de gestdo da organizagcdo podem servir de fatores propiciadores para
violéncias ao trabalhador, e se transformarem em situacOes
caracteristicas de assédio moral.

O assédio moral pode ser caracterizado como condutas abusivas
expressas por meio de escritas, palavras e gestos que visam agredir
psiquicamente e fisicamente o individuo. No entanto, quando ha a
ocorréncia destas praticas no ambiente organizacional, cabe a gestdo da
empresa a resolucao e combate. Pois, 0 assédio moral ndo pode ser visto
como uma situacdo interpessoal apenas, mas de um conjunto de
situacGes, que envolvem necessariamente a organizagao, seus valores e
praticas.

Doravante, ndo se pode negar a presenca dos elementos
caracteristicos do assédio moral e abuso de poder nas organizages, pois
na maioria destas a racionalidade instrumental prevalece como légica
subjacente as acdes. Assim, determina um padréo, norteado pelas leis de
mercado e conduz o individuo a uma disputa frequente, gerando
resultados, lucros e também ansiedades e patologias psiquicas. Nesse
sentido, conhecer as manifestacGes de assédio moral na Universidade
Federal de Santa Catarina, bem como analisa-las, permite que sejam
identificados manifestagbes de assédio moral, bem como as
consequéncias e repercussdes deste fendmeno. Isso possibilita um
conhecimento e uma atuagdo mais precisa da instituigdo na prevencéo e
combate desta violéncia no ambiente de trabalho.

De acordo com Castro (1978), devem ser consideradas trés
categorias a fim de justificar um estudo: importancia, originalidade e
viabilidade. Entende-se, dessa maneira, que a pesquisa atende 0
requisito de importancia preconizado por Castro (1978), pois o tema que
este estudo propde abordar refere-se tanto a uma questdo tedrica que
merece uma atencao continuada, quanto a uma questdo que afeta toda a
sociedade, principalmente os funcionarios da instituicdo analisada.
Destaca-se a importancia da contribuicdo dos resultados que esta
pesquisa proporcionara, ou seja, hd uma relevancia cientifica e social
para a produgdo do conhecimento de um fenémeno que precisa ser
conhecido e combatido. Bem como, podera contribuir para futuras
intervencBes da instituicdo e seus gestores no que tange a medidas de
prevencdo, intervencdo e combate ao assédio moral expostas neste
trabalho.

Com relagdo a originalidade, Castro (1978) preconiza que um
tema original é aquele quando os resultados do estudo podem nos
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surpreender. A originalidade conferida ao tema ndo exclui a
possibilidade de que uma abordagem semelhante ja tenha sido realizada.
No entanto, a pesquisa tem como universo de analise a Universidade
Federal de Santa Catarina, estudo este ainda ndo realizado na instituig&o.
Ressalta-se que ndo foram identificados até o momento estudos em
outras universidades que tenham como pesquisados tanto docentes
guanto técnico-administrativos, deste modo, a producdo do
conhecimento sobre o fendmeno neste ambiente torna-se relevante. E
importante ainda salientar que a maioria das pesquisas académicas
acerca do assédio moral no trabalho foca principalmente as
consequéncias fisicas e psiquicas para o individuo assediado, sob uma
perspectiva e orientacdo no ambito das Ciéncias Humanas e da Salde.
Nota-se que poucos trabalhos abordam a tematica na perspectiva da
Ciéncias da Administracdo, mesmo o tema estando atrelado ao ambito
organizacional.

Quanto a viabilidade, conforme expde Castro (1978), diz respeito
aos recursos disponiveis para a realizagdo da pesquisa, entre eles:;
recursos financeiros, dados e prazos, informagdes disponiveis e estado
da teorizacdo do tema. Deste modo, a pesquisa € viavel, pois se tem
acesso a diversos materiais ja consolidados por autores da area de estudo
renomados internacionalmente, bem como os prazos para a realizacdo
s80 coerentes, 0 que garante a coleta das informagdes em tempo habil.

Destarte, mediante o apresentado, considera-se que a pesquisa
atendeu aos requisitos preconizados por Castro (1978), importancia,
originalidade e viabilidade como sendo os pré-requisitos para o
desenvolvimento de projetos de pesquisa.

1.4 Estrutura do Trabalho

No primeiro capitulo da-se enfoque a exposicdo do tema, 0 que
possibilita o entendimento do objeto da pesquisa e do fendmeno
estudado. Na contextualizacdo estabelece-se uma articulacdo entre a
administracdo, organizacdes e o assédio moral. Em seguida, apresentam-
se 0s objetivos desta pesquisa, 0s objetivos geral e especificos, além da
relevancia do trabalho, mostrando o0s aspectos de importancia,
originalidade e de viabilidade.

No segundo capitulo tem-se uma breve contextualizagdo da
“evolucdo” das teorias administrativas, da administragdo cientifica a
administracdo de recursos humanos, passando pelo modelo de homem
preconizado na época. Posteriormente, hd o foco nas organizagdes, e 0
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aspecto da cultura organizacional, esta que, apresenta um lado visivel e
outro invisivel.

Ja no terceiro capitulo, é apresentado o fendmeno de interesse
principal, decorrente do ambiente de trabalho, o assédio moral. Suas
defini¢Bes, principais caracteristicas, métodos de agressdo classificado
por diversos autores da area. Além destas informacgdes, ha a separacdo
do fendmeno em interpessoal, organizacional e societal, para assim, ter
uma visdo mais ampla do tema. Neste capitulo, ainda constam as
consequéncias provenientes do assédio moral nos trés niveis acima
apresentados, bem como algumas pesquisas em instituicdes de ensino
superior, objeto de estudo desta pesquisa, além de métodos de
intervencgdo, combate e prevengdo ao assédio moral.

O método é apresentado no quarto capitulo desta pesquisa, onde
s80 expostas as técnicas de coleta de dados bem como a caracterizagdo
do estudo, o universo e a populacdo de pesquisa, a maneira como 0s
dados foram analisados e as suas limitagoes.

Apresenta-se no quinto capitulo uma breve caracterizacdo da
organizacgdo estudada, bem como a descrigdo dos dados encontrados na
pesquisa: perfil dos pesquisados, identificacdo de casos concretos de
assédio moral, a repercussdo e consequéncias do assédio, além das
dindmicas organizacionais em torno das ocorréncias.

Por fim, no sexto e Ultimo capitulo sdo expostas as consideracoes
finais do estudo desenvolvido e recomendacdes para trabalhos futuros
em concordancia com o tema estudado.
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2 A ADMINISTRACAO E AS ORGANIZAGOES

A administracdo, vista como ciéncia, comegou a nascer durante a
Revolugdo Industrial no século XVIII, tendo como principais
colaboradores Frederick Taylor, Henry Fayol e Max Weber. Todavia, as
teorias administrativas se desenvolveram no século XX, em decorréncia
da necessidade das grandes empresas (Ford, General Motors, Goodyear,
General Eletric e Bell Telephone) que estavam surgindo. Naquele
momento, o enfoque da administracdo estava na producdo de bens para
atender um mercado crescente e aparentemente inesgotavel
(TACHIZAWA; CRUZ JUNIOR; ROCHA, 2006).

Os principios da Administragdo Cientifica proporcionaram a
reducdo das acbes do trabalhador, com base em aspectos cientificos
(reduziu a ineficiéncia decorrente do trabalho operario), assim a margem
de erros foi minimizada e houve a maximizagdo dos resultados finais.

Enquanto na Administracdo Cientifica o foco é na tarefa realizada
por cada operario, na Teoria Classica, de Fayol, a énfase é na estrutura
organizacional. A rigor, os objetivos destas duas escolas sdo 0s mesmos
— maior produtividade do trabalho e maior eficiéncia do trabalhador e da
empresa (MORETTO NETO; SCHMITT, 2008). O enfoque segundo
Maximiano (2007, p. 207) ¢ “predominante técnico, enfatizando os
métodos de trabalho, a organizacdo da empresa, as atribuicbes do
administrador e a eficiéncia dos recursos materiais”.

Os primeiros pressupostos destacados pelos principais
colaboradores representados na escola cldssica da administragdo séo
similares e complementares. Eles adotam uma abordagem presente nos
dias atuais: “como criar uma organizacdao que de forma eficiente, atinja
seus objetivos” (TACHIZAWA; CRUZ JUNIOR; ROCHA, 2006, p.
63). Ou seja, pretendia-se aumentar a eficiéncia da producdo
aumentando a eficiéncia dos trabalhadores. Ao relacionar homem X
trabalho, na escola classica, apresenta-se como concepg¢do predominante
a do homem econémico (homo economicus) visto como calculista e
motivado por recompensas materiais e econdmicas — um individuo
psicologicamente independente de outros.

Segundo Ramos (1989), a definicdo do homem como um ser
econdmico, atenuada e disfarcada como frequentemente o é, continua a
determinar as agdes da sociedade. Onde para se ter sucesso nesse tipo de
sociedade, de acordo com suas regras de recompensa e castigo, 0
individuo tem que ser programado como um ser econémico, ou seja,
deve ser funcional — seguindo uma racionalidade instrumental. De fato a
racionalidade instrumental é sustentada nas Ultimas décadas, a qual
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segundo Max Weber (apud RAMOS, 1989) é determinada por uma
expectativa de resultados ou “fins calculados”.

Mannheim (apud RAMOS, 1989) comenta que a racionalidade
instrumental (ou funcional para o autor) diz respeito a qualquer conduta,
acontecimento ou objeto, na medida em que este é reconhecido como
sendo apenas um meio de atingir uma determinada meta. Esta
racionalidade tende a prejudicar o individuo em sua capacidade de sadio
julgamento. O autor também comenta que na sociedade moderna a
racionalidade funcional pretende abranger a totalidade da vida humana,
ndo deixando ao individuo outra escolha além da desisténcia da propria
autonomia. Mannheim ndo sugere que a racionalidade funcional deve
ser abolida da sociedade. O autor estipula, antes, que uma ordem social
verdadeira e sadia ndo pode ser obtida quando o homem perde a “forga
psicoldgica” (capacidade de julgamento) que lhe permite suportar a
tensdo entre a racionalidade funcional e substantiva.

Ramos (1989) comenta que a maioria das organizagdes
produtivas tem como referencia a racionalidade instrumental,
determinando assim o seu padrdo de funcionamento, orientado pelas leis
de mercado. Neste processo da racionalidade instrumental como
dimenséo norteadora do padrao instituido das organizaces, faz com que
a racionalidade substantiva, importante para o processo de construcdo e
desenvolvimento da identidade do profissional e sua auto-realizacdo,
tende a ser esquecida. As necessidades, interesses e sentimentos das
pessoas ficam em segundo plano ou sequer sdo cogitadas devido ao foco
exclusivo  do  enfoque  técnico  (MAXIMIANO,  2007).
Consequentemente, a visdo do homem visto apenas como uma peca de
uma maguina ndo persiste muito tempo.

Os estudos realizados sob a abordagem da teoria das relagGes
humanas por Elton Mayo, Abraham Maslow, Chris Argyris, Frederick
Herzberg e Douglas McGregor, contribuiram de forma significativa para
a integracdo das necessidades individuais e organizacionais, melhoria
das comunicacgdes, desenvolvimento de programas estruturados para
maiores niveis de capacitacdo e conhecimento, abrangéncia de
participacdo e de contribuicéo dos profissionais das organizagGes, dentre
outros (OLIVEIRA, 2008). Segundo Morgan (2009) o estudo da
motivacdo humana repercutiu como uma critica significativa para o
modelo de organizacdo da administracéo cientifica, de modo que este
estilo de administrar procurava motivar os empregados através de
dinheiro — deixando o desenvolvimento humano ao nivel mais baixo da
hierarquia das necessidades. Todavia, com a escola das relacBes
humanas hé o surgimento do “homem reativo”, que passa a ser visto
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como um ser mais complexo — sua motivacdo é impulsionada por
valores, sentimentos e atitudes com relacdo ao grupo que interage.

Como explicado na teoria na administracéo cientifica o foco é nos
processos de trabalho, ja na teoria das relagdes humanas o foco é no
individuo. Deste modo, acreditava-se na correlacdo entre felicidade e
produtividade, ou seja, ao conhecer a necessidade do funcionario é
possivel motiva-lo com fins de que ele tenha maior eficiéncia no
trabalho — e esta ainda é uma estratégia valida e adotada pelas
organizacdes.

Segundo Lacombe e Heilborn (2003), uma organiza¢do é um
agrupamento de pessoas em prol de um objetivo comum. E qual seria
este objetivo? O fato é que uma organizagdo ndo pode se subsidiar sem
ter um desempenho satisfatério — entende-se lucro. Etzioni (1976)
comenta que os individuos nascem, sdo educados, e muitas vezes
passam a sua vida trabalhando nas organizagbes. Para o autor, as
organizagbes sdo entidades sociais (ou agrupamentos humanos),
construidos e reconstruidos para atingir metas especificas. Ou seja, a
organizagdo existe, pois tem uma funcdo a ser cumprida — ela busca
satisfazer as necessidades tanto do membro da organizagdo quanto da
sociedade.

Uma organizacdo é uma coletividade com uma
fronteira relativamente identificdvel, uma ordem
normativa  (regras), niveis de autoridade
(hierarquia), sistemas de comunicacdo e sistemas
de coordenacdo de membros (procedimentos);
essa coletividade existe em uma base
relativamente continua, esta inserida em um
ambiente e toma parte de atividades que
normalmente se encontram relacionadas a um
conjunto de metas; as atividades acarretam
consequéncias para 0s membros da organizagéo,
para a propria organizacdo e para a sociedade
(HALL, 2004, p. 30).

Para compreender a organizacdo é importante identificar e
conhecer o0s seus objetivos, as suas funcdes, a sua estrutura formal e as
manifestacdes de informalidade existentes, e os recursos de produgdo
mobilizados’. Um aspecto importante analisado a Seguir trata-se da

! Recursos de producdo mobilizados: capital humano préprio e de terceiros, tecnologias de
producdo, informacéo e de distribuicdo alocadas, capital financeiro e comercial préprio e de
terceiros e matérias primas empregadas (MORETTO NETO; SCHMITT, 2008).
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cultura organizacional, que traz aspectos que sao visiveis e invisiveis de
uma organizacao.

2.1 Cultura Organizacional & Poder

Um dos estudiosos mais conceituados no estudo da cultura
organizacional segundo Fleury e Fischer (1996) é Edgar Schein, que
define a cultura organizacional como:

[.1 um padrdo de suposicbes bésicas
compartilhadas, que foi aprendido por um grupo a
medida que solucionava seus problemas de
adaptacdo externa e integracdo interna. Esse
padrdo tem funcionado bem o suficiente para ser
considerado valido, e, por conseguinte, para ser
ensinado aos novos membros como 0 modo
correto de perceber, pensar e sentir-se em relagdo
a esses problemas (SCHEIN, 2009, p. 16).

A partir da exposicdo de Schein, constata-se que a cultura
organizacional é construida ao longo do tempo e especifica a identidade
da organizag¢do. De forma similar, Bowditch e Buono (1992) definem
cultura organizacional como um padrdo compartilhado de crengas,
expectativas e suposicOes tidas pelos membros da organizacdo, e a sua
maneira caracteristica de perceber os artefatos da organizacdo e o
ambiente, bem como, suas normas, papéis e valores na forma como
existem externamente ao individuo. Para os autores, a cultura pode ser
um reflexo da “personalidade” da organizacao.

A cultura organizacional ndo se resume a somatéria das opinides
individuais dos agentes que a partilham, pois tem vida prépria e
constitui uma das dimensbes da organizacdo (SROUR, 2005).
Tachizawa, Cruz Junior e Rocha (2006) ressaltam que uma cultura forte
é quando os individuos estdo satisfeitos em relacdo a forma como atuam
e se comportam. No ponto de vista organizacional, as culturas fortes séo
naturalmente eficientes, ja as outras se perdem em conflitos e na
desmotivacao.

Segundo Morgan (2009) as organizac8es podem ser consideradas
minissociedades que apresentam 0s seus proprios padrdes distintos de
cultura e subcultura. Schein (2009) afirma que as organiza¢fes como um
todo vivenciam experiéncias comuns, onde a existéncia de uma cultura
organizacional forte pode prevalecer sobre vérias outras subculturas das
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unidades. Oliveira (2008) advoga que as culturas organizacionais séo
divididas em subculturas, na medida em que estas crescem as
organizagdes tendem a criar departamentos para diferenciar em termos
de misséo e do tipo de pessoas empregadas®.

A cultura de uma organizacdo, segundo Schein (2009) pode ser
analisada em varios niveis:

o artefatos: apresentam a estrutura e  processos
organizacionais visiveis, ou seja, incluem os produtos
visiveis ao grupo, como a arquitetura, layout, linguagem,
tecnologia, vestuério, manifestacbes emocionais, mitos e
historias contadas sobre a organizacgdo, rituais e cerimonias,
documentos publicos e outros (SCHEIN, 2009). Para o
autor, os dados neste nivel sdo faceis de obter, mas dificeis
de interpretar, 0 que torna um nivel muito enganador. Bem
como, é possivel descrever quais sdo os padrdes de
comportamento de um grupo, no entanto, ndo se consegue
compreender a ldgica subjacente ao comportamento do
grupo.

e crencas e valores assumidos: sdo dificeis de observar
diretamente e para identific-los € preciso entrevistar os
membros-chaves de uma organizacdo, ou até mesmo
realizar a andlise do conteddo de documentos formais da
organizagdo. Ao identificar esses valores, observa-se que
eles geralmente representam apenas os valores manifestos
da cultura, 0 que as pessoas reportam ser a razdo do seu
comportamento (SCHEIN, 2009). Todavia, as razbes
subjacentes a0 seu comportamento  permanecem
escondidas, ocultas.

e suposicOes basicas: criadas pelos individuos para orientar
seus comportamentos, as suposicdes basicas sdo as crencas,
percepcBes, pensamentos e sentimentos inconscientes
assumidos como verdadeiros pelo grupo que determinam
como os membros de um grupo percebem, pensam e
sentem. Neste nivel, segundo Gibson et al. (2006),
encontram-se 0s pressupostos que ditam aos individuos
como eles devem perceber o trabalho, as metas de
desempenho, as relages humanas e o desempenho dos

2 “Engenharia, marketing e gest&o de pessoas sio areas diferentes, com especialistas diferentes,
que desenvolvem sua propria cultura ocupacional” (OLIVEIRA, 2008, p. 440).
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colegas, como refletir sobre eles e como se sentir em
relacdo a eles. Bem como dizem respeito a visdo de mundo
implicada na natureza das relagfes essenciais ao individuo
com: o ambiente, 0 tempo, 0 espaco, outro individuo e o
trabalho (FREITAS, 2007).

Segundo Freitas (2007) o estudo da cultura organizacional
mediante a analise dos seus elementos proporciona a identificacdo de
detalhes que podem passar despercebidos na vida organizacional
cotidiana.

A descricdo dos elementos que constituem a
cultura organizacional, a forma como eles
funcionam e as mudancas comportamentais que
eles provocam sdo maneiras de dar ao assunto um
tratamento mais concreto e possibilitar o seu
reconhecimento mais facilmente (FREITAS,
2007, p. 15).

Schein contribuiu significativamente para o0 estudo das
organizagdes. Simplesmente pelo fato de ir além da visdo tradicional das
organizagdes, que remete que os individuos tém plena consciéncia de
suas motivagbes — seguindo suas decisGes e acBGes dentro de um
pensamento racional (ZIEMER, 1996). Ziemer (1996, p. 110) defende
que devido a sua unilateralidade, a visdo mecanicista e racionalista
“criou uma sombra propria, que engloba principalmente os aspectos
subjetivos do comportamento humano”. Neste sentido, Robert B.
Denbhardt, autor do livro “In the shadow of organization”, englobou os
aspectos subjetivos mencionados por Schein para as organizagoes
(ZIEMER, 1996). A “sombra organizacional” representa a dimenséo da
organizacdo que ndo é reconhecida pelo puablico interno. A sombra
organizacional “¢é constituida de caracteristicas inaceitaveis que incluem
todos os comportamentos, atitudes, valores, crengas e normas que ndo se
coadunam com a imagem e a identidade que a organizacao almeja criar
de si mesma” (ZIEMER, 1996, p. 119).

A sombra organizacional pode ser compreendida através da
metafora do “iceberg organizacional”. Esta analogia estruturada por
Selfridge e Sokolik em 1975, trata-se da identificacdo e interacdo dos
componentes visiveis e dos componentes invisiveis de uma organizagéo,
deste modo, formando um todo unitario e indivisivel (OLIVEIRA,
2008).
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- objetivos;
- tecnologia;
Strutura;
nangas / competéncia técnica.

INVISIVEL:

- atitudes, normas e valores;

- padrdes de poder crescente e de influéncia;
- sentimentos, motivacoes e desejos;

- relacionamento afetivo entre executivos e
funcionarios.

Figura 1: Iceberg organizacional
Fonte: Adaptado de Ziemer (1996), Oliveira (2008)

“Os componentes visiveis, aqueles acima da linha d’agua, sdo
claramente observaveis, geralmente racionais, provenientes de
conhecimentos e orientados para consideracdes atinentes as tarefas”
(OLIVEIRA, 2008, p. 208). Ziemer (1996) relata que para o modelo
cartesiano, a dimensdo visivel da organizacdo é a Unica realidade, ou
seja, 0s dados e informacdes oriundos deste nivel sdo os Gnicos a serem
considerados para descrever a situagdo da organizacao.

Embora os componentes que estdo abaixo da linha d’agua nio sdo
geralmente reconhecidos/visiveis no cotidiano da organizacdo, eles
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apresentam uma grande influéncia no seu funcionamento. Corroborando
com este pensamento, Ziemer (1996) acrescenta que a dimensdo
invisivel do iceberg compreende aspectos latentes, que geralmente sdo
negados ou negligenciados pela viséo tradicional. Sina (2007) expde que
em algumas empresas ha a pratica deturpada dos valores. Como
exemplo, onde se |€ respeito, € praticada a falta de apreco pela dignidade
humana, existe também o uso elevado de expressdes pejorativas para se
referir a determinadas pessoas ou grupos de trabalho.

Ziemer (1996) afirma que a sombra aparece nas crencas, mitos e
valores que sdo contrarios aqueles defendidos e divulgados pela
empresa. Por exemplo, grande parte das empresas afirma e enfatiza que
as pessoas sao 0s bens mais valiosos da organizagéo, embora, na prética,
essa crenca nem sempre é consolidada. A seguir hd uma comparagédo
entre a crenga oficial e a crenga da “sombra” — a encoberta.

. Crenca “encoberta” (da sombra
Crenca oficial e ,,( :
invisivel

- “as pessoas sdo dispensaveis”
- “vocé ¢ tdo bom quanto os resultados
de ontem”
- “encubra a queda das vendas, pois é
“as pessoas $i0 0 NOSSO VOCé e ndo seu gerente, que seré
mais importante capital” criticado”
- “ndo compartilhe ideias novas e
importantes”
- “faga aquilo que esté na cabega de
seu chefe”
Quadro 1: Crenca Oficial X Crenga “encoberta”
Fonte: adaptado de Ziemer (1996, p. 125)

Muitas empresas tém explicitados seus virtuosos valores em
cartazes dispostos bem a vista de todos. Tais valores geralmente sdo
elencados de acordo com a cultura prdpria do lugar, dos colaboradores e
de sua disposi¢do em exercé-los. No entanto, muitas vezes ficam apenas
confinados no papel, tornando-se letras mortas, ou ainda, de
significarem o contrario do descrito.

De fato nenhuma organizagdo ousaria emoldurar, para que todos
vissem, a pratica dos valores ndo virtuosos — valores “encobertos”
(SINA, 2007). A autora cita alguns exemplos, sdo eles: subir na carreira
a qualquer preco; cobicar a todo momento o cargo alheio e trabalhar
para que o cargo fique vago; agir sem transparéncia com clientes e
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parceiros; pbr a perder o esforco de alguém na busca de resultados para
tornar evidente que ele/ela ndo merece a funcdo e o salario; apresentar-
se como opgdo para esse cargo quando estiver vago. “A sinalizagdo para
0 uso desses artificios vem do lider e de seus colaboradores diretos
quando o que impera € a pressdo em grau maximo” (SINA, 2007, p.
146).

Muitas vezes, as liderangas, por acompanharem
procedimentos consagrados, mas antiéticos,
perdem o equilibrio. Como sabemos, o poder,
caso ndo seja entendido como uma ferramenta a
ser utilizada para 0 bem comum, pode corromper.
Nesse sentido, é preciso resgatar o equilibrio
perdido e forjar uma nova consciéncia a respeito
da questdo. Para tanto, os lideres que ainda
mantém uma postura de desrespeito a valores
morais e éticos terdo de mudar seu
comportamento (SINA, 2007, p. 125).

Para Lubit (2002, p. 73) “muitas organizagdes se concentram
principalmente nos lucros em curto prazo, e ddo pouca ou nenhuma
atencdo ao custo humano decorrente da forma como os gestores atingem
resultados financeiros”. Se os gestores apresentam um bom desempenho
— leia-se resultado — a alta direcdo da organizagdo possivelmente ndo
leva em consideracdo as falhas do seu gestor em desenvolver os
subordinados, incentivar o trabalho em equipe, dar apoio moral e tratar
bem os outros (LUBIT, 2002). No entanto, esses gestores sdo
recompensados por atingirem as metas, independente do modo como a
conseguiram.

Heloani (2005) traz uma interessante reflexdo sobre um paradoxo
atual, a conciliagcdo de dois sujeitos historicamente desiguais: capital e
trabalho. E evidente o discurso da cooperacéo e trabalho em equipe, ha
diversos trabalhos e palestras a respeito destes temas. Contudo, para o
autor estes elementos séo antag6nicos: a necessidade de cooperagdo em
equipe e a competicdo pela aquisicdo e manutencdo de um posto de
trabalho. A aceitagdo do “trabalho sujo” segundo metafora de
Christophe Dejours (2007) explica a participacdo consciente do sujeito
em atos injustos como um ato calculista. Justificada, sobretudo, para
manter seu lugar, conservar seu cargo, sua posicao, seu salario e ndo
comprometer o seu futuro na organizacdo. Em muitas organizagdes o
individuo é incitado a partir de uma cultura organizacional, que objetiva
0 resultado acima de tudo, a utilizar-se de métodos, manipulacdes e atos
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para cumprir suas metas, ndao se importando com a execucao de préaticas
violentas para tal fim.

As exigéncias de metas, a competitividade nas organizacdes,
pressdo por parte dos diretores, entre outras manifestagdes, provocam
nos trabalhadores insegurancas e determinado grau de ansiedade que em
determinadas  circunstancias  influenciam na  ocorréncia  de
comportamentos violentos no ambiente de trabalho. A Organizacao
Internacional do Trabalho — OIT, segundo Freitas (2007) alerta que a
violéncia no ambiente de trabalho apresenta um crescimento
exponencial em todo o mundo nas Gltimas décadas. Esta violéncia,
muitas vezes, pode ser justificada pela questdo do poder. Como
mencionado, alguns individuos por medo de perder sua posi¢do
comecam a praticar formas de violéncia® com os demais colegas
mediante o atropelamento da ética e da propria dignidade humana
(DEJOURS, 2007; HELOANI, 2005).

Analisar as organizacdes a partir da dimensdo do poder, segundo
Fleury e Fischer (1996) é uma tarefa ardua e ja empreendida por varios
autores. O ato de administrar envolve necessariamente as relacdes entre
seres humanos, seja na politica, na economia, na fabrica, na escola, em
qualquer organiza¢do humana e na sociedade como tal. E quando se fala
de relagBes sociais, necessariamente ha envolvimento com o que
chamamos de poder (ASSMANN, 2006).

Weber define poder como a prerrogativa de alguém que controla
0 comportamento de outro, ou seja, o poder € um instrumento de
dominacdo (TACHIZAWA; CRUZ JUNIOR; ROCHA, 2006). Ao
levarmos o pensamento de Weber acerca do poder para as organizacoes,
temos que nas empresas 0 poder é o direito de mandar nos outros. O
filésofo grego Avristételes classifica trés tipos* de poder/autoridade: do
pai sobre os filhos, do senhor sobre os escravos, do governante sobre os
governados (ASSMANN, 2006). Para Handy (1978) o poder de
influenciar é algo que a maioria das pessoas gostaria de ter em maior
quantidade, de certo modo, mesmo que ndo desejem a responsabilidade
gue possa vir com esse poder.

Quando vocé se expBe e mostra seus talentos e trabalho, isso
pode despertar todos os tipos de ressentimentos, invejas e outras

% para Dejours (2007) e Heloani (2005) esta violéncia ¢ algo intrinseco ao ser humano, assim
como o amor, 6dio, poder, submissao, orgulho, inveja e demais facetas da personalidade.

* Do pai sobre os filhos: poder paterno ou régio é exercido, ou deve ser exercido, pelo bem dos
filhos; Do senhor sobre os escravos: poder despético deve ser exercido sobre o escravo no
interesse do senhor; Do governante sobre os governados: poder politico deve ser exercido pelo
bem de quem governa e de quem é governado (ASSMANN, 2006).
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manifestagdes de inseguranca. Entretanto, com os superiores, brilhar
mais do que o mestre talvez seja 0 maior erro (GREENE; ELFFERS,
2000). Os autores enfatizam que a sensacdo de ndo se ter controle
(poder) sobre acontecimentos e pessoas é algo em geral, insuportavel.

O abuso do poder, de forma repetida e sistematizada durante um
periodo longo de tempo, constitui a principal caracteristica do assédio
moral, configurando a pratica da perversidade no local de trabalho.
Todavia, a organiza¢do cumpre um papel fundamental nesta violéncia,
com politica inexistentes de prevencdo e punicGes, muitas vezes
incentivando esta pratica para um “bom” desempenho produtivo.

A partir de uma breve contextualizacdo da “evolucdo” da
Ciéncias da Administracdo, seguindo inicialmente com a Escola
Cientifica e posteriormente com a Escola das Relagdes Humanas, foi
possivel esbocar aspectos fundamentais da analise das organizacdes,
entre elas: a dimensdo invisivel da cultura organizacional, a existéncia
de valores contraditérios aos pregados pela organizacdo e a outra face
do poder. A partir destes elementos, é que adentramos ao fenémeno
conhecido como assédio moral.
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3 ASSEDIO MORAL

O tema assédio moral tem sido assunto frequente de discussao na
sociedade contemporanea. O americano Carroll Brodsky, pioneiro no
tema, escreveu o livro intitulado “The Harassed Worker> em 1976,
todavia, o livro s6 ganhou importancia depois de algum tempo quando o
interesse no tema comegou a ser conhecido e divulgado (BESWICK;
GORE; PALFERMAN, 2006).

O alem@o Heinz Leymann é considerado o precursor dos estudos
empiricos sobre assédio moral no trabalho, iniciados em 1980 quando
pesquisou® em Vérias organizacdes na Suécia sobre o assédio moral, e
encontrou o fendmeno psicoterror ou mobbing’. Leymann preferiu o uso
de mobbing ao termo bullying, pois este termo originalmente refere-se a
situacBes de ameaca e agressao fisica comum em escolas, 0 que € um
tipo de violéncia rara nos casos de assedio moral no ambiente do
trabalho (LEYMANN, 1996b; SCHATZMAM et al., 2009). Para fins
deste trabalho, os termos mobbing e bullying serdo traduzidos como
assédio moral. A pesquisa e as ideias de Leymann sobre o tema e 0s
efeitos do assédio moral logo foram adotados em outros paises
(VARTIA, 2003). Ele escreveu seu primeiro relatério sobre o fenémeno
em 1984 e a publicacdo do seu primeiro livro ocorreu em 1986 (ZAPF;
EINARSEN, 2005).

Maarit Vartia (2003) relata que a conscientizagdo da sociedade e
dos académicos cresceu gradualmente nos paises europeus nos anos

® Segundo Leymann (1996d), este foi o primeiro livro a tratar sobre o assédio moral no
ambiente de trabalho. Contudo, em 1976 o autor ndo diferenciou entre o que hoje é chamado de
assédio moral de outros topicos, tais como: acidentes industriais, estresse devido a altas cargas
de trabalho, poluicdo quimica no ambiente de trabalho e outros. Brodsky enfatizou o
trabalhador estressado como vitima da sua propria falta de poder. Devido a pouca
discriminagéo dos problemas no ambiente de trabalho, o livro nunca chegou a causar muita
impressdo no ambiente académico e na sociedade como um todo. Entretanto, este livro foi o
primeiro a conter casos de assédio moral (LEYMANN, 1996d).

® Segundo Freitas, Heloani e Barreto (2008) os estudos de Leymann remetiam a investigacdo
do sofrimento no trabalho, chegando a resultados que o estimularam a ampliar em nivel
nacional as suas pesquisas — estendidas posteriormente para a regido escandinava e aos paises
de origem alemd. O objetivo, portanto, era sensibilizar os assalariados, sindicatos, gestores,
médicos e juristas para a gravidade desta situagdo, deste modo, incentivando-os ao combate e
prevencéo do assédio moral.

" Segundo Zapf e Einarsen (2005) e Hirigoyen (2008) o termo mobbing foi emprestado da
lingua inglesa mob (horda, bando, plebe) era originalmente usada na lingua sueca para
descrever agressdo animal e comportamento em multiddo, como também bullying é utilizado
no ambito escolar.
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noventa®. Dentre um periodo curto de tempo o interesse popular acerca
do fenémeno cresceu rapidamente e as midias de varios paises europeus
informaram histérias quase inacreditdveis de como as pessoas eram
maltratadas no seu ambiente de trabalho (ZAPF; EINARSEN, 2005).

H& uma diversidade de terminologias usadas para descrever este
fendmeno, entre algumas destas sdo: bullying, mobbing, assédio, assédio
moral,  terror  psicologico,  psico-terror, abuso  emocional,
comportamentos hostis, agressdo no local de trabalho, comportamentos
aversivos (BESWICK; GORE; PALFERMAN, 2006). Em diferentes
localidades ha wuma terminologia utilizada, “Whistleblowerg”,
“harcélement moral” na Franca, “ijime’® no Japdo, “mobbing” nos
Estados Unidos, “bullying” na Inglaterra e em paises nordicos, no Brasil
¢ denominado como assédio moral. No Quadro 2, a seguir, sdo
apresentados alguns termos e defini¢Ges de alguns autores.

AUTOR TERMO DEFINICAO

Tentativas repetidas e persistentes de uma
pessoa para atormentar, puxar para baixo,
frustrar ou obter uma reacdo do outro. E

Y Assédio um tratamento que persistentemente
(1976) - AP
provoca, pressiona, amedronta, intimida
ou caso contrdrio incomoda outras
pessoas.
Uma ou mais pessoas S30 expostas
Thylefors . durante um periodo de tempo a repetidas
(1987) Scapegoating acOes negativas de um ou mais

individuos.

8 E importante salientar que desde 1977 os paises escandinavos ja contavam com uma lei que
regulamentava a protecdo da sa(de fisica e psiquica dos individuos no ambiente de trabalho,
além da eliminacdo de condicdes no que possam gerar este tipo de problema (FREITAS;
HELOANI; BARRETO, 2008).

° O termo “whistleblower” segundo Hirigoyen (2006), se refere a pessoa que dendncia as
agressoes e, deste modo, se torna alvo de represalias. Ou seja, ¢ uma forma de assédio moral,
que visa a silenciar “quem ndo obedece as regras do jogo”.

10 «f; usado néo s6 para descrever as ofensas e humilhagdes infligidas as criangas no colégio,
mas também para descrever, nas empresas niponicas, as pressdes de um grupo com o objetivo
de formar os jovens recém-contratados ou reprimir os elementos perturbadores”
(HIRIGOYEN, 2006, p. 83). “O ijime ¢ visto como algo necessario para que o individuo se
adapte e se integre ao grupo” (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008, p. 30).
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Terror psicolégico ou mobbing no
trabalho envolve comunicacéo hostil e
ndo ética direcionada de um modo
sistematico por um ou mais individuos
para um individuo que, durante o assédio,
€ posto em uma posicdo desamparada e
indefesa, sendo mantido nesta condicdo
por meio de agdes assediosas.
Desintegragdo do proprio empregado
resultado da percepcdo ou do real
tratamento  malicioso,  continuo e
deliberado de um empregador ou
supervisor.

Ac0es repetidas, com foco de trazer dano
psicoldgico (mas algumas vezes também
fisico) e direcionadas para um ou mais
individuos que, por uma ou outra razao,
ndo conseguem se defender.

Bullying é um problema em alguns
ambientes de trabalho e de alguns
trabalhadores. Para que algo possa ser
caracterizado como bullying tem que
ocorrer repetidamente durante certo
tempo, e a pessoa confrontada tem que ter
dificuldades de defender-se. N&o ¢é
bullying se duas partes de “poder”
aproximadamente igual estdo em conflitos
ou se o incidente é um evento isolado.

Comportamentos hostis verbais e ndo-
verbais ndo ligados a contetdo sexual ou
racial, conduzidos por uma ou mais
pessoas em direcdo a outro para arruina-lo
e assegurar a obediéncia aos outros.

Bullying € um comportamento destrutivo.
E uma agressio repetida, verbal,
psicolégica e fisica, conduzida
individualmente ou por um grupo contra
outros. Comportamentos agressivos de
incidentes  isolados, enquanto  ndo
tolerados, ndo devem ser caracterizados
como bullying. Somente comportamentos
agressivos improéprios que sdo
sistematicos e desfrutados podem ser
considerados bullying.
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Uma situacdo onde um ou Vérios
individuos persistentemente durante um
periodo de tempo percebem estar sofrendo

gggl f; Bullvin acOes negativas de um ou Varios pessoas,
(20(?0) ying em uma situa¢do onde o alvo do bullying

tem dificuldades de se defender contra
estas agdes. NOs ndo nos referimentos
como bullying incidentes isolados.
Mobbing no trabalho significa assédio,
ofender, excluir alguém socialmente ou
atribuir trabalho ndo digno da posicéo do
individuo.

Atos negativos repetidos e persistentes
direcionados para um ou mais individuos,
e que criam um ambiente de trabalho
Salin (2001) Bullying hostil. No bullying o alvo tem
dificuldades de se defender; ndo é um
conflito se as partes apresentam forgas
iguais.

Situacbes onde a pessoa € exposta a

Zapf (1999) Mobbing

Vartia - ~ .
(1993) Harassment Iongas_ e repetidas acGes negativas de um
OU mais pessoas.
Atos de humilhagéo e assédio continuos e
Health J .
. - de longa duragcdo conduzidos por um
Kile (1990) endangering - hierdraui
leadership superior ierarquico, expressos
publicamente ou secretamente.
Criticas e abusos persistentes em publico
Adams Bullyin ou  secretos ue  humilham e

desqualificam uma pessoa.

Quadro 2: Termos e defini¢des sobre assédio moral no trabalho
Fonte: adaptado de Vartia (2003, p. 9-10) e Einarsen (2000, p. 382). Tradu¢éo
livre.

As defini¢bes de alguns dos estudiosos mais representativos no
estudo sobre assédio moral, no continente europeu e na América do
Norte, podem ser visualizados no Quadro 2. Todavia, outros autores
poderiam ser acrescidos nesta tabela, tal como a francesa Marie-France
Hirigoyen que popularizou o tema com o langamento do seu livro “Le
harcélement moral: la violence perverse au quotidien”, um best-seller
que proporcionou a discussdo deste tema no a&mbito do trabalho e na
estrutura familiar (HELOANI, 2005).
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Encontra-se nas palavras de Hirigoyen (2008, p. 65), a definigédo
para o tema:

Assédio moral é toda e qualquer conduta abusiva
manifestando-se, sobretudo por comportamentos,
palavras, atos, gestos, escritos que possam trazer
danos a personalidade, a dignidade ou a
integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, por
em perigo seu emprego ou degradar o ambiente de
trabalho.

Freitas, Heloani e Barreto (2008) afirmam que no Brasil, o
primeiro artigo académico relacionado ao tema assédio moral foi escrito
por Maria Ester de Freitas em 2001. Posteriormente outros autores
contribuiram para a discussdo e o combate ao assédio moral, entre eles
destacam-se Margarida Barreto, Roberto Heloani, Antnio Martiningo
Filho, Lis Soboll e outros.

No artigo “Assédio moral e assédio sexual: faces do poder
perverso nas organizacdes” Freitas (20019) relata que as situagdes de
assédio moral podem ser consideradas como verdadeiros assassinatos
psiquicos. A questdo do assédio moral apresentado por Freitas no seu
artigo “se conecta ao esfor¢o repetitivo de desqualificacdo de uma
pessoa, que, dependendo das circunstancias, pode levar ou ndo ao
assédio sexual” (HELOANI, 2005).

O assédio moral, para Margarida Barreto (2008), acontece
guando trabalhadores sdo expostos a situagbes humilhantes e
constrangedoras, repetitivas e prolongadas durante a jornada de trabalho
e no exercicio de suas fun¢des. Sendo comum em relagGes hierdrquicas
autoritarias, nas quais predominam condutas negativas, relagdes
desumanas e aéticas de longa duragdo, de um ou mais chefes dirigidas a
um subordinado, desestabilizando a relacdo da vitima com o ambiente
de trabalho e a organizago.

Heloani (2005, p. 104) caracteriza o assédio moral “pela
intencionalidade; consiste na constante e deliberada desqualificacdo da
vitima, seguida de sua consequente fragilizacdo, com o intuito de
neutraliza-la em termos de poder.” Este enfraquecimento psiquico
segundo o autor pode levar o alvo a uma despersonalizacdo, além de
“trata-se de um processo disciplinador em que se procura anular a
vontade daquele que, para O agressor, se apresenta como ameaga”
(HELOANI, 2005, p. 104).
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Schatzmam et al. (2009) definem assédio moral como um
processo continuo (repetitivo e prolongado) de hostilidades e/ou
isolamento, direcionado a alvos especificos com o objetivo de
prejudicar, podendo ocasionar alteragfes na salde (fisicas e psiquicas) e
nas condic@es de trabalho (desligamento, afastamento, entre outros).

As definicbes apresentadas, tanto no que se refere aos autores
brasileiros quanto dos outros paises, sdo em sua maioria semelhantes e
complementares. Portanto, o autor pretende seguir a definicdo
apresentada por Einarsen, Hoel, Zapf e Cooper.

Bullying at work means harassing, offending,
socially excluding someone or negatively
affecting someone’s work tasks. In order for the
label bullying (or mobbing) to be applied to a
particular activity, interaction or process, it has to
occur repeatedly and regularly (e.g., weekly) and
over a period of time (e.g. about six months).
Bullying is an escalating process in the course of
which the person confronted ends up in an inferior
position and becomes the target of systematic
negative social acts. A conflict cannot be called
bullying if the incident is an isolated event or if
two parties of approximately equal ‘strength’ are
in conflict (EINARSEN; HOEL; ZAPF;
COOPER, 2003, p. 15)".

A escolha dessa definicdo como referéncia para esta pesquisa
remete-se ao fato da presenca de caracteristicas essenciais para a
caracterizacdo do assédio moral: direcionalidade, repetitividade, duracéo
e a regularidade dos comportamentos hostis, carater processual
(SOBOLL, 2006).

1 (Tradugdo livre) Bullying no trabalho significa assediar, ofender, dessocializar, excluir
alguém ou afetar negativamente as tarefas de trabalho de alguém. Diante disto, caracterizar
algo como bullying (ou mobbing) é aplicado particularmente a uma atividade, interagdo ou
processo que deve ocorrer repetidamente e regularmente (por exemplo, semanalmente) e acima
de certo periodo de tempo (por exemplo, seis meses). Bullying é um processo gradativo no
curso dos acontecimentos em que o individuo confrontado acaba em uma posicéo inferior e se
torna alvo de sisteméticos atos sociais negativos. Um conflito ndo pode ser considerado
bullying se o incidente é um evento isolado ou se as duas partes que estdo no conflito
apresentam aproximadamente a mesma forga (poder).
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3.1 Aspectos definidores do assédio moral

Além dos aspectos de direcionalidade, repetitividade, duracéo e o
carater processual, existem outros critérios definidores do asseio moral
gue auxiliam para uma melhor compreensdo do tema, que sdo: enfoque
subjetivo e objetivo, a intencionalidade, assédio interpessoal VS assédio
organizacional (BESWICK; GORE; PALFERMAN, 2006) e o
desequilibrio de poder.

3.1.1 Assédio Moral Subjetivo e Assédio Moral Objetivo

Segundo Einarsen, Hoel, Zapf e Cooper (2003) a distin¢do entre
assédio subjetivo e objetivo'® foi feito por Brodsky em 1976,
apresentando uma parte relevante para a discussdo sobre a definicdo do
tema. O enfoque subjetivo e objetivo foram propostos para resolver o
problema de definir quando algo é ou ndo assédio moral (EINARSEN,
2005).

Niedl (1995, apud EINARSEN, 2005) argumenta que 0 aspecto
definidor do assédio consiste na percepcdo subjetiva da vitima em
relacdo aos repetidos atos hostis, humilhantes e intimidantes dirigidos a
ela. Ou seja, refere-se a consciéncia do assédio pela vitima
(SCHATZMAM et al., 2009). Por outro lado, o assédio objetivo refere-
se a situacdes onde existem evidencias claras ou declara¢des de terceiros
que afirmam sobre a ocorréncia do assédio (EINARSEN, 2005).

Para Hirigoyen (2006) quando se fala em agressdo psicoldgica,
ndo podemos esquecer a questdo da intencionalidade, pois o carater
intencional agrava o impacto da agressdo. Schatzmam et al. (2009)
complementam informando que a adogdo da intencionalidade como um
critério de identificacdo do assédio moral é uma questdo complexa e
polémica, pois ha um grupo de autores que afirmam a existe da
intencionalidade e outro que néo.

3.1.2 Intencionalidade
Quando a caracteristica intencionalidade é mencionada, ha dois

elementos importantes a discutir: “[...] consciente (tenho vontade de
fazer o mal) ou inconsciente (ndo quero fazer mal, mas é mais forte do

12 Os enfoques objetivo e subjetivo do assédio moral ndo seréo tratados a fundo neste trabalho,
para um melhor estudo acerca desses temas sugere-se a leitura do artigo de “Niedl, K. (1995).
Mobbing/bullying am Arbeitsplatz [Bullying at work]. Miinchen, Germany: Rainer Hampp
Verlag”.
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gue eu e ndo consigo me impedir de feri-lo ou coloca-lo em
dificuldade)” (HIRIGOYEN, 2006, p. 64). Todavia, como podemos
estabelecer o grau de consciéncia de uma pessoa no que tange a pratica
da perversidade no assédio moral?

Nas palavras de Einarsen, Hoel, Zapf e Cooper (2005, p. 230):

Bullying at work may be defined as repeated
actions and practices that are directed at one or
more workers, which may be done deliberately or
unconsciously, but are unwanted by the victim,
and manifestly cause humiliation, offence and
distress, and that may interfere with job
performance and/or cause an unpleasant working
environment™,

Como observavel pelo trecho acima os autores afirmam que as
acOes e praticas do assédio moral, assediador, podem ser inconscientes.
Contudo, Heloani (2005) deixa claro que existe a intencionalidade no
assédio moral. Assim como Heloani, Schatzmam et al. (2009, p. 30)
entendem que o assédio moral é sempre intencional, e explicam:

[...] as préticas hostis sdo deliberadas, mesmo que
0 objetivo final imediato ndo seja o de prejudicar
0 assediado. O processo de assédio pode visar: i)
ao enquadramento ou a submissdo de uma pessoa
as regras do grupo (assédio interpessoal) ou da
empresa (assédio organizacional); ii) ao aumento
do ritmo de trabalho ou da produtividade (assédio
organizacional).

Embora Schatzmam et al. (2009) definem que o assédio moral é
sempre intencional, os autores reconhecem que é dificil estabelecer
indicadores de intensidade e presenca da intencionalidade. Neste
sentido, Hoel et al. (1999, apud EINARSEN; HOEL; ZAPF; COOPER,
2003) afirmam que onde ndo ha intencdo de causar dano, ndo existe
assédio. Entretanto, é muito dificil verificar se h& ou ndo a presenca da
intencionalidade.

B (Tradugdo livre) Assédio moral no trabalho pode ser definido como acdes e praticas
repetidas, dirigidas a um ou mais trabalhadores de forma deliberada ou inconsciente, que sdo
indesejados pela vitima, e causam humilhagéo, ofensa e angustia, além de poder interferir no
desempenho do trabalho e/ou causar desagradavel ambiente de trabalho.
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Para concluir a discussdo da intencionalidade, Schatzmam et al.
(2009) apresentam uma relacdo sobre o critério da intencionalidade para
a caracterizacdo do assédio moral com algumas areas de conhecimento.
Seguindo a afirmacdo dos autores, para o Direito do Trabalho a
demonstracdo da existéncia de intencdo consciente para a caracterizacao
do assédio moral é irrelevante, pois a existéncia de uma consciente
vontade de prejudicar e/ou causar dano ao outro pode interferir na
indenizacdo do assediado. Ja na area da salde, o parametro central para
a atuacdo deste profissional é o dano causado e ndo a intencéo. Por outro
lado, na area de gestdo organizacional, a identificacdo deste fendmeno é
extremamente relevante, pois delineia a forma e o foco de atuacéo
(SCHATZMAM et al., 2009).

3.1.3 Direcionalidade ou Orientacéo a alvos especificos

Autores como Einarsen, Hoel, Zapf, Cooper, Raknes, e muitos
outros apresentam em seus trabalhos e definicbes a esséncia da
direcionalidade das atitudes hostis a um ou mais individuos. Leymann
(1996¢) ja retratava a respeito da direcionalidade por um ou mais
individuos a um alvo em especifico™®. Posteriormente, Hoel et al. (1999,
apud MIKKELSEN; EINARSEN, 2002) e Einarsen (2000)
complementaram a direcionalidade a mais individuos ao afirmar que
assédio moral sdo sistematicas agressdes direcionadas a um ou mais
individuos por outro individuo ou grupo.

Sobre a orientacdo ao coletivo, Hirigoyen (2006) apresenta a
“gestdo por injuria” que consiste em um comportamento “injurioso
coletivo” que visa a submeter os empregados a uma pressdo e/ou
tratando-os com violéncia, injuriando-os e insultando-os.

3.1.4 Duracdo, Frequéncia e Regularidade

A maior diferenca entre conflito e o assédio moral ndo é
necessariamente o que é e como é feito, mas a frequéncia e a duracgéo do
que é feito (SALIN, 2003a). Em outras palavras, 0 assédio ndo esta
ligado a eventos isolados, mas a comportamentos repetidos e
persistentes direcionados a um ou mais empregados (EINARSEN;
HOEL; ZAPF; COOPER, 2003).

¥ Terror psicoldgico/psicoterror ou mobbing no trabalho envolve comunicagdo hostil e n&o
ética direcionada de um modo sistematico por um ou mais individuos para um individuo que,
durante o assédio, é posto em uma posicdo desamparada e indefesa, sendo mantido nesta
condigdo por meio de agdes assediosas (LEYMANN, 1996c).
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Leymann (1996c) estabelece que para uma situacdo seja
caracterizada como assédio moral deve apresentar uma frequéncia de no
minimo uma vez por semana e um periodo de dura¢do de no minimo 6
meses. Todavia, por causa da alta frequéncia e da longa duracdo dos
comportamentos hostis, estes maus-tratos resultam em consideraveis
sofrimentos mentais, psicossomaticos e sociais.

A definicdo de no minimo de 6 meses de duracdo tem sido
utilizada em diversos estudos para diferenciar entre a exposi¢do social
do estresse no trabalho e a vitimizacdo do assédio moral (EINARSEN;
HOEL; ZAPF; COOPER, 2003). A proposta de frequéncia e duragéo de
Leymann é explicada por Einarsen, Hoel, Zapf e Cooper (2003), os
autores relatam que a razdo da escolha desta duracdo e frequéncia, é
devido a frequente utilizacdo deste tempo minimo na avali¢do de varios
disturbios psiquiatricos.

Pesquisas de Hirigoyen (2006, p. 117) na Franca encontraram
uma duracdo média do assédio de pouco mais de 3 anos (40 meses):

asséedio inferior a 6 meses: 3,5%;
de 6 meses a 1 ano: 11%;

de 1 ano a 3 anos: 45%);

superior a 3 anos: 40,5%

As pesquisas de outros autores como Leymann (1992) e Zapf
(1999) demonstram um tempo maior que 12 meses de duracdo, ja nas
pesquisas de Einarsen e Skogstad (1996) ha duracdo média de 18 meses
na Noruega (EINARSEN; HOEL; ZAPF, COOPER, 2003).

A seguir, no quadro 3, os autores Zapf, Einarsen, Hoel e Vartia
apresentam informacdes a respeito da média de duracdo (em meses) do
assédio moral em diversos paises europeus.

DURACAO
PESQUISA (autor) AMOSTRA MESES
Finlandia (Salin, 2001) 34 32
Alemanha (Zapf, 1999 - estudo em
DAG) 56 47
Alemanha (Zapf, 1999 - estudo em
Gielen) 0 wd
Alemanha (Halama e Mdckel, 1995) 183 40
Alemanha (Zapf, 1999 - estudo em 87 6

Konstanz, )
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Alemanha (Zapf, 1996 - estudo em

Stuttgart) 188 29
Alemanha_(z_ur Mi~JhIen etal., 2001 - 55 34
Administracdo Comunal)
Alemanhq (_zur l\/JUhIen et,al._, 2001 - 55 24
Administracdo do Exército)
Irlanda (O'Moore, 2000) 248 41
Noruega (Einarsen e Skogstad, 1996) 268 18
Suécia (Leymann, 1993) 85 15
Suica (von Holzen-Beusch et al., s/d) 28 36

Quadro 3: Média de duracdo em meses do assédio moral
Fonte: adaptado de Zapf, Einarsen, Hoel e Vartia (2003, p. 110). Tradug&o livre.

Resultados de pesquisas, apresentados no quadro 3, reportam que
0 assédio moral é um processo de longa duracdo. Apesar da elevada
duragdo, os autores Zapf, Einarsen, Hoel e Vartia (2005) advertem que a
diferenca do tempo nas pesquisas pode estar ligada ao método utilizado
na pesquisa. Barreto (2005) relata que na sua pesquisa com
trabalhadores brasileiros, a duragdo dos comportamentos hostis varia de
3 meses a mais de 3 anos dependendo do tipo de empresa (privada ou
publica).

Em contrapartida ao estabelecimento minimo da duracdo do
assédio moral, Schatzmam et al. (2009, p. 26) relatam que:

Entendemos que nem sempre as praticas de
assédio moral tém uma duracdo, minima de seis
meses, ou outra duragdo minima qualquer. O que
caracteriza o assédio moral é o seu carater
processual™®. Adotar uma determinada frequéncia
e/ou duragdo como um parametro definidor do
que €, ou ndo €, assédio moral, ndo atende a
complexidade da realidade fatica e das diferentes
possibilidades de sua expresséo.

Por outro lado, é importante estabelecer uma duragdo minima
para caracterizacdo deste fendmeno, haja vista que uma das
caracteristicas elencadas por diversos autores trata-se da regularidade e
repetitividade dos comportamentos hostis durante um determinado
tempo, geralmente 6 meses.

15 Esta abordagem sera explicada no item 3.1.6.
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3.1.5 Desequilibrio de Poder

Segundo Vartia (2003) uma caracteristica comum a quase todas
as defini¢bes europeias é a dificuldade da vitima em tentar defender-se
contra a¢des negativas dirigidas a ela. Isto remete a um desequilibrio de
poder entre a vitima o e assediador. Alguns autores enfatizam que uma
pessoa sO serd vitima se ela perceber-se sendo incapaz de defender-se ou
se libertar da situacdo (NIEDL, 1995, apud VARTIA, 2003). Ou seja,
ndo é assédio se duas pessoas de poder/forca iguais estdo em conflito.

O desequilibrio de poder pode refletir a estrutura de poder formal
gue existe dentro do contexto organizacional no qual o cenario do
assédio acontece, por exemplo, quando alguém esta sendo alvo de agdes
negativas ilegitimas de alguém com uma posicao hierdrquica superior.
Embora, a fonte do poder também possa ser informal'®, como em
situacBes onde um grupo de colegas assedia um Unico individuo, e o
alvo encontra-se em dificuldade de defender-se um “esmagador” grupo
de antagonistas (EINARSEN; HOEL; ZAPF; COOPER, 2005, p. 231-
232; ZAPF; EINARSEN, 2005).

Uma questdo relacionada ao desequilibrio de poder pode ser
refletida, segundo Niedl (1995, apud EINARSEN; HOEL; ZAPF;
COOPER, 2003), na dependéncia do alvo com o assediador, essa
dependéncia pode ser social, fisica, economia ou até mesmo de natureza
psicologia. Um empregado € na maioria das vezes mais dependente do
seu superior do que vice versa.

Einarsen (1999, apud EINARSEN; HOEL; ZAPF; COOPER,
2005) argumenta que conhecer o “ponto fraco” de alguém pode se tornar
uma forte fonte de poder nas situacbes de assédio. O assediador
geralmente explora as deficiéncias percebidas da personalidade do alvo
ou do seu desempenho no trabalho, que por si sé indica uma impoténcia
por parte do alvo.

Para Schatzmam et al. (2009, p. 29)

[...] o que importa destacar é que ha uma
desigualdade de poder que aparece como
resultante do assédio moral, independentemente
da posicdo, formal ou informal, que era ocupada
pelas partes antes do processo de hostilidade,

16 A fonte de poder informal pode estar relacionada a fatores como conhecimento e experiéncia
(EINARSEN; HOEL; NOTELAERS, 2009) e também como redes de amizades, alian¢as no
ambiente trabalho e dependéncia emocional (SCHATZMAM et al., 2009).
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embora mais frequentemente o assediado seja
empregado em relagcdo de subordinacdo com o
superior hierarquico, ou a dire¢do da empresa.

Os autores ainda explicitam que o desequilibrio de poder/forca
como elemento de caracterizacdo do assédio, ndo remete
necessariamente a posicdo hierdrquica ou socioecondmica dos
individuos envolvidos na situagdo. Individuos com fungdes
equivalentes, com mesmo status social e de poder na empresa podem
antagonizar situacdes em que a capacidade de ataque/defesa de cada um
é desigual (SCHATZMAM et al., 2009).

Segundo Salin (2003a) em alguns casos 0s subordinados,
especialmente se agirem em grupo, podem ter pode suficiente para
assediar seu supervisor. A autora ainda ressalta que o desequilibrio de
poder envolve-se durante um tempo e 0 assédio como um processo pode
aumentar ainda mais este desequilibrio de forgas/poder.

3.1.6 Carater Processual

Pesquisas empiricas indicam que o assédio moral ndo € um
“fendmeno”, no sentido de um fato pontual, mas um processo que evolui
gradativamente (EINARSEN; HOEL; ZAPF, COOPER, 2003). O
caréater processual do assédio moral muda conforme o passar do tempo e
das mudangas sociais. Leymann (1996a) apresenta quatro fases da
evolugdo do assédio moral: 1) incidentes criticos; 2) assédio moral e
estigmatizacdo; 3) intervencdo da area de Recursos Humanos; 4)
Expulséo.

Incidentes Criticos

A

Assédio Moral e Estigmatizacio

AN

Intervencao da Area de
Recursos Humanos

AN

Expulsiao

Figura 2: Carater Processual do Assédio Moral segundo Leymann
Fonte: adaptado de Leymann (1990; 1996a)
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A fase de incidente critico remete-se a situacdo que desencadeia 0
assédio. O assédio pode entdo, ser visto como um processo escalar do
conflito (LEYMANN, 1996a).

O incidente critico inicial est4d oculto ou ainda
envolto em contradi¢des. O trabalhador afetado se
encontra num estado de desorientacdo e
autoquestionamento  sobre suas atitudes e
comportamentos, em busca de uma justificativa. A
pessoa percebe que a dindmica relacional sofreu
uma alteracéo, mas néo identifica as contradi¢des
e fica sem compreender 0 que esta acontecendo. A
pessoa se sente culpada e busca explicagdes em
erros pessoais, afetando sua autoconfianga. A
autoverificacdo das tarefas repetidas vezes, a
dedicacdo exacerbada e o cuidado exagerado nos
procedimentos realizados se fazem presentes nesta
fase (SOBOLL, 20086, p. 96).

Leymann (1990; 1996a) relata que esta fase inicial do assédio
(que para ser exato ndo é assédio ainda) tem sua duragdo muito curta,
enquanto que na proxima fase sdo identificados elementos do assédio
em si. No assédio moral e estigmatizacdo as atividades de assédio
podem conter varios comportamentos que, em uma interagdo normal,
ndo necessariamente indicam uma agressdo ou qualquer tentativa de
prejudicar ou excluir alguém (LEYMANN, 1996a). Todavia, a duracdo
e a repeticdo destes comportamentos, durante um longo periodo de
tempo, podem mudar a conotacdo de ndo agressividade e resultar na
estigmatizacdo do individuo no grupo (LEYMANN, 1990).

Os comportamentos e agdes hostis tm um denominador comum
de estar baseado no desejo de “marcar uma pessoa”, assim tornando-a
alvo de humilhagdes e agressdes frequentes. Segundo Leymann (1990) a
manipulacdo € a caracteristica principal do evento, e a manipulagéo
pode ser visualizada como: a) reputagdo da vitima (espalhar rumores,
caluniar); b) comunicacdo com a vitima (ndo permitido a vitima se
expressar, ninguém fala com ela/ele, criticas em alto som sobre a
vitima); c¢) circunstancias sociais (a vitima é isolada, enviada para o
“cemitério”); d) natureza de ou a possibilidade de executar o seu
trabalho (nenhum trabalho é dado, atividades humilhantes ou sem
sentido); e) violéncia e ameacas de violéncia.
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J& a intervencdo da Area de Recursos Humanos ocorre quando os
gestores eventualmente intervém, assim tornam os casos oficiais.
Devido a estigmatizacdo prévia, é muito facil interpretar mal a situacéo
e colocar a culpa na vitima (LEYMANN, 1990; 1996a). Os erros de
avaliacdo dos gestores da area de recursos humanos ocorrem com
frequéncia devido a falta de conhecimento do assédio moral e suas
caracteristicas. Consequentemente, 0s procedimentos adotados muitas
vezes sdo inadequados e podem prejudicar o trabalhador envolvido nas
agressdes (SOBOLL, 2006). O risco levantado por Leymann (1990;
1996a) € que a suposta vitima pode ser rotulada por um diagnostico
incorreto  como: paranoica, maniaco-depressiva, desordem de
ajustamento, desordem de carater. Este julgamento errdneo pode destruir
as chances do individuo em voltar ao mercado de trabalho ou de poder
voltar a sua funcéo (LEYMANN, 1996a).

Por fim, na fase de expulsdo, tem-se o “fim” do assédio moral,
gue consequentemente leva a vitima para a saida da organizacdo. Soboll
(2006, p. 97) corrobora ao afirmar que “na medida em que as condi¢des
de trabalho nédo sdo resolvidas, é frequente que o trabalhador agredido
abandone o trabalho bem antes do seu periodo de aposentadoria
natural”.

Durante um processo de conflito interpessoal no trabalho uma
pessoa pode adquirir uma posicdo desvantajosa e gradualmente pode ser
alvo de acles hostis. Estes comportamentos agressivos podem
apresentar diversas atividades diferentes, tais comportamentos s&o
usados com o intuito ou pelo menos com efeito de humilhar, intimidar,
amedrontar ou castigar a vitima. Os efeitos de estigmatizacdo destas
atividades, a frequéncia escalar e a intensidade, fazem com que as
vitimas sejam menos capazes de lidar com suas tarefas didrias e com
cooperacdo necessaria para as tarefas no trabalho, assim tornando-se
mais vulneraveis e “alvos desejaveis” (EINARSEN, 2005).

Einarsen, Hoel, Zapf e Cooper (2003) apresentam abordagem
similar a de Leymann. Nas fases iniciais prevalecem os tipos de
comportamento indiretos e discretos, posteriormente, acontecem atos
mais diretos e agressivos. As vitimas sdo isoladas e evitadas,
humilhadas em publico, sendo alvos de risos no setor/departamento e
assim por diante. Nas fases finais do processo, formas fisicas e
psicologicas de violéncia podem ser usadas, ocasionando no
afastamento da vitima do trabalho. A figura 3, a seguir, ilustra os
diferentes estagios que estdo contidos no processo “evolutivo” do
assédio moral.
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Conflitos por Discordancia

AN

Conflitos Personalizados

A

Atos agressivos

AN

Assédio Moral

A

Expulsiao do Trabalho

Figura 3: Modelo de Dindmica do Assédio Moral
Fonte: adaptado de Einarsen (2005)

O processo, a medida que se torna mais intenso, acaba
provocando ataques frequentes e severos, assim como tanto violéncia
fisicas e psicologicas podem ser usadas. Enfim, nas fases iniciais, as
vitimas sdo atacadas com uma frequéncia muito baixa, contudo, quando
a perseguicdo passa a ser duradora, 0s ataques ocorrem quase
diariamente gradativamente (EINARSEN; HOEL; ZAPF; COOPER,
2003).

Einarsen, Hoel, Zapf e Cooper (2003) refere-se no “estagio” da
expulsdo do trabalho, onde as vitimas s&o diretamente for¢adas a sairem
do seu trabalho, por meio da demiss@o ou dispensa da redugdo do
quadro efetivo, ou até mesmo indiretamente, quando as vitimas
consideram a sua situacdo de trabalho tdo impossivel que decidem sair
“voluntariamente” (demissdo construtiva). Uma pesquisa feita na
Alemanha com vitimas de assédio moral grave revelaram que estas
pessoas fortemente aconselharam outras vitimas a sairem da organizagéo
e procurar por suporte em outros lugares (ZAPF; GROSS, 2001, apud
EINARSEN; HOEL; ZAPF; COOPER, 2003).

O processo de assédio moral no trabalho traz
sérios prejuizos para o individuo, para a
organizagdo e para a sociedade. Os individuos
acometidos pelo assédio moral, ao se sentirem
ameacados, deixam de levar uma vida normal e
veem prejudicado todo o contexto de sua vida
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pessoal. Ha& casos em que eles se sentem
esmagados e perdem inteiramente a disposigdo e a
paixdo pela vida. A destruicdo da identidade do
individuo nos processos de assédio moral no
trabalho se da rapidamente. Entretanto, a
recuperagdo da autoestima e a consequente
recuperagdo desse individuo para o convivio na
sociedade e no ambiente de trabalho pode levar
anos (MARTININGO FILHO; SIQUEIRA, 2008,
p. 16).

Os prejuizos proporcionados pelo processo do assédio fazem com
gue a organizacao trate o assediado como a fonte do problema. Quando
a situacdo chega a atencdo da alta direcdo, do sindicato e outros
dirigentes, estes tendem a aceitar o prejuizo produzido pelos
assediadores, mas culpam a vitima pelo seu infortinio. Gestores e
terceiros tratam a situacdo, em relacdo a vitima, como um tratamento
justo a uma pessoa dificil e neurdtica (EINARSEN; HOEL; ZAPF;
COOPER, 2003).

Apesar de muitas vezes a pratica de comportamentos e agdes
violentas perpetradas pelo agressor ter como objetivo a expulsdo da
vitima da organizacdo. Ha situacdes onde este ndo € o objetivo fim, e
sim, a necessidade do agressor em demonstrar seu poder (formal ou
informal) mesmo que para isso utilize de comportamentos ndo éticos e
acdes hostis.

3.2 Métodos de Assédio — Classificagdes de comportamentos e agdes
hostis

A seguir ser4d exposta uma gama de situacBes que em
determinadas circunstancias, principalmente se considerarmos o0s
aspectos da frequéncia e duracdo podem ser consideradas como assédio
moral. Determinadas situa¢6es foram utilizadas no instrumento de coleta
de dados desta pesquisa. As situacbes sdo classificadas a partir da
definicdo de trés autores: Leymann, Einarsen e Hirigoyen. Ressalta-se
gue ha outras classificacfes, entretanto sdo apenas expostos estes trés
autores, considerados referencias na temética estudada.

3.2.1 Classificacdo de Leymann

Leymann (1990) desenvolveu um instrumento chamado LIPT
(Leymann Inventory of Psychological Terrorization) que apresenta 45
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formas de comportamentos e acGes hostis categorizados em 5 (cinco)

grupos®’.

a) Acdes de assédio para reduzir as possibilidades da vitima
se comunicar adequadamente com outros, inclusive com o proprio

assediador:

O chefe ou assediador ndo permite que vocé se
comunique com ele e isola vocé;

Interrompe continuadamente vocé enquanto fala;
Impede vocé de se expressar;

Grita, xinga e espalha rumores e maldades contra vocé
em voz alta;

Faz ataques verbais, criticando trabalhos realizados;
Faz criticas sobre a sua vida privada;

Amedronta vocé com ligagdes telefonicas;

Ameaca verbalmente;

Ameaca por escrito;

Evita o contato com vocé (ndo cumprimenta e o contato
visual se da através de gestos de rejeicdo, menosprezo
ou despeito, etc.);

Ignora a sua presenga, por exemplo, passando a tarefa
para vocé via terceiros.

b) Acbes de assédio para evitar que a vitima tenha a
possibilidade de manter contatos sociais:

Né&o fala nunca com vocé;

Nao permite que fale com outras pessoas;

Vocé e isolado em posto de trabalho que a isola dos
seus companheiros;

Seus companheiros sdo proibidos de falar com vocé;
Vocé é ignorado.

c) Acdes de assédio dirigidas a desprestigiar ou impedir vocé
de manter sua reputacéo pessoal ou profissional:

Xinga e calunia vocé;

7 Fonte: Barreto (2005) e Soboll (2006).



67

O chefe espalha boatos, rumores e fofocas sobre vocé;
Vocé é ridicularizado em tudo que faz;

Espalham que vocé é doente mental;

Forcam vocé a fazer ou passar com psiquiatra para
exame ou diagndstico de salde mental;

Espalham que vocé esta doente;

Seus gestos, sua postura, sua voz sdo imitados,
ridicularizando-o;

Atacam suas crencas politicas ou religiosas;

Faz piada acerca da sua vida privada;

Faz piada sobre sua origem ou de nacionalidade;
Obriga vocé a realizar trabalho humilhante;

Controlam, monitoram, anotam, registram tudo o que
voceé faz visando desqualificar seu trabalho;

Suas decisdes sdo constantemente questionadas;

Usam termos obscenos ou degradantes contra vocé;
Assedia sexualmente vocé, com gestos ou proposicdes.

d) Acoes de assédio moral através do descrédito profissional:

Nao lhe passa trabalho ou qualquer tarefa;

Né&o Ihe passa tarefa e ate impede vocé de encontra-las
ou realizé-las;

Passa tarefas totalmente intteis ou absurdas;

Passa tarefas inferiores a sua capacidade ou
competéncias profissionais

Sobrecarrega vocé com novas tarefas;

Faz vocé executar trabalhos humilhantes;

Passa tarefas que exigem uma experiéncia superior as
suas competéncias profissionais;

e) Acdes de assédio que afetam a sua salde fisica ou psiquica

da vitima:

Obriga vocé a realizar trabalhos perigosos ou
especialmente nocivos para a sua salde;

Fazem ameagas fisicas;

Agride fisicamente vocé, mas sem gravidade, a titulo
de adverténcia;
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o Agride fisicamente, mas sem conter-se;

e QOcasionam propositalmente gastos com a intencdo de
prejudicar vocg;
Ocasionam problemas no seu posto de trabalho;

e Agridem vocé sexualmente.

Nas demais classificacdes que se seguirdo, é possivel identificar
grupos e situacdes similares da apresentada por Leymann. Ou seja, a
classificacdo das situacGes hostis e as proprias situaces vao de acordo
com cada autor.

3.2.2 Classificacéo de Einarsen

Para Einarsen (2005) o assédio moral € uma situa¢do em que uma
ou mais pessoas se sentem submetidas a atos negativos perpetrados por
outros no local de trabalho durante determinado tempo e em situagdes
onde a vitima, por diversas razdes, ndo consegue se defender contra
esses atos. Os atos negativos sdo classificados em dois grupos: assédio
relacionado ao trabalho e assédio pessoal.

a) Assédio relacionado ao trabalho: consiste em perseguicdes
relacionadas as atividades e ao desempenho do alvo: prazos impossiveis,
metas inatingiveis, excesso de supervisdo, atribuicdo de tarefas muito
abaixo do seu nivel de competéncia, sobrecarga de trabalho, ou outros
comportamentos que dificultem as condi¢6es de realizagéo do trabalho.
Algumas situacOes caracteristicas desse grupo sdo mencionadas por
Einarsen, Hoel e Notelaers (2009, p. 32):

o Alguém reteve informagdes que podem afetar o seu
desempenho no trabalho;

o Foi obrigado a realizar um trabalho abaixo do seu nivel
de competéncia;

e Suas opinibes e pontos de vista foram ignorados;

o Foi solicitado a realizar tarefas despropositadas ou com
um prazo impossivel de ser cumprido;

e Supervisdo excessiva de seu trabalho;

e Foi pressionado a nao reclamar um direito que vocé
tem (por exemplo, afastamento do trabalho, feriado,
adicional de salario, bonus, despesas de viagem, etc.);

o Foi exposto a uma carga de trabalho excessiva.
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b) Assédio Pessoal: implica em agressdes dirigidas a situacdes
ou caracteristicas particulares do alvo, como provocagdo excessiva,
fofoca e rumores, isolamento ou exclusdo, espalhar boatos, criticas
persistentes, humilhar e outras acBes. As situacdes caracteristicas desse
grupo listadas por Einarsen, Hoel e Notelaers (2009) sdo:

e Foi humilhado ou ridicularizado em relagdo ao seu
trabalho;

e Areas ou tarefas de sua responsabilidade foram
retiradas ou substituidas por tarefas mais desagradaveis
ou mais simples;

e Espalharam boatos ou rumores sobre vocé;

e Foi ignorado, excluido ou “colocado na geladeira”;

e Foram feitos comentarios ofensivos sobre a sua pessoa
(isto é, sobre habitos seus ou suas origens), suas
atitudes ou sobre sua vida privada;

e Recebeu sinais ou dicas de que vocé deve pedir
demissdo ou largar o trabalho;

e Foi constantemente lembrado dos seus erros e
omissoes;

e Foi ignorado ou foi recebido com uma reagdo hostil
quando tentou uma aproximagao;

e Recebeu criticas persistentes ao seu trabalho ou
esforco;

e Pessoas com as quais vocé ndo tem intimidade lhe
aplicaram “pegadinhas”;

o Foram feitas alegacOes contra vocé;

e Foi submetido a sarcasmos ou alvo de brincadeiras
excessivas.

Einarsen, Hoel e Notelaers (2009) descrevem outro grupo que
contem situacdes de assédio, grupo este relacionado ao assédio por
intimidacdes fisicas. Apresentam-se assim, trés situacdes descritas pelos
autores.

e Gritaram com vocé ou vocé foi alvo de agressividade
gratuita (ou demonstraram ter raiva de vocé);
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e Foi alvo de comportamentos intimidativos tais como
“apontar o dedo”, invasdo do seu espaco pessoal,
empurrdes, bloqueio de seu caminho ou passagem;

e [oi ameacado de violéncia ou abuso fisico ou foi alvo
de violéncia real.

Para Einarsen (2005) estes tipos de comportamentos podem ser
comuns e experimentados em algum grau pela maioria das pessoas no
ambito do trabalho de tempo em tempo. O autor ressalta que um Gnico
episddio em um ambiente social positivo, pode ser até mesmo
inofensivo. No entanto, quando os comportamentos nao sdo desejados
pelo individuo e sistematicamente e continuamente séo direcionados a
ele, especialmente quando a vitima se sente indefesa contra estas agdes
OU com as pessoas que a executam, isto se torna um ato de assédio
moral.

3.2.3 Classificacao de Hirigoyen

Hirigoyen (2006) agrupa as atitudes hostis em quatro categorias,
da mais dificil de identificar até a mais evidente' ou da mais sutil a
visivel.

a) Deterioracdo proposital das condicbes de trabalho: agir de
maneira a fazer a vitima parecer incompetente, como contestar
sistematicamente as decisGes por ela tomadas, criticas exageradas e
injustas em relacdo ao seu trabalho, induzir o alvo ao erro, instrugdes
impossiveis de serem seguidas, entre outras. Segundo a autora, tais
atitudes sdo as primeiras visiveis quando o assédio vem de cima para
baixo. As principais atitudes hostis listadas por Hirigoyen (2006) séo:

e Retirar da vitima a autonomia;

e Nao lhe transmitir mais as informacdes Uteis para a
realizacdo de tarefas;

e Contestar sistematicamente todas as suas decisdes;

'8 Uma pesquisa realizada por Nunes, Duarte e Moretto (2010) com 139 profissionais constatou
que a populacdo pesquisada reconhece as formas de assédio moral com o mesmo grau de
destaque que Hirigoyen (2006) descreve, da mais dificil de destacar para a mais evidente. A
Deterioragdo proposital das condi¢bes de trabalho foi reconhecida como assédio moral por
apenas 43% da populagdo; Isolamento e recusa de comunicagdo por 49%; Atentado contra a
dignidade com 68% e por fim, mais facilmente reconhecida com 70%, Violéncia verbal, fisica
ou sexual.
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Criticar seu trabalho de forma injusta ou exagerada;
Privd-la do acesso aos instrumentos de trabalho:
telefone, fax, computador, e outros;

Retirar o trabalho que normalmente lhe compete;
Dar-lhe permanentemente novas tarefas;

Atribuir-lhe proposital e sistematicamente tarefas
inferiores as suas competéncias;

Atribuir-lhe proposital e sistematicamente tarefas
superiores as suas competéncias;

Pressiona-la para que ndo faca valer seus direitos
(férias, horarios, prémios);

Agir de modo a impedir que obtenha promocao;
Atribuir a vitima, contra a vontade dela, trabalhos
perigosos;

Atribuir a vitima tarefas incompativeis com sua salde;
Causar danos em seu local de trabalho;

Dar-lhe deliberadamente instru¢Ges impossiveis de
executar;

N&o levar em conta recomendagdes de ordem médica
indicadas pelo médico do trabalho;

Induzir a vitima ao erro.

b) Isolamento e recusa de comunicac¢do: comportamentos com
intuito de constranger e maltratar o outro, tais como deixar alguém de
fora de uma conversa, recusar falar-lhe, ndo convida-lo para reunides,
interromper a pessoa constantemente, comunicar com a pessoa somente
por escrito, evitar contato (até visual), e outros. Tal conduta pode provir
tanto de colegas de nivel equivalente quanto superiores. As principais
atitudes hostis vinculadas a esta categoria sdo:

A vitima é interrompida constantemente;

Superiores hierarquicos ou colegas ndo dialogam com a
vitima;

A comunicagao com ela é unicamente por escrito;
Recusam todo contato com ela, mesmo o visual;

E posta separada dos outros;

Ignoram sua presenca, dirigindo-se apenas aos outros;
Proibem os colegas de lhe falar;

Ja ndo a deixam falar com ninguém;



72

e A direcdo recusa qualquer pedido de entrevistas.

¢) Atentado contra a dignidade: sdo gestos de desprezo,
chacotas e insinuacdes desqualificadas, que sdo geralmente reparadas
por todos, entretanto, a vitima é considerada responsavel. Neste caso o
agressor utiliza-se de insinuagfes desdenhosas para desqualificar a
vitima, criticar sua vida pessoal, zombando de suas originais,
nacionalidades e outros. Estas atitudes frequentemente sdo proferidas
por colegas invejosos. Dentre as atitudes provenientes desta categoria,
destacam-se:

Utilizam insinuagdes desdenhosas para qualifica-la;

e Fazem gestos de desprezo diante dela (suspiros, olhares
desdenhosos, levantar de ombros, etc.);

e E desacreditada diante dos colegas, superiores ou
subordinados;
Espalham rumores a seu respeito;

e Atribuem-lhe problemas psicolégicos (dizem que é
doente mental);

e Zombam de suas deficiéncias fisicas ou de seu aspecto
fisico; é imitada ou caricaturada;

e Criticam sua vida privada;

e Zombam de suas origens ou nacionalidade;

e Implicam com suas crencas religiosas ou conviccoes
politicas;

e Atribuem-lhe tarefas humilhantes;

e E injuriada com termos obscenos ou degradantes.

d) Violéncia verbal, fisica ou sexual: aparece quando o assédio
esta declarado e visivel a todos. Nesta etapa, a vitima tende a
estigmatizar-se no grupo devido ao ndo atendimento de suas queixas ou
da omissdo das testemunhas. Nesta categoria, acontecem as ameacas de
violéncia fisica, empurrdes, gritos injuriosos, assédio sexual, assédio
gue se prolonga também para fora do ambiente organizacional, com
telefonemas noturnos e cartas andnimas por exemplo. As atitudes hostis
desta categoria podem ser conferidas a seguir:

e Ameagcas de violéncia fisica;
e Agridem-na fisicamente, mesmo que de leve, €
empurrada, fecham-lhe a porta na cara;
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e Falam com ela aos gritos;

¢ Invadem sua vida privada com ligac6es telefénicas ou
cartas;
Seguem-na na rua, é espionada diante de domicilio;

e Fazem estragos em seu automovel;

e E assediada ou agredida sexualmente (gestos ou
propostas);

¢ Nao levam em conta seus problemas de salde.

Segundo pesquisa feita por Hirigoyen (2006,) as ocorréncias das
categorias de atitudes hostis demonstraram-se bem homogéneas:
deterioragdo proposital das condi¢des de trabalhou apareceu com 53%,
acOes de isolamento e recusa de comunicagdo com 58%, com 56%
atentado contra a dignidade e com 31% violéncia verbal, fisica ou
sexual. Contudo, a autora ressalta que € esta distribuicdo depende
segundo a origem do assédio, ou seja, 0 assédio por um superior
hierarquico esta ligado as condicdes de trabalho, o assédio por pares em
atentado contra dignidade e o isolamento € uma pratica exercida por
ambas as partes contra o alvo.

3.3 Tipos de Assédio

O assédio moral pode acontecer de diversas direcGes, vertical
descendente (superior hierarquico), horizontal (colegas), misto e vertical
ascendente (subordinado ao superior). Hirigoyen (2006) apresenta um
levantamento oriundo de sua pesquisa ha Franga, onde demonstra que
58% dos casos de assédio moral advém da hierarquia, 29% dos casos 0
assédio vem de diversas pessoas (colegas e superiores), com 12% o
assédio vem de colegas e 1% dos casos de um subordinado. Zapf,
Einarsen, Hoel e Vartia (1993) no Quadro 4 a seguir apresentam
diversas pesquisas sobre a posicao hierarquica dos assediadores, nele €
possivel visualizar em porcentagem (%) os indices da posi¢do
hierarquica dos agressores.

Localidade 5 octra Supervisores Colegas Subordinados

(autor)
Austria (Niedl,
1995 - Hospital)
Austria (Niedl,
1995 - Instituto de 11 73 45 0

Pesquisa)

76 75 55 13
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Finlandia
(Bjorkqvist et al., 137
1994)
Finlandia (Vartia,
1993)
Finlandia (Vartia e
Hyyti, 2002)
Alemanha (Zapf,
1999 - estudo em 56
DAG)
Alemanha (Zapf,
1999 - estudo em 50
Gielen)
Alemanha (Zapf,
1999 - estudo em 86
Konstanz)
Alemanha
(Mackensen von 115
Astfeld, 2000)
Alemanha (Zapf et
al., 1996)
Alemanha (zur
Miihlen et al., 2001
- Administracéo
Comunal)
Alemanha (zur
Muihlen et al., 2001
- Administracéo do
Exército)
Irlanda (O'Moore,
2000)
Irlanda (O'Moore et 30
al., 1998)

Italia (Ege, 1998) 301
Noruega (Einarsen

98
145

119

55

55

248

e Skogstad, 1996) 489
Portugal (Cowie et 74
al., 2000)

Suécia (Leymann,

1993) 85

Suica (von Holzen 28
Beusch et al, s/d)

Reino Unido
(Rayner, 1997) 282
Reino Unido 103

(UNISON, 1997)

55

59
43

91

82

67

62

82

58

41

70

93
87
54

45
47
85
71

84

32

70
55

71

78

80

53

78

37

67

32

40
54

71
54
59
12
16

12

16

18

16

18

27
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Reino Unido
(Quine, 1999) 421 54 34 12
Reino Unido
(Cowie et al., 2000) 59 71 17 0
Reino Unido (Hoel 553 25 27 ,

et al., 2001)
Quadro 4: Posicdo Hierarquica dos Assediadores
Fonte: adaptado de Zapf, Einarsen, Hoel e Vartia (2003, p. 117)

No assédio vertical descendente, a agressdo e 0s comportamentos
hostis partem de um superior hierarquico, tal classificacdo engloba a
maioria dos casos de assédio. Segundo Hirigoyen (2006) quando a
agressdo parte do superior apresenta consequéncias muito mais graves
sobre a saude do alvo, pois, a vitima sente-se isolada e sem tem a quem
reportar a situacdo ocorrida. Ainda segundo a autora, existem diversos
subgrupos no assédio descendente:

a) assédio perverso: exercido com o objetivo da eliminacao
do outro ou a valorizagdo do préprio poder, neste caso
como uma forma de se engrandecer o superior sente a
necessidade de rebaixar os demais;

b) assédio estratégico: tem o intuito de forgcar o alvo a
pedir demissdo, tornando assim um processo legal de
dispensa sem “prejuizos” para a organizagao;

c) assédio institucional: um instrumento/forma de gestdo
do coletivo.

O Workplace Bullying Institute — WBI*® (Instituto de Assédio
Moral no Trabalho) realizou uma pesquisa nos Estados Unidos em 2007
com 7.740 adultos, nesta pesquisa constatou o que a teoria explica, em
72% dos casos 0 assédio é realizado por um superior hierarquico
(WORKPLACE BULLYING INSTITUTE, 2007). A subordinagdo em
si nos remete a uma relacdo de desigualdade, o que torna dificil
distinguir muitas vezes os comportamentos abusivos. Barreto (2005)
relata que o assédio descendente é o mais comum no Brasil, alcan¢ando
indices de 90%.

O assédio horizontal, proveniente de colegas de posi¢do ou poder
equivalente, “é mais frequente quando estes disputam a obtengdo de um
mesmo cargo ou posi¢do” (HIRIGOYEN 2006, p. 113), ou seja, existe a
competitividade e o sentimento de inveja. Entretanto, existe a questao

19 Site: www.bulllyinginstitute.org
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do convivio com a diferenca: religido, posicdo social, homem
trabalhando em grupo de mulheres, homossexualidade, mulher
trabalhando em grupo de homens e outros.

Em certas categorias tradicionalmente reservadas aos
homens, ndo é facil a uma mulher fazer-se respeitar
quando chega. S&o brincadeiras grosseiras, gestos
obscenos, menosprezo por tudo que ela diz, recusa a levar
seu trabalho em consideracdo. Parece até “trote de
calouros”, e todo mundo ri, inclusive as mulheres
presentes. Elas ndo tém escolha (HIRIGOYEN, 2008, p.
70).

Diversas organizacfes e muitas pessoas sdo incapazes de
conviver com as diferencas, quaisquer que elas sejam. O discurso de
Hirigoyen apresentado acima demonstra claramente esta indiferenca,
ndo somente de género, mas também religiosa (a vitima ¢é
constantemente questionada e provocada devido a sua escolha religiosa)
e tantas outras ja mencionadas. O assédio é muitas vezes suscitado como
um sentimento de inveja em relagdo a outrem, seja algo relacionado a
beleza, juventude, riqueza, relagcdes influentes ou até mesmo o
conhecimento acerca de uma area ou mais areas.

O assedio misto envolve individuos de diversas posicdes
hierarquicas. Neste, a agressdo pode surgir no nivel horizontal e
posteriormente do superior hierarquico, ao contrario, ou por ambos ao
mesmo tempo. Hirigoyen (2006, p. 114) “[..] é raro um assédio
horizontal duradouro ndo ser vivido, depois de algum tempo, como
assédio vertical descente, em virtude da chefia ou do superior
hierarquico. E ou se torna, portanto, cimplice”.

Como mencionado, a inveja pode ser um gatilho para o inicio das
agressdes e comportamentos hostis. Neste caso, quando jovens entram
no mercado de trabalho, muitas vezes possuem um alto grau de
conhecimento e grande vontade de propor melhorias e mudangas,
acabam por encontrar colegas de funcdo equivalente e chefias que ndo
possuem o mesmo nivel de estudo (HIRIGOYEN, 2008). Assim, 0s
colegas e chefias ficam com “medo” e tentam diminuir o ritmo da nova
aquisicdo da organizacdo com receio de que este demonstre maior
desempenho e se eleve na organizacgdo. A partir da percepgao desta nova
ameaca iniciam-se 0s comportamentos sutis e/ou agressivos ao alvo.

Ja no assédio vertical ascendente, o subordinado ou um grupo de
funcionarios utilizam-se de estratégias para agredir ou denegrir a
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imagem do seu superior. Esse tipo de assédio é o mais raro segundo
Hirigoyen (2006; 2008). Reacdes coletivas de grupo e falsa alegacdo de
assédio sexual sdo duas formas de assédio apresentadas por Hirigoyen
(2008). A falsa alegacdo de assédio sexual tem como objetivo
desqualificar o individuo, além de sujar sua reputacdo. A falsa acusacéao
pode ser reforcada pela repercussdo que a midia da a estes casos. Ja as
reacdes coletivas de grupo é a unido dos individuos para livrar-se do
superior hierarquico que foi imposto e ndo é aceito. Por exemplo, na
compra ou fusdo de um grupo empresarial por outro (HIRIGOYEN,
2006).

3.4 Estrutura do Assédio Moral — Explicando o Assédio Moral em
trés niveis

Diversas sdo os focos para explicar da ocorréncia do assédio
moral no ambiente de trabalho. Existem pesquisadores que focam nas
caracteristicas da personalidade dos agressores e vitimas, outros
enfatizam a deficiéncia no ambiente organizacional. A necessidade de
agregar estes e outros fatores nas pesquisas e estudos acerca do tema sao
de grande importancia para observar este fendbmeno de uma forma mais
ampla e completa.

A estrutura do assédio moral diz respeito aos seus
elementos bésicos e sua explicagdo esta voltada
para a identificacdo dos fatores propiciadores e
dos diferentes niveis em que ocorre. O dindmica
ou processo do assédio moral envolve a
compreensao de suas fases, como inicia e evolui, e
a forma como as diferentes variaveis interagem
facilitando sua emergéncia (GONCALVES, 2006,
p. 15).

O argumento de Gongalves tem por base a autora Denise Salin
(2003b) que enfatiza a caracterizagdo do assédio moral como um
processo multidimensional. Ou seja, ndo existe apenas a relacdo entre
assediado e assediador (assédio moral interpessoal), ha também fatores
organizacionais que predispdem a ocorréncia do assédio moral. Neste
sentindo, para uma melhor compreensdo deste fendmeno, nesta secéo
sera discutido o assédio moral interpessoal, abordando aspectos da
vitima e do agressor, em sequéncia os fatores no ambito organizacional
e por fim no campo societal.
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3.4.1 Assédio Moral Interpessoal

Os estudos iniciais do assédio moral procuravam definir as
caracteristicas e criar um estere6tipo tanto da vitima quanto do agressor.
Assim, esta secdo buscarad explicar um pouco desses aspectos. Quando
observadas as explicacdes para a ocorréncia do assédio moral em um
nivel individual de analise, a personalidade da vitima e do agressor
tendem a receber maior atencéo.

Os fatores individuais e a personalidade tanto da vitima quanto do
agressor, segundo Zapf e Einarsen (2003) sdo aspectos importantes para
analise da ocorréncia do assédio. Assim, tanto as vitimas quanto os
assediadores podem apresentar caracteristicas e personalidades capazes
de contribuir para seu envolvimento em situagdes de assédio. Pesquisas
demonstram que vitimas sdo descritas como cautelosas, sensiveis,
quietas, ansiosas e inseguras, ja os assediadores sdo descritos como
autoconfiantes, impulsivos e geralmente agressivos (ZAPF;
EINARSEN, 2003). Para Vartia (2003) o inicio destas situa¢fes de
assédio esta inserido nas caracteristicas da personalidade dos envolvidos
neste processo de assédio, estas caracteristicas podem estar relacionadas
a vitima, ao agressor ou ambos.

3.4.1.1 Vitima

Segundo Heloani (2005, p. 103) algumas teorias psicanaliticas
creditam boa parte da culpa das situa¢Oes de assédio a vitima, “como se
de certa forma este estivesse conivente com 0 agressor ou desejasse
inconscientemente a propria situacdo de agressdo, por masoquismo ou
mesmo por expiacdo de culpa”. Hirigoyen (2008) afirma que as vitimas
em si, ndo sdo masoquistas ou depressivas, essa situacdo delas & sim
utilizada pelos seus agressores como um meio para assédio. Todavia,
dentre as diversas razdes para a ocorréncia do assédio moral, existem
varios aspectos sugerindo que as razdes destas ocorréncias, ou pelo
menos parte delas, estdo relacionadas & propria vitima (ZAPF, 1999,
apud ZAPF; EINARSEN, 2003).

Aquino et al. (1999, apud SALIN, 2003b) identifica dois grupos
gue apresentam riscos de se tornarem alvos em casos de assédio:
submissos e provocativos. As caracteristicas da vitima “submissa” estdo
relacionadas a ansiedade, baixa competéncia social, baixa forca de
vontade, evitam confrontos, ou seja, apresentam maior dificuldade de
agir e se defender frente a comportamentos hostis e ao agressor. Por
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outro lado, as vitimas “provocativas” sdo mais conscientes, tradicionais,
rigidas e moralistas que as outras ndo vitimas. Essas qualidades ou esse
“ar de superioridade” podem causar frustragdo entre os colegas,
levando-os a serem alvos de assédio (COYNE et al., 2000, apud,
SALIN, 2003b).

Outra pesquisa acerca dos distirbios de personalidade das vitimas
de assédio foi realizada por Matthiesen e Einarsen (EINARSEN, 2005).
Os resultados da pesquisa de Matthiesen e Einarsen indicam que fatores
especificos de vulnerabilidade/robustez podem existir entre algumas,
mas ndo em todas as vitimas de assédio moral. Individuos que estdo
sofrendo de problemas psicoldgicos e emocionais tendem a sofrer em
longo prazo problemas fisicos e psicoldgicos no despertar do assédio,
bem como conflitos pessoais sérios (EINARSEN; HOEL; ZAPF;
COOPER, 2005).

Vitimas de assédio em muitos casos se diferem em alguns
aspectos dos outros, esta diferenca pode estar caracterizada de diferentes
formas, por exemplo: a vitima pode representar uma minoria em termos
de idade, etnia, religido, grau de instrucdo e fungdo na unidade de
trabalho (VARTIA, 2003). O simples fato do individuo apresentar
alguma dessas diferencas pode causar uma sensagdo aos demais colegas
que ele ndo pertence ao “nosso grupo” e leva-lo a ser um alvo
preferencial dos comportamentos hostis. Em pesquisa realizada por
Zapf (1999, apud ZAPF; EINARSEN, 2003) 14% das vitimas de
assédio afirmaram ser diferentes de outros colegas de trabalho no que
diz respeito a caracteristicas visiveis, como idade, género ou porte
fisico.

Hirigoyen (2006) apresenta um levantamento em relacdo a idade
dos assediados:

nenhum caso antes de 25 anos;

8% entre 26 e 35 anos;

29% entre 36 e 45 anos;

43% entre 46 e 55anos (sendo 21% entre 46 e 50 anos, e 24%
entre 51 a 55 anos);

e 19% com mais de 56 anos.

Apesar de estes dados apontarem uma média de 48 anos,
predominando a ocorréncia do assédio moral entre individuos acima de
50 anos, a autora afirma que o estudo apresenta um viés devido ao modo
como da coleta de dados foi executada (questionarios enviados por
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correio). Neste caso, a ndo existéncia de casos com individuos abaixo de
25 anos poderia ser considerado um viés, pois os jovens respondem
menos facilmente questionarios encaminhados pelo meio utilizado
(HIRIGOYEN, 2006).

O aspecto relacionado ao género é algo que difere de pesquisa em
pesquisa. Ou seja, em algumas pesquisas a ocorréncia de assédio moral
é mais visivel (estatisticamente) entre as mulheres do que com homens,
outras, a diferenca é minima entre eles. Esta estatistica pode ser
identificada devido a “cultura machista”, os homens de modo geral nio
conseguem expor que sofreram ou sofrem situacGes de assédio moral.

Apesar de a maioria das pesquisas apontarem que
as mulheres sdo, estatisticamente falando, as
maiores vitimas do assédio moral, também sdo
elas as que mais procuram ajuda médica ou
psicoldgica e, ndo raro, no seu proprio grupo de
trabalho, verbalizando suas queixas, pedindo
ajuda. Em relagdo ao homem, sob alguns aspectos,
essa situacdo é mais delicada, pois fere sua
identidade masculina. Em um tipo de agressdo
gue, como ja vimos, é paulatina e quase invisivel,
ndo raro quando a vitima se apercebe da situacéo
o fendmeno destrutivo ja se estabeleceu, o0 que a
leva a um processo depressivo em que ndo
encontra mais forcas e em relagdo a que nem
mesmo possui animo para reagir. Essa atitude de
aparente passividade, ou melhor, de auséncia de
acdo, dentro de nossa cultura machista e
preconceituosa € vista mais como um atributo
feminino do que masculino, o que piora o quadro
depressivo da vitima, pois rebaixa ainda mais sua
autoestima, ferindo sua identidade masculina.
Assim, no caso masculino, tornar publica a sua
humilhacdo associa-se a admitir sua impoténcia
diante dos fatos, o que se lhe configura como o
“fundo do pogo”, o auge de sua forgada
degradagdo (HELOANI, 2005, p. 105).

Tanto homens e mulheres estdo propensos a sofrerem violéncia
no ambiente de trabalho, no entanto, a violéncia contra as mulheres pode
ser mais frequente em determinados setores e fungdes. Apesar disto, Di
Martinho, Hoel e Cooper (2003) afirmam que ndo se pode generalizar
afirmando que as mulheres sdo alvos mais frequentes do que os homens.
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Dados da Terceira Pesquisa Europeia sobre as condi¢des de trabalho,
realizada em 2000, indica que a porcentagem de mulheres expostas a
violéncia no trabalho (fisica ou psiquica) era apenas 1% maior que de
homens. Entretanto, as mulheres sdo mais vulneraveis a determinados
tipos de violéncia, 0 que nas estatisticas pode representar essa diferenca
na analise de género e assédio (DI MARTINHO; HOEL; COOPER,
2003). No quadro a seguir é apresentada a distribuicdo de vitimas de
assédio moral através do género em diversos paises europeus, bem como
revela que na maioria destes paises as mulheres séo alvos ou denunciam
a violéncia com mais frequéncia do que os homens.

Homens  Mulheres

Localidade (Autor) Amostra

% %
Austria (Niedl, 1995 - Hospital) 98 37 63
Austria (Niedl, 1995 - Instituto
de Pesquisa) 11 18 82
Dinamarca (Mikkelsen e
Einarsen, 2002) 118 9 91
Finlandia (Bjorkqvist et al.,
1994) 70 39 61
Finlandia (Salin, 2001) 6 33 67
Finlandia (Vartia, 1993) 95 33 67
Finlandia (Vartia e Hyyti,
2002) 145 86 14
Finlandia (Kivimaki et al., 200) 302 12 88
Finlandia (Nuutinen et al.,
1999) 84 35 65
Alemanha (Zapf, 1999 - estudo
em Bielefeld) %9 35 65
Alemanha (Zapf, 1999 - estudo
em DAG) 56 32 68
Alemanha (Dick e Dulz, 1994) 200 26 74
Alemanha (Zapf, 1999 - estudo
em GielRen) 0 e i
Alemanha (Halama e Mdckel,
1995) 183 25 75
Alemanha (Zapf, 1999 - estudo
em Konstanz) EE k& o0
Alemanha (Mackenson von 115 41 59

Astfeld, 2000)
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Alemanha (Zapf et al., 1996) 183 38 62
Irlanda (O'Moore et al., 1998) 30 30 70
Itélia (Ege, 1998) 51 51 49

Noruega (Einarsen e Skogstad,
1996) 96 46 54

Noruega (Matthiesen e

Einarsen, 2001) & ) v
Suécia (Leymann e Gustafsson,
1996) 64 31 69
Suécia (Leymann e Tallgren,
1990) 24 50 50
Suécia (Leymann, 1992) 85 45 55
Suica (Holzen Beusch et al.) 28 32 68
Reino Unido (Rayner, 1997) 581 53 47
Reino Unido (Quine, 1999) 418 18 82
Reino Unido (Hoel e Cooper,
2000) 553 48 52

Quadro 5: Distribuicdo de vitimas de assédio moral através do género
Fonte: adaptado de Zapf, Einarsen, Hoel e Vartia (2003, p. 110) e Di Martinho,
Hoel e Cooper (2003, p. 26)

Uma explicagdo para a “preferéncia” das mulheres como alvo do
assédio é esclarecida por Hirigoyen (2006, p. 103):

As mulheres ndo sdo educadas para reagir de
maneira violenta. Ensinam-lhes a se submeter, a
ser doces, “femininas”. As condutas de violéncia e
dominacédo sdo préprias das normas da virilidade,
sendo, pois, contrarias as canones da feminilidade.

Hirigoyen (2006) descreve que praticamente todo assédio é
discriminatoério, pois pode confirmar a recusa de caracteristicas e
particularidades de uma pessoa. Deste modo, a autora afirma que o
assédio ocorre de forma dissimulada, tendo em vista o fato de a
discriminagdo ser proibida por lei. Em relacdo ao assédio
discriminatorio, Hirigoyen (2006) classifica alguns tipos: o assédio por
motivos raciais ou religiosos, assédio em funcdo de deficiéncia fisica ou
doenga, assédio em funcdo de orientagBes sexuais, e 0 assédio
discriminatorio de representantes de funcionarios e representantes
sindicais.
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Por fim, as pesquisas de forma geral apresentam que 0s
individuos com baixa autoestima, com alta ansiedade, baixa forca de
vontade, depressdo e incapazes de se defender/agir contra
comportamentos hostis sdo alvos faceis/vulneraveis ao assédio. Outras
caracteristicas da personalidade da vitima podem indicar quem esta mais
“apto” a ser assediado, e as razdes do por que este individuo se tornou
vitima.

3.4.1.2 Agressor

Para Vartia (2003) e Einarsen, Hoel, Zapf e Cooper (2005) as
caracteristicas do assediador sdo complexas para se estudar, assim como
sua caracterizacdo muitas vezes é baseada na opinido das préprias
vitimas. Ou seja, a personalidade e as inten¢Ges do assediador estdo
fundamentadas no seu comportamento hostil. Segundo Brodsky (1976,
apud VARTIA, 2003) o comportamento do assediador foi caracterizado
em termos de desordens da personalidade, oriundas de uma infancia
problematica. De forma similar Hirigoyen (2008, p. 139) expbe que
“toda pessoa em crise pode ser levada a utilizar mecanismos perversos
para defender-se. Os tracos narcisicos® de personalidade sdo muito
comumente encontraveis (egocentrismo, necessidade de ser admirado,
intolerancia a critica).”

Lubit (2002) relata duas classificacdes de narcisismo, o saudavel
e o destrutivo. O narcisismo saudavel “baseia-se na autoestima
relativamente solida, capaz de resistir as frustragfes diarias. [...] Uma
autoestima saudavel nos ajuda a nos comprometermos com ideais e
valores e a sermos capazes de nos importarmos com outros individuos”
(LUBIT, 2002, p. 67). Entretanto, a falta da autoestima pode levar o
individuo a desenvolver uma autoimagem grandiosa com intuito de
esconder sua fragilidade, e consequentemente o leva a desprezar e
invejar os outros também.

As caracteristicas determinantes dos narcisistas
destrutivos sdo  grandiosidade  (sentimento
grandioso de sua propria importancia, arrogancia,
preocupacdo com o poder e a riqueza, busca
excessiva pela admiracdo), sentimento de ter
direito a tudo, podendo para isso explorar os

2 “Q termo narcisismo, usado pelos cientistas sociais de hoje, estd relacionado com os
sentimentos que temos por nds mesmos € a maneira como controlamos nossa autoestima”
(LUBIT, 2002, p. 67).
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outros, a falta de preocupagdo e menosprezo pelo
préximo. [...] Muitas vezes, individuos narcisistas
destrutivos ndo percebem que seu comportamento
¢ um problema para 0s outros, e mesmo se 0
reconhecem, ndo estdo preocupados com o
impacto pernicioso que seu comportamento pode
ter em outras pessoas (LUBIT, 2002, p. 68).

De forma similar, Aasland, Skogstad e Einarsen (2008)
conceituam que a lideranca destrutiva consiste em comportamentos
repetidos ou ilegais oriundos de um lider, supervisor ou gestor que
violam o0s interesses legitimos da organizacdo arruinando e/ou
sabotando as metas/objetivos organizacionais, as tarefas, os recursos, a
efetividade, a motivacdo, o bem-estar ou a satisfacdo no cargo dos seus
subordinados. Corroborando com o descrito por Lubit (2002) e Aasland,
Skogstad e Einarsen (2008), Heloani (2005, p. 104) apresenta:

[...] por ndo tolerarem o sucesso de subordinados
que possam distinguir-se mais do que eles, esses
gestores normalmente afastam seus melhores
funcionarios, mormente se forem pessoas mais
jovens com ou mais qualificaces (formais ou
informais) do que eles prdprios. Mesmo que
venham a aparentemente incentivar essas pessoas,
temporariamente  adotando  uma  postura
“simpatica” a elas, ndo tardam a “puxar-lhes o
tapete”, ou seja, a enfraquecé-las ou a elimina-las
da organizagdo, sobretudo se manifestarem suas
préprias opinides, mostrando-se independentes
Nossa experiéncia demonstra que seu “tipo
preferido” ¢ o individuo que trabalha muito (“o
pé-de-boi”), ndo questiona nada (“o cordeiro”) e,
frequentemente, enaltece 0 ego de seu superior em
posicao reverente (“o puxa-saco”).

Ashforth (1994, apud SALIN, 2003b) estudou os antecedentes
dos assediadores nas organizacdes e encontrou que estes geralmente
apresentam baixa tolerancia a ambiguidades além de crenga na Teoria X
de McGregor. Esta relacdo apresenta que os empregados ndo gostam de
trabalhar, ndo tem ambicdo e fogem de suas responsabilidades (crencas
da Teoria X). Ou seja, ha uma visdo negativa dos empregados ou
colegas com uma incompeténcia social.
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Zapf e Einarsen (2003) apresentam trés classificacfes de assédio
relacionadas a certas caracteristicas do assediador: 1) processo
autorregulatério relacionado a ameaga da autoestima; 2) incompeténcia
social, e 3) o assédio como resultado de um comportamento
micropolitico. Muitos tedricos assumem que a prote¢do e o aumento da
autoestima de alguém é uma motivacdo humana basica que influencia e
controla o comportamento humano em muitas situag@es sociais (ZAPF;
EINARSEN, 2003, p. 168; VARTIA, 2003). Para Vartia (2003) a visdo
tradicional refere-se a baixa autoestima como uma poderosa e perigosa
causa da violéncia. Em contrapartida, Baumeister, Smart e Boden (1996,
apud VARTIA, 2003) argumentam que especialmente a autoestima alta
estd relacionada ao comportamento agressivo. O assédio como um
resultado da protecdo da autoestima pode ocorrer especialmente se 0s
assediadores sdo gestores, porque sdo dominantes, autoritarios, e
apresentam elevada autoestima, neste sentido, protegé-la € normalmente
algo esperado (ZAPF; EINARSEN, 2003).

Em relacdo as competéncias sociais, segundo Zapf e Einarsen
(2003), a falta de controle emocional, como também a falta de
autorreflexdo e perspectiva leva o individuo a ter comportamentos
agressivos. Os assediadores podem ndo estar cientes do que estdo
fazendo ou como o comportamento deles afeta o outro®, como por
exemplo, um supervisor poderia desabafar sua raiva gritando
regularmente com um dos seus subordinados. Os assediadores podem
também ndo estar cientes das situagdes de assédio devido a pouca
comunicacao entre assediador e vitima, e também devido ao fato que os
assediadores ndo recebem um feedback de seu comportamento (ZAPF;
EINARSEN, 2003). Ou seja, muitos dos comportamentos e agdes
perpetrados pelos supostos agressores nao sao vistos pelo préprio como
comportamentos hostis/agressivos, mas como uma reacdo razoavel para
uma situacdo dificil e tensa.

O conceito de micropolitico é baseado na premissa que as
organizagdes ndo consistem em estruturas e processos completamente
determinados (ZAPF; EINARSEN, 2003). As organizagdes precisam de
pessoas para assisti-la e preencher os espagos na sua estrutura formal.
Deste modo, as organizagGes exigem que os individuos fagam parte de
suas decisOes e oferecem a eles a possibilidade para influenciar e criar
suas préprias decisbes. Uma segunda premissa é que os membros da
organizagdo tentam proteger e melhorar seus status na organizagdo, o

2! para Einarsen, Zapf e outros autores o assédio pode ocorrer de forma inconsciente, conforme
mencionado na sentenca.
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que pode corresponder a sua autoestima. Consequentemente, as suas
acOes ndo remetem somente aos interesses organizacionais, mas a seu
préprio interesse. De modo que, para ter influéncia nas decisdes ou em
determinado setor é necessario assumir um comportamento politica e
construir coalizdes, bem como conspirar contra os “competidores”
(ZAPF; EINARSEN, 2003). Todavia, oponentes em uma situagdo
podem se tornar parceiros em outro. Assim, utilizar-se de
comportamentos e acles hostis/agressivas contra alguém ndo € algo
prudente a se fazer no comportamento micropolitico (ZAPF,;
EINARSEN, 2005). Como por exemplo, os docentes de uma
universidade, em um ambiente competitivo no que diz respeito a
ocupacgdo de cargos de direcdo ou até por ideologia, os docentes em
determinadas situagdes tendem a fazer agrupamentos com “rivais” em
prol de um objetivo momentaneo. Apesar de o0 comportamento
micropolitico objetivar os proprios interesses individuais, e a protecéo e
melhora do status na organizacao, ocasionalmente pode transformar-se
em um caso de assédio, de modo que este comportamento apresenta
uma linha ténue entre o uso aceitavel do poder e o assédio (ZAPF;
EINARSEN, 2003).

No entanto, o assédio moral pode tratar-se de um processo
disciplinador em que se procura anular a vontade daquele que, para o
agressor, se apresenta como uma ameaca. Ashforth (1994, apud
VARTIA, 2003) sugere algumas predisposi¢es individuais como
facilitadoras dos comportamentos tiranicos como fatores subjacentes ao
assédio. Estes fatores incluem convicgbes sobre a organizagdo
(orientacdo burocratica), subordinados (individuos que ndo gostam de
trabalhar, ndo tem ambicdo e evitam responsabilidades??) e o ego
(autoestima). N&o obstante ao apresentado, os estudos afirmam que ndo
é possivel estabelecer padroes especificos da personalidade tanto da
vitima quanto do agressor, entretanto, os fatores individuais podem
influenciar no desenvolvimento e agravamento do processo de assédio.

3.4.2 Assédio Moral Organizacional

O ambiente organizacional e as préticas organizacionais
continuam com o0 mesmo pensamento do inicio das teorias
administrativas, como aumentar a produtividade e lucratividade. Ou
seja, a produtividade sempre serd o norteador das acbes e préaticas
administrativas, a qual leva o individuo a trabalhar no seu limite,

2 Teoria X de McGregor.
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sobretudo no nivel emocional. De acordo com Freitas, Heloani e Barreto
(2008) as organizacBes definem, de forma explicita ou implicita, por
meio de sua cultura determinados padrfes de relacionamento e estrutura
(formal e informal), e principalmente os seus valores.

Quando consideramos o assédio moral uma
questdo organizacional, entendemos que algumas
empresas negligenciem 0S aspectos
desencadeadores desse fendmeno, ou seja,
consideramos que 0 assédio moral ocorra ndo por
que os dirigentes o desejem, mas porque eles se
omitem (FREITAS; HELOANI; BARRETO,
2008, p. 38).

E inegavel que o assédio moral é também um problema de nivel
organizacional, pois acontece dentro do ambito organizacional. Desta
forma, a organizacdo torna-se corresponsavel pela sua préatica ou pela
isencdo destes comportamentos e a¢des. Martiningo Filho (2007) afirma
gue o assédio moral organizacional é uma causa da ineficiéncia da
organizacdo, podendo provocar uma consideravel queda na
produtividade, apresentar um custo social em termos de indenizacGes e
aposentadorias precoces, além de tratamentos psicoldgicos e médicos
exigidos pelas vitimas®.

Gosdal et al. (2009, p. 37) definem o assédio moral
organizacional como:

um conjunto de préticas reiteradas, inseridas nas
estratégias e métodos de gestdo, por meio de
pressdes, humilhagOes e constrangimentos, para
que sejam alcangados determinados objetivos
empresariais ou institucionais, relativos ao
controle do trabalhador (aqui incluido o corpo, o
comportamento e o tempo de trabalho), ou ao
custo do trabalho, ou ao aumento de produtividade
e resultados, ou a exclusdo ou prejuizo de
individuos ou grupos com fundamentos
discriminatorios.

Esta distincdo entre o assédio moral interpessoal e organizacional
para Gosdal et al. (2009) consiste em dar maior evidencia a dimensdo
coletiva do assédio que estd inserida nas estratégias de gestdo

2 As consequéncias do assédio moral serdo tratadas posteriormente na segio 3.6.
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organizacional. Esta separagdo no ponto de vista didatico pode
demonstrar melhor a ocorréncia e caracteristicas do fenémeno e dos
aspectos envolvidos (agressor, vitima, organizacdo, ambiente de
trabalho, e outros). Ja no ponto de vista pratico a separacdo entre
interpessoal e organizacional ndo se faz necesséria, pois o foco esta no
fenbmeno em si.

No assédio moral organizacional as perseguicdes, humilhages e
pressdes dirigidas a um ou mais trabalhadores tem como intuito servir
de exemplo para os demais membros, de modo que estes alcancem as
metas e objetivos estabelecidos pela organizagdo a qualquer custo
(GOSDAL et al., 2009). Fica evidente o predominio da racionalidade
instrumental discutida no inicio deste trabalho, onde o importante sdo 0s
resultados finais e ndo o meio para alcanca-los. Corroborando com o
apresentado acima, Freitas, Heloani e Barreto (2008, p. 38) afirmam que
“nas organizagdes, as pessoas se pautam mais pelo aspecto legal que
pelo moral, porém, a convivéncia social prolongada ndo pode subsistir
sem que a instdncia moral também exerca a sua parte no controle de
comportamentos e de atitudes dos individuos”.

O assédio moral é um processo complexo e dindmico, onde a
acdo e reagdo devem ser compreendidas dentro do contexto social onde
ocorrem, doravante, os fatores situacionais podem aumentar a
vulnerabilidade dos alvos e contribuir para sua reagdo ao
comportamento hostil (HOEL; SALIN, 2003). A partir desta afirmacéo,
a seguir serdo apresentados alguns fatores organizacionais que
antecedem o assédio moral organizacional, sdo eles: 1) mudanga na
natureza do trabalho; 2) organizacdo do trabalho; 3) cultura e clima
organizacional; e 4) lideranca (SALIN, 2003b, p. 20; HOEL; SALIN,
2003).

Mudancas na economia global aumentaram a competicao entre as
organizacgdes, assim para sobreviver neste ambiente econdmico elas
passam por processos de reestruturacdo e downsizing com intuito de
cortar custos, provocando grande pressdo entre os seus trabalhadores
para com os resultados (HOEL; SALIN, 2003). Corroborando com o
argumento acima, Martiningo Filho (2007, p. 16-17) expde que:

Reestruturagdes e processos de downsizing levam
a eliminacdo de posicBes na estrutura hierarquica
da organizagdo, comprimindo as oportunidades de
promocdo e aumentando a quantidade de trabalho
e a competicdo interna e diminuindo a seguranca
no emprego. Esses fatores levam a um alto nivel
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de pressdo e de stress, facilitando o caminho para
agressdes e eliminacdo das ameagas (outros
competidores).

Da mesma forma Freitas, Heloani e Barreto (2008) relatam que
nos processos de fusGes, aquisicBes e reestruturacdes feitas sem um
planejamento em relacdo aos afetados (pessoas e cargos), sem
transparéncia e sem critérios claros de avaliagdo e negociacdo de
demissdes, geram rancor e ressentimentos que podem se manifestar de
forma violenta. Os autores ainda ressaltam que nos casos das
terceirizagdes podem gerar conflitos entre os funcionarios efetivos e o0s
terceirizados, criando assim um ambiente dividido, o que favorece para
0 inicio dos comportamentos e agdes hostis. Para uma melhor
visualizacdo, Bradaschia (2007) apresenta um quadro sintetizado de
fatores relacionados as mudancas dentro da organizagdo, como pode ser
visualizado a seguir.

MUDANCAS DENTRO DA ORGANIZACAO

Intensificacdo do trabalho
Mudancas na composi¢do do grupo de trabalho

Downsizing e reestruturaces
Mudancas organizacionais
Precariedade do emprego

Aumento de estresse
Queda de estabilidade de emprego
Situacdo precéria do trabalho
Quadro 6: Fatores ligados as mudangas dentro das organizagdes
Fonte: adaptado de Bradaschia (2007, p. 87)

Mudancgas no status quo da organizagcdo, como mencionado por
Hoel e Salin (2003), Martiningo Filho (2007), Freitas, Heloani e Barreto
(2008) podem provocar um sentimento de incerteza, divida e ocasionar
pressdo para que estes obtenham um desempenho elevado com intuito
de ndo serem “dispensados”.

No que se refere & organizacéo do trabalho, a ndo satisfacéo e
frustracdo com as méas condi¢bes de trabalho, métodos e processos
ineficientes e inadequados, demandas, estruturas e regras ndo claras,
comunicagao interna deficiente, sdo fatores que podem levar ao assédio
moral (HOEL; SALIN, 2003; SALIN, 2003b). Segundo Salin (2003b)
dois aspectos relacionados ao trabalho estdo fortemente associados a
altos niveis de assédio e outras formas de comportamentos antissociais:
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a) o papel do conflito, que se refere as expectativas e demandas
contraditorias do trabalho; b) papel da ambiguidade, que se refere ao
grau de incertezas quanto aos deveres e expectativas do trabalho.

Leymann (1996, apud HOEL; SALIN, 2003) corrobora e explica
que as deficiéncias no ambiente de trabalho, como regras e estruturas de
comando nédo claras, tendem a proporcionar situacbes que podem
conduzir ao conflito e ao assédio. O quadro a seguir apresenta alguns
aspectos ligados a organizacao do trabalho.

ASPECTOS DA ORGANIZACAO DO TRABALHO

Desequilibrio de poder
Baixo “custo” da agressdo/ ambiente onde ndo existem regras claras,
onde tudo parece permitido
Sistemas de recompensa e beneficios ndo claros
Baixo controle do trabalho
Possibilidade insuficiente de influenciar a tarefa
Deficiéncias no desenho da funcéo
Problemas de comunicacéao
Falta de comunicacdo mutua sobre a tarefa
Fluxo de informagdes comprometido
Falta de objetivos e expectativas claras
Falta de recursos para realizar a tarefa
Falta de procedimentos para a resolucéo de conflitos

Quadro 7: Fatores ligados a organizacdo do trabalho
Fonte: adaptado de Bradaschia (2007, p. 86)

Os aspectos fisicos do ambiente de trabalho também podem agir
como antecedentes para 0s comportamentos agressivos e ao assédio
propriamente dito. Um ambiente com constante barulho/ruido,
temperatura elevada/baixa, ou um ambiente apertado de dificil
mobilidade sdo fatores que foram associados ao aumento de
comportamentos e atitudes de hostilidade (EINARSEN, 1996, apud
HOEL; SALIN, 2003).

Por outro lado, um dos fatores determinantes para a ocorréncia do
assedio moral é a cultura e o clima organizacional. A cultura
organizacional se refere basicamente as normas, crengas e valores
compartilhados pelos membros da organizacdo. Entretanto, o assédio
moral pode ser visto como uma parte da cultura, de modo que a
ocorréncia € aceita como uma forma para concretizagdo da tarefa
imposta (SALIN, 2003b). Ao seguir esta racionalidade, onde os fins
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justificam os meios, em organizacbes onde os assediadores tem
conhecimento que ndo h& controle dos seus métodos de gestdo e
comportamento, pois estes conseguem realizar o trabalho, o assédio
nada mais € que uma “ferramenta administrativa” que tende a realizar o
trabalho ndo se importando com as consequéncias para o assediado. Para
Ziemer (2006, p. 125) “o fato de que a transmissdo da cultura se da
basicamente de forma inconsciente e inquestionavel explica, em parte,
por que as empresas punem comportamentos desejados e recompensam
aqueles indesejaveis”.

Assim, em organiza¢Ges onde os assediadores sabem que néo
serdo punidos devido a falta de politicas de coibicdo, prevengdo e
punicdo ao assédio, esta pratica tende a se elevar cada vez mais. Pois,
torna-se um modo de conseguir um desempenho satisfatorio que pode
levé-lo a obtencdo de melhores condicfes na empresa. A seguir, baseado
em Bradaschia (2007) se apresenta um quadro com condicionantes da
cultura e clima organizacional que podem influenciar o surgimento de
situacGes de assédio moral.

ASPECTOS RELACIONADOS A CULTURA E CLIMA
ORGANIZACIONAL

Competicdo interna
Conflito de papéis
Insatisfagdo e frustracdo com o trabalho
Qualidade dos relacionamentos interpessoais dentro do grupo
Injustica organizacional
Baixa qualidade do ambiente de trabalho
Baixos padrGes morais no departamento
Conflito dentro da equipe
Piadas e humilha¢des como forma de testar novos membros
Quadro 8: Aspectos relacionados a cultura e clima organizacional
Fonte: adaptado de Bradaschia (2007, p. 83)

Nota-se que algumas brincadeiras, insultos e pegadinhas sdo
usadas como forma de testar novos membros da organizacdo de modo a
garantir o cumprimento das normas. Contudo, ha um risco destas
“brincadeiras” se intensificarem e serem usadas pelo agressor como uma
forma de perseguicdo, principalmente se ele identificar que o alvo nédo
consegue “se defender” das agdes ou ndo as encara como brincadeiras
(HOEL; SALIN, 2003; SALIN, 2003b).

Vale ressaltar novamente o assédio ocorre em maior frequéncia
em organizagGes onde funcionérios e gestores sentem que tem suporte
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ou até apoio implicito para pratica de comportamentos abusivos e de
assédio. Ou seja, existe a permissividade e o incentivo para tais praticas
que por um lado pode garantir um bom desempenho ou uma diminuicdo
dos custos da empresa®, mas por outro pode trazer severas
consequéncias tanto para o funcionario quanto para a organizacao.

Ja no que diz respeito ao clima organizacional, existe uma
significante correlagdo entre o assédio moral e a baixa satisfagdo com o
clima social, por exemplo: relacdes de cooperagdo fracas e um alto grau
de inveja e competicdo interna (EINARSEN et al., 1994, apud SALIN,
2003b). Similarmente, um clima competitivo e tenso pode provocar 0
surgimento de situacfes de assedio (VARTIA, 1996, apud SALIN,
2003Db).

O clima organizacional nesses tempos de
neoliberalismo  revela-se cada vez mais
individualista e competitivo, permeado por
fofocas, criticas destrutivas e egoismos, embustes
e mentiras que contagiam os individuos e grupos,
podendo desencadear um estado de &nimo
marcado por tristes paix0es, com inquietudes e
incertezas (FREITAS; HELOANI; BARRETO,
2008, p. 65).

O ultimo fator apontado por Hoel e Salin (2003) e Salin (2003a;
2003b) é a lideranca. Segundo Ashforth (1995, apud HOEL; SALIN,
2003) pesquisas sobre o impacto de diferentes estilos de lideranca em
relacdo ao assédio moral é algo essencial. Contudo, o autor ressalta a
maioria dos estudos sobre lideranga focam na efetividade dos lideres,
onde uma lideranca negativa é vista como equivalente a uma lideranca
ineficaz, ou seja, pouca atencdo foi dada aos aspectos destrutivos da
lideranca. A posicdo dos lideres frente as situacBes de assédio moral é
algo fundamental, sendo que o mesmo pode trabalhar na coibicdo e
intervencdo da ocorréncia ou até mesmo promover e incentivar.

Bradaschia (2007) elencou alguns aspectos, com base ha
literatura, sobre o comportamento dos lideres e como estes podes
influenciar na ocorréncia de situacdes de assédio dentro das
organizagoes.

# Tendo em vista que o assédio tem como foco a eliminago do alvo da empresa, deste modo a
demisséo “voluntaria” do funcionario assediado faz com que a empresa ndo necessite pagar
determinados encargos sociais, ou seja, assédio em decorréncia aos “baixos custos”.
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ASPECTOS RELACIONADOS AO COMPORTAMENTO DOS
LIDERES

Geréncia/superiores desinteressados
Deficiéncias no comportamento dos lideres
Fraqueza da autoridade hierarquica - poder paralelo
Liderancas autocraticas
Liderancas "liberais" (laissez-faire)

Lideres abusivos
Quadro 9: Aspectos relacionados ao comportamento dos lideres
Fonte: adaptado de Bradaschia (2007, p. 85)

E importante ressaltar que tanto uma lideranga autocratica quanto
uma lideranca “liberal” (laissez-faire) podem prover solo fértil para
episodios de assédio (DI MARTINO; HOEL; COOPER, 2003;
SKOGSTAD; MATTHIESEN; EINARSEN, 2007). Por fim, lembra-se
gue outras questdes relacionadas sobre os aspectos da lideranca foram
tratados em sec¢des anteriores a esta aqui apresenta. Bem como, na sec¢ao
3.5.2 é apresentado alguns fatores organizacionais que contribuem para
coibicdo ou ocorréncia do assédio moral.

3.4.3 Assédio Moral no Nivel Societal

Segundo Salin (2003b) as mudangas organizacionais sdo tratadas
como causas potencias do assédio moral no ambiente de trabalho,
contudo, o que precisa ser conhecido é que muitas mudangas, como por
exemplo, reestruturacdo e downsizing, sdo afetados por grandes
mudancas e tendéncias na sociedade como um todo.

N&o ha como negar que o contexto social e 0s
valores da sociedade refletem sobre a vida
organizacional e que a economia seja a base para
as mudangas no mundo do trabalho. Neste
sentido, globalizacdo, abertura de mercado,
ambientes altamente competitivos e as novas
tendéncias de  reestruturacbes, fusbes e
downsizing podem ter efeito negativo nas relagdes
internas das organizacbes e nos métodos de
gestdo, contribuindo para o aumento de condutas
abusivas nos locais de trabalho (GONGCALVES,
2006, p. 20-21).



94

Ha diversas tendéncias e mudangas na sociedade que tem um
efeito na prevaléncia do assédio moral no ambiente de trabalho.
Crescentemente, pesquisadores apontam para os efeitos da globalizagédo
e liberacdo de mercados, a busca crescente pela eficiéncia, a
intensificacdo do trabalho e a confianca em sistemas de recompensa
como mudan¢as que podem conduzir ao aumento da ocorréncia de
assédio e conduta abusiva (SALIN, 2003b).

Um questionamento natural, segundo Di Martinho, Hoel e
Cooper (2003), é até que ponto os fatores econdmicos e sociais na
sociedade podem afetar os niveis de violéncia no ambiente de trabalho.
Os autores relatam que os niveis de criminalidade na sociedade,
mudangas econdmicas, mudancas sociais rapidas, imigracdo e o
aumento do setor econdmico informal sdo fatores que por si s6 ou em
combinagdo podem influenciar o risco de violéncia na sociedade.

Neste item, foi analisado o assédio moral seguindo caracteristicas
individuais, organizacionais e societais. Todavia, ndo podemos pensar
no assédio somente em um destas areas, como ja mencionado, o assédio
¢ um fendmeno multidimensional. Para Bradaschia (2007, p. 90) “¢
preciso analisar o assédio moral como uma inter-relacdo de fatores
individuais, fatores organizacionais que estimulam (ou se omitem) e
fatores societais”.

3.5 Dinamica do Assédio Moral

“Mais do que processo mecanico e estatico, entre estimulo e
consequéncias, o assédio moral ¢ um fendmeno dinamico que se
modifica e se desenvolve no tempo” (GONCALVES, 2006). O assédio
moral é um fen6bmeno social complexo caracterizado por sua
multicasualidade, envolvendo aspectos psicologicos, interpessoais,
organizacionais e ambientes. Deste modo, serdo abordados modelos
conceituais explicativos que irdo abranger os aspectos acima citados.
Estas concepg¢des sdo oriundas de Einarsen, Hoel, Zapf e Cooper (2003),
Salin (2003a; 2003b) e Vartia (2003).

3.5.1 Modelo de Einarsen, Hoel, Zapf e Cooper

Einarsen, Hoel, Zapf e Cooper (2003) e Einarsen (2005)
apresentam na Figura 4, a seguir, 0 modelo conceitual que identifica as
principais varidveis inclusas nas pesquisas que sao utilizas para guiar e
estruturar as agdes e programas organizacionais de combate e prevencéo
do assedio.



Fatores Culturais e Socioeconomicos

Acoes Organizacionais:
* Tolerancia/intolerancia
* Apoio
* Retaliacao
* Politica de execu¢ao

Fatores Organizacionais
inibidores de
comportamentos
agressivos

onsequencias
para a
Organizacgiao

omportamentos “omportamentos Reacoes imediatas
assediosos de assédio da vitima:

exibidos pelo percebidos * Emocionais
assediador pela vitima * Comportamentais

onsequencias

para o
Individuo

Antecedentes
individuais, sociais
e contextuais de
comportamentos

agressivos

Caracteristicas individuais da vitima:
* Fatores demograficos e circunstancias sociais
* Personalidade e historia pessoal

Figura 4: Modelo conceitual para o estudo e gestdo do assédio moral no trabalho
Fonte: Adaptado de Einarsen, Hoel, Zapf e Cooper (2003) e Einarsen (2005)
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Este modelo apresenta outro nivel de explicagdo acerca do
assedio, inclui o nivel da sociedade, constituindo fatores culturais,
historicos, legais e socioecondmicos. Einarsen (2005) ressalta a
importancia para quatro aspectos deste modelo:

e distingue entre a natureza e as causas dos comportamentos de
assédio como é exibido pelo suposto agressor, e a percepgao
que a vitima tem da natureza e causas desses comportamentos;

e distingue entre a percep¢do da exposi¢do dos comportamentos
de assédio e a reacdo desses tipos de comportamentos;

o focaliza o impacto da organizacdo em relacdo aos
comportamentos dos supostos assediadores e a percep¢do e
reacdo dos alvos;

e mostra que a personalidade do alvo é capaz de afetar como o
comportamento do assediador é percebido e como eles
reagem.

Este modelo conceitual define que a reacdo do alvo em relagédo ao
assédio e a forma como a organizacdo reage podem alterar as
caracteristicas pessoais do assediado (por exemplo, formas de reagéo e o
comportamento). O modelo propde que o assédio moral nasce de uma
combinacgdo da cultura organizacional que permite ou até recompensa
este tipo de comportamento, além de fatores situacionais e pessoais®
que podem causar com que gestores ou empregados possam agir
agressivamente contra um subordinado ou colega (EINARSEN, 2005).

O autor reforga que o assédio moral pode ser resultante da
combinacdo entre fatores que predispde o assédio (fatores pessoais e
situacionais) e a auséncia de fatores inibidores da organizacdo em
relacdo aos comportamentos agressivos. Brodsky (1976, apud
EINARSEN, 2005) assegura que embora a vitima e 0 agressor possam
apresentar distdrbios de personalidade, o assédio acontecera somente se
a cultura organizacional permitir ou recompensar este tipo de mau
comportamento (FREITAS, 2001; FREITAS; HELOANI; BARRETO,
2008).

Os fatores pessoais podem ndo ser relevantes como a causa para o
comportamento do agressor, todavia, sdo importantes quando analisado
a vulnerabilidade da vitima frente a persisténcia do comportamento
agressivo. Os fatores organizacionais sdo fundamentais por interferir na
percepcgdo e reacdo da vitima em situagbes onde existe a ocorréncia do

% Tais fatores podem ser entendidos como estresse, conflitos ou personalidade agressiva.
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assédio. Os fatores organizacionais quando bem estruturados e aplicados
sdo importantes, pois podem inibir o comportamento agressivo e reduzir
a ansiedade do assediado gerada por estes comportamentos, de modo
gue os seus direitos possam ser reivindicados (EINARSEN, 2005).

Os fatores culturais e socioecondmicos tendem a afetar todas as
variaveis neste modelo. As diferentes culturas nacionais ou locais
podem definir no modo como o conflito no ambito do trabalho é
controlado ou a tolerancia do comportamento agressivo. As diferencas
nos sistemas legais estdo relacionadas a quanto esfor¢o uma organizagdo
esta disposta a alocar na adogdo de medidas preventivas e também
guanto de protecdo o alvo pode esperar da organizacdo ou do alvo
(YAMADA, 2003, apud EINARSEN, 2005). Em relacdo aos fatores
socioecondmicos, 0 mercado de trabalho afeta a mobilidade da vitima na
troca de emprego como forma de fugir do assédio, enquanto a situacéo
econdbmica e a competitividade influenciam na forma como os
trabalhadores sdo tratados e quanta atencdo a organizacao esta disposta a
pagar por este “pequeno conflito” (EINARSEN, 2005).

Por fim, o modelo conceitual de Einarsen, Hoel, Zapf e Cooper
(2003) aborda a dindmica do assédio moral incluindo um fator de
extrema importancia nos estudos posteriores, a organizagdo como um
agente inibidor ou promovedor dos comportamentos hostis.

3.5.2 Modelo de Salin

Na secdo anterior foi apresentado o modelo conceitual do assédio
proposto por Einarsen, Hoel, Zapf e Cooper. Neste modelo foi possivel
identificar os antecedentes e os resultados do assédio, além dos
diferentes niveis dos fatores que o compreendem - individual,
organizacional e social.

Salin (2003b) aperfeicoou 0o modelo destes autores atribuindo
significativas modificagfes no mesmo. As modificagbes estdo limitadas
aos fatores que antecedem ao assédio, mais especificamente limitadas na
parte que trata sobre os fatores organizacionais e sociais (lado esquerdo
do modelo). Na Figura 5, a seguir, pode ser observada a incluséo da
estrutura de poder na sociedade nos fatores culturais e socioeconémicos,
além dos fatores propiciadores, motivadores e precipitadores inclusos
nos fatores organizacionais inibidores.
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Fatores Culturais e Socioeconomicos

Estruturas de Poder na sociedade

Fatores Organizacionais
propiciadores, motivadores
e precipitadores
das agressoes

* Apoio

Acoes Organizacionais:
* Tolerancia/intolerancia

* Retaliacao
* Politica de execucao

Antecedentes
individuais, sociais
e contextuais de
comportamentos

agressivos

“omportamentos
assediosos

exibidos pelo
assediador

“omportamentos
de assédio
percebidos
pela vitima

Reacoes imediatas
da vitima:

* Emocionais

* Comportamentais

Consequeéncias
para a
Organizacio

Consequéncias
para o
Individuo

Caracteristicas indi

duais da vitima:

* Fatores demograficos e circunstancias sociais

* Personalidade e

historia pessoal

Figura 5: Modelo conceitual revisado
Fonte: Adaptado Salin (2003b)
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Salin (2003a; 2003b) apresenta um modelo que descreve 0s
fatores que antecedem o assédio: estruturas e processos propiciadores,
estruturas e processos motivadores, e processos precipitadores (Figura
6).

Estruturas e Processos Processos Precipitadores
Motivadores
- Competi¢a@o interna - Reestruturacdes e crises
- Sistema de recompensas e beneficios - Mudangas na administragao /
- Burocracia e dificuldades de composicao das equipes de trabalho
demissao de empregados - Outras mudangas organizacionais

Estruturas e Processos
Propiciadores

- Percepgdo de desequilibrio de poder
- Percepcdo de custos baixos
- Insatisfacéo e frustagdo

POSSIBILIDADE DA OCORRENCIA DE ASSEDIO /
ASSEDIO MAIS PROVAVEL

Figura 6: Estruturas e processos propiciadores, motivadores e precipitadores
Fonte: Adaptado Salin (2003a; 2003b)

A Figura 6 demonstra que o assédio pode ser compreendido como
0 resultado da interagdo entre dos trés grupos, ou pelo menos dois deles.
Boddewyn (1985, apud SALIN, 2003a) argumenta que uma situacao
ndo acontece se ela ndo for possivel, benéfica ou desejada. De fato as
condicdes elencadas por Salin pode ndo levar ao assédio, mas agem
como fatores propiciadores se no ambiente ja tiver uma motivacdo ou
desejo. Os fatores motivadores e precipitadores ndo resultam no assédio
se as condi¢Oes ndo estiverem favoraveis, todavia, uma melhor atengédo
deve ser dada aos fatores propiciadores, que agem simultaneamente
como base e filtro nas situa¢bes (SALIN, 2003a).

Os fatores propiciadores podem provocar solo fértil para as
praticas do assédio moral, estes fatores incluem a percepcdo de
desequilibrio de poder (por exemplo, a diferenga de poder formal),
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percepcdo de baixo custo (por exemplo, lideranca fraca, permissiva ou
inadequada, culturas organizacionais permissivas ou rigidas), e a
insatisfagdo e frustracdo (por exemplo, a questdo do conflito e
ambiguidade dos papéis, falta de clareza, estresse e sobrecarga de
trabalho). Quando ha& estruturas e processos motivadores e/ou
precipitadores presentes, a existéncia ou auséncia de estruturas e
processos propiciadores na organizacdo pode afetar a ocorréncia do
assédio moral (SALIN, 2003a; 2003b).

As estruturas e processos motivadores consistem no grupo dos
incentivos. Existem determinadas circunstancias em que os empregados
sdo recompensados por assediarem outros no ambiente de trabalho. Os
fatores motivacionais incluem uma alta competicdo interna, politicas de
gestdo e sistemas de recompensas que beneficiam os agressores e
promovem a “eliminacdo” de colegas e subordinados e a retirada de
“obstaculos” do caminho. Por exemplo, se uma organizagdo promove
um empregado que manipulou e assediou um colega, isto serve de
“incentivo” para que outros possam fazer o mesmo (O'LEARY-KELLY
et al., 1996, apud SALIN, 2003a). Assim como, 0 sistema de
recompensas pode encorajar supervisores a se livrarem de empregados
com alto ou baixo desempenho, de modo que este empregado pode ser
visto como rival e ameaca devido ao seu talento/desempenho. Caso 0
desempenho do supervisor seja baseado nos seus subordinados,
empregados com baixo desempenho sdo obstaculos para uma boa
avaliacdo (KRAKEL, 1997, apud SALIN, 2003a). Este grupo apresenta
uma perspectiva politica e identifica que em determinadas circunstancias
o0 assédio a um individuo ¢ algo “racional” a ser feito (SALIN, 2003b).

Os processos precipitadores sdo vistos como gatilhos para o
assédio moral e envolvem mudancas no status quo da organizagao,
como o downsizing, reestruturacdo, reengenharia, fusdo, outras
mudangas organizacionais e mudancas na administracdo e na
composicdo das equipes de trabalho. A reestruturacdo e o downsizing
levam a eliminacdo de papeis e posi¢do, comprimindo oportunidades de
promocéo, aumento da carga de trabalho e competicdo interna. O que
provoca incertezas, pressdo e aumento do estresse, levando a
determinados empregados a comportamentos hostis frente a outros para
assim se sobressair no ambiente de trabalho. Em relacdo as mudancas na
administragdo e na composicdo das equipes de trabalho, Baron e
Neuman (1996, apud SALIN, 2003a) comentam o aumento da
diversidade em termos de idade, sexo e etnia foram associados a altas
frequéncias de agressdes no ambiente de trabalho (SALIN, 2003a;
2003b).
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O modelo apresentado de Salin estd focado nos fatores no
ambiente de trabalho, contribuindo para o modelo de Einarsen, Hoel,
Zapf e Cooper (2003) e Einarsen (2005). Salin (2003a) afirma que seu
modelo conceitual ndo deve ser visto como um modelo acabado, é uma
tentativa preliminar de promover uma visualizacdo mais ampla dos
mecanismos internos das organizagoes.

3.5.3 Modelo de Vartia

O termo assédio moral tem sido utilizado em situacdes onde um
ou mais individuos sdo alvos de repetidos e persistentes atos negativos
por um ou mais colegas de menos nivel, supervisores ou subordinados, e
sdo incapazes de lideram com a situagdo (VARTIA, 2003).

Vartia (2003) apresenta na Figura 7 um modelo tedrico
conceitual, que contem o ambiente de trabalho, caracteristicas
individuais da vitima e do assediador, e processos grupais que S0
considerados como fatores potenciais na contribui¢do para a ocorréncia
dos casos de assédio.
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AMBIENTE DE TRABALHO
- organizacio do trabalho

- caracteristicas do trabalho

- estilos de lideranca

- cultura organizacional

INDIVIDUAIS
- pressao no grupo

- bode expiatério Vitima

- auto-protecao - fatores demograficos
- caracteristicas da
personalidade

Assediador
- caracteristicas
da personalidade

Figura 7: Modelo conceitual de Maarit Vartia

ASSEDIO MORAL
- isolamento social
- difamacao, fofoca

- estratégias org.

- criticas e menosprezo

- ameacas de violéncia

Fonte: Adaptado Vartia (2003)

RESULTADOS

VITIMAS
- insatisfacdo com o trabalho
- sintomas de estresse
- reclamacdes psicossomaticas
- depressao
- doencas cardiovasculares
- transtorno de estresse
pos-traumatico (PTSD)
- absenteismo
- uso de drogas e sedativos
para o sono

OBSERVADORES
- insatisfacdo com o trabalho
- sintomas de estresse
- distresse mental
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As hipotéticas consequéncias incluem a diminui¢do da satisfagéo
do emprego, aumento dos sintomas de estresse e aumento do risco as
doencas relacionadas ao estresse como a depressdo e doencas
cardiovasculares, transtorno de estresse pos-traumatico (PTSD) e
absenteismo (VARTIA, 2003). Como visualizado na figura anterior, as
consequéncias advindas do assédio ndo se restringem apenas para as
vitimas, mas pode afetar outros empregados. O modelo de Vartia de
forma geral esta contido no apresentado por Einarsen, Hoel, Zapf e
Cooper (2003) e Salin (2003a; 2003b), assim este modelo ndo sera
explorado como 0s outros apresentados.

A apresentacdo dos modelos conceituais do assédio moral
demonstra a relacdo e combinagdo de diversos fatores que influenciam
na ocorréncia deste fendmeno ou na sua inibi¢cdo. O modelo de Einarsen
e colaboradores apresentam como foco o individuo assediado, o
assediador e a organizacgdo, ja 0 modelo de Salin apresenta uma maior
discussdo da questdo dos fatores propiciadores, motivadores e
precipitadores do assédio moral nas organizacdes. Por outro lado, o
modelo de Vartia demonstra uma lista de consequéncias que vitimas de
casos de assédio e observadores podem sofrer. Deste modo, na préxima
secdo sera apresentado algumas das consequéncias do assédio moral.

3.6 Consequéncias do Assédio Moral

As consequéncias do assédio moral sdo elevadas e severas,
embora muitas vezes ndo possam ser precisamente mensuradas. A
abrangéncia da consequéncia do assédio ndo esta apenas ligada a salde
fisica e mental do individuo assediado, mas também para as
organizagdes e para a sociedade.

3.6.1 Consequéncias no ambito individual

Primeiramente, no aspecto individual Hoel, Sparks e Cooper
(2001), Keashly e Jagatic (2003) e Barreto (2006) apresentam diversos
sintomas tanto de ordem fisica quanto psiquica, em relagdo aos sintomas
de ordem fisica:

dores generalizadas e esporadicas;
aumento da pressao arterial;

tensdes musculares;

dores no peito, pescoco e nas costas;
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dispneia (falta de ar);

falta de apetite;

cefaleia (dores de cabeca);

enjoos;

distarbios digestivos;

palpitacdes;

consumo excessivo de alcool, tabaco e outras drogas;
diminuic&o de energia;

suicidio e entre outros.

Ja os sintomas de ordem psiquica podem ser:

dificuldade de se concentrar;

deterioragdo e/ou abandono de relagdes pessoais;
sensacdo de inutilidade;

vontade de chorar por tudo;

irritabilidade;

raiva;

vontade de vingar-se;

alteragdo no sono;

manifestagdes depressivas;

inseguranga;

paranoia;

transtornos de estresse pés-traumatico (PTSD);
motivacdo comprometida;

descontentamento com o trabalho;

medo do agressor;

vontade de ficar s6 e outros.

Para Freitas, Heloani e Barreto (2008) falar sobre as
consequéncias do assédio na satde implica pensar nos danos psiquicos
gue possam existir.

[...] o modo de viver, sentir e pensar a existéncia
anterior e posterior a violéncia sofrida atua de
forma a potencializar ou ndo a recuperagdo do
individuo. Quando ocorre o contrario, o individuo
mantém, e mesmo aprofunda, os pensamentos
tristes e recorrentes, apesar do esforco manifesto
para se livrar deles e se curar. As emogdes podem
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ser tanto a expressao de poténcia de agir como a
de padecer. Seu movimento de afirmacgéo ou de
negacdo € constante, expressando ideias
adequadas ou inadequadas e propiciando a
passagem da salde a doenca (FREITAS;
HELOANI; BARRETO, 2008, p. 73).

Diante do exposto pelos autores, &€ possivel constatar que as
implicacdes do assédio moral para o individuo assediado podem e séo
severas. Ndo sdo apenas diagndsticos simples que sdo tratados de uma
hora para outra. S&o sim, complica¢fes que duram em longo prazo e
atinge a vitima e pode influenciar outros a seu redor, como familiares e
colegas de trabalho.

As interrupgdes por motivos de sadde, as licengas
médicas, 0 nervosismo, a depressdo, os efeitos do
alcoolismo, a dificuldade crescente em se
comunicar e interagir com o grupo resultante da
acdo do assediador e das constantes licengas
médicas acabam prejudicando a atuagdo
profissional da vitima e a qualidade de seu
trabalho (BRADASCHIA, 2007, p. 97).

Bradaschia (2007) afirma que os afastamentos por motivos de
doencas, perda de respeito dos colegas, perda do emprego e outros séo
fatores que podem impactar a carreira da vitima ndo somente em curto
prazo, de modo que pode ter um efeito em longo prazo que somente
cessara apos o termino do assédio.

Outra consequéncia mencionada estd relacionada a familia.
Segundo Luna (2003, apud BRADASCHIA, 2007) a familia sofre junto
com o trabalhador assediado, ou seja, as pessoas que rodeiam a vitima
também sofrem com o assédio, pois 0 comportamento do assediado
muda substancialmente, podendo se tornar mais agressivo e irritado.
Assim, Bradaschia (2007, p. 98) complementa que “a coesao familiar é
prejudicada, pois a vitima acaba perdendo seu interesse pelos projetos
da familia e se desvencilha das responsabilidades e compromissos
familiares cotidianos”.

Os “custos” individuais oriundos da ocorréncia de assédio sdo
dificeis de mensurar, sdo aspectos subjetivos e consequentemente
impossivel de calcular, por exemplo, a perda da salde fisica e/ou
psiquica, desestruturacdo da familia e da carreira, ou até mesmo o valor
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de uma vida no caso da vitima chegar ao extremo - suicidio
(BRADASCHIA, 2007).

3.6.2 Consequéncias no ambito organizacional

Em relacdo as implicacdes organizacionais do assédio, Hoel,
Sparks e Cooper (2001) listam os seguintes itens:

absenteismo;

rotatividade de pessoal (turnover) e custos de reposicéo;
reducdo da produtividade e desempenho;

perda de equipamento e producéo;

gueda na qualidade do trabalho;

erros e acidentes;

perda de habilidade;

enfraguecimento da adesdo ao projeto organizacional;
aumento dos custos devido ao absenteismo;
aposentadoria prematura;

reducdo da atratividade de talentos no mercado em virtude da
exposi¢do negativa do nome da organizacao;

e eventual reducdo do valor da marca, entre outros.

Como identificado, as consequéncias das situacdes de assédio ndo
sdo exclusivas para a vitima, as organizacdes sdo seriamente afetadas e
muitas vezes devido a sutiliza das consequéncias ndao percebem que
essas situagfes podem trazer prejuizos econdmicos em curto e/ou longo
prazo.

Segundo Leymann (1990) além da perda de produgdo, estima-se
gue o custo do assédio para a organizagdo esté entre $30.000 a $100.000
(aproximadamente entre 60 mil e 100 mil reais) por ano para empregado
exposto a situacdes de assédio. O autor afirma conhecer casos em paises
como Estados Unidos, Reino Unido, Australia, Canad, Alemanha e
Escandinavia que duraram pelo menos 10 anos.

A tabela a seguir apresenta dados resumidos de uma pesquisa
realizada por Hoel, Einarsen e Cooper (2003) junto as autoridades
britanicas para calcular os custos do assédio moral para a organizacao.
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Tabela 1: Custo estimado para as organizacdes de um caso de assédio

britanico™

Absenteismo £6,972
Custos de reposicao £7,500
Reducéo na produtividade ?
Tempo dos investigadores para averiguacao da queixa £2,110
Tempo dos gestores £1,847
Tempo do pessoal da matriz £2,600
Tempo do departamento corporativo (incluindo membros

do bem-estar social) £2,100
Custos do processo disciplinatorio (audiéncia /

advogados) £3,780
Custos com entrevistas de testemunhas £1,200
Transferéncias 0
Litigios ? (0)
Efeitos nos envolvidos indiretamente ?
Outros (efeitos ha marca, nome da empresa, e outros) ?
CUSTO TOTAL (MINIMO) £28,109

Fonte: adaptado de Hoel, Einarsen e Cooper (2001) e Di Martinho, Hoel e
Cooper (2003)

A Tabela 1 pode apresentar a realidade apenas das organizagdes
analisadas. Porém, é evidente que os custos do assédio moral sdo altos e
alguns deles, como é o caso dos efeitos na marca e no nome da empresa
ndo sdo facilmente mensurados. Vivemos em uma sociedade carente de
principios, valores e atitudes éticas tanto na vida pessoal quanto
profissional.

No ambiente profissional os trabalhadores exigem trabalhar em
um ambiente, bem como serem tratados de forma respeitosa e honesta.
Porém, o comportamento do mercado exige cada vez mais dos seus
funcionarios, cobrando resultados e comportamentos que muitas vezes
extrapolam o limite da ética e dos valores individuais.

Neste contexto, as organizagdes seguem esta lei do mercado. N&o
guestionando métodos e agdes utilizadas por seus funcionarios para
alcancar os objetivos finais, predominando uma racionalidade
instrumental de conduta. Ao se depararem com situacdes de assédio,
tendem a contornar de forma enganosa o problema. Analisando apenas
as consequéncias, e deixando as causas de lado. Quando “resolvido”

% Qs itens com valores ?” apresentam custos indefinidos e/ou dificeis de ser analisados.
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politicamente, a organizagdo segue seu rumo até que novas ocorréncias
aparegam.

Até 0 momento as organizagfes ndo deram a devida importancia
para as consequéncias financeiras oriundas do assédio moral. A pesquisa
de Hoel, Einarsen e Cooper (2001) apresenta claramente que o assédio
pode sim acarretar em percas financeiras graves, e ter uma repercussdo
negativa para a organizacdo na sociedade em que ela estd inserida ou
n&o.

3.6.3 Consequéncias no ambito societal

Ja em relacdo aos custos para a sociedade, segundo Di Martinho,
Hoel e Cooper (2003) ha varias consequéncias de violéncias que podem
ser traduzidas em uma responsabilidade econdmica para a sociedade:

custos de absenteismo devido a doencas de longo prazo;
aposentadoria prematura devido a doenca;

desemprego longo e dependéncia de auxilio-doenca;

perda prematura e ndo planejada de produtividade;

peso econdmico do tratamento dos assediados é repassado a
familia e aos amigos.

Os autores Hoel, Sparks e Cooper (2001) apresentam trés itens
gue remetem as consequéncias do assédio no nivel societal: a) sistema
de salde/tratamento médico; b) perda de produgdo por meio de
absenteismo; e ¢) aposentadoria prematura.

a) Sistema de salde/tratamento meédico: incluem despesas
médicas, hospitalizacdes e outros tratamentos ou reabilitacdes
financiadas pelo estado;

b) Perda de producdo por meio do absenteismo: neste caso as
despesas estdo relacionadas a perdas de producdo devido ao
absenteismo; e

¢) Aposentadoria prematura: nesta categoria as despesas estdo
relacionadas ao bem-estar social/beneficios devido a
aposentadoria bem como as despesas intangiveis relacionadas
a perda de produgdo prematura de um trabalhador.
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Os autores ressaltam que este modelo ndo pode ser generalizado,
0s custos aqui destacados como implica¢fes da sociedade podem ser
“pagos” em nivel individual ou organizacional dependendo a cultura
local (HOEL; SPARKS; COOPER, 2001).

A avaliacdo total dos custos da violéncia para a sociedade é mais
dificil de mensurar devido ao fato que ndo conseguimos estima-los
apenas somando os custos individuais e organizacionais, pois alguns
custos sdo transferidos entre os grupos (DI MARTINHO; HOEL;
COOPER, 2003). Para os autores, um exemplo tipico, pode ser o
beneficio da previdéncia social, que é uma transferéncia dos
contribuintes ao individuo. O calculo dos custos totais da violéncia no
ambiente de trabalho é uma tarefa proxima ao impossivel, pois muitos
fatores intangiveis estdo envolvidos.

Por fim, apesar das consequéncias listadas, é possivel prevenir e
eliminar as situacbes de assédio, todavia, é necessario ndo apenas
vontade, mais coragem de reconhecer a ocorréncia deste fendbmeno por
meio de instrumentos de controle e tratando todos de forma justa e
igualitéria.

3.7 O Assédio Moral e as Organizages

Segundo Hirigoyen (2006; 2008), Freitas (2001), Freitas, Heloani
e Barreto (2008) dentro das organizagcBes, um dos objetivos do
assediador é chegar ao poder ou nele manter-se. Como ja mencionado,
as situagdes de assédio séo dificeis de identificar, pois os ataques podem
ocorrer de maneira muito sutil. De acordo com Einarsen, Hoel, Zapf e
Cooper (2005), as organizagbes utilizam métodos humilhantes
legitimos, sdo responsaveis e aprovam certos atos abusivos desde que
estes métodos contribuem para a geracdo do lucro. A racionalidade
funcional, a globalizacdo e as exigéncias do mercado competitivo, sdo
fatores que servem de desculpas para que a propria empresa pratique o
assédio moral, e neste caso, incluem-se tantos as empresas privadas
guanto as publicas.

Embora a ocorréncia assédio moral seja influenciada pelas
condi¢des e circunstancias da prépria organizacdo, hd setores de
trabalho que estdo mais expostos a esta violéncia. Hoel e Salin (2003)
apresentam uma pesquisa realizada no Reino Unido, a qual foi reportado
altos niveis de assédio por clientes nos setores de servigo, especialmente
nos setores de varejo, hotéis e sistema de satde.

Hirigoyen (2006) advoga que o assédio moral predomina no setor
terciario, no setor da medicina social e no ensino.
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SETOR %
Gestdo, Contabilidade, Funcdes Administrativas 26%
Saude 9%

Ensino/Educacéo 9%

Caixa, Digitagdo, Operac&o de Central Telefonica,

Secretariado 9%

Pesquisa, Estudo, Método, Informatica 9%
Comércio, Vendas, Funcdes Técnicas e Comerciais 9%
Direcdo Geral 6%

Producéo, Fabricacdo, Deposito 4%

Instalacdo, Manuten¢do, Reparacéo 1%

Limpeza, Seguranca, Arrumagao 1%
Manipulagdo de Mercadorias, Armazenamento, Transporte 1%

Quadro 10: Setores de Mercado e o Assédio Moral
Fonte: Adaptado de Hirigoyen (2006)

Em pesquisa realizada por Hirigoyen (2006) constatou-se uma
predominancia da ocorréncia de assédio nos pesquisados que trabalham
nas areas de Gestdo, Contabilidade e Func¢Ges Administrativas, como
pode ser observado no quadro anterior. Porém, lembra-se que a pesquisa
realizada pela autora representa apenas a realidade francesa estudada por
ela em determinado periodo, ndo necessariamente pode ser a realidade
de outra localidade.

Ressalta-se que as formas de assédio moral sdo diferentes de um
setor privado para o publico. Hirigoyen (2006) expbe que no setor
privado é mais evidente, dura menos e termina em geral com a saida da
vitima. Nas empresas de pequeno e médio porte, é que se localizam os
casos de assedio moral deliberado e consciente, com o objetivo de fazer
o funcionério pedir demissdo. E identificado por Hirigoyen (2006) que
0 assédio moral mais ostensivo, beirando algumas vezes o sadismo, é
visto em pequenas empresas, onde ndo ha nenhuma instancia coletiva
para intervir nessas situacdes.

Nas grandes empresas varejistas a cultura organizacional é
imposta até como uma doutrinacdo. Desta forma, o individuo tem que se
adequar aos valores e caracteristicas da organizagdo para obter a adesdo
do grupo. Aqueles que ndo o fazem se tornam alvos preferenciais para
humilhacdes publicas, bem como sdo induzidos a erros, e
consequentemente séo forcados a ir embora (HIRIGOYEN, 2006).
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Em setores associativos, principalmente filantropicos, o assédio
ndo esta ligado somente a aspectos econdémicos ou de concorréncia do
mercado, mas principalmente com a vontade de exercer o poder que 0
cargo lhe proporciona (HIRIGOYEN).

Na pesquisa desenvolvida por Barreto (2005), foi encontrado um
tempo de duracdo de 3 (trés) meses a mais de 3 (trés) anos, dependendo
do setor da organizacdo, publico ou privado. A autora relata que nas
empresas privadas, 80% dos casos de assedio moral tém duragdo entre
seis meses a um ano, o que segundo Freitas, Heloani e Barreto (2008, p.
71), demonstra alto grau de resolucéo, pois a organizagio “livra-se em
menor espaco de tempo daqueles que sdo considerados inconvenientes”.

Ja no setor publico o assédio pode durar anos, pois a rigor, as
pessoas sdo protegidas e ndo podem ser demitidas, pois tém estabilidade
profissional, a ndo ser devido a uma falta muito grave. Barreto (2005)
apresenta em sua pesquisa que as situacbes com maior duracdo de
assédio ocorreram em empresas publicas, nas quais 60% dessas
situacBes duraram mais de 3 (trés) anos. Neste caso, devido a longa
duracdo das agressdes, as consequéncias fisicas e psiquicas para a vitima
de assédio podem ser severas. O abuso de poder ¢ algo frequente tanto
em empresas privadas quanto em publicas, entretanto, nas empresas
publicas os casos sdo mais visiveis e também divulgados pela midia.

Como o setor publico estd voltado para o bem
publico, dentro de um esquema social, 0s abusos
que l& ocorrem parecem chamar mais a atengao.
Nota-se geralmente que o assédio moral ndo esta
relacionado a produtividade, mas as disputas de
poder (HIRIGOYEN, 2006, p. 125).

No setor da saude as condicdes de trabalho sdo particularmente
dificeis, tanto se consideramos os aspectos fisicos quanto psiquicos. Os
hospitais apresentam também uma estrutura muito hierarquizada, porém
¢ algo mais sutil se compararmos a estrutura militar. Nos hospitais,
geralmente os maiores conflitos estdo entre os enfermeiros(as) e
médicos(as), como pode ser identificado a seguir.

Nos hospitais, as enfermeiras dependem tanto dos
supervisores quanto dos médicos, o que pode criar
uma confusdo propicia a excessos, mal-
entendidos, humilhagGes e abusos de poder. Por
outro lado, elas se queixam muito frequentemente
de ndo ser reconhecidas pelos médicos, que Ihe
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confiam tarefas pouco gratificantes. Os prdprios
doentes se tornam mais dificeis no trato com o
pessoal hospitalar. As vezes se tornam exigentes
ou até agressivos (HIRIGOYEN, 2006, p. 141).

O ambiente de trabalho destes profissionais € muito intenso e
rotineiro. Tratam com doengas e mortes, além de sofrerem muita pressdo
no que fazem, pois qualquer erro pode ser fatal. Segundo Hirigoyen
(2006) essas situacdes afetam o pessoal dos hospitais, que podem reagir
de diversas formas: com defesas cinicas, desmotivacdo, falta de
interesse pelo paciente doente, desinteresse nas atividades que executa.
Em consequéncia, essas ocorréncias podem propiciar até mesmo
violéncias, gestbes de desprezo, discriminacdo de pessoas, e outros —
situacBes que podem ser transformar em assédio moral.

No campo de ensino/educacdo, Hirigoyen (2006) afirma que o
meio académico é um dos mais afetados pelas praticas de assédio moral.
Entretanto, Horenstein et al. (1998, apud CARAN, 2007) relatam que
poucos estudos foram feitos nesta area, mesmo este sendo um dos mais
afetados. E importante ressaltar que as instituicbes de ensino s&o
relacionadas por serem centros de ensino, de pesquisa e de extensao,
também tendem a ser ambientes nos quais ha situacBes perversas entre
as pessoas e grupos que podem ser entendidas como assédio moral.

Nesse sentido Hirigoyen (2006), comenta que entre o0s
pesquisadores, o assédio moral é considerado fenémeno de
sobrevivéncia, ou seja, 0 espago € limitado e somente o melhor alcanca
0 reconhecimento/status, e os que ficam acumulam rancor e inveja
aproveitando-se dos colegas com maior notoriedade.

3.7.1 Assédio Moral no ambito académico: algumas pesquisas

Vénia Caran (2007) realizou uma pesquisa com docentes de uma
Instituicdo de Ensino Superior, que objetivava identificar a existéncia de
riscos psicossociais e assédio moral, além de suas repercussdes entre os
docentes desta instituicdo. Este trabalhou teve 54 pesquisados, sendo
92% do sexo feminino, 64,8% casados, 37% entre 40 a 49 anos de
idade, e 63% professores doutores em regime de dedicacdo exclusiva,
recebendo entre 12 a 14 saldrios minimo, destes, 50% exerciam cargos
administrativos. Um alto indice de 94,4% admitiram a existéncia de
riscos psicossociais no seu ambiente de trabalho e atribuiram isso a
sobrecarga de trabalho, carga mental intensa, estresse, tempo, relagdes
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interpessoais, excesso de responsabilidade e falta de planejamento
(CARAN, 2007).

Um docente de uma Instituicdo de Ensino Superior (IES) precisa
necessariamente realizar suas atividades docentes em sala de aula,
muitas vezes fazer pesquisas, orientar alunos de graduacdo e pos-
graduacdo, produzir trabalhos cientificos para manter-se em programas
de pds-graduacdo, além também de exercer atividades administrativas
como coordenadores de curso, de coordenadoria de estadgio e
departamentos, e outros. A partir disto, constatou-se que 92,6%
admitiram sofrer pressdo no trabalho. Em consequéncia as situacoes
apresentadas, 87% dos pesquisados relataram sentir a sua saude afetada,
sendo com maior incidéncia: estresses, ansiedade, insonia, dificuldades
no sono, cefaleia e gastrite (CARAN, 2007). Em relagdo aos
guestionamentos especificos de assédio moral, segundo a autora, 38%
afirmou que a pratica do assédio é comum na universidade analisada.
Sendo que 22% afirmaram terem sido vitimas, e 32% informaram ter
conhecimento de um colega que sofreu.

José Buendia, psic6logo da Universidade de Murcia, considera 0s
ambientes de trabalho nas universidades espanholas como nocivos. A
pesquisa foi desenvolvida na propria Universidade de Murcia, o autor
afirma que 83,6% dos pesquisados sofreram de estresse crénico. Bem
como, Buendia da énfase ao falar que a universidade é uma incubadora
de enfermidades do trabalho, como o assédio moral e o burnout
(BUENDIA, 2003).

A ocorréncia do assédio moral ndo esta ligada apenas a uma
questdo interpessoal entre assediador e assediado. Na pesquisa de
Buendia, a estrutura organizacional das universidades favorece o
assédio, pois € obsoleta, rigida e altamente burocratizada, com muitos
espagos de poder, onde algumas pessoas assumem cargos importantes e
utilizam-se destes para se sobrepor aos demais (BUENDIA, 2003) —
abusando do poder ao qual o cargo Ihe proporciona.

A populacdo geral da pesquisa foi de 2.625 funcionarios da
universidade, todavia apenas 16,57% (435) responderam ao
guestionario, e destes, 44,36% (193) declararam ter sido vitimas de
assédio moral e 66% (287) presenciaram comportamentos de assédio. A
pesquisa também revelou quais as fontes de violéncia mais frequentes.
Verificou-se que 59,3% dos responsaveis pelo assédio sdo companheiros
da vitima, embora muitos deles sejam superiores hierarquicos diretos
gue assediam seus subordinados (49,3%). Ja a situacdo inversa, chefes
sendo assediados pelos empregados, corresponde apenas a 11% dos
casos (BUENDIA, 2003).
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Dentre as principais situagcBes que desencadearam o assédio as
vitimas na pesquisa realizada por Buendia (2003), destacam-se:

a) 17,3% dos respondentes foram submetidos a chantagens;

b) 15,8% atribuiram & inveja e ao ciime profissional como sendo
a causa do assédio;

c) 11,5% acreditam que a sua perseguicdo comegou apds
solidarizar-se com terceiros;

d) 6,9% das vitimas foram assediadas por ndo terem participado
de comportamentos fraudulentos ou ilegais.

Em relagdo as formas de comportamento e atitudes hostis
realizadas pelos assediadores, evidenciou-se que:

a) 51,6% das vitimas de assédio afirmam que o0s seus
assediadores distorcem o que elas falam ou escrevem no
trabalho;

b) 49,5% relatam que foram avaliados de forma injusta e
negativa;

c) 44% foram alvos de callnias e difamagdes que prejudicaram a
imagem das vitimas no ambiente de trabalho;

d) 29,7% foram agredidos verbalmente;

e) 4,7% receberam ameacas escritas;

f) 2,3% sofreram agressoes fisicas.

As consequéncias tanto do assédio quanto do burnout — focos na
pesquisa de Buendia (2003) — foram: sentimento de tristeza (67,8%),
irritacdo (33,5%), nervosismo e agitacdo (57,9%), distarbios de
sono/insdnia (54%), e 0 mais grava, 0 pensamento por parte da vitima
em suicidio (8%).

Buendia (2003) conclui que a universidade é um potente agente
estressante devido a sua estrutura altamente burocratizada e com a
presenca de muitas arbitrariedades. Ademais, nas universidades existe
um sistema de apadrinhamento que gera relagbes de vantagens para
alguns, enquanto os outros sdo alvos potenciais para o assédio. E
finalmente, a universidade deixa espacos para a impunidade, e converte
a submissdo em uma condigdo necessaria para adaptar-se.

Um ato inovador ao tratarmos sobre combate ao assédio moral foi
realizado pelo antigo reitor Pietro Novellino da Universidade Federal do
Estado do Rio de Janeiro em 2004. A UNIRIO foi a primeira
universidade a reconhecer o assédio moral em suas dependéncias, deste
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modo, em 06/01/2004 o reitor assinou uma ordem de servico elaborada
por trabalhadores, professores e a comunidade (ASSEDIO MORAL NO
TRABALHO, 2004). Esta ordem de servico contem procedimentos a
serem adotados em casos da ocorréncia de assédio moral.

Artigo 1°. O servidor que se sentir submetido a
assédio moral podera denunciar os fatos para que
se proceda & apuragdo imediata, nos termos da lei,
assegurada ao acusado ampla defesa. Paragrafo
Primeiro. O assédio moral consiste em conduta
abusiva que se depreende de situagdes
humilhantes e constrangedoras, repetitivas e
prolongadas, vivenciadas por servidor no
exercicio das atribuicdes do cargo ou fungdo que
ocupa, caracterizadas por préticas perversas,
dentre outras: marcar tarefas com prazos
impossiveis, passar o servidor de uma area de
responsabilidade para fungBes triviais sem
justificativas, tomar crédito de ideias de outros,
ignorar ou excluir um servidor s6 se dirigindo a
ele através de terceiros, sonegar informagdes
necessarias a elaboracdo de trabalhos, espalhar
rumores maliciosos, criticar com persisténcia,
segregar fisicamente o servidor, confinando-o em
local inadequado, isolado ou insalubre, subestimar
esforcos. Pardgrafo Segundo. Em se tornando
publica a conduta, qualquer servidor podera fazer
a dendncia a autoridade competente.

Artigo 2°. O servidor deverd reportar-se ao
Reitor, relatando os fatos ocorridos por escrito,
instruindo-o, preferencialmente, com documentos
que sirvam para elucidagdo dos fatos e suas
circunstancias. Paragrafo Unico. Quando os fatos
narrados ndo configurarem evidente assedio
moral, a denlncia serd arquivada por falta de
objeto, desde que sejam apresentadas as devidas
justificativas.

Artigo 3°. Em havendo indicios de infracdo
disciplinar, o Reitor, ao receber a denuncia, tera
gue promover sua apuracdo imediata, mediante
sindicancia ou processo administrativo disciplinar.
Paragrafo Unico. Da sindicancia podera resultar:
1. arquivamento do processo; 2. aplicagdo da
penalidade de adverténcia ou suspensdo de até 30
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(trinta) dias; 3. instauragdo do processo
disciplinar.

Artigo 4°. O processo disciplinar serd conduzido
por comissdo composta de trés servidores
designados pelo Reitor que indicara, dentre eles, o
seu presidente, que devera ser ocupante de cargo
efetivo superior ou de mesmo nivel, ou ter nivel
de escolaridade igual ou superior ao do acusado.
Artigo 5° As fases do processo disciplinar,
prazos, julgamento e aplicagdo das penalidades
seguem o rito processual sobre a matéria,
estabelecido na Lei n° 8.112/90.

Artigo 6°. As penalidades disciplinares a serem
aplicadas sdo as mesmas enumeradas no art. 127
da Lei n° 8.112/90, observadas as circunstancias
agravantes ou atenuantes e antecedentes
funcionais.

Artigo 7°. A presente Ordem de Servico entra em
vigor na data de sua publicacdo no Boletim
Interno da UNIRIO, revogadas todas as
disposicdes em contrario.

A elaboracdo e aplicagdo destes procedimentos € algo pioneiro no
Brasil. Tal abordagem deveria ser seguida tanto pelas instituigdes de
educacdo quanto organizacGes em geral. Porém, em alguns casos €
possivel identificar a existéncia de corporativismo entre colegas dentro
das organizagdes. Tal fato deve ser considerado e as pessoas envolvidas
no julgamento destes casos ndo devem ter nenhuma associagdo com 0s
supostos agressores e vitimas. Ou seja, a analise dos casos de assédio
moral deve seguir o principio da isonomia e ser justo.

Nesta secdo0 procurou-se descrever algumas pesquisas
relacionadas com o objeto de estudo deste trabalho, uma instituicdo de
ensino superior. As constatacfes encontradas nestas pesquisas S&o
comuns a outros setores organizacionais, ou seja, poderiamos trocar o
titulo para “Assédio moral no ambito da saude” que muitas das
constatacdes seriam semelhantes.

Por fim, independente do setor da organizagdo, as consequéncias
do assédio sdo severas, contudo, é possivel prevenir e eliminar as
situacBes de assédio. Para isso, é necessario ndo apenas vontade e um
discurso, mas coragem de reconhecer a ocorréncia deste fendmeno,
utilizar instrumentos de controle e tratar todos de forma justa e
igualitaria.
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3.8 Prevencao e Intervencéo em relagdo ao Assédio Moral

Os fatores organizacionais apresentam um papel importante na
permissdo ou coibicdo do assédio moral. De modo que para a redugdo
dos casos de assédio é necessario coibir os fatores que possam provocar
estes comportamentos/agcdes, bem como aumentar a divulgacdo das
consequéncias de tais atitudes para os agressores (SALIN, 2008). A
politica de “tolerdncia zero” para os casos de assédio, aumenta a
consciéncia do o assédio moral envolve e esclarece o que significa ter
um comportamento “apropriado” no trabalho, entretanto, pesquisadores
recomendam uma introducdo de especificas politicas anti-assédio moral
(SALIN, 2008).

Além dos cddigos de ética, podem-se criar
mecanismos, por meio do departamento de
Recursos Humanos da empresa, para dar ao
trabalhador agredido o direito de denunciar a
agressdo de que tenha sido vitima, por escrito e
sigilosamente; com esse fim, o individuo agredido
pode utilizar caixas postais e mesmo “urnas” em
dependéncias isoladas dentro da organizacéo, para
gue, em tese, possa ter seu anonimato garantido.
S30 passos para amenizar o problema, mas néo
bastam (HELOANI, 2005, p. 105).

As propostas de Heloani para a prevencdo do assédio, nas
préprias palavras do autor, sdo acdes para amenizar o problema, mas
ndo bastam. Freitas, Heloani e Barreto (2008, p. 109) relatam que para
“erradicar a cultura da impunidade, da falta de respeito, da
promiscuidade e da indigéncia moral no ambiente de trabalho é tarefa
coletiva, que precisa da cooperacdo dos ocupantes de cargos mais
elevados”, uma vez que a comunidade universitaria espera que venha de
cima a certeza de que o assunto serd tratado seriamente sem omissoes.
Para alguns gestores, identificar o que pode ter causado o problema é
menos importante que parar os comportamentos/acdes hostis, levar o
processo destrutivo a um fim e restabelecer um ambiente produtivo
seguro para todos (EINARSEN; HOEL, 2008). Einarsen e Hoel (2008)
relatam que um método eficaz de prevencdo ao assédio moral deve
conter alguns elementos:

e criacdo de um clima social com uma atmosfera aberta e
respeitosa, com tolerancia a diversidade, e onde a existéncia



118

de frustracdo e atrito é aceita, mas também propriamente
administrada;

e garantia que os estilos de lideranga e praticas administrativas
na organizacdo sdo aplicados a todos os funcionarios de forma
igual, garantindo tratamento justo e com respeito, e que a
sensibilidade para necessidades pessoais e vulnerabilidades é
levada em conta;

e garantia que 0s gestores tém treinamento e capacidade
necessarias para administrar conflitos;

e construcdo de uma organizagdo com metas, regras e
responsabilidades claras e nitidas, e com uma forte ética de
trabalho;

e criacdo e manutencdo de uma cultura organizacional onde o
assédio moral e os maus tratos aos funcionarios ndo sao
tolerados.

Os elementos destacados por Einarsen e Hoel (2008) em relacéo a
prevencdo do assédio sdo acgdes significativas para o bom
funcionamento organizacional e de relagBes interpessoais. Todavia, 0s
gestores devem estar cientes que ndo somente politicas de prevencdo
devem ser construidas, mas também de intervencdo precisam ser bem
formuladas e aplicadas.

Ao serem constatados, os atos de violéncia devem
ser imediatamente barrados e ndo tolerados. Caso
contréario, os danos serdo ampliados a salde e aos
relacionamentos dos trabalhadores, a
produtividade da organizagdo e a previdéncia
social. Determinar qual é o tempo necessario para
identificar o sofrimento imposto e seus efeitos na
salde, é, de alguma forma, legalizar a violéncia, é
permitir o seu prolongamento e transformar o
lugar de trabalho em um espaco de medo,
anglstia, estresse e efetivagdo da loucura
(FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008, p. 72).

Segundo Einarsen e Hoel (2008) ao identificar a ocorréncia de
assedio, o gestor deve inicialmente tomar uma posicdo ndo punitiva
contra 0 agressor ou agressores, No comego o principal objetivo é cessar
gualquer comportamento hostil e restaurar uma clima justo de trabalho.
Doravante, ao investigar a ocorréncia, todas as entrevistas e discussdes
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com 0s possiveis agressores e testemunhas devem ser imparciais e
justas, além investigar alguns pontos: 1) se 0 assédio ocorreu e como
prevenir que ele ocorra; 2) se ndao é assédio, pode ser outra coisa
(exemplo: estresse, conflitos interpessoais, enganos), se for, trabalhar
para restaurar boas condic¢des de trabalho para todos; 3) quais condi¢des
e préaticas organizacionais sao necessarias alterar com intuito de prevenir
futuros maus tratos ou cendrios de assédio moral.

Os autores ressaltam que € importante ter em mente que a maioria
das pessoas, principalmente aqueles acusados de assédio, geralmente séo
contra o assédio. Assim, é fundamental alcancar todos os funcionarios,
pois a maioria tende a cooperar para mudar a situagdo. Entretanto, se
necessario, alguém ira ensinar ao agressor normas sociais bésicas
através de treinamentos ou orientacdo pessoal, e em casos onde o
superior hierarquico é culpado, um treinamento especializado de gestao
é providenciado (EINARSEN; HOEL, 2008). Em alguns casos severos
de assédio, acdes disciplinares devem ser tomadas, como a demissao do
agressor.

Para prevenir o assédio moral, em primeiro lugar deve-se garantir
que os assediados tenham a quem ou a onde encaminhar seus casos. E
principalmente, a organizacdo precisa construir e implementar politicas
de assédio moral e um sistema seguro de ouvidoria. Contudo, as
politicas e procedimentos ndo sdo garantia contra o assédio moral e
comportamentos agressivos por si. A existéncia, prevencdo e uma
administracdo construtiva de assédio no trabalho residem nos seus
gestores dentro da organizagdo e de uma cultura organizacional que eles
criaram ou toleram (EINARSEN; HOEL, 2008).

3.8.1 Politicas Anti-Assédio Moral

Para Einarsen e Hoel (2008, p. 168) os empregados da
organizagdo tém como tarefa garantir que qualquer caso emergente de
assédio moral ou maus-tratos no ambiente de trabalho seja tratado de
forma justa, ética, legal, e que garanta os direitos das vitimas bem como
dos supostos agressores. Responder rapidamente os casos de assédio
ndo é uma tarefa facil para os gestores e envolvidos, pois as emogdes e a
discussdo acerca da situacdo correm em alta, bem como as partes
envolvidas buscam suporte para as suas causas (EINARSEN; HOEL,
2008).

Consequentemente, uma politica anti-assédio moral bem
desenvolvida é uma ferramenta necessaria e importante, pois inclui tanto
um sistema informal de suporte e orientacdo para as vitimas, quanto um



120

sistema valido de queixas formais para os gestores (EINARSEN;
HOEL, 2008). Para Salin (2008) para a politica de combate ao assédio
moral ser um texto de éxito, a declaragdo escrita (como um cddigo de
ética) sobre a ndo aceitabilidade de assédio e a recomendagdo dos
procedimentos contra esta pratica ndo é o bastante. Para a autora, 0
processo de desenvolvimento e aplicacdo da politica é de grande
importancia. O processo de desenvolvimento da politica precisa ter uma
participacdo ativa e ter o envolvimento de membros organizacionais de
diferentes funcbes e niveis hierarquicos, bem como deve-se inserir a
participagdo dos sindicatos neste processo. Assim, com a participacdo e
envolvimento destes agentes o desenvolvimento da politica de combate
ao assédio moral pode ser efetiva.

A politica de combate ao assédio precisa comegar com uma
declaragdo do compromisso e intencdo da organizacdo que deve
considerar alguns pontos segundo Einarsen e Hoel (2008).

e O direito de trabalhar em um ambiente livre de assédio moral
e intimidacao;

e Uma declaracdo da seriedade do problema, por exemplo, que
acoes discizplinares podem ser tomadas e que o0 assédio moral é
algo ilegal”’;

e As politicas serdo aplicadas a todo o funcionario independente
do nivel hierarquico;

e E de responsabilidade de todos os empregados o
comprometimento com a politica;

e E de responsabilidade dos gestores a implementagdo das
politicas;

e NA&o serdo toleradas recriminagfes contra ou futura
vitimizacdo de quem usa a politica.

O explicitado pelos autores ndo é algo novo, sdo compromissos
gue a organizagdo e seus empregados devem realizar para 0 bom
funcionamento da mesma e para um bom convivio. Porém, muitas vezes
o discurso € um e a pratica é outra. Ou seja, por um lado temos a
organizagdo pregando a intencdo e compromisso de combate, por outro,
a mesma incentiva e ndo coibe as praticas anti-éticas e de assédio aos
funcionarios. Temos entdo uma disputa entre discurso e praticas. Porém,
ndo podemos generalizar as organizagdes e os individuos que nela

" A questdo de o assédio moral ser algo ilegal ndo é instituida em todas as localidades, haja
vista, que em muitos paises ndo ha legislacdes especificas implementadas.
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“habitam”. As ideias e conselhos expostos pelos autores séo resultados
de discussdo principalmente da area de recursos humanos e sindicados
dos trabalhadores, e sua aplicacdo deve ser considerada.

Doravante, o estabelecimento de regras ja nos demonstra até onde
podemos ir em determinado comportamento ou atitude, no caso do
assédio moral ndo é diferente. A politica deverd descrever
comportamentos, acGes e situacdes que sdo garantidas por ela, além de
como serdo percebidas e julgadas. Para Einarsen e Hoel (2008) ha
algumas situacdes que merecem destaque: a) em localidades onde o
assédio moral néo é definido por lei, a organizacao deve definir uma lei
propria; b) deve apresentar exemplos de comportamentos que sdo
considerados infracdes com a politica. E importante enfatizar que o foco
da politica contra o assédio moral estd no comportamento e agdes, e ndo
nas intengdes por tras das a¢des (EINARSEN; HOEL, 2008).

3.8.2 Principios necessarios na politica em relagdo a deniincia

Uma parte essencial para as politicas anti-assédio estd nos
procedimentos para as denuncias que devera entrar em campo quando a
queixa for feita. Einarsen e Hoel (2008) elencam, a seguir, alguns
principios 0s quais é necessario obedecer para o procedimento de queixa
funcionar como planejado.

e Garantir que todas as denuncias serdo tratadas seriamente;

e Tentativas de recriminacdo contra as vitimas (quem deu a
queixa) ndo serdo toleradas;

e Confidencialidade sera garantida ao reclamante, ao suposto
agressor e a qualquer testemunha;

e Garantir que a equipe que analisara e julgara as dendncias
devem ser oriundos de diversas profissdes (como psicélogos,
médicos, advogados, administradores e outros), serem
treinados para tal, e ndo ter nenhuma relagéo préxima com a
suposta vitima ou agressor;

e Observar a regras naturais da justica (qualquer pessoa acusada
de uma ofensa devera ter o direito de saber a natureza da
reclamacéo);

e Principios de justica e ndo recriminacdo também se estende ao
suposto agressor.

% Freitas, Heloani e Barreto (2008) também citam esta situagao.
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Apesar dos principios acima estarem bem concisos, é importante
garantir aos funcionarios que estes procedimentos sdo uma forma de
garantir um eficiente e eficaz meio para as queixas. Deste modo, pode-
se garantir uma maior confiabilidade no procedimento criado. Os
envolvidos neste processo deverdo ter conhecimento que falsas queixas
ocorrerdo, nestes casos, estas queixas deverdo ser tratadas como uma
ofensa disciplinar e o reclamante advertido e punido de alguma forma.
Hubert (2003) adverte que o procedimento de queixa é algo
fundamental, porém, administrativo. O reclamante, vitima, pode ja estar
sofrendo das severas consequéncias proporcionadas pelo assédio, assim
a assisténcia a vitima é algo importante e deve ser levado em
consideragéo.

Einarsen e Hoel (2008) recomendam que na politica deva constar
uma se¢do que explique quais sdo as opgdes para aquele que percebe ser
alvo de assédio, apresentado a seguir.

e Embora o superior hierarquico normalmente seria o primeiro a
ser comunicado da agressdo sofrida, a vitima deve considerar
a possibilidade de conversar diretamente com o suposto
agressor;

e Para queixas formais as seguintes informagdes devem ser
claras:

o como e onde (para quem) a queixa deve ser feita;

o tempo de resposta;

o enfatizar que a vitima deve se sentir livre de estar
acompanhada por alguém da sua escolha nas entrevistas
ou quando realizar a queixa;

o Deixar claro onde realizar a queixa (por exemplo: relatar na
ouvidoria ou sindicato);

e Apresentar o papel dos diferentes conselheiros e como eles
podem ser contatados:

o para prover conselhos sobre os direitos da vitima e
alternativas disponiveis;

o para providenciar ajuda préatica (por exemplo, ajuda na
elaboracdo de denuncia escrita, ajuda no encontro com
agressor, e outros);

¢ Prover informacdo sobre a disponibilidade de profissionais de
aconselhamento e apoio (por exemplo, psicologos, assistentes
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sociais, e outros) durante o0 processo para a Vvitima
(reclamante), como também para o suposto agressor.

As informacGes de Einarsen e Hoel (2008) sobre como
encaminhar as denuncias de assédio sdo extremamente pertinentes. O
desenvolvimento e aplicagdo dos procedimentos apresentados pelos
autores devem ser adaptados e internalizados pelas organizagGes. As
mesmas ndo podem continuar a ignorar e até mesmo incentivar as
praticas de maus-tratos e de assedio moral no seu ambiente de trabalho
por objetivarem um desempenho maior de seus funcionarios. O assunto
estd em pauta na sociedade e na midia, e continuara a ser discutido e
estudado tanto pelas organizacGes quanto pelo ambiente académico. O
fato do assédio moral ainda ndo ser considerado como algo ilegal,
instituido em lei federal no Brasil até o presente momento, ndo previne a
organizacdo de ser autuada no ambito legal como ja ocorreu. Neste
sentido, corroborando com as indagacdes acima, Freitas, Heloani e
Barreto (2008, p. 112) afirmam que “é preciso ter-Se claro que 0s
codigos de conduta e os cddigos de ética ndo isentam a empresa de suas
responsabilidades em casos de assédio moral, especialmente quando
outras medidas ndo foram tomadas e/ou a organizacgéo foi conivente ou
negligente”.

Assim, cabe principalmente & organizacdo o desenvolvimento de
politicas anti-assédio, medidas de divulgacdo, prevencao e intervencéo.
Bem como, uma revisdo das suas praticas organizacionais, da sua
cultura real e aplicada, dos seus valores intrinsecos e explicitos, e de
demais aspectos que possam garantir praticas de gestdo e um ambiente e
organizacional ético e justo que favorecera tanto a si propria quanto aos
seus funcionarios.
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4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Concluida a etapa anterior, que serve de base tedrica para a
consecucdo dos objetivos definidos para esta pesquisa, passa-se para a
apresentacdo dos procedimentos utilizados neste trabalho. Com a
finalidade de operacionalizar a pesquisa de forma ordenada para que 0s
objetivos elencados para esta pesquisa fossem alcangados, faz-se
necessario a utilizacdo de métodos e técnicas, que serdo expostos neste
capitulo, com o intuito de proporcionar maior entendimento a respeito
dos caminhos percorridos pelo pesquisador na pesquisa em questao.

A metodologia ndo s6 contempla a fase de
exploracdo de campo (escola do espaco da
pesquisa, escolha do grupo de pesquisa,
estabelecimento dos critérios de amostragem e
construgdo de estratégias para entrada em campo)
como a definicho de instrumentos e
procedimentos para analise de dados (MINAYO
etal., 1994, p. 43).

Deste modo, apresenta-se a seguir a caracterizacdo e tipo de
estudo, populacéo e amostra da pesquisa, as técnicas de coleta e analise
dos dados, bem como as limitacfes da pesquisa.

4.1 Caracterizagao e tipo de estudo

Segundo Gil (2002, p. 41), “toda e qualquer classificacdo se faz
mediante algum critério. Com relacdo as pesquisas, é usual a
classificacdo com base em seus objetivos gerais”. O autor propde a
categorizacdo da pesquisa quanto aos objetivos, a abordagem e aos
procedimentos. Quanto aos objetivos, segundo Gil (2002; 2007) e
Trivifios (1992), a pesquisa pode ser classificada em trés grandes
grupos: exploratérias, descritivas e explicativas.

Assim, a pesquisa classifica-se como descritiva, pois a mesma
tem como objetivo principal a descrigdo das caracteristicas de
determinada populacéo ou fenémeno, ou, além disso, o estabelecimento
de relacBes entre varidveis (GIL, 2002). Ela procura conhecer a
realidade estudada, bem como suas caracteristicas e problemas. Trivifios
(1992) corrobora com o afirmado ao comentar que ela pretende
descrever os fatos e fendmenos de determinada realidade. Nesse sentido,
0 presente trabalho buscou descrever caracteristicas de assédio moral no
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trabalho identificadas pelos servidores da Universidade Federal de Santa
Catarina.

A pesquisa ainda caracteriza-se como pesquisa aplicada, que
segundo Vergara (1997) é fundamentalmente motivada pela necessidade
de resolver problemas concretos. Tem, portanto, finalidade préatica, ao
contrario da pesquisa pura, motivada basicamente pela curiosidade
intelectual do pesquisador e situada, principalmente, no nivel de
especulacdo. Propde que tal pesquisa, diferente da béasica, procura gerar
conhecimentos por meio da aplicacdo pratica para a resolucdo do
problema proposto. A pesquisa apresenta a constatacdo de casos de
assédio moral no ambiente analisado, e principalmente contem algumas
orientagdes de procedimentos para prevenir e combater o assédio moral
que podem ser utilizados pela instituicdo com objetivo de sanar as suas
deficiéncias quanto ao tema abordado.

Quanto a abordagem, Gil (2002; 2007) classifica as pesquisas em
quantitativa e qualitativa. Richardson et al. (2008) afirma que os
métodos quantitativo e qualitativo ndo se diferenciam somente pela
sistematica pertinente a cada um deles, mas sobretudo pela forma de
abordagem do problema. Portanto, neste caso a pesquisa dividiu-se em
duas fases, a primeira delas quantitativa e a segunda qualitativa.

Segundo Richardson et al. (2008) a pesquisa quantitativa, como o
préprio nome indica, é caracterizada pelo emprego da quantificacdo
tanto nas modalidades de coleta de dados, quanto no seu tratamento por
meio de técnicas estatisticas. Para o autor, este tipo de mensuracéo
utilizado em pesquisa tem a intencdo de garantir maior precisdo dos
resultados, evitando assim, distorcdes de analise e interpretacédo, o qual
possibilita, consequentemente, uma margem de seguranga quanto as
inferéncias. A primeira fase da pesquisa procura descrever a ocorréncia
do fendbmeno no ambiente da Universidade analisada, bem como
algumas caracteristicas com base nos dos dados coletados através de
questionario aplicado em formato online.

A segunda fase desta pesquisa caracteriza-se como qualitativa. O
método qualitativo ndo emprega um instrumento estatistico como base
do processo de anélise dos dados, ou seja, ndo pretende numerar ou
medir unidades ou categorias homogéneas (RICHARDSON et al.,
2008). Assim, para 0 autor a pesquisa qualitativa pode ser caracterizada
como uma tentativa de compreensdo detalhada dos significados e
caracteristicas situacionais apresentadas pelos entrevistados, em lugar da
producdo de medidas quantitativas de caracteristicas ou
comportamentos. Portanto, justifica-se, sobretudo, por ser uma forma
adequada de entender e compreender a natureza de um fendmeno social
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(RICHARDSON et al., 2008). Minayo et al. (1994) complementa ao
expor que esta pesquisa visa responder questdes particulares com um
grau de realidade que ndo pode ser quantificado, trabalhando com um
universo de significados, motivos, aspiraces, valores e atitudes que
correspondem a um espaco mais profundo das relagdes, dos processos e
dos fendmenos que ndo podem ser reduzidos a operacionalizacdo de
variaveis. Nesta fase, o aprofundamento do estudo do fenémeno deu-se
principalmente por entrevistas para o aprofundamento de informagdes
pertinentes ao tema abordado nesta pesquisa, o qual foi utilizado um
roteiro pré-definido para orientar a entrevista.

Ja em relacdo aos procedimentos adotados na coleta de dados, a
pesquisa € classificada como bibliogréafica, documental e estudo de caso.
A pesquisa bibliografica segundo Gil (2002) é desenvolvida com base
em material j& elaborado, constituido principalmente de livros e artigos
cientificos. Ela visa o aprofundamento do pesquisador em relagdo ao
objeto de estudo, por meio da revisdo da literatura existente sobre o
tema.

Por outro lado, para Gil (2002) a pesquisa documental assemelha-
se muito a pesquisa bibliogréfica. O autor relata que a diferenca entre
elas estd na natureza das fontes, ou seja, enquanto a pesquisa
bibliogréfica utiliza-se fundamentalmente das contribui¢bes de diversos
autores sobre determinado tema, a pesquisa documental vale-se de
materiais que ainda ndo receberam um tratamento analitico. Foram
analisadas diversas bibliografias sobre os temas abordados, destacam-se:
Ramos (1989), Morgan (2009), Oliveira (2008), Fleury e Fischer (1996),
Srour (2005), Ziemer (1996), Einarsen (2000; 2005), Leymann (1990;
1996), Zapf e Einarsen (2003; 2005), Vartia (2003), Heloani (2005),
Freitas (2001), Freitas, Heloani e Barreto (2008), Barreto (2006),
Schatzmam et al. (2009), Sobol (2006), Martiningo Filho (2007),
Bradaschia (2007), Lubit (2002), Hirigoyen (2006; 2008), Einarsen,
Hoel, Zapf e Cooper (2003; 2005), Salin (2003a; 2003b), Zapf,
Einarsen, Hoel e Vartia (1993), Hoel, Sparks e Cooper (2001), Einarsen
e Hoel (2008), e outros.

O presente estudo caracteriza-se como estudo de caso, de modo
que para Trivifios (1992) tem por objetivo aprofundar a descricdo de
determinada realidade e fornecer conhecimento aprofundado da
realidade do ambiente estudado, onde os resultados atingidos podem
proporcionar a formulagdo de proposigdes e teorias para o estudo em
outras localidades. O estudo esta imerso na realidade de um universo em
particular, a Universidade Federal de Santa Catarina, mais
especificamente os servidores docentes e técnico-administrativos.
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4.2 Populacéo e amostra da pesquisa

De acordo com Richardson et al. (2008, p. 157), 0 universo ou
populagdo de pesquisa pode ser definido como “o conjunto de elementos
gue possuem determinadas caracteristicas. Usualmente, fala-se de
populagdo ao se referir a todos os habitantes de determinado lugar”.
Desta maneira, se pode definir como o universo de pesquisa deste
estudo todos os servidores docentes e técnico-administrativos da
Universidade Federal de Santa Catarina.

Todavia, muitas vezes devido ao elevado nimero do universo de
pesquisa, opta-se por investigar apenas uma parcela da populagdo, assim
é necessario determinar uma amostra. A amostra pode ser entendida
como “qualquer subconjunto do conjunto universal ou da populagido”
(RICHARDSON et al., 2008, p. 158). Existem duas formas de
determinar uma amostra: de forma probabilistica e ndo probabilistica.
Assim, no caso probabilistico utiliza-se da técnica de amostragem
probabilistica, ou seja, todos os sujeitos tém a mesma probabilidade de
serem escolhidos.

As unidades de analise da presente pesquisa sdo os servidores
docentes e técnico-administrativos da Universidade Federal de Santa
Catarina. Tendo como universo da pesquisa um nimero aproximado de
2.057 servidores docentes atuando no ensino superior (efetivos e
substitutos) e 2.808 servidores técnico-administrativos, totalizando
4.865 individuos aptos a pesquisa.

Optou-se, portanto, em ndo realizar uma amostra nesta pesquisa,
tendo em vista que o pesquisador teve meios para divulgar e enviar a
pesquisa a toda a populagdo. Deste modo, esta primeira parte da
pesquisa € censitaria, ou seja, abrange a totalidade dos componentes do
universo (MARCONI; LAKATOS, 2009). Entretanto, ndo se conseguiu
a totalidade de respostas da populacdo, assim, a populacdo acessivel,
totalizou-se em 279 pesquisados.

Portanto, na primeira etapa desta pesquisa, 0 questionario online,
0s pesquisados manifestaram neste instrumento se estariam disponiveis
a serem entrevistados. Dos 279 respondentes do questionario, 30 se
disponibilizaram a serem entrevistados pelo pesquisador. Foram
selecionados alguns participantes® tendo como base o critério de alta

% Um participante foi escolhido devido ao seu conhecimento de casos de assédio moral na
instituicdo, descritos no questionario respondido. Desta forma, o pesquisador poderia ter uma
visdo de terceiros sobre determinados casos.
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frequéncia nas situagdes caracteristicas de assédio moral contidas no
questionario aplicado e acessibilidade. Apds este primeiro filtro, foi
escolhido um numero similar de servidores docentes e técnico-
administrativos de ambos os sexos, totalizando 11 individuos para
entrevistas. Posteriormente foi encaminhado um e-mail para
agendamento da entrevista, a qual obteve retorno de 7 pesquisados.
Portanto, com a populacdo estimada de 4.865 individuos que
constituiram a populacdo, chegou-se a um nimero de 279 respondentes
do questionario online (5,7% da populacdo), destes, 7 pesquisados
foram entrevistados. Para manter o anonimato os pesquisados foram
identificados com a letra “P” seguidos de seus respectivos numeros (1 a
279) e os entrevistados foram identificados com a letra “E” de 1 a 7.

4.3 Coleta dos dados

A coleta de dados é a fase da pesquisa cujo objetivo é recolher
informagfes sobre o tema em estudo. Segundo Lakatos e Marconi
(1991), toda e qualquer pesquisa se utiliza na coleta de dados de
variadas fontes, primarias e/ou secundérias. Considera-se que as fontes
secundarias sdo as bibliografias existentes, ja as fontes primarias sdo 0s
documentos referentes aos temas, assim como podem ser os dados
brutos que nunca foram coletados e analisados antes. Foram coletados
tanto dados primarios quanto secundarios. Os dados secundarios foram
obtidos em bibliografias e documentos, como livros, artigos cientificos,
monografias, dissertacfes, teses, além de relatérios oficias de
organizagbes como UFSC, a Organizacdo Internacional do Trabalho
(OIT) e outros.

Ja os dados primarios foram coletados em dois momentos.
Primeiramente, o levantamento de dados quantitativos foi com a
aplicacdo de um questionario online, e no segundo momento, para uma
abordagem mais qualitativa, foram realizadas entrevistas individuais
com pesquisados que se disponibilizaram a descrever com maiores
detalhes informagdes vivenciadas no processo de assédio moral.

O questionario é um instrumento de coleta de dados muito
utilizado, o qual tem pelo menos duas fungdes ‘“descrever as
caracteristicas ¢ medir determinadas varidveis de um grupo social”
(RICHARDSON et al., 2008, p. 189). De acordo com Chizzotti (2006) o
guestionario consiste em um conjunto de questdes pré-elaboradas,
sistematicas e sequenciais, dispostas em itens que compdem o tema da
pesquisa, com o objetivo de levantar dos pesquisados respostas por
escrito ou verbalmente sobre o assunto pesquisado.
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Como ja mencionado, os questionarios®® foram respondidos pelos
servidores docentes e técnico-administrativos da Universidade Federal
de Santa Catarina, e foram disponibilizados online para 0s pesquisados
responderem. Em relagcdo a divulgacdo da pesquisa, em especial ao
questionario, ocorreu primeiramente com um setor de divulgacdo na
instituicdo (localizado na Superintendéncia de Governancga Eletronica e
Tecnologia da Informagdo e Comunicagdo — SETIC) para a divulgacdo
por e-mail a todos servidores da instituicdo. Posteriormente, a
divulgacdo ocorreu por e-mail (Anexo A) aos sindicalistas vinculados ao
Sindicato dos Trabalhadores da Universidade Federal de Santa Catarina
(SINTUFSC), bem como pela divulgacdo no boletim n® 730 (Anexo B)
do Sindicato dos Professores das Universidades Federais de Santa
Catarina (APUFSC). Em dois momentos o pesquisador enviou e-mails
aos servidores da institui¢do, fruto de coletas de enderegos de e-mail nas
paginas de departamentos, cursos, Pro-Reitorias, secretarias e outros
setores da instituicdo.

A aplicacdo do questionario presencialmente segundo Richardson
et al. (2008), permite ao pesquisador, ou pessoa treinada por ele, a
explicacdo e/ou discussdo dos objetivos da pesquisa e do questionario,
além de diminuir a possibilidade da ndo resposta de questdes. Todavia,
devido & presencialidade na aplicacdo do questiondrio o pesquisado
pode ndo sentir-se confortdvel em responder e detalhar as situagfes
solicitadas no instrumento. Deste modo, a aplicacdo online permite ao
pesquisado um completo anonimato, bem como pode abranger um
maior nimero de pesquisados.

O instrumento principal de coleta de dados (Apéndice A),
questionario, divide-se em trés partes. A primeira apresenta um Termo
de Consentimento Livre e Esclarecido. A segunda parte apresenta
questdes sociodemogréaficas, que incluem informacdes sobre género,
idade, estado civil, escolaridade, setor a qual estd vinculado na
organizagdo, tempo e regime de trabalho, e outras. Essas informagdes
auxiliaram na identificacdo de caracteristicas sobre 0s pesquisados que
foram relacionadas ao fenémeno estudado. Na terceira parte formulou-
se questbes relacionadas a comportamentos negativos no ambiente de
trabalho (assédio moral). Para tanto, foi utilizado o instrumento
conhecido como NAQ-R (Negative Acts Questionnaire-Revised) de
autoria de Einarsen, Raknes, Matthiesen. O questionério foi
disponibilizado por e-mail mediante solicitacdo ao grupo de pesquisa

% 0 questionario online ficou disponivel para resposta por aproximadamente dois meses, entre
0 dia 27 de agosto de 2010 a 30 de outubro de 2010.
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dos pesquisadores, ap6s isso 0 questionario foi traduzido para o
portugués. O NAQ-R apresenta 22 atos negativos, situacdes
caracteristicas de assédio moral, porém, ndo ha a mengdo do termo
nestas situacdes. Além de constar a frequéncia a qual o pesquisado foi
submetido nos ultimos 6 (seis) meses utilizando a escala Likert (nunca,
de vez em quando, mensalmente, semanalmente, diariamente). Apos a
lista das 22 situagfes, consta uma definicdo dos autores sobre assédio
moral e 0 pesquisado é questionado se ja foi assediado nos Ultimos 6
(seis) meses e com que frequéncia isso ocorre/ocorreu.

Apesar do NAQ-R ser um instrumento ja validado mundialmente
por estes autores, algumas das situa¢fes presentes no questionario foram
ampliadas. Deste modo, a lista de atos negativos fica mais completa e
apresenta maiores detalhes sobre as situa¢des hostis. Bem como, foram
inseridas diversas questdes sobre o tema em questdo, entre elas a
definicdo de assédio moral em uma palavra, as consequéncias das
situagdes vividas/vivenciadas na vida do pesquisado, se 0 pesquisado
comentou a situagdo hostil com quem, e por que. Por ser um estudo de
caso em uma Instituicdo de Ensino Superior (IES), o questionério
também relacionou questdes da instituicdo analisada com assédio moral.

O questionario inicial foi encaminhado para 4 servidores
docentes, 3 servidores técnico-administrativos e 3 pesquisadores de
assédio moral para um pré-teste. Para Richardson et al. (2008, p. 202) a
aplicacdo do pré-teste tem por “objetivo revisar e direcionar aspectos da
investigagdo”. O autor ainda afirma que o pré-teste ndo deve ser
entendido apenas como uma revisao do instrumento de pesquisa, mas
como um teste do processo e coleta dos dados, deste modo, o
instrumento deve ser testado nos sujeitos com as mesmas caracteristicas
da populacéo-alvo da pesquisa. Ou seja, 0 pré-teste € um momento
muito Gtil para a revisdo do processo de pesquisa.

No questionario ha um convite ao pesquisado, se ele foi alvo de
assédio, quanto a sua disponibilidade em aprofundar as informagdes
dadas no questionario em uma entrevista. A partir da aceitacdo desta,
aconteceu a marcacdo de um horario para entrevistar o pesquisado.
Segundo Chizzotti (2006) a entrevista € a técnica mais usual de pesquisa
em campo, onde o pesquisador tem a possibilidade de obter dados
objetivos e subjetivos. Richardson et al. (2008) corroboram e
complementam ao afirmar que a entrevista € uma técnica muito
importante que permite o desenvolvimento de uma estreita relacéo entre
as pessoas.

Em relacdo as técnicas de entrevistas, Richardson et al (2008)
afirmam que variam segundo o contexto no qual estdo inseridas. A
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técnica de entrevista utilizada serd a entrevista guiada que permite ao
entrevistador utilizar um “guia” de temas a ser explorado durante o
transcurso da entrevista, bem como nesta técnica, as perguntas estdo pré-
formuladas e sdo realizadas durante o processo de entrevista. De forma
similar, Trivifios (1992) apresenta a técnica da entrevista
semiestruturada, que em geral parte de determinados questionamentos,
apoiados em teorias e hipdteses, que interessam a pesquisa, € que em
seguida, oferecem amplo campo de questionamentos a medida em que
se recebe respostas do pesquisado. Em relacdo ao roteiro utilizado nas
entrevistas (Apéndice C), as principais questfes estdo relacionadas
principalmente as situagdes vividas e/ou vivenciadas de assédio moral
pelo entrevistado. Além da utilizagdo de roteiro formal, o pesquisador
teve como hase questdes respondidas pelo entrevistado no questionario
online, deste modo, aprofundou algumas situacfes respondidas no
mesmo.

Foi elaborado um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(Apéndice B) o qual é uma protecdo legal e moral tanto para o
entrevistado quanto para o pesquisador. Neste termo apresentam-se
informagfes do pesquisador e orientadora, objetivo da pesquisa, 0
método utilizado para as entrevistas, a garantia do anonimato, entre
outras informac@es necessérias para deixar ciente o entrevistado sobre a
pesquisa. Com a entrevista, 0 pesquisador pretende explorar o tema
pesquisado, dando assim, condi¢fes de aprofunda-lo e de evidenciar
aspectos antes ndo previstos, que sdo fundamentais para a caracteriza¢do
do fenémeno no contexto em estudo.

4.4 Anadlise e interpretacao dos dados

Segundo Lakatos e Marconi (1991, p. 167), “uma vez
manipulados os dados e obtidos os resultados, o passo seguinte é a
andlise e interpretacdo dos mesmos”. Apos a analise de dados
realizaram-se relacfes, por meio da analise bibliografica, documental e
das informagdes obtidas nos questionarios aplicados e entrevistas
realizadas, correlacionando estes com a teoria.

As respostas colhidas por meio dos questionarios foram
analisadas seguindo uma abordagem de analise quantitativa. Conforme
afirmam os autores Marconi e Lakatos (2009), os dados obtidos pela
pesquisa apresentar-se-40 brutos, necessitando do uso de técnicas
estatisticas para seu arranjo, analise e compreensdo. Gil (2007)
corrobora ao afirmar que o processo de analise de dados € definido
como a categorizagao, ordenacgdo, manipulagdo e sumarizacdo de dados,
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0 qual tem por objetivo reduzir grandes quantidades de dados brutos a
uma forma interpretavel e mensuravel.

As técnicas descritivas, como distribuicdo de frequéncias e
correlagbes entre as varidveis, serdo utilizadas para uma melhor
apresentacdo dos dados. Os dados foram tratados estatisticamente
utilizando-se o programa Statistical Package for the Social Sciences —
SPSS (Pacote Estatistico para as Ciéncias Sociais).

Para melhor compreensdo acerca das situacfes de assédio, as
mesmas foram agrupadas em categorias conforme classificacdo de
Hirigoyen (2006): a) deterioracdo proposital das condic¢Ges de trabalho;
b) isolamento e recusa de comunicacdo; c) atentado contra a dignidade;
d) violéncia verbal, fisica ou sexual. A partir deste agrupamento
efetuou-se uma analise de cada grupo, ou seja, somou-se a frequéncia de
ocorréncia de cada situacdo ao grupo para obter um panorama geral da
categoria, entre outras analises.

As entrevistas foram analisadas por meio da analise de contetdo.
Trivifios (1992) explica que a analise de contelido é uma técnica que
pode ser aplicada tanto na pesquisa quantitativa quanto na qualitativa.
De acordo com Bardin (apud RICHARDSON et al. 2008, p. 223) a
analise de conteldo refere-se a:

Um conjunto de técnicas de andlise das
comunicagdes visando obter, através de
procedimentos sistematicos e objetivos de
descri¢do do contelido das mensagens, indicadores
(quantitativos ou ndo) que permitam inferir
conhecimentos relativos as condi¢cbes de
producdo/recepcdo (variaveis inferidas) dessas
mensagens.

A partir da transcricdo das entrevistas montou-se um quadro para
analisar as informagdes provenientes dos entrevistados. Da mesma
forma ocorreu a categorizacdo das situacOes de assédio a partir da
classificacdo de Hirigoyen (2006), entretanto, com maiores detalhes das
situacBes vivenciadas e/ou vividas pelos pesquisados. Deste modo, a
partir da andlise dos dados obtidos nos questionarios e nas entrevistas,
pode-se descrever com maiores detalhes informag6es pertinentes sobre a
ocorréncia do assedio moral no &mbito da instituigao.
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4.5 Limitagdes da pesquisa

Este estudo apresenta limitacfes inerentes ao estudo de caso. A
principal limitacdo do estudo estd relacionada na impossibilidade de
generalizagdo dos resultados obtidos. Deste modo, o0s resultados
referem-se a realidade dos servidores na Universidade Federal de Santa
Catarina, ndo podendo ser extrapolado a outras instituicdes, embora a
teoria estudada indique que podem acontecer similaridades nos
resultados, entretanto, depende dos procedimentos metodoldgicos
utilizados.

Apresenta-se também como limitacdo a ndo totalidade de
respostas da populacdo da pesquisa. De modo que, nem toda populagdo
da pesquisa, servidores docentes e técnico-administrativos, se
disponibilizaram a responderem o questiondrio online. Durante a
segunda semana de abertura de respostas do questionario online o
pesquisador teve que parar 0 acesso ao questionario durante uma semana
com objetivo de modificar o local de disponibilizacdo do instrumento
devido a erros na disponibilizagdo de questdes que o mesmo estava
apresentando e adaptacdo ao novo modelo/local. Outro fator limitante
encontra-se na ndo disponibilizacdo de informac@es acerca do fenbmeno
estudado (por exemplo, casos de assédio moral ocorrido) na instituicdo
devido a questdes sigilosas. Por fim, como fator limitante da pesquisa,
identificou-se o carater temporal, a coleta dos dados ocorreu entre 0s
meses de agosto a novembro de 2010.
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5 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo sdo apresentados os resultados da pesquisa em
resposta aos objetivos propostos. Neste sentido, primeiramente foi
realizado uma caracterizacdo do universo de analise, a Universidade
Federal de Santa Catarina. Ap6s essa caracterizagdo adentramos na
descricdo da manifestacdo do assédio moral por meio da identificacdo
das situagOes hostis dirigidas aos servidores da instituicdo. Assim como,
é exposto informacdes acerca das consequéncias para 0S mMesmos,
percepcao sobre as dindmicas organizacionais em torno dos casos de
assedio denunciados e demais.

5.1 Universidade Federal de Santa Catarina— UFSC

A Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC) foi instituida
pela Lei n°® 3.849, em 18 de dezembro de 1960, pelo presidente
Juscelino Kubitschek. Teve como seu primeiro reitor o professor Jodo
David Ferreira Lima, que tomou posse em 25 de outubro de 1961 de
uma instituicdo com 847 alunos e 49 docentes (UFSC, 2010). A UFSC
foi instituida a partir da unido das seguintes faculdades: Faculdade de
Direito de Santa Catarina, Faculdade de Ciéncias Econdmicas de Santa
Catarina, Faculdade de Farmacia e Odontologia de Santa Catarina,
Faculdade Catarinense de Filosofia, Faculdade de Servico Social,
Faculdade de Medicina de Santa Catarina e a Escola de Engenharia
Industrial (Quimica, Mecénica e Metalurgia) (UFSC, 2010). A estrutura
da UFSC conta atualmente com quatro campi situados nas cidades de
Ararangud, Curitibanos, Joinville e Floriandpolis, sendo esta ultima a
sede central. Com a reforma universitiria ocorrida em 1969, as
faculdades deram lugar as unidades universitarias, denominadas centros
de ensino, 0s quais agregam o0s departamentos, deste modo, a
Universidade adquiriu a atual estrutura administrativa (UFSC, 2010).
Atualmente a UFSC possui um total de 11 centros de ensino, a saber:

1) Centro de Ciéncias Agrarias (CCA);

2) Centro de Ciéncias Bioldgicas (CCB);

3) Centro de Ciéncias da Educacdo (CED);

4) Centro de Ciéncias da Satde (CCS);

5) Centro de Ciéncias Fisicas e Matematicas (CFM);
6) Centro de Ciéncias Juridicas (CCJ);

7) Centro de Comunicacao e Expressdo (CCE);

8) Centro de Desportos (CDS);
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9) Centro de Filosofia e Ciéncias Humanas (CFH);
10) Centro Sdcio-Econdmico (CSE);
11) Centro Tecnolégico (CTC).

Estes centros de ensino contam com uma infraestrutura composta
de salas de aulas, bibliotecas setoriais, laboratérios, auditorios e outras
instalagfes. Possui ainda uma infraestrutura que inclui dezenas de
laboratérios, bibliotecas, editora, fundagdes, forum, centro esportivo,
centro de cultura e ventos, museus, planetério, além de Pr6-Reitorias e
Secretarias que ddo suporte a estrutura (UFSC, 2010).

A gestdo central da instituicdo é realizada a partir de 6rgdos
deliberativos e Orgdos executivos. Os 6rgdos deliberativos sdo: o
Conselho Universitario (CUn), para deliberacdo no nivel mais alto da
instituicdo, as Camaras, com funcéo deliberativa nas areas académicas
(UFSC, 2009a). A funcdo fiscalizadora é exercida pelo: Conselho de
Curadores; Auditoria Interna; e Ouvidoria (UFSC, 2009a). Os 06rgaos
executivos da UFSC sdo compostos de 6 Pré-Reitorias e 3 Secretarias
especiais, além do Gabinete do Reitor, séo elas:

Pro-Reitoria de Ensino de Graduacgdo (PREG);

Pro-Reitoria de Pesquisa e Extensdo (PRPE);

Pro-Reitoria de Pés-Graduagdo (PRPG);

Pré-Reitoria de Desenvolvimento Humano e Social (PRDHS);
Pro-Reitoria de Infra-Estrutura (PROINFRA);

Pré-Reitoria de Assuntos Estudantis (PRAE);

Secretaria de Cultura e Arte (SECARTE);

Secretaria de Planejamento e Financas (SEPLAN);

Secretaria de Relagdes Institucionais e Internacionais
(SINTER).

Atualmente a instituicdo apresenta mais de 80 cursos de
graduacéo ofertados na modalidade a distancia e presencial, além de 57
programas de pos-graduacdo em nivel de mestrado e/ou doutorado
(UFSC, 2009b). Em 2009 a Universidade Federal de Santa Catarina
possuia um total de 21.594 alunos matriculados em cursos de graduacédo
presencial, 5.338 em cursos de graduacdo na modalidade a distancia,
2.693 em cursos de pés-graduagdo em nivel de especializacdo, 3.882
alunos em cursos de p6s-graduacdo em nivel de mestrado e 2.360 alunos
matriculados em cursos de poés-graduacdo em nivel de doutorado,
totalizando assim 35.867 alunos de graduagdo e pés-graduagdo (UFSC,
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2009b). Para atender a esta demanda ela contava até 2009 com um total
de 2.057 servidores docentes atuando no ensino superior e 2.808
servidores técnico-administrativos (UFSC, 2009b; 2009c).

A UFSC atua no ensino, pesquisa e extensdo, destacando-se
também na cultura e arte. Os niveis de formacdo da UFSC védo desde o0
ensino basico, passando pela graduacdo até a pds-graduacdo. Como
instituicdo de pesquisa, a UFSC destaca-se entre as 10 melhores
universidades brasileiras em avaliacBes locais e mundiais, fato este
sustentado em boa parte pela boa titulacdo do corpo docente, pela
qualidade dos cursos de graduagdo e pés-graduacdo, e principalmente
pela quantidade de producdo cientifica altamente qualificada (UFSC,
2010). No ambito da extensdo, a UFSC torna acessivel o conhecimento
a sociedade, proveniente a sua producdo ou sistematizacdo de
conhecimento. Deste modo, a UFSC desenvolve varias atividades de
extensdo de carater permanente por meio de agdes interdisciplinares e
multidisciplinares que envolvem discentes, servidores docentes e
técnico-administrativos (UFSC, 2010). Em relacdo a area cultural e
artistica da instituicéo, a Secretaria de Cultura e Arte (SeCarte) promove
projetos, programas e eventos de impacto cultural e também producdes
culturais, os quais incentivam a discussao sobre arte e cultura na UFSC,
impactando assim no revigoramento do panorama artistico e cultura de
Floriandpolis (UFSC, 2010).

Em 2010 a UFSC fez 50 anos e apesar da historia da instituicdo
ser vencedora em diversos aspectos como a criagdo de cursos de
graduacdo e pés-graduacdo, ser referéncia em publicagdes cientificas e
de pesquisas, ter reconhecimento nacional e internacional dos seus
cursos e demais, hd questbes que a instituicdo necessita uma especial
atencdo. Entre elas, destaca-se um fendmeno muito discutido na
atualidade, o assédio moral no trabalho. Este referido assunto, como ja
explanado anteriormente, pode acarretar, principalmente ao corpo
funcional da instituicdo (servidores docentes e técnico-administrativos)
um adoecimento de ordem psiquica efou fisica, 0 que,
consequentemente, pode diminuir a producdo e afetar o ambiente de
trabalho de forma negativa.

As causas do asseédio moral sdo diversas, desde questdes pessoais
como inveja e desgosto de outrem, até situacdes promovidas por uma
cultura que favorece efou beneficia o agressor unicamente voltado ao
atingimento de determinado objetivo/meta. Contudo, um dos maiores
problemas da causa do assédio moral é o desconhecimento e a sua ndo
identificacdo prévia. Isso ocorre, em muitos casos, devido & sutileza das
agressBes que vao eliminando aos poucos a vitima dos ataques, de modo
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a parecer que o0s atos negativos sdo brincadeiras corriqueiras. Assim, 0
conhecimento prévio do conceito e suas caracteristicas sdo essenciais
para o inicio da prevencdo e conhecimento deste fendmeno tdo antigo
guanto o proprio trabalho.

5.2 Descricdo dos pesquisados: servidores docentes e técnico-
administrativos

Para uma melhor visualizacdo dos respondentes desta pesquisa,
foram elaborados quadros que apresentam a descricdo das caracteristicas
dos pesquisados em relacdo ao perfil e aspectos do trabalho.
Apresentam-se na Tabela 2 questbes de género, idade, etnia, estado civil
e Ultima formacdo completa. Ressalta-se que a questdo idade no
guestionario ndo apresentava faixas de idade, ou seja, era uma questao
aberta. Entretanto, para melhor analise do conjunto criou-se grupos de
categorias. Lembra-se que a pesquisa contou com 279 respondentes do
questionario online.

Tabela 2: Descrigdo do perfil dos servidores docentes e técnico-administrativos

A Porcentagem

Frequéncia (%)
GENERO
Sem resposta 3 11
Feminino 156 55,9
Masculino 120 43,0
IDADE
Sem resposta 28 10,0
25 a 35 anos 46 16,5
36 a 45 anos 67 24,0
46 a 55 anos 111 39,8
mais de 56 anos 27 9,7
ETNIA
Sem resposta 4 1,4
Afrodescendente 3 11
Asiatica 3 11
Branca 246 88,2
Indigena 1 0,4
Outros 10 3,6
Parda 12 4,3

ESTADO CIVIL
Sem resposta 2 0,7
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Casado (a) / Unido Estavel 179 64,2
Divorciado (a) / Separado (a) 39 14,0
Solteiro (a) 56 20,1
Vilvo (a) 3 1,1
ULTIMA FORMACAO

COMPLETA

Sem resposta 3 11
Ensino Médio 10 3,6
Graduacdo 30 10,8
Pés-Graduacao - Especializagdo 42 15,1
Pés-Graduacao - Mestrado 34 12,2
Pés-Graduacdo - Doutorado 159 57,0
Outros 1 0,4

Fonte: dados primarios

Os dados apresentados na Tabela 2 existem valores que se
sobressaem em relacdo aos demais. No caso do aspecto de género,
houve 36 respostas a mais do sexo feminino, totalizando 156 respostas
(55,9%). No aspecto da faixa etaria, grande maioria (111 respondentes
ou 39,8%) tem idade entre 46 a 55 anos, geralmente sdo os trabalhadores
com mais tempo de casa. Em relaco a etnia, grande maioria sdo brancos
(88,2%). Ja na questdo do estado civil, com 179 respondentes estdo
casados ou encontram-se em unido estavel, este nimero corresponde a
64,2% dos pesquisados. E por fim, 235 pesquisados (84,3%) tem curso
de pos-graduagio completo, na qual 159 (57%) tem titulo de Doutor. E
importante enfatizar que ha itens “sem resposta”, identificados em todas
as questdes. Tal fato pode se remeter ao “medo” ou receio de ser
identificado mediante determinadas respostas, por exemplo, pode ser
possivel pela idade, género, local de trabalho e tempo de trabalho na
instituicdo, identificar quem respondeu.

Na Tabela 3, a seguir, é apresentada a descricdo dos pesquisados
em relacdo aos dados relativos ao trabalho, englobando questées como:
tipo de vinculo, regime de trabalho, faixa salarial, tempo de organizacéo,
se possui cargo de direcdo ou funcdo gratificada e o local a qual esta
vinculado na instituicao.
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Tabela 3: Descrigdo dos servidores docentes e técnico-administrativos quanto
aos dados contratuais

Frequéncia Porcentagem
%

VINCULO COM A INSTITUICAO

Sem resposta 7 2,5

Servidor Docente efetivado 159 57,0

Servidor Docente substituto 11 39

Servidor Técnico-Administrativo 102 36,6

REGIME DE TRABALHO

Sem resposta 5 1,8

20 horas 6 2,2

30 horas 2 0,7

40 horas 115 41,2

Dedicacdo Exclusiva 151 54,1

FAIXA SALARIAL (RENDIMENTO

TOTAL) MENSAL

Sem resposta 5 18

1 a 3 salarios minimos (R$ 510,00 a R$ 5 0.7

1.530,00) ’

3 a 6 salarios minimos (R$ 1.531,00 a R$

3.060,00) 42 151

6 a 10 salarios minimos (R$ 3.061,00 a

R$ 5.100,00) 58 208

10 a 14 salarios minimos (R$ 5.101,00 a

R$ 7.140,00) 66 23,1

14 a 18 salarios minimos (R$ 7.141,00 a

R$ 9.180,00) 62 222

maior que 18 salarios minimos (maior que

R$ 9.181,00) 44 158

TEMPO QUE TRABALHA NA

ORGANIZACAO

Sem resposta 7 2,5

menos de 1 ano 22 7,9

de 1 a5 anos 44 15,8

de 5a10 anos 28 10,0

de 10 a 15 anos 32 11,5

de 15 a 20 anos 43 15,4

de 20 a 25 anos 31 11,1

mais de 25 anos 72 25,8
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CARGO DE DIRECAO OU
FUNCAO GRATIFICADA

Sem resposta 33 11,8
Néo 193 69,2
Sim 53 19,0
LOCAL DE LOTACAO

Sem resposta 35 12,5
Centros de Ensino 198 71,0
Pré-Reitorias 25 9,0
Secretarias 11 3,9
Reitoria 10 3,6

Fonte: dados primarios

E identificado na Tabela 3 que a maioria dos respondentes da
pesquisa, 60,9% sdo servidores docentes (efetivos ou substitutos) e
36,6% sdo servidores técnico-administrativos. Os servidores, em sua
maioria, tem regime de trabalho de 40 horas (41,2%) e dedicacdo
exclusiva (54,1%), poucos respondentes tém regime reduzido (2,9%). O
rendimento mensal dos respondentes € definido conforme o cargo
ocupado e o plano nacional de carreira das IES Federais, identificou-se
gue ndo houve uma disparidade neste caso, porém, a maioria ficou nas
faixas entre 6 a 18 salarios minimos (R$ 3.061,00 a R$ 9.180,00).
Aproximadamente 25,8% dos respondentes, que compreende 72
respostas, trabalham na instituicdo a mais de 25 anos.

Questionou-se ainda se o pesquisado ocupa ou ndo cargo de
direcdo ou funcdo gratificada e 193 respondentes afirmaram que n&o
possuem, ja 53 (19%) afirmaram que possuem. Quando questionados
sobre a funcdo exercida, algumas das respostas foram: chefe de
expediente, chefe de divisdo, diretor de unidade, chefe de setor, diretor
de centro, chefe de departamento, coordenador de curso de graduacéo e
po6s-graduacdo, tendo como predominio a coordenacdo de curso. Em
relagdo ao local de lotagdo, questionou-se qual o Centro, Pr6-Reitoria ou
Secretaria, e depois solicitou-se que especificassem qual curso,
departamento ou setor de lotacdo.
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Tabela 4: Distribui¢do dos locais de lotagdo dos participantes

LOCAL DE LOTACAO Frequéncia Porcentagem

%
Sem resposta 35 12,5
Centros de Ensino 198 71,0
CCA 13 4,7
CCB 22 7,9
CCE 11 3,9
CcCJ 4 14
CCS 28 10,0
CDS 7 2,5
CED 19 6,8
CFH 25 9,0
CFM 15 54
CSE 23 8,2
CTC 31 11,1
Pro-Reitorias 25 9,0
PRAE 2 0,7
PRDHS 7 2,5
PREG 3 11
PROINFRA 11 3,9
PRPE 1 0,4
PRPG 1 0,4
Secretarias 11 3,9
SECARTE 6 2,2
SEPLAN 5 1,8
SINTER 0 0,0
Reitoria 10 3,6
Agecom 1 0,4
Hospital Universitario 7 2,5
N&o especificado 2 0,7

Fonte: dados primarios

A pesquisa, em sua maioria, foi respondida por servidores
vinculados a Centros de Ensino (71%), como observa-se na tabela
anterior. O Centro Tecnol6gico (CTC) foi o centro onde os servidores
mais responderam a pesquisa, com 31 respondentes, j& o Centro de
Ciéncias Juridicas teve 1,4% de participacdo na pesquisa (4
respondentes). A Pré-Reitoria com maior participacdo foi a Prd-Reitoria
de Infra-Estrutura com 11 respondentes (3,9%). J& em relacdo as
secretarias, a Secretaria de Cultura e Arte teve 6 participantes, a
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Secretaria de Planejamento e Finangas teve 5 respondentes e a Secretaria
de Relaces Institucionais e Internacionais ndo teve respondentes. Na
Reitoria encontram-se drgdos suplementares como a Agéncia de
Comunicacdo da UFSC (AGECOM), vinculada ao gabinete do Reitor, e
0 Hospital Universitario, vinculado ao gabinete do Vice-Reitor.

Teve-se anteriormente a descricdo dos 279 respondentes do
questionario online. Conforme ja explanado, neste questionario consta
uma questdo na qual o pesquisado se disponibiliza para ser entrevistado
pelo pesquisador. A seguir na Tabela 5 sdo apresentadas algumas
caracteristicas dos 7 entrevistados nesta pesquisa, lembrando que alguns
dados foram omitidos como uma garantia de anonimato aos
respondentes.
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Tabela 5: Caracterizagdo dos entrevistados

Entrevistado Sexo Formacio Tino de Vinculo Local de Tempo de Data da

n° ¢ P Vinculo instituicdo Entrevista
36 a 45 P6s- Técnico- P

1 Fem. anos Graduagio  Administrativo Pro-Reitoria  de 5 a 10 anos 13/10/2010
36 a45 Pos- Técnico- P

2 Fem. anos Graduagio  Administrativo Pré-Reitoria de 1 a5 anos 15/10/2010
46 a 55 Pos- Centro de

3 Fem. anos Graduagdo Docente Ensino de 15a20anos 20/10/2010

4 Masc, MaIs de 56 Pos- Docente Centro de mais de 25 anos  20/10/2010

anos Graduagdo Ensino

46 a 55 Curso Técnico- Centro de

. et anos Técnico Administrativo Ensino de15a20anos  21/10/2010
25a35 Pos- Técnico- Centro de

6 Fem. anos Graduagdo  Administrativo Ensino de1a5anos 04/11/2010
46 a 55 P6s- Centro de

7 Masc. anos Graduagio Docente Ensino de 1 a 5 anos 10/11/2010

Fonte: dados primarios
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Foram selecionados ao todo 11 entrevistados conforme critérios
anteriormente explanados. As respostas do quesito idade e tempo de
instituicdo foram substituidos pelas categorias utilizadas em descricéo
anterior dos pesquisados. J& em formagdo, ndo foram mencionados os
niveis de P6s-Graduacgéo, contudo, 6 entrevistados possuem pelo menos
um curso de P6s-Graduacdo concluido, seja especializagdo, mestrado
e/ou doutorado. Apenas 2 entrevistados trabalham em Pré-Reitorias da
instituicdo e 5 estdo lotados em Centros de Ensino. Cerca de 3 dos
entrevistados estdo ha pouco tempo na instituicdo, até 5 anos, apenas 1
esta na instituicdo a mais de 25 anos.

Apos a descri¢do dos 279 respondentes do questionario online e
dos 7 entrevistados na pesquisa, a seguir sera apresentado a
caracterizacdo do assédio moral na instituicdo e outras informagdes
levantadas tanto no questionario aplicado quanto nas entrevistas.

5.3 Caracterizando o assédio moral na UFSC

A questdo inicial do questionario buscava identificar, em uma
palavra, a definicdo do respondente sobre o assédio moral. Esta questdo
apresentou muitas variagGes, pois ao todo foram contabilizadas 68
palavras. Entretanto, 57 palavras mencionadas tiveram frequéncia
inferior a 5, assim para uma melhor visualizagdo da questdo, optou-se
em categorizar estas palavras em Outros.

Tabela 6: Defini¢do de Assédio Moral em uma palavra

CIEV Frequéncia Porcentagem (%)
Sem Resposta 45 16,1
Abuso 17 6,1
Agressdo 5 1,8
Ameaga 6 2,2
Coagéo 7 2,5
Constrangimento 26 9,3
Desrespeito 25 9,0
Humilhacéo 39 14,0
Intimidagéo 11 3,9
Perseguicdo 10 3,6
Presséo 8 2,9
Violéncia 9 3,2
Outros 71 25,4
TOTAL 279 100,0

Fonte: dados primarios
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A palavra com maior frequéncia foi humilhacdo com 14% das
respostas, seguida por constrangimento com 9,3%, desrespeito com
9,0% e abuso com 6,1%. A humilhacdo consiste em uma consequéncia
especifica do assédio moral, segundo palavras de Hirigoyen (2006, p.
172), “o que ha em comum nos quadros de assédio em relacao as outras
formas de sofrimento no trabalho é a predominancia da vergonha e da
humilhagdo”. Barreto (2006, p. 168) corrobora ao expor que “a
humilhacdo rompe temporalidades, reforca o sentimento de inutilidade,
comprometendo a identidade e a dignidade”. O desrespeito e abuso
estdo relacionados aos atos e comportamentos em si, este Gltimo,
encontra-se em consonancia com a propria definicdo de assédio moral
apresentada por Hirigoyen (2008, p. 65) “Assédio moral é toda e
qualquer conduta abusiva [...]”. No item Outros, encontram-se palavras
como: covardia, dominagéo, coercdo, perturbacdo, repressdo, arrogancia,
autoritarismo, degradacdo, desmoraliza¢do, discriminacdo, excluséo,
imoral, impoténcia, manipulacdo, mentira, ofensa, opressao, persuadir,
tortura, vampirismo. Nao obstante, 16,1% ndo relacionaram assédio
moral a nenhuma palavra. Grande parte das palavras mencionadas pelos
pesquisados constam em literaturas da tematica, as palavras como
dominagdo, coercdo e autoritarismo podem ser compreendidas como
abuso de poder, j& a arrogéncia pode ser um dos tragos dos agressores.
Hirigoyen (2008) expde que o assédio pode ter sua manifestacdo devido
a discriminacdo, pois, existem no grupo maneiras de se trabalhar, vestir,
falar e outras caracteristicas que sdo “indicadas” como normas para
aquele ambiente.

Pergunta similar foi feita aos 7 entrevistados, porém de forma
mais ampla questionou-se o que eles entendem por assédio moral no
trabalho.

O assédio moral, resumindo acho que é a
degradacdo da condicdo do trabalho da pessoa.
Traduzindo em uma palavra apenas, 0 assédio

moral é humilhacdo (E1).

Diminuicéo (E2).

Eu acho que o assédio é quando vocé cria
situacBes de constrangimento para outro, no local
de trabalho do individuo, na relag¢do profissional
dele com as pessoas, de modo que a forca de
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trabalho dele fica absolutamente reduzida e
comprometida (E3).

Vocé ser impedido de trabalhar, por ciumeira,
por doenca mental do colega teu que tem o poder
na mao (E4).

De maneira geral, uma situacdo que a gente
enfrenta no ambiente de trabalho que causa
constrangimento, causa desmoralizacdo, uma
série de situagbes nada adequadas para um
ambiente de trabalho né (E5).

Pra mim é desrespeitar, ndo respeitar o espago do
outro, ndo respeitar a pessoa dentro do ambiente
de trabalho dela, isso pra mim, a palavra, se eu
fosse usar uma palavra € desrespeito (E6).

Assédio moral é um conjunto de medidas que a
instituicdo ou pessoas da instituicdo adotam com
objetivo de impedir o progresso profissional ou
eventualmente persuadir a pessoa a abandonar o

emprego (E7).

Palavras como  humilhacdo (E1), diminuigdo (E2),
constrangimento (E3 e E5), desmoralizacdo (E5) e desrespeito (E6),
mencionadas pelos entrevistados estdo também presentes na questdo do
questionario sobre defini¢do de assédio moral em uma palavra, algumas
delas (humilhagdo, constrangimento e desrespeito) foram as que tiveram
maior frequéncia. As respostas mais frequentes vao ao encontro do que é
levantado na literatura, pois conforme Salin (2003b) e Hirigoyen (2006;
2008), a humilhagéo faz com que os individuos se escondam, ou seja, a
vitima sente-se constrangida em decorréncia as agressodes vividas.

Uma observacdo interessante identificado no discurso do
Entrevistado 1 esta no trecho mencionado, “degradagédo da condigéo de
trabalho”. A primeira categoria de classificacdo do assédio moral
apresentada por Hirigoyen (2006) é a deterioracdo proposital das
condi¢des de trabalho, que consiste em agir de modo a fazer a vitima
parecer incompetente. Tal descrigcdo parece significar que a entrevistada
tem conhecimento sobre o fendmeno. Para o Entrevistado 4 o assédio
moral nada mais ¢ que “vocé ser impedido de trabalhar” devido ao
ciime ou perversao do agressor, que apresenta um poder formal e/ou
informal. O Entrevistado 7 identifica que o assédio moral pode ser
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utilizado para “impedir 0 progresso profissional”, bem como ter como
objetivo a saida da vitima da organizacdo, conforme identificado na
literatura. Tanto no discurso do Entrevistado 4 quanto do Entrevistado 7
ha o verbo impedir, relacionado ao trabalho e ao progresso profissional.
Ambas podem estar ligadas a diversos motivos, ciimes da capacidade e
competéncia do outro, recusa de diferenca e abuso de poder, que
provoca em outras pessoas “motivos suficientes” para agirem de modo a
impedir que a vitima se destaque, utilizando assim de seu poder (formal
e informal) para inibir as acfes e progresso do outro que pode parecer
uma ameaga.

Apos a exposicdo do entendimento sobre a defini¢do do assédio
moral dos pesquisados, por uma palavra, e dos entrevistados, pelo
discurso, parte-se agora para a descricdo das 38 situagdes que, sob
determinada frequéncia e duracdo, podem ser consideradas como
assédio moral.

5.3.1 Descricdo das situacoes hostis

Conforme descrito no método, as listas de situagBes hostis®
apresentadas no questionario foram categorizadas conforme
classificacdo de Hirigoyen (2006)*. Apés a categorizacdo das referidas
situacBes, partiu-se da andlise da categoria e posteriormente das
situacdes pertencentes a ela. Em seguida, com objetivo de melhor
caracterizar e apresentar este fendémeno, foram realizados algumas
descric¢des das situacdes vividas e/ou vivenciadas pelos entrevistados em
seus ambientes de trabalho, por meio de seus discursos.

5.3.1.1 Deterioragdo proposital das condi¢des de trabalho

As situacOes elencadas nesta categoria tém como principal
objetivo fazer a vitima parecer incompetente. Esta categoria contém 14
situacGes de assédio moral no trabalho apresentadas aos pesquisados no
guestionario. Na tabela a seguir é exposta a soma da frequéncia das 14
situacBGes categorizadas neste grupo, bem como a porcentagem da
ocorréncia das situagoes.

® As listas de situacdes hostis foram retiradas do instrumento NAQ-R, contudo, foram
incluidas novas situacdes para dar maior abrangéncia.

% S0 elas: deterioracdo proposital das condices de trabalho, isolamento e recusa de
comunicagéo, atentado contra a dignidade, violéncia verbal, fisica ou sexual.
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Tabela 7: Frequéncia da Categoria: Deterioracdo Proposital das Condicfes de

Trabalho
Sem resposta 134 3,4%
Nunca 2698 69,1%
De vez em quando 782 20,0%
Mensalmente 115 2,9%
Semanalmente 65 1,7%
Diariamente 112 2,9%
TOTAL 3906 100,0%

Fonte: dados primarios

Em relacdo as situagBes da categoria Deterioracdo Proposital das
Condicbes de Trabalho, 4,6% dos participantes podem ser
caracterizados como vitimas de assédio moral no trabalho, pois
assinalaram ao menos uma das 14 situacBes como vivenciadas ou
vividas semanalmente ou diariamente no ambiente de trabalho®.

A deterioragdo proposital das condi¢bes de trabalho ocorre
através de diversas agdes, como por exemplo, dirigir quantidade
excessiva de criticas, de modo que faca o individuo parecer
incompetente e, eventualmente, force sua demissdo (HIRIGOYEN,
2006). Nesta categoria, as estratégias dos agressores podem criar
condi¢des que favorecam o fracasso do individuo, a ressaltar seus erros
e omissdes ou até destina-lo apenas atividades de baixa complexidade, o
que diminui a probabilidade do reconhecimento social de seu grupo de
trabalho. As situacBes desta categoria sdo as mais dificeis de serem
identificadas pelos individuos, uma vez que geralmente ocorrem de
formas sutis e se tornam imperceptiveis para a vitima, bem como podem
ser classificadas como situagcdes normais que ocorrem no ambiente de
trabalho.

As duas situacBes de assédio desta categoria que foram
assinaladas com maior frequéncia na vivéncia no ambiente de trabalho
pelos participantes da pesquisa foram: “Foi exposto a uma carga de
trabalho excessiva” e “Foi obrigado a realizar uma atividade abaixo do
seu nivel de competéncia” com respectivamente 13,7% e 9,0%. A luta
pela manutencdo do emprego como meio de sobrevivéncia estd em
primeiro lugar, o que supera a percepgdo do sofrimento e das possiveis
consequéncias (BARRETO, 2006). Entretanto, apesar destas situacdes

% A constatacdo das vitimas parte-se da soma das porcentagens da frequéncia Semanalmente e
Diariamente, haja vista que conforme Leymann (1996c) para ser assédio moral é preciso ter
uma frequéncia minima de pelo menos uma vez por semana.
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gerarem sofrimento aos individuos, muitas vezes ndo se torna um
motivo, em curto prazo, para o trabalhador desligar-se da organizacao,
uma vez que existe a necessidade de manter-se empregado com fins de
sobrevivéncia. As frequéncias da ocorréncia das situacBes presentes
nesta categoria podem ser visualizadas na Tabela 8 a seguir.
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Tabela 8: Frequéncia das situacOes da categoria: Deterioracdo Proposital das Condic¢des de Trabalho

: - Sem De vez em .
Situagoes resposta Nunca quando Mensalmente Semanalmente Diariamente Total
Foi 1 a carga de trabalho excessiva Freq. ° 141 80 1 20 18 219
iex aum
PR ! % 32 505 287 39 7.2 6,5 100
Foi obrigado a realizar uma atividade abaixo Fred. 8 151 82 13 10 15 279
do seu nivel de competéncia % 2,9 54,1 29,4 4,7 3,6 54 100
Houve supervisdo excessiva de seu trabalho Freq. o 204 47 ° 4 10 219
P % 3,2 73,1 16,8 1,8 14 3,6 100
Retiraram a sua autonomia de trabalho Freg. o 200 49 o 3 o 279
% 3,2 71,7 17,6 3,2 11 3,2 100
Alguém reteve informagdes que podem afetar o Freg. 10 139 107 13 5 5 279
seu desempenho no trabalho % 3,6 49,8 38,4 47 1,8 1,8 100
Foi pressionado a ndo reclamar de um direito Freq. 10 218 33 8 2 8 279
que vocé tinha % 36 78,1 11,8 2,9 0,7 2,9 100
Induziram vocé a err Freq. 10 214 42 3 3 7 279
uziram voce a erros % 3,6 76,7 15,1 1,1 11 2,5 100
Atividades de sua responsabilidade foram Freq. 9 200 52 9 4 5 279
retiradas ou substituidas por tarefas mais
desagradéveis % 3,2 71,7 18,6 3,2 14 18 100
Foi constantemente lembrado dos seus erros e Freq. 9 194 60 7 4 5 279
omissoes % 3,2 69,5 21,5 2,5 14 1,8 100
Agiram de modo a impedir que obtenha Freg. 10 228 28 4 1 8 279
promogdo % 36 81,7 10 1,4 0,4 29 100
Recebeu criticas constantes ao seu trabalho ou Freq. 9 192 60 10 1 7 279

esforco % 3,2 68,8 215 3,6 0,4 2,5 100
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Foram atribuidas atividades com prazos Freq. 10 155 89 17 3 5 279
impossiveis de serem cumpridos % 3,6 55,6 31,9 6,1 1,1 1,8 100
N&o levam em conta seus problemas de satde Fred. 10 225 34 2 2 6 279
ou recomendacdes de ordem médica % 3,6 80,6 12,2 07 0,7 22 100
Privaram-lhe do acesso aos instrumentos de Freq. 12 237 19 4 3 4 279
trabalho: telefone, fax, computador, e outros % 43 84,9 6,8 1,4 11 1,4 100

Fonte: dados primérios
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Outras situacGes referentes a supervisdo excessiva e énfase nos
erros como estratégias frequentes de assedio moral no ambiente de
trabalho foram identificadas na pesquisa: “Houve supervisdo excessiva
de seu trabalho” (5,0%); “Foi constantemente lembrado dos seus erros e
omissdes” (3,2%); e “Recebeu criticas constantes ao seu trabalho ou
esfor¢o” (2,9%). Segundo Heloani (2003), no decorrer do tempo estas
situacBes de assédio podem fazer com que as vitimas acreditem ser o
que se diz dela, ou seja, incompetentes, desatentas, fracassadas e outros.
Estas desqualificagbes podem prover danos a autoestima da vitima que
repercute tanto na sua vida no ambiente laboral quanto no ambito da
vida privada. No ambito do trabalho faz com que a vitima ndo consiga
desenvolver suas atividades com qualidade e de forma correta, 0 que
pode ocasionar mais dificuldades, uma vez que o agressor utiliza dos
erros do alvo para agredi-la ainda mais. J& no &mbito pessoal, pode
ocorrer o isolamento da vitima perante seus familiares e amigos.

Nas entrevistas foram identificadas algumas situacdes que estdo
inseridas nesta categoria e reiteram qualitativamente os dados
apresentados na tabela. A Entrevistada 2 € uma servidora nova na
instituicdo, ingressou na UFSC a menos de 5 anos. Qualquer individuo
ao iniciar em alguma atividade precisa ser orientado sobre as fungdes e
tarefas que desempenhara, o que ndo foi feito.

Ai quando eu comecei a trabalhar aqui, tinha que
elaborar relatdrios, documentos, ai eu pedi pra
ele né, “tu avalia, ndo sei como é que ta, se ta
bom, se ta ruim”. Ai ele “o que tu fizer td contigo
e ta com deus”. [...] Eu ndo tive orienta¢do
nenhuma. Ele dizia “tem um computador la no
servidor, tu pega os modelos e te vira” (E2).

A falta de orientagio pode provocar inseguranca no
desenvolvimento das atividades no ambiente de trabalho, ou seja, o
agressor (seu superior) pode induzir a vitima ao erro ao ndo colaborar
com instrugdes basicas do trabalho (SALIN, 2003b), ou seja, existe por
parte do seu superior a retengdo de informacdo que influenciam
diretamente no trabalho da vitima. Hirigoyen (2008) corrobora ao
afirmar que induzir o outro ao erro permite critica-lo e rebaixa-lo, de
modo que a imagem da vitima fique acima de tudo negativa. Por um
lado, ele ndo apresenta uma supervisdo em relagéo ao trabalho efetuado,
por outro, ele apresenta um controle muito exacerbado do horario de
trabalho diferenciado que esta funcionaria faz. Devido ao transito nos



154

horarios de maior movimento (comeco da manha e final da tarde), ela
geralmente chega a instituicdo no inicio da manhd (entre 7h e 8h), e 0
Seu superior encontra-se em determinados dias a sua espera para conferir
seu horério.

Entdo pra eu chegar 8h eu saio de casa as 7h da
manhg, entdo pra eu chegar as 7, tenho que sair
6:30. Entdo se eu ndo chegar ali as 7, eu vou
chegar ali por volta das 8h por causa de transito.
Eu acho que ele queria me pegar no pulo, um dia
eu cheguei e ele tava la. Tudo aberto. [...] Ele ja
fez varias vezes isso, chegar la meio de supetao,
um dia ou outro pra ver se realmente eu chego
cedo 14 (E2).

Ao iniciar mais cedo, a funcionaria consegue sair mais cedo,
evitando assim o transtorno do transito ao voltar para sua residéncia.
Entretanto, seu superior geralmente espera esta funcionaria sair para
depois ele sair também. Salienta-se a sutiliza da atitude do superior, uma
vez que o mesmo zela para que o horario de trabalho seja cumprido,
entretanto, busca exercer um controle de forma diferenciada sobre a
vitima. Isso foi identificado por estagiarias que trabalham no mesmo
local, segundo palavras da entrevistada “entdo as estagiarias disseram
‘ele sO espera tu sair para ir embora”™. Ha também uma constante
atribuicdo proposital de tarefas complexas para esta funcionéria,
conforme identificado no discurso na entrevistada: “Entdo as vezes
chega uns problemas assim, preocupantes ali assim. Entdo
normalmente as piores coisas ele empurra pra mim. O que tem de pior.
Eu ndo sei se ele faz isso para me sacanear ou para me testar”. Em
determinado momento pelas palavras da entrevistada:

Outro dia tinha um monte de problema que
surgiu, ai eu comentei com outra pessoa e
comentei bem alto “se tiver gravando ele vai
gravar...” ai disse assim “pé, eu ndo sei se esse
filho da mae, ele s6 me da bucha! Ou ele est4d me
testando, quer mesmo me ver me ferrar, ou ele
ndo tem competéncia para fazer e empurra pra
mim os pepinos”, falei bem alto. [..] Ai eu
cheguei e falei isso, falei bem alto. Daqui a
pouco... E isso parece que vinha pra mim e ndo
veio! (risos) Na hora eu j& tinha visto 14 no
controle de documentos que ia vim pra mim, e foi
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para outro colega. Entdo quer dizer que ele anda
com os radares todos ligados (E2).

Nota-se pelo discurso da entrevistada a identificacdo concreta de
atribuicdes propositais e sistematicas de trabalhos mais complexos,
mesmo o setor tendo mais outros dois técnicos que desempenham a
mesma funcdo que a entrevistada. Pelo discurso da mesma € visivel a
intencdo de prejudica-la mediante as atribuicbes de tarefas mais
complexas, de modo que ndo ha também a “permissdo”, por parte do
agressor, da cooperacao entre 0s membros daquele setor.

As situacOes relatadas pela Entrevistada 2, neste categoria, sdo
eventos que prejudicam o exercicio de seu trabalho no setor. H4,
portanto, a retengdo de informacGes que afetam o desempenho no
trabalho, supervisdo excessiva do trabalho, a atribuicdo constante de
tarefas mais complexas que podem ou ndo induzir a vitima ao erro.
Estas subcategorias foram identificadas no discurso da entrevistada
guando questionado das situacdes vivenciadas e/ou vividas no seu
ambiente de trabalho.

A Entrevistada 3 € uma docente que trabalha em um centro de
ensino da instituicdo. Em seu trabalho na UFSC, ela ja exerceu cargo de
direcdo, como chefe de departamento. No exercicio desta funcdo,
verificou situacdes que como chefe ndo poderia ignorar, como por
exemplo, alguns servidores docentes com dedicacdo exclusiva ndo
cumprirem seus horarios e também alguns com atividades externas a
instituicdo, servidores técnico-administrativos que ndo cumpriam com a
carga de 8 horas diérias de trabalho, dentre outras. Ao resolver algumas
destas situacfes, criou alguns desafetos no departamento, porém, no
momento em que concluiu seu mandato como chefia, as situacfes de
assédio ocorreram.

Algumas disciplinas tanto da graduacdo quanto pds-graduacéo
sdo ministradas por mais de um docente, 0 que ocorria com a
entrevistada. No inicio do semestre letivo, a docente ao entrar na sala
Viu que a mesma estava vazia, € na semana seguinte ocorreu a mesma
situacdo. Ao conversar com sua colega docente, que ministrava a
disciplina em conjunto com ela, ndo obteve resposta, assim, foi até a
sala de aula em outro momento e os alunos ndo justificaram a auséncia.
Em outro momento, cerca de 3 alunos ficaram na sala e comentaram que
fizeram um abaixo assinado contra ela. Entretanto, pelas préprias
palavras da entrevistada “Na verdade eu nunca dei aula para aqueles
alunos que fizeram abaixo assinado contra mim”. Segundo a
entrevistada os alunos foram induzidos pela outra docente que dividia a
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disciplina e outra colega a realizarem esse documento, docentes estas
que tiveram “sua ateng¢@o chamada” devido a algumas irregularidades
em relacdo a suas atividades quando a entrevistada era chefe de
departamento. Nota-se, portanto, uma intengdo consciente em prejudicar
0 outro por meio dos discentes ao organizar e incentivar a criacdo de um
documento, que teve como primeiros assinantes seus proprios
estagiarios.

Outras situacdes que ocorreram com a Entrevistada 3 estdo em
torno da carga horéria que deve ser atribuida a ela pelo seu superior, 0
chefe de departamento. Ela mencionou duas situa¢des, primeiramente a
sobrecarga de carga horaria e a outra a ndo distribuicdo de horas/aula
pelo departamento.

Eu que fiquei com uma carga horaria de trés
Professores, porgque dois se aposentaram e a
Professora fulana de tal, saiu pra fazer o
Doutorado dela e eu fiquei cobrindo a carga de 3
professores [...] Por exemplo, eu num semestre
tive que dar 14 horas/aula em sala de aula, to
falando 14 horas dentro de sala de aula durante
esse processo agora. As pessoas que deveriam
estar dividindo essas aulas comigo, ndo tinham
carga horéria. Mas isso ndo impediu que o PAD
(Programa de Atividades do Departamento) fosse
fechado [...] (E3).

N&o somente a questdo da sobrecarga de horas/aula ¢ mencionada
no trecho acima, mas a questdo também de favorecimento a outros pelo
departamento, como identificado no trecho a seguir.

Agora quando o caso invertia, que eles ndo me
davam carga horaria, vinha nos documentos do
departamento. “Nos ndo conseguimos fechar o
PAD porque a Professora ndo tem carga
horéria”. Mas a chefia do departamento tinha
gue me dar carga horaria. E isso eu tive que
reclamar na Reitoria, porque ndo me compete
encontrar carga hordria dentro do meu
departamento, o departamento que tem que me
designar. Veja que absurdo? Entdo eu acabo
sendo a vild, quando eu na verdade sou a vitima
(E3).



157

Conforme anteriormente citado e pelo discurso da entrevistada ha
por parte da chefia do departamento e outros colega de trabalho o
favorecimento a um determinado grupo. De modo que quem ndo esta
inserido neste grupo ndo usufruira de certas “facilidades”, mesmo estas
sendo contra a lei, como por exemplo, servidores docentes com
dedicacdo exclusiva ministrarem aulas e até serem coordenadores de
curso em outras instituicbes. Hirigoyen (2006, p. 143) ressalta que no
campo do ensino “o processo de desestabilizagdo é frequentemente o
mesmo: faz-se recair sobre o professor visado, sobretudo se ele é
“excedente”, todas as dificuldades disciplinares e pedagogicas do
estabelecimento”. A entrevistada ainda ressaltou outros aspectos da nao
atribuicdo de outras atividades, como participacdo de bancas de
concurso e bancas para fazer uma ascensdo profissional.

Desde quando eu entrei no departamento, eu era
a pessoa mais qualificada do ponto de vista da
carreira académica. E eles chamavam uma
pessoa de fora pra compor uma banca de
concurso ou pra fazer uma ascenséo profissional,
tudo pra ndo me dar trabalho, pra me
desconsiderar daqui. Isso era evidente, alguém
vai olhar e vai dizer “po, é a unica professora
Associada aqui do departamento, como € que ela
ndo esta em nenhuma comissdo de coisa, como
que ela ndo ta?!”. Mesmo com tudo eu ainda
consegui ser a professora com maior graduacéo
ali dentro, tirando logicamente os titulares (E3).

As situacBes descritas durante a entrevista podem ter a sua
origem proveniente do momento em que a entrevistada era chefe de
departamento, mas, também, em funcdo da sua formacdo profissional,
uma vez que a mesma era de uma area de conhecimento diferente do
centro a qual ela estava vinculada, por exemplo: um docente formado na
area da Ciéncias da Administracdo vinculado ao Centro Tecnoldgico. A
ndo atribuigdo de atividades é uma tentativa de prejudica-la, pois ela ndo
“pertence ao grupo”, ou como observado no discurso, possui maior
qualificacdo no ponto de vista académico que os demais. E evidenciado
a recusa de diferenca, que segundo Hirigoyen (2006; 2008) e Freitas,
Heloani e Barreto (2008), tem por objetivo excluir a vitima.

Foi também levantado pela entrevistada a privacdo de acesso a
instrumento e locais de trabalho, como por exemplo, 0 acesso a
laboratério.
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Vocé é proibido de entrar em espagos de
laboratérios. Por anos meu material ficou I3,
jogado no setor de patrimdnio da UFSC, porque
eu era proibida. “Vocé pode botar seu material
14, ai ele fala, mas ndo pode entrar”. E isso com o
consentimento de um chefe de departamento (E3).

A privacdo da utilizagdo de espacos de aprendizado e o descaso
com a atividade do docente é evidenciado no discurso, onde 0 proprio
chefe de departamento consente tal acdo. Em determinados cursos, a
utilizacdo de laboratérios de aprendizagem sdo de importancia extrema,
como por exemplo, na medicina, biologia, quimica, e outras. Como um
médico podera aprender sobre o corpo e 6rgaos se 0 seu professor ndo
tem acesso ao laboratdrio de anatomia, por exemplo.

As subcategorias identificadas nas situacGes relatadas pela
Entrevistada 3 nesta categoria encontram-se em torno da pratica docente
e administrativa, as quais privaram-lhe o acesso aos instrumentos/locais
de trabalho (laboratério e equipamentos) e foi exposta a uma carga de
trabalho excessiva e também ndo foi lhe passado atividades que
normalmente lhe compete. Assim como ocorrem criticas ao seu trabalho
de forma injusta ou exagerada, pois a entrevistada ndo é formada na area
onde estad lotada, 0 que supostamente repercutiu no incentivo por
docentes para os alunos ndo assistirem as suas aulas e também na néo
participagdo em bancas de concurso e progressao funcional. Neste caso,
as situacdes hostis podem ter iniciado devido a vitima ser um “outsider”,
alguém fora do grupo (SCHUSTER, 1996, apud EINARSEN; HOEL;
ZAPF; COOPER, 2001)

Um individuo ameacado, principalmente aquele que detém um
poder (formal ou informal), é capaz de utilizar diversas acles e
comportamentos para “contornar’ a situagdo e até difamar e destruir o
outro (SALIN, 2003b). Tal situacdo foi o que aconteceu com 0
Entrevistado 4, docente com mais de 25 anos na instituicéo.

Na verdade eu acho que isso surge quando o
sujeito tem a personalidade de “egolatra”, ai ele
se sente ameacado. Entdo foi mais ou menos isso
gue aconteceu aqui. Eu entrei na instituicdo, ai
devido a esse cilme doentio do meu superior, eu
era impedido até de dar aula. Eu juro para vocé
eu nunca tive um comportamento aberrante que
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justificasse isso. Meu crime era saber. Eu sabia
um pouco mais do que ele (E4).

O abuso de poder pode ser uma estratégia constante para
prejudicar e eliminar aquele que pode ser um obstaculo para o
perpetrador (EINARSEN, 2005; SALIN, 2003b). No caso identificado
salienta-se que aquele que conhece “um pouco mais” pode tornar-se um
alvo preferencial para o agressor (HIRIGOYEN, 2006; 2008), ou seja,
ha& uma recusa da diferenca, neste caso o conhecimento.

Por inveja e ciime do conhecimento do outro, as acOes
comecaram a ocorrer. Primeiramente, o docente teve restricbes em
ministrar uma aula por seu superior (coordenador de curso) sobre um
problema de salde publica que afetou todo o territ6rio nacional.

Quando censuraram a aula sobre um problema
comum de salde no Brasil [...]. Ai eu fui até o
chefe de departamento novamente e disse “olha, o
gue que 0 sujeito ndo gosta de mim? Mas o fato
de ndo gostar de mim, ndo deveria impedir ele de
reagir de maneira civilizada. Esse problema de
salde aqui, ¢ um problema de difusdo mundial.
Na hora que ele sonega aos alunos o direito de
terem acesso a esse tipo de informagao, ele esta
contribuindo para esse problema se perpetuar
entre no6s. Entdo isso vocé ndo pode tolerar, tem
que intervir” (E4).

Nao houve um esclarecimento do coordenador de curso, agressor,
que justifica-se a proibicdo em ministrar um conteldo importante para
o0s alunos de um curso da area da salde. Impedir a geracéo e difusdo de
conhecimento em uma instituicdo de ensino superior é algo que vai
totalmente contra os seus principios. Além desta, ocorreram outras
situacdes, como: a censura e blogueio de publicacdo de um artigo que
criticava o modelo profissional de determinada area da salde, e também
a censura em um banner que tratava do mesmo artigo para os alunos da
instituicdo.

O que eu escrevia, por exemplo, era censurado.
Entéo eu ndo podia mais publicar aquilo que eu
escrevia para revistas [...] de Santa Catarina. Ali
publicava em S&o Paulo, porque aqui era
submetido a esse cerceamento. E tinha como
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membro dessa confraria que eu comentei a pouco,
vocé sabe que ela tem seus tentaculos, entéo ela
controlava a revista [...] do nosso estado. Entdo
para publicar 14 vocé tem que passar pelo grivo
deles, entdo como ele influenciava, eu ndo podia
publicar (E4).

Segundo o entrevistado o agressor faz parte de uma confraria,
uma magonaria, entdo se vocé faz parte dessa confraria, tudo que vocé
faz fica absorvido pelos seus colegas, se ndo faz, vocé é o problema.
Neste caso, o agressor utilizou de sua influéncia para impedir a
publicacdo deste artigo no conselho regional, que posteriormente foi
publicado a nivel federal. Ou seja, como ja dizia o ditado “o tiro saiu
pela culatra”, o artigo teve uma repercussao muito maior que esperada.
Entdo, outros artigos que poderiam ter destino semelhante ndo foram
publicados por causa dessa censura literaria por parte do agressor, que
por inveja e desafeto a outros se utiliza de seus contatos e poder para
efetuar essa censura. Do mesmo artigo foi elaborado um banner para ser
apresentado aos alunos, de forma similar, o agressor utilizou de seus
contatos para inibicdo da publicagdo deste banner para os alunos.

Eu decidi fazer um poéster daquele. Para
disponibilizar ele para os estudantes, acredita que
ele foi direto no seu amigo que era presidente da
comiss@o de ética, vé que barbaridade, e pediu
para retirar aquilo. E o amigo dele, fiel por
amizade antiga, constrangido mandou recolher.
Mas sabia esse amigo ele, que eu ndo estava
dizendo nenhuma barbérie, ao contrario, aquilo
era interesse da medicina. Como se ele adorasse
aquilo (E4).

A rede de colegas do agressor é extensa, uma vez que tem
contatos tanto no ambito externo na instituicdo, como no proprio
conselho regional da profissdo, e logicamente na instituicdo. A
socializac8o do saber novamente é censurada em pleno século XXI por
simplesmente ndo gostar do individuo que teve a ideia e o conhecimento
para criticar o profissional e expor a sua visao para os alunos pensarem e
refletirem. No discurso do entrevistado, fica clara a intencéo do agressor
em constranger e censurar o colega, o qual utilizou de seu contato,
presidente do comité de ética, para prejudicar o outro. Nas instituicdes
privadas e, principalmente nas publicas, o poder geralmente esta na méo
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de uma confraria, magonaria, que se vocé€ ¢ um “irmao” vocé ¢
protegido pelos demais do grupo, fato este identificado no discurso do
entrevistado em diversos momentos. Heloani (2005) confirma o
apresentado pelo entrevistado em relacdo a perversdo do agressor, uma
vez que ele sente-se mais seguro, poderoso e até mais autoconfiante a
medida que domina e menospreza o outro. Deste modo, tal perversidade,
ligada a tragos como calculismo, inteligéncia e frieza, e encorajada com
as préaticas organizacionais nocivas (falsos valores éticos), o leva as
praticas hostis, que em relacdo a vitima a quem no minimo o agressor
inveja (HELOANI, 2005).

Portanto, as situacbes mencionadas pelo Entrevistado 4 estdo
focadas nas praticas docentes e de pesquisa. Uma vez que foi feito
criticas a seu trabalho de forma injusta e exagerada e retirado o trabalho
gue normalmente lhe compete. Foi impedido de dar aula sobre
determinado tema, impedido de apresentar um banner sobre o tema para
os alunos, ou seja, houve uma censura literaria promovida pelo agressor,
causando assim, danos ao trabalho executado por este docente. Em
situacBes nas quais o pesquisador se sobressai em relacdo aos demais, o
seu superior pode temer que ele progrida ou se destaque depressa, a
ponto de ameacar seu posto e/ou sua referencia em determinada area,
assim, impedi-lo de trabalhar em suas atividades que Ihe competem
pode garantir que ele ndo se destaque ou ganhe muita atencdo dos
colegas e alunos (HIRIGOYEN, 2006).

As situacOes relatadas pelo Entrevistado 5, um servidor técnico-
administrativo, iniciaram-se logo que ele entrou na instituicdo. Ao ser
alocado em um departamento especifico, ele ndo recebeu a funcédo a qual
deveria desempenhar pelo chefe de departamento.

Ent&o para vocé ter uma ideia, quando eu entrei
eu fui para o Departamento X e naquela época,
era finalzinho do ano, o chefe do departamento
ndo sabia ainda aonde iria me colocar né. Sem
brincadeira nenhuma, parece sacanagem quando
eu conto essa histéria, mas ele me deixou 1 més
esperando para me dizer aonde ia me colocar.
Mas ele ndo me deixou esperando em algum
lugar, ele me deixou esperando no balcdo do
departamento. Eu ia 4, e ele sequer me convidava
para entrar, para sentar, “‘ndo, vocé vai esperar,
se vai fazer alguma coisa”. Eu fiquei no balcdo
esperando. Eu ia pra la, “6 estou aqui para

“«

trabalhar”, a td, espera, o chefe do
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departamento ndo estd ai”. Quando ele chegava
ia conversar com ele, “a pois é, ndo vimos ainda,
vocé aguarda um pouco”. Ele ndo dizia assim,
“aguarda em casa que eu te chamo”, ndo, 1 més
no balcdo do departamento. Isso é s6 para vocé
ter uma ideia do que eu encontrei aqui né. E
depois ele ndo, ndo sei se ele ndo era o
funcionario adequado para o setor ou coisa
parecida, ele me colocou la numa situagédo de
desvio de fungdo. Quer dizer, eu fiquei fazendo
coisa que ndo tinha nada a ver com minha funcéo
e tal. E, até que chegou numa situacéo assim que
ficou dificil de levar. Porque eu néo tinha nada o
que fazer, ele ndo tinha nada pra me mandar
fazer, ndo sabia o que fazer comigo, ai a gente
discutiu essa questdo, ficou um negdcio meio
chato e tal. [...] Até que ele me colocou a
disposigdo do centro e eu vim pra ca (E5).

Houve, portanto, um descaso da direcdo com o novo funcionario
ao ndo designar-lhe suas atividades. O chefe de departamento precisou
de, no minimo, um més para atribuir a vitima suas funcfes. Neste meio
tempo, deu-lhe atividades que ndo condiziam com seu cargo,
ocasionando um desvio de funcdo. Onde, posteriormente, foi transferido
para outro departamento.

Outra importante situagdo exposta pela vitima foi o impedimento
de progressdo. Ao realizar o pedido de progressdo por capacitagdo, 0
mesmo recebeu uma comunicagdo da area Recursos Humanos (RH) da
instituico informando-lhe que estava em desvio de fungdo, entretanto,
ndo recebeu esta comunicagdo por escrito. Foi entdo consentido para a
chefia superior assumir esta postura e dizer quais sao as tarefas e se elas
estdo de acordo com o que ele deveria fazer. Esta situagéo tornou-se o
problema apontado pelo entrevistado, pois ocorreram algumas situacdes
com o superior imediato anteriormente, e 0 mesmo fez um parecer dele
colocando que naquele departamento ndo havia lugar para ele trabalhar,
mesmo o entrevistado tendo ocupado durante 15 anos a mesma funcéo.
O mesmo superior ao receber a documentacao dos Recursos Humanos,
demorou em respondé-lo.

Meu chefe pegou esse material e ficou com ele
trés meses na méo. [...] Olha s6, foi mandado pra
ele no dia 23 de dezembro de 2009, ele respondeu
em marco de 2010. E olha s6 o que ele me
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respondeu, nada, “estava ciente”. Sabe, ndo
respondeu nada, e 0 processo estd pedindo que
ele especifique o ambiente organizacional, quais
s8o as tarefas, etc etc. Tanto € que foi mandando
de volta pra ele, pra ele responder. Mas ele ficou
trés meses com o documento na mdo pra
responder isso aqui. Sabe, ndo ta nem ai se € isso
importante pra mim ou se néo é. [...] Ele néo leva
nem uma hora pra responder sabe, ndo precisaria
mais que isso. Porque o processo aqui esta
pedindo que a chefia especifique o ambiente
organizacional e as tarefas. Que é para eles
verem |4, fazerem a comparacdo pra ver se esta
de acordo, se ndo estd. Nao precisava nem fazer
parecer, sO isso. Se tem problema de desvio de
funcdo ou ndo, isso também ndo precisa ser dito
aqui. Isso é uma outra historia, um outro processo
(E5).

Ha entdo um problema, por um lado a instituicdo relata que ele
esta em desvio de funcdo, mas ndo formaliza; por outro, ele exerceu a
atividade durante 15 anos, e 0 seu superior ndo apresenta
esclarecimentos a instituicdo sobre as atividades e solicitacdes
necessarias. Nao obstante, para evitar o problema, a solugdo encontrada
pelo diretor do centro, com consenso do chefe de departamento, foi a
elaboracdo de uma portaria designando o funcionério a trabalhar em
outro setor, isso sem nem antes ter esclarecido determinadas questdes
com o proprio entrevistado e também com o Recursos Humanos.
Segundo o entrevistado, em determinado dia ao ir trabalhar esta portaria
estava grudada na porta da sala onde trabalha “Assim, simplesmente
designo de um lado para outro. Como se a gente fosse um boneco”.
Como mencionado o superior ndo optou pela opgado mais facil nos casos
de assédio, a transferéncia da vitima. Deste modo, ele ndo precisou
buscar uma resolucdo do problema, pois para ele o problema é o préprio
funcionario, ¢ um desafeto que precisa ser movido por “criar
problemas”. Logo, as a¢des e comportamentos do perpetrador terdo o
objetivo desejado, “livrar-se” da vitima (HIRIGOYEN, 2006; 2008;
EINARSEN, 2005; FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008). E com a
“oportunidade” encontrada, ele tem meio e poderes investido para tomar
a decisdo que ele deseja e ndo a correta, que seria primeiramente
entregar as informagdes solicitadas aos RH e, posteriormente conversar
com a vitima para tentar, no minimo, resolver a situagao.
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Portanto, as subcategorias identificadas no discurso do
Entrevistado 5 consistem em acdes ou a falta dela, de seu superior, em
“impedir” que a vitima obtivesse promogao, ¢ a realizagdo de atividades
que ndo condiziam com sua funcédo (atividades em geral inferiores). As
praticas hostis dirigidas a vitima tendem a prejudica-la na execucdo das
atividades e na sua eficiéncia no trabalho, o que pode garantir um mal
desempenho de suas fungdes, justificando assim o seu desligamento do
setor ou até da prépria organizacdo (EINARSEN; HOEL; ZAPF;
COOPER, 2001; HIRIGOYEN, 2006; VARTIA, 2003).

Ao ingressar suas atividades na instituicho como servidora
técnica-administrativa, a Entrevistada 6, encontrou uma carga excessiva
de trabalho, fruto do descaso de outros funcionérios e da coordenagdo
gue ndo realizaram suas funcdes.

Fora que eu entrei aqui com uma carga de
trabalho muito grande, hoje é bem mais tranquila,
eu entrei aqui, quando tava 3 anos sem
funcionarios, tinha muito processo de diploma a
ser feito de 1 ano, 1 ano e meio, irregularidades
entre o Programa, falta de registro de Professor.
Entdo quando eu mexi nisso e tentei organizar
isso, porque precisava ser organizado, por
cobranca da CAPES, por cobranca da Pro-
Reitoria, = comecaram a  aparecer  as
incompeténcias. Coisas que  determinado
Professor deveria ter feito e ndo fez. Aluno que
néo poderia ter sido aceito e foi aceito, defesa que
ocorreu que ndo poderia ter ocorrido por falta de
créditos. Enfim, uma série de erros que foram
levantados ndo pra acusar alguém, mas pra tentar
resolver a situagdo, porque tinha que ser
resolvido por cobranca da CAPES e da Pro-
Reitoria, que foi ai talvez que eu tenha criado
alguma antipatia com alguns Professores (E6).

Constatado irregularidades de registro de professores, notas,
diplomas e demais, foi exposta a incompeténcia e a falta de
comprometimento dos docentes e da prépria coordenacdo. Tal situacdo
pode ter sido a causa de demais a¢Bes e comportamentos hostis dirigidos
a entrevistada no ambiente de trabalho e até fora dele. Ao iniciar suas
atividades, além da sobrecarga de trabalho, a vitima ndo recebeu
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nenhuma instrucdo de trabalho da coordenacdo, como por exemplo, o
processo que deveria ser aberto para obtencdo de diploma.

A vitima teve que entrar em contato com um setor da instituicdo
para ser instruida dos procedimentos, pois o0 seu coordenador ndo sabia.
Tanto o coordenador da pos-graduacdo quanto outros professores,
deliberadamente atribuiam outras tarefas que ndo eram atribuicdes da
vitima.

Teve uma Professora dizendo que tava deixando
uma correspondéncia pra eu entregar no correio,
que eu fosse la pagasse que outro dia ela me
pagava, qualquer trocado pagava. Eu falei pra
ela que ndo iria. Ja recebi, também, por exemplo,
um professor aqui deixando aqui magos e magos
de papel, de documentos pessoais pra tirar xerox
e dizer pra eu tirar, que outro dia ela pagava pra
mim. [...] Ah, ja recebi algumas Professoras que
chegaram aqui, sentaram e eu tive que fazer
documentagdes pessoais, digamos assim, até o
ponto de eu chegar e mandar um e-mail, falar em
reunido que aqui era a Secretaria do Programa,
gue eu ndo era Secretdria particular dos
Professores, ndo exatamente nesse termo, de uma
forma mais sutil, digamos assim, porque
sentavam, chegavam, jogavam coisa na minha
mesa e falavam “Olha, digita ai porque eu sei que
tens habilidade pra fazer isso”, ou seja,
praticamente sem alternativa de mudar.[...] Teve
uma professora que chegou “‘é porque fui no
banco e estd uma fila, eu tenho que pagar essa
conta aqui”. Eu disse tudo bem, ela queria que eu
fosse no banca pagar uma conta dela. Porque ela
recebeu 4 mil de apoio de um projeto que ela fez,
ela gastou por conta prdpria. Nao gastou em
evento como ela deveria ter gasto e a CAPES
obvio, estava cobrando de volta os 4 mil reais. Ai
ela tinha que depositar esse dinheiro, ela voltou
do banco e queria que eu fosse. Entdo assim 0,
sdo coisas assim, “eu tenho que mandei isso aqui,
esse SEDEX pra ndo sei aonde”. Porque a gente
tinha um servico aqui dos correios, s6 que ndo
tem mais, a gente mandava pelo malote. Quando
a gente pode mandar, a gente sempre manda.
Tanto de professor como de aluno (E6).
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O discurso da entrevistada apresenta diversas situacdes.
Entretanto, todas elas sdo atividades que ndo dizem respeito a sua
funcdo. Percebe-se que a vitima é uma secretaria particular dos
docentes, que lhe remetem tarefas pessoais. Entretanto, o proprio
coordenador do programa comunica aos seus colegas a entregarem tais
atividades para a funciondria, “entdo ele ja encaminha as pessoas a
virem fazer coisas, aos professores virem fazer coisas, se tornou um
descontrole entendeu. [...] Se eu ndo fago isso eu sou uma imprestavel”.
Com a disponibilizacdo da vitima, ela se torna uma secretaria dos
demais, e ao ndo realizar determinada atividade é vista como
incompetente, alguém que ndo “cumpriu com suas tarefas”. O
coordenador do programa age desta forma com a funciondria, mas,
também, com bolsistas. Todas as dissertaces e teses, em sua versdo
final, devem conter as assinaturas dos membros que compuseram a
banca de defesa, e é responsabilidade do aluno, neste programa de pos-
graduacéo, colher essas assinaturas. Porém, a entrevistada mencionou a
recorréncia de um episddio onde um orientando do coordenador
encaminhou a dissertagdo sem as assinaturas, uma vez que Seu
orientador iria colher a mesmas — “ele foi la, entregou a dissertacao pra
bolsista, disse que ela teria que ir caminhando até determinado lugar
fora da UFSC, porque uma das professoras que participou da banca
teria que assinar aquela dissertagdo”. A bolsista chegou a ir até o local,
apos o horario de trabalho, e ndo encontrou a professora. Ao voltar no
dia seguinte, o coordenador insinuou que ela ndo teria ido. Segundo a
entrevistada tais pedidos sdo constantes, além disso, ele utiliza seu poder
de coordenador para pedir coisas pessoais que ndo condizem com o
trabalho que elas devem executar. A gestdo por injdria é uma pratica de
gestdo coletiva, na qual os gestores submetem seus funcionarios a
terriveis pressdes ou os tratam de forma maldosa com insultos, injdrias e
maus-tratos (HIRIGOYEN, 2006).

A vitima ainda descreve situacdes sobre comportamentos hostis
de um dos agressores, neste caso, o coordenador do programa, apresenta
uma supervisdo excessiva em relacdo aos horérios. O excesso hdo se
remete ao agressor ficar controlando o horario da vitima no ambiente de
trabalho, pois, segundo ela, ele pouco frequenta a sua sala. Mas, em
situacGes onde ele liga em horérios de encerramento de expediente
solicitando a execugdo de algumas atividades, ou na hora de fechar para
almogo, “E ele me ligava também em horarios que a gente estava
saindo meio dia pra ver se estava aqui, as 8 da manhd, as 6 horas,
todos os horarios de saida, de entrada ele ligava pra saber se a gente
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estava aqui, inventava uma coisa.” Ndo satisfeito, utilizava insinuagdes
e sarcasmos dizendo que elas ndo trabalhavam, ou seja, tanto a
funcionaria quanto a bolsista eram criticadas de forma injusta e
exagerada em relacdo ao trabalho.

Eu passo por ironias constantes com relagdo ao
trabalho, por exemplo, vocé sai pra ir ao
banheiro e vocé escuta “Ja ta saindo pra
passear? Vai entrar de férias?” ou, por exemplo,
j& com varias situagbes que estava em sala de
reunido e que eu fui até a Secretaria do Centro
que me viu fez a mesma piadinha “Ta
aproveitando pra sair da sala enquanto eu ndo to
la?”[...] Essas questdes de ironias com relacéo
ao trabalho, de onde a gente ta, por exemplo, ele
chega aqui e fala “Ah, ndo teve muitas ligagoes
hoje a tarde?” , “Ndo, ndo teve”, “Ah que
estranho porque parece que tinha alguém
pendurado no telefone, chamava e sO tava
ocupado”. Entdo coisas desse nivel assim, piadas
sarcasticas o tempo todo sobre o teu trabalho,
sobre o seu comportamento, sobre o que faz e o
que ndo faz, controle exacerbado assim de ligar
“Tava ai ndo sei horas?” (EB).

Algumas “brincadeiras” e insultos sd0 usados com intuito de
testar novos membros, contudo, existe um risco destas situacdes se
intensificarem e passarem a ser utilizadas pelo agressor como uma
forma de perseguir a vitima, principalmente aquela que ndo consegue se
defender das hostilidades (SALIN, 2003b; HOEL; SALIN, 2003). Todo
funcionério publico na instituicdo necessita realizar capacitagdes, isso
tanto servidores docentes quanto servidores técnico-administrativos.
Essas capacitag@es, quando solicitadas, sdo aceitas ou nao pelo superior
imediato. Neste caso, a vitima comegou a receber insinuacdes de que
ndo trabalhava porque estava em capacitacdo, sendo que todas as
capacitagdes escolhidas por ela, tiveram o consentimento do
coordenador, apds a exposicdo dos objetivos do curso pela vitima. O
combinado entre eles foi que quando ela estivesse em capacitacdo, ele
estaria na secretaria do programa. Contudo, isso nunca ocorreu.

Ai 0 que acontece é que gera um problema junto
com os alunos, porque os préprios professores, a
prépria professora que da aula insinua que eu
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ndo trabalho porque estou na capacitacdo e ai o
aluno recebe isso e isso vira uma bola de neve.
Tanto é que a solugdo do Coordenador foi 0 que?
Foi cancelar as minhas préximas capacitagoes
(ES).

A vitima fica, portanto, impedida de obter uma progressdo e
realizar uma atividade amparada por lei devido ao ndo consentimento,
bem como pela ndo defesa da mesma perante os demais professores e
alunos. Ha por parte do agressor a insinuagdo e instigacao para os alunos
e outros docentes que o funcionario estd sempre em capacitacao,
insinuando que a mesma nao quer trabalhar. J4 chegou um ponto em que
0 coordenador solicitou que a vitima arrumasse a sala dele, mas ndo uma
simples mudanca, e sim a troca dos moveis, pois 0s lugares ndo estavam
do jeito que ele gostava — “E, de dia é mais tranquilo ne? Mas n&o te
preocupa eu ja arranjei o que tu vai fazer, vai ter que mudar os mdveis
da minha sala aqui, porque tu ndo acha que tu vai escapar disso ne?”.
E visivel a perversidade e a constante ironia do agressor, que é o
superior imediato da vitima.

Em determinado momento, a entrevistada foi convidada para
trabalhar em outros setores (sem a vitima ter pedido remog&o do local),
0 que seria uma das solugdes naquele momento, pois a vitima tem medo
de denunciar devido a estar em estagio probatério. Segundo a
entrevistada, quando ela comentou do convite ao coordenador ele ndo
recebeu com boa maneira a noticia e falou “Gostaria de te dizer que eu
ndo vou te liberar desse setor, ndo vou assinar a tua remogdo”. E
evidente que a atitude do agressor era de ndo deixar a vitima sair
daquele setor, pois ela é quem conduz as atividades do setor, e com a
saida dela, o coordenador é quem deveria executar as atividades até a
alocacdo de um novo funcionario. Entretanto, para a vitima, ele poderia
ter no minimo parabenizado ela pelo reconhecimento de seu trabalho na
instituicdo. Assim, a vitima, que apresenta um bom desempenho no
trabalho, ficou impedida de mudar de setor e “resolver” em partes a
situacdo de assédio vivida.

As situacOes sofridas pela vitima ndo se resumem apenas as
agressfes oriundas do coordenador do programa, mas também da
prépria chefe de departamento e outros docentes. Em um pedido de
recursos g)ara participacdo e apresentagdo de trabalho em um
Congresso 4, ela, de forma nada sutil, recebeu como resposta “N&o tem

% Tanto funcionarios quanto discentes tem a possibilidade de conseguirem recursos para
participacdo em eventos cientificos.
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nem pro Professor, imagina pra ti!”. Entretanto, uma aluna no mesmo
periodo recebeu um incentivo com passagem de avido pago pelo proprio
departamento, sendo que a mesma aluna ja tinha recursos de outros
setores da instituicdo. Ou seja, ha entdo um descaso, possivelmente de
cargo (docente x técnico-administrativo) ou também pessoal, fruto de
situacGes anteriores ja mencionadas.

N&o obstante, em realizacdo de processo seletivo para o ingresso
de alunos no programa de pds-graduacdo, esta e outra docente
participavam da banca. Estas docentes, que estavam realizando
determinado trabalho deste processo em prédio ao lado, ligavam a todo
momento solicitando algum material, uma hora era lapis, outra era
papel, interrompendo constantemente o trabalho da funcionaria. Sendo
gue, no mesmo prédio onde elas estavam, encontra-se a secretaria do
centro e do proprio departamento, onde uma delas & chefe deste
departamento.

Identificou-se diversas subcategorias vivenciadas pela Entrevista
6, entre elas: a realizacdo de atividades abaixo do seu nivel de
competéncia, constantemente é lembrada de seus erros e omissoes,
criticas constantes ao seu trabalho ou esforco, supervisdo excessiva de
seu trabalho e horéario, pressionada a ndo reclamar de um direito que
tem, carga de trabalho excessiva, e impedida de obter promoc&o. Nem
toda prética de assédio moral no &mbito do trabalho tem como objetivo
principal a saida da vitima do setor/organizacdo, uma vez que O
individuo pode apresentar um alto desempenho das suas atividades
laborais e ser necessario para o setor, nestes casos, elas visam
primordialmente o constrangimento e a humilhacéo da vitima (SALIN,
2003b), pela submissdo e a demonstracdo de quem detém o poder
(EINARSEN; HOEL; ZAPF; COOPER, 2003; 2005).

A restricdo de materiais e recursos sdo fatos que desestimulam o
funcionario a realizar atividades tanto de ensino, pesquisa e extensdo.
Estas situagdes™ foram levantadas pelo Entrevistado 7 durante a
entrevistada.

Nesta instituicdo que eu tive alguns problemas no
seguinte sentido, restricdo de materiais. Entdo,
por exemplo, determinadas ocasifes chegaram
varios computadores, isso da outra vez que eu tive

% A subcategoria “Privaram-lhe do acesso aos instrumentos de trabalho: telefone, fax,
computador, e outros” mencionada pelo Entrevistado 7, é também colocada pela Entrevistada
3. Com uma diferenca, o primeiro relata sobre a questdo de equipamento, a segunda além de
equipamento, tem a restric&o de acesso a um laboratdrio.
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aqui. Chegaram por exemplo, 10 computadores,
gue naquela época era muito mais cara do que é
hoje, e 0 que que aconteceu. Foi tudo para
confraria do chefe do departamento ta. Eu era um
dos professores mais assiduos, com maior
publicacdo, ndo tive atualizacdo do meu
equipamento, por exemplo. Outro exemplo, este
semestre no departamento que eu leciono, a chefe
do departamento e a coordenadora da graduacéo
apresentaram um trabalho num concurso de
categoria B, categoria horrivel, e foram passar 10
dias em Paris. O resto do departamento tem a
restricdo de verbas pra viagem. Isso no aspecto
material (E7).

As situacdes descritas, pelo discurso da vitima, sdo devido a ele
ndo fazer parte do “grupinho”. Segundo o entrevistado “0 departamento
tem uma influencia muito grande da magonaria. Tem muito grao-mestre
da magonaria no departamento, também tem esse problema”. Ou seja,
por ndo estar inserido no grupo que “controla” o departamento, ocorrem
restrices e sancdes em varios meios®. Projetos que envolvam dinheiro,
projetos da Universidade Aberta, consultoria e outros, apenas 0s
individuos que estio inseridos nesta “panelinha” estdo dentro. Quem
chegou depois, ou antes, e ndo ¢ deste grupo estdo fora destes projetos.

Entéo, por exemplo, eu vou lhe dar dois exemplos
que aconteceram recentemente quanto a cargos.
O coordenador de pesquisa do nosso curso foi
para o exterior, vagou-se o cargo dele. Eu me
candidatei, ai a chefe botou uma outra pessoa
dessa turminha dizendo que o critério é tempo de
casa. Ou seja, ndo adianta vocé trabalhar, ndo
adianta vocé produzir, ndo existe competéncia,
tem que ser tempo de casa, ou seja, tem que ser
da panela. Ai, vagou um outro cargo na pesquisa
da educacdo a distancia. Ai foi indicado para o
cargo a critério da chefia, uma professora que é
filha de um funcionario. [...] Que que aconteceu.
Essa coordenagdo, essa moga virou coordenadora

% 0 discurso do entrevistado acerca do controle de um grupo dominante, principalmente de um
membro magom, é também apresentado pelo Entrevistado 4, cujo agressor era um membro
importante no departamento e também na magonaria. Além também da Entrevistada 3, que
ressaltou sobre o favorecimento e as facilidades que determinado grupo delibera para os seus.
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disso ai, o critério de tempo de casa, acho que é
hereditério talvez do pai dela ela tenha herdado
esse critério sabe. Entdo na hora que alguns
professores pedem algumas coisas, outra hora é
outra sabe. Entdo, existe esse tipo de sabotagem
(E7).

Fica evidenciado pelo discurso da vitima o favorecimento de
membros do grupo. N&o ha critérios definidos, existe a vontade em
favorecer os individuos que estdo inseridos no grupo. Da mesma forma,
ocorrem situacBes onde a vitima, capacitada e com publicacdo de um
livro introdutério na area, é alocada para ministrar disciplinas em areas
“periféricas”. As matérias especificas da area de conhecimento séo
dadas para outros docentes, até para professores recém-contratados pelo
departamento.

As subcategorias de maior enfoque destacados pelo Entrevistado
7 sdo a privacdo do acesso a instrumento de trabalho, no caso
computador, e o impedimento de promogdo, mencionado pelo
entrevistado pela falta de critérios da chefia para assumir cargos
administrativos. As situaces ocorrem devido a vitima néo fazer parte de
determinado grupo, deste modo, as sang¢Oes e hostilidades ocorrem em
acOes perpetradas por um grupo dominante (HIRIGOYEN, 2006).

Os entrevistados relataram diversas situacdes que estdo inseridas
na categoria deterioracdo proposital das condi¢des de trabalho, entre
elas, a com maior ocorréncia foi o impedimento de obter promocdo,
identificada nos Entrevistados 5, 6 e 7. Foram privados também o acesso
a instrumentos de trabalho, constatados pelos Entrevistados 3 e 7, bem
como, a exposicdo a uma sobrecarga de atividade constatada pelos
Entrevistados 3 e 6. A sobrecarga de trabalho foi a subcategoria que
apresentou maior indice de resposta no questionario, correspondendo a
13,6% dos pesquisados. Ja a segunda subcategoria com maior indice, a
realizacdo de atividades abaixo de seu nivel de competéncia, com 9,0%,
foi identificada apenas pela Entrevistada 6. A “supervisdo excessiva de
seu trabalho”, subcategoria identificada por 5,0% dos respondentes do
guestionario, foi relacionada apenas pela Entrevistada 6. A ocorréncia
destas e de outras situagbes demonstra tanto uma questdo pessoal quanto
uma pratica vivenciada na organizacdo. Uma vez que as violéncias,
explicitas ou sutis, sdo recorrentes em alguns dos agressores
mencionados, o que demonstra uma “cultura de assédio” no setor. Por
fim, ressalta-se também o abuso de poder de alguns agressores com
cargos de direcdo, que utilizam o poder investido no cargo para seus
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comportamentos e a¢Bes hostis contra um ou mais individuos, de modo
que, se pode identificar situacdes de assédio organizacional.

5.3.1.2 Isolamento e recusa de comunicagéo

O isolamento e a recusa da comunicacao sdo situacdes dificeis de
serem identificadas como agressdes, tanto pela vitima como pelos
colegas, por ndo serem explicitas. As situacdes incluidas nesta categoria
tém em comum a atitude do assediador em isolar e constranger o alvo ao
recursar qualquer contato (até visual). Verifica-se na tabela a seguir a
exposicdo das respostas das situagdes classificadas neste grupo, além da
porcentagem da frequéncia das situacOes caracteristicas de assédio
moral segundo a categoria isolamento e recusa de comunicagao.

Tabela 9: Frequéncia da Categoria: Isolamento e Recusa de Comunicagao
Frequéncia Porcentagem (%

Sem resposta 79 3,5%
Nunca 1535 68,8%
De vez em quando 437 19,6%
Mensalmente 68 3,0%
Semanalmente 42 1,9%
Diariamente 71 3,2%
TOTAL 2232 100,0%

Fonte: dados primarios

Cerca de 5,1% dos respondentes da pesquisa podem ser
considerados vitimas de assédio moral conforme manifestacdes de
isolamento e recusa de comunicagdo, haja vista que assinalaram pelo
menos uma das oito situacdes desta categoria como vividas ou
vivenciadas semanalmente ou diariamente no ambito do trabalho. A
recusa da comunicagdo paralisa a vitima, que ndo consegue defender-se,
pois ela ndo consegue definir bem contra o qué deve lutar (FREITAS,
2001). “E uma maneira de dizer sem usar as palavras, e como nada foi
dito, ndo pode ser repreendido” (FREITAS, 2001, p. 12). Esta
violéncia, para Leymann (1990), tem como intuito destruir as redes de
comunicacdo da vitima como um meio de persuadi-la a abandonar o
emprego.

As estratégias de assédio moral com maior frequéncia nesta
categoria foram: “Ignoram sua presenca”, com 8,6% de ocorréncia entre
os pesquisados; “Superiores hierarquicos ou colegas ndo dialogam com
voc€” com 7,9%; e “Suas opinides e pontos de vista foram ignorados”
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com 6,5%. A recusa de comunicacdo é um modo de se dizer, sem
expressar diretamente em palavras, que o alvo ndo interessa ou até nao
existe para o agressor (HIRIGOYEN, 2008). Como mencionado, a
sutiliza destas estratégias permitem ao agressor 0 anonimato por mais
tempo, e talvez até mesmo a impossibilidade de ser identificado com
alguma prova concreta da agressdo. Para melhor visualizagdo da
frequéncia das respostas e a porcentagem de cada situacdo desta
categoria, criou-se a tabela a seguir.
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Tabela 10: Frequéncia das situacOes da categoria: Isolamento e Recusa de Comunicacéo
Sem De vez em

Situacoes resposta Nunca quando Mensalmente Semanalmente Diariamente Total
lqnoraram sua presenca Freq. 10 151 81 13 9 15 279
g preseng % 3,6 54,1 29 47 3,2 5,4 100
Superiores hierarquicos ou colegas Freq. 9 187 53 8 8 14 279
nao dialogam com vocé % 3,2 67 19 2,9 2,9 5 100
Suas opinides e pontos de vista Freg. 11 119 111 20 6 12 279
foram ignorados % 3,9 42,7 39,8 7,2 2,2 4,3 100
Foi recebido com uma reacdo Freq. 9 182 67 7 6 8 279
hostil quando vocé se aproximou % 3,2 65,2 24 2,5 2,2 2,9 100
Foi interrompido constantemente Freq. 9 172 75 11 5 7 279
em reunides ou em didlogos % 3,2 61,6 26,9 3,9 1,8 2,5 100
A comunicacdo com vocé é Freq. 11 216 33 7 7 5 279
unicamente por escrito % 3,9 77,4 11,8 2,5 2,5 1,8 100
Foi colocado em local separado Freq. 9 252 9 1 1 7 279
dos outros colegas de trabalho % 3,2 90,3 3,2 0,4 0,4 2,5 100
Proibiram os seus colegas de Freq. 11 256 8 1 0 3 279
trabalho de falar com vocé % 3,9 91,8 2,9 0,4 0 1,1 100

Fonte: dados primérios
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Outras situagdes presentes no ambiente da instituigdo foram
identificadas, sdo elas: “Foi recebido com uma reagdo hostil quando
vocé se aproximou”, com 5,0%; com 4,3% de ocorréncia teve as
situagdes “Foi interrompido constantemente em reunides ou em
didlogos”, e “A comunicagdo com vocé ¢ unicamente por escrito”; “Foi
colocado em local separado dos outros colegas de trabalho”, ocorreu
com 2,9% dos pesquisados; e com 1,1% “Proibiram os seus colegas de
trabalho de falar com vocé”. Geralmente o individuo mantém circulos
de amizade dentro do ambiente de trabalho, ao iniciar estes tipos de
violéncia, o agressor pretende isolar e deixar a vitima em uma espécie
de exilio interior, pois, neste contexto é mais pratico e facil isolar a
pessoa de quem se quer se livrar (HIRIGOYEN, 2006). No caso, se 0
agressor for um superior hierarquico, o mesmo pode “mandar” seus
subordinados a ndo falaram com o alvo (como identificado com menor
frequéncia na pesquisa), bem como até transferi-lo para outro local.
Deste modo, faz com que a vitima ndo possa se queixar para outros e,
eventualmente, obter certa solidariedade dos colegas (HIRIGOYEN,
2006). O siléncio dos colegas pode ser considerado, também, como uma
autodefesa por parte deles, haja vista, que caso algum se solidarize com
a vitima, este pode ser um novo alvo para o0 agressor ou também pode
ser influéncia do préprio agressor.

Estratégias de agressdes por meio de isolamento e recusa de
comunicacdo foram identificadas no discurso de alguns entrevistados.
No setor de trabalho da Entrevistada 2 ha outros dois técnicos que
exercem a mesma fungdo, o chefe do setor (agressor), e mais alguns
estagiarios. Os estagiarios necessariamente precisam ser orientados nos
trabalhos, além de participarem das atividades desempenhadas pelos
outros funcionarios, relacionando a teoria que aprendem nos seus Cursos
com a pratica. Entretanto, o chefe do setor ndo permite que as estagiarias
trabalhem ou até conversem com a funcionaria.

As meninas da tarde, as estagiarias, eu nem falo
com elas. SO que a gente fica tudo cochichando
pelos cantos, entdo a gente escreve bilhetinhos e
mostra porque ndo da pra conversar porque nao
sabe se esta gravando. Entdo a técnica agora foi
conversar por meio de bilhetinhos, ou agora a
gente conversa pelo MSN. Porque ndo da pra
falar no ambiente de trabalho. [...] Ent&o, quando
eu pegava as estagiarias para desenvolver um
trabalho comigo, ele ia la e tirava, “ndo, ela vai
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fazer ndo sei o que e ja volta”. E nunca me
ajudava a fazer trabalho nenhum (E2).

A barreira de comunicagdo entre as estagiarias e a funcionaria,
inibe o aprendizado de quem esta no local com este objetivo. Apesar de
encontrarem outras formas de se comunicarem, ndo ha uma justificativa
por parte do chefe do setor para que isso ndo ocorra, ou seja, €
puramente uma necessidade em se impor. Para manter seu poder,
controlar e se impor aos outros, o agressor pratica acfes aparentemente
sem importancia, as quais se tornam cada vez mais violentas
(HIROGOYEN, 2006; BRADASCHIA, 2007). Néo satisfeitas com as
acles e comportamentos deste chefe, a entrevistada e as estagiarias
chegaram a uma estratégia:

Ai qual foi a maneira, elas pediram pra mim
“olha, a gente quer aprender, a gente tem que
colocar no relatorio”. Entdo faz assim, a gente
conversa por e-mail. Entdo a gente trabalhava via
e-mail e eu ndo conversava com elas. Por
exemplo, tive que fazer um trabalho na
universidade, um negdcio grande. Eu fiz tudo via
e-mail com elas. Entdo a gente podia sentar e ir
discutindo ndo sei o que, eu s6 mandava elas
fazerem pesquisa e outras coisas, tudo via e-mail.
E ele ndo estava sabendo de nada (E2).

A inibicdo de comunicacdo ndo era somente com as estagiarias. A
entrevistada, para atender as demandas relativas as suas atividades,
precisa ligar para outros locais com objetivo de obter informagdes,
produtos, e outros. Ndo satisfeito, o seu superior inibe e a questiona
incessantemente, conforme trecho: Entdo tenho que buscar muita
informacédo sobre muita coisa. Entao se eu tenho que ligar para alguém,
ai daqui a pouco ele levanta “tu ligasse para quem? Atrds de que?”.
Assim! Sabe? Entdo tu fica inibido, proibido de tomar qualquer
iniciativa (E2). Outra situagao similar aconteceu com a chefe da diviséo,
que fica no mesmo espaco fisico, nas palavras da entrevistada a chefe da
divisdo, as vezes vem conversar com ela, e quando isso ocorre, o chefe
do setor questiona o por qué da entrevistada conversar com ela.

N&o eu ndo posso. N&o, mas eu ndo posso
conversar com outra colega de trabalho. [...]
Entdo, ou tu t4 a favor dele ou contra ele. Assim,
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acho que o cara é doido. Entdo se ela veio
conversar comigo, ele pergunta “O que ela queria
contigo? Por que tas conversando com ela? Tu és
amiga dela quem sabe?” Eu disse assim “aqui é
um ambiente de trabalho, eu trabalho junto com
ela, tenho que lidar com todas as pessoas que
trabalham aqui né”. Ai ele ficou quieto, mas
chegou a ponto de questionar o porqué de eu
estar conversando com outra pessoa. Imagina
como se tu tivesse conversando com um colega de
sala, com um colega de trabalho tu ndo pode
conversar (E2).

Mesmo se a entrevistada conversar com um colega de trabalho
sobre trabalho, eles sdo interrompidos pelo agressor, “ele ouve a
conversa, questiona” segundo palavras da propria entrevistada. A
inseguranca € um dos fatores que podem desencadear as préaticas de
violéncia no ambiente de trabalho, uma vez que o agressor sente-se
ameacgado pelos demais, de tal modo que para se impor, utiliza de
praticas hostis (HIRIGOYEN, 2006; 2008). As agressfes deste superior
no que tange ao isolamento e recusa de comunicacdo, ndo somente se
restringe a inibicdo de comunicagcdo com outros, mas também, em
reunides as opinides de outros, superiores a ele ou subordinados, sdo
ignoradas completamente, de modo que o discurso proferido por ele,
segundo a entrevistada é “enquanto eu tiver no meu setor vai ser
assim!”. Pelo discurso da entrevistada em relagdo aos comportamentos e
acOes do seu superior direto (agressor), 0 mesmo pode ser considerado
um lider destrutivo. Uma lideranca destrutiva consiste em repetidos
comportamentos, ilegitimos ou ndo, de um lider, supervisor ou gestor
gue violam o interesse legitimo da organizagdo, arruinando e/ou
sabotando as metas, tarefas, recursos, efetividade, motivacdo e/ou bem-
estar ou satisfacdo dos seus funcionarios (AASLAND; SKOGSTAD;
EINARSEN, 2008).

A subcategoria de maior relevancia identificada no discurso da
Entrevistada 2 é a proibicdo de outros colegas de trabalho a lhe falar,
principalmente as estagiarias. E apresentada também, a reacdo hostil do
agressor a aproximacao da vitima, opinides e pontos de vista ignorados
e a interrupcdo constante em reunides ou em dialogos.

O isolamento foi identificado no discurso da Entrevistada 3 ao
mencionar a rejeicdo de alguns colegas, bem como “quando Vvocé
comeca a faltar em determinadas coisas, vocé comeca a ter dificuldades
de acessar, e as pessoas criam dificuldades pra vocé”. A entrevistada da
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exemplo da indiferenca que ela sofreu e sofre no departamento a qual
esta vinculada: “por exemplo, num departamento é quando vocé esta
isolado desse departamento, para as pessoas que fazem parte do grupo
maior, qualquer data que é ultrapassada € aceita, mas por vocé ndo. Se
vocé passar uma data, vocé perdeu”. Existe, portanto, o isolamento ¢ a
rejeicdo de comunicacdo por parte de alguns colegas, pois segundo
palavras da mesma.

Eu sou um patinho feio aqui [...] Eu ndo pertenco
aquele lugar, [...] a minha forma de pensar ndo é
a mesma deles. E, entdo eu ja era de certa forma
meio que isolada, porque eu ndo condividia os
mesmos tipos de coisa, mas ndo porque eu tivesse
dificuldade, é porque eles achavam que eu ndo
condividia (E3).

O discurso da entrevistada reforca o que ela mencionou
anteriormente, devido a sua formacdo ser em outra area de
conhecimento ela ¢ considerada o “patinho feio” do departamento, uma
pessoa estranha, com formacao diferente, alguém fora do “modelo”, fora
do “padrao” desejado pelo departamento e colegas. Entdo, o isolamento
e a indiferenca podem ter sido incitados além de acdes tomadas quando
chefe de departamento, mas também pela sua formagdo ser em outra
area, 0 que ndo a faz parte do grupo. O assédio moral é, segundo
Hirigoyen (2006, p. 223), “uma patologia da soliddo”, cujas vitimas
preferenciais sdo os trabalhadores isolados, mesmos aqueles que tém
aliados, sdo também privados da solidariedade.

Conforme exposto em secdo anterior sobre deterioracdo
proposital das condicBes de trabalho, o Entrevistado 4 sofreu
impedimentos pelo seu agressor (coordenador de curso) e também pelo
chefe de departamento (colega do agressor) ao tentar ministrar um
contetido aos seus alunos.

A resposta era por escrito, mas com banalidade
entendeu? Ou com justificativas pueris que ndo
tinham nada a ver. E que, a Ultima nesse quesito
da supressdo era “a que o curriculo estava tendo
dificuldade, candidamente” ele disse que teve
muita dificuldade de incluir a aula devido a falta
de datas disponiveis. [...] Ai outra vez ele colocou
que, primeiro ndo tinha data disponivel e depois



179

tem temas mais relevantes que este foram
colocados, e assim por diante (E4).

Ao reclamar sobre a eliminacdo do conteudo do curriculo devido
a importancia do tema, as respostas eram unicamente por escrito.
Entretanto, como observado pelo discurso do entrevistado, as
justificativas ndo eram concretas. Segundo Hirigoyen (2008, p. 233)
“existe mais riscos de um individuo ser assediado quando ¢ [...] muito
motivado pelo trabalho, e menos quando se é um realista, interessado
antes de tudo no salario e nas vantagens materiais”. Outra situagdo que
ocorreu foi o0 afastamento dos alunos, devido a insinuagOes por parte do
agressor.

Os estudantes se mantinham afastados de mim,
porque, pela maneira de como ele falava eu era
um monstro. A pergunta sobre os temas que eu
dava, ele simplesmente ndo cobrava nada dos
alunos. Entdo as vezes os alunos eram dirigidos
a ndo participar das minhas aulas, porque as
minhas aulas ndo teriam participacdo nas
provas. Compreendeu a coisa sordida? “Nem
precisa ir 14 nele, ele nem vai ser motivo de
questionamento na prova”. Era assim, e assim
foi (E4).

Conforme o entrevistado, os alunos foram manipulados e
induzidos pelo até entdo coordenador de curso a ndo participarem das
aulas, pois a mesma ndo era importante para a prova. Ou seja, ha a
intencdo clara em isolar e prejudicar o outro, menosprezando o
individuo no campo pessoal e profissional. Como ja mencionado, o
agressor era coordenador de curso e também um dos docentes mais
antigos do setor, logo, era uma figura importante e conhecida, para
alguns uma referéncia. Portanto, a sua palavra era considerada verdade.

Vocé sabe que quando uma figura importante
dessa na confraria onde ele milita, ele tem
adeptos, ele vende a sua versdo. Logo, arruma
seguidores. Entdo durante bom tempo eu fui visto
como um bandido por parte dos seus amigos neste
departamento. Até que alguns vendo que aquilo
nao tinha a minima serenidade, vinham conversar
comigo e viam que eu ndo era nada daquilo que o
outro dizia que eu era. Mas isso gerou, com
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certeza, gerou antipatia gratuita. [...] Ele gerou
nos outros aquele a ética siciliana, “o inimigo do
meu amigo, é inimigo também”. Entdo eu ganhei
a antipatia gratuita por causa dessa difamacéo
que ele fazia de maneira continua. Quando o que
eu observo hoje é que ele se sentia ameagado no
seu micro poder, ameacado talvez
intelectualmente, mas nunca demostrei ter paixao
pelo dinheiro. O que sempre me seduziu foram
ideias assim, isso eu nunca tive com ele, discusséo
desse nivel. [...] Fui prejudicado devido a esse
comportamento de matilha. Porque ele vivia, ele
exercia influéncia sobre eles. E ndo pense vocé,
por ser professor essa gente tem bom nivel de
instrucdo, ndo. Estd cheio de estupido aqui com
titulo de doutor disso e daquilo (E4).

O agressor utilizou o seu prestigio no departamento e em outras
localidades, para isolar e até difamar a vitima, que ndo tem como se
defender em uma situacdo desta. Em decorréncia da personalidade,
conhecimento ou posicdo, algumas pessoas podem fazer uma sombra a
um superior ou colega, de modo que 0 agressor ndo se sente
suficientemente seguro de si e utiliza meios e estratégias para rebaixar e
afastar o alvo, a quem pode ocupar seu cargo ou se tornar mais
importante no setor (ZAPF; EINARSEN, 2003, HIRIGOYEN, 2008).

As subcategorias identificadas nos discursos do Entrevistado 4
remetem as questdes da sua pratica profissional, a saber: “suas opinides
e pontos de vista foram ignorados”, superiores hierarquicos ou colegas
ndo dialogavam com 0 mesmo e a comunica¢do ocorria unicamente por
escrito.

Uma das situagBes mais corriqueiras de assédio ocorrem quando
0 agressor é um superior hierarquico, deste modo, ele além de praticar
acbes e comportamentos hostis contra a vitima, consegue também
manipular os demais, que por medo ou por ndo identificarem a
manipulacdo comecam a isolar e ignorar determinado alvo
(HIRIGOYEN, 2008). Tal situagdo ocorreu com o Entrevistado 5.

Ai essa semana ele chegou aqui pra bolsista e
veio saber se podia usar o laboratorio para o
SEPEX, que veio solicitar para utilizar o
laboratorio de informatica e ele foi falar com a
bolsista, eu estava aqui. Ele me ignorou e foi falar
com a bolsista, foi ver se o laboratério estava de
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acordo, se estava tudo bem. Ele ndo fala comigo
sabe. Ele me ignora como profissional. [...] Pra
ele é como se eu ndo tivesse aqui. Isso é uma
situaco muito, muito, muito chata né. Temos 0s
bolsistas aqui, tem outras pessoas que trabalham
comigo sabe. Eu que sou o responsavel, até que se
diga o contrario, eu sou o responsavel né. Eu que
cuido dos computadores, eu gerencio se esta tudo
OK, se estd falando alguma coisa, se precisa
agendar para alguma tarefa eu fago esse
agendamento, sempre foi assim aqui ha 15 anos
(E5).

O agressor descrito anteriormente é o prdprio coordenador do
curso, que além de ignorar a vitima, o faz na frente de outros, docentes,
técnicos e alunos. Ha a intencéo clara de humilhacéo e de prejudicar em
alguma instancia o alvo. Entretanto, nos relatos do entrevistado, outros
docentes também fazem o mesmo, pois sdo “superiores” a classe de
técnico-administrativo. Neste caso hd uma visivel diferenca, por parte
do agressor, entre quem tem “status” de docente e técnico, de modo que
a vitima é ignorada pelo seu superior.

Por ndo fazer parte do grupo dominante do departamento, o
Entrevistado 7 em seu discurso mencionou que vive constantemente
com situacBes onde ocorre seu isolamento por parte de alguns colegas e
superiores, ha a recusa de comunicacdo pelos mesmos e também suas
opinies ndo sdo levados em conta. O entrevistado em diversos
momentos tentou ministrar uma disciplina introdutéria especifica do
curso, contudo, até o momento ndo foi alocado nesta disciplina e ndo
conseguiu uma justificativa, segundo ele, plausivel do seu superior. Da
mesma forma, ha o isolamento e exclusdo dele frente a cargos de
direcdo no departamento, 0s quais constantemente apresentam uma
“nova regra” para escolha do individuo que ocupara o cargo. Deste
modo, por ndo fazer parte de um determinado grupo, informal ou até
formal, no préprio departamento ou setor, os individuos séo excluidos e
isolados automaticamente (HIRIGOYEN, 2006).

Os relatos dos entrevistados apresentam a ocorréncia de
subcategorias de vivéncia semelhantes por eles, entre elas: “ignoram sua
presenga”, identificado nos Entrevistados 3 e 5; “suas opinides e pontos
de vista foram ignorados”, constatado nos Entrevistados 2, 4 ¢ 7; e
“superiores hierarquicos ou colegas ndo dialogam com vocé”,
identificado nos Entrevistados 3, 4, 5 e 7. Ressalta-se que as trés
subcategorias acima mencionadas, que foram identificadas no discurso
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dos entrevistados, tiveram também uma alta frequéncia nos dados
obtidos do questionario. As situacfes presentes na categoria isolamento
e recusa da comunicagdo visam necessariamente o isolamento do alvo,
mediante ac¢Ges e comportamentos de recusa de comunicagdo e
hostilidades que constrangem e humilham o alvo, uma vez que pode
levar a vitima a se isolar cada vez mais (HIRIGOYEN, 2006).

5.3.1.3 Atentado contra a dignidade

As agressGes contidas nesta categoria sdo muitas vezes
identificadas por todos por meio de frases ofensivas, zombarias,
chacotas, “brincadeiras”, as quais podem parecer que a vitima ¢
considerada merecedora, pois ‘“ndo tem senso de humor”, “ela ¢
paranoica e s6 enxerga maldade”, “Por que a gente ndo pode brincar?”
entre outras (HIROGOYEN, 2006, p. 110). Identifica-se na tabela a
sequir a frequéncia das situages classificadas na categoria atentado
contra a dignidade, além da porcentagem da frequéncia das situacdes
caracteristicas de assédio moral.

Tabela 11: Frequéncia da Categoria: Atentado Contra a Dignidade
Frequéncia Porcentagem (%)

Sem resposta 82 3,7%
Nunca 1615 72,4%
De vez em quando 397 17,8%
Mensalmente 56 2,5%
Semanalmente 29 1,3%
Diariamente 53 2,4%
TOTAL 2232 100,0%

Fonte: dados primarios

Verifica-se que 3,7% dos respondentes desta pesquisa sofrem de
alguma situacéo inserida nesta categoria de analise, ou seja, assinalaram
pelo menos uma das 8 situacfes de assédio moral da categoria atentado
contra a dignidade como ocorridas semanalmente ou diariamente no
ambito de suas atividades.

A situacdo na categoria com maior nimero de vitimas de assédio
moral, que corresponde a 7,5% (21) dos pesquisados foi “Espalharam
boatos ou rumores sobre vocé”. Com 3,9% de ocorréncia as situagoes:
“Comentarios ofensivos e insultos sobre a vitima (habitos e origens)” e
“Foi humilhado ou ridicularizado em relacdo ao seu trabalho”. Os
boatos, rumores e mentiras sdo condutas que limitam a possibilidade das
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vitimas manterem contatos sociais, de modo que pode provocar 0
afastamento dos demais (LEYMANN, 1990). As alegac6es feitas contra
0 individuo, mesmo ndo sendo correspondentes a realidade, tendem a
afastad-lo da rede social do ambiente laboral e torna-lo, com maior
frequéncia, vitimas de brincadeiras e pegadinhas que invadam até
mesmo aspectos da sua vida privada (SALIN, 2003b). Neste contexto,
foi identificada a ocorréncia de comentarios ofensivos e insultos sobre a
vida privada em 2,9% dos pesquisados. A fim de detalhar a frequéncia
das respostas das situagdes contidas nesta categoria, montou-se a tabela
a seguir.



184

Tabela 12: Frequéncia das situacGes da categoria: Atentado Contra a Dignidade
Sem De vez em

Situages resposta Nunca quando Mensalmente Semanalmente Diariamente Total
Espalharam boatos ou rumores Freq. 11 152 80 15 8 13 279
sobre vocé % 3,9 54,5 28,7 5,4 2,9 47 100
Foi humilhado ou ridicularizado em Freq. 9 184 66 9 5 6 279
relacdo ao seu trabalho % 3,2 65,9 23,7 3,2 1,8 2,2 100
Foram feitos comentéarios ofensivos e Freq. 10 198 51 9 2 9 279
insultos sobre a sua pessoa (seus
habitos, suas origens) P ( % 36 1 18,3 32 0.7 32 100
Pessoas com as quais vocé ndo tem Freq. 10 204 56 0 3 6 279
intimidade lhe aplicaram
brincadeiras de mau gosto i % 3.6 31 201 0 L1 2.2 100
Foram feitos comentéarios ofensivos e Freq. 12 205 47 6 2 7 279
insultos sobre suas atitudes e
comportamentos no trabalho 0 ol e S 2.2 e 2.5 e
Foi  submetido a  excessivas Freq. 10 207 48 6 3 5 279
provocacdes e sarcasmos % 3,6 74,2 17,2 2,2 1,1 1,8 100
Foram feitos comentarios ofensivos e Freq. 12 232 25 2 4 4 279
insultos sobre sua vida privada % 43 83,2 9 0,7 14 14 100
Recebeu dicas de outros de que Freq. 8 233 24 9 2 3 279
deveria pedir demissdo ou largar o % 29 835 8,6 32 0.7 11 100

trabalho

Fonte: dados priméarios
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Foram identificadas outras situagdes, como: “Comentarios sobre
suas atitudes e comportamentos no trabalho” com 3,2% de vitimas; “Foi
submetido a excessivas provocagdes € sacarmos”, com ocorréncia de
2,9%. Nas agressdes verbais, sarcasmos, zombarias e cinismos, ha
também certo jogo, pois conforme afirma Hirigoyen (2006), para o
agressor existe o prazer da polémica, de levar a vitima a opor-se. A
situacdo “Pessoas com as quais vocé ndo tem intimidade lhe aplicaram
brincadeiras de mau gosto”, constatada como vivida ou vivenciada por
3,3% dos pesquisados, € uma estratégia recorrente no ambito do
trabalho, pois, ao identificarem a “brincadeira” (violéncia), terceiros
podem ser coagidos a participarem por medo de ser a préxima vitima ou
também por diversdo ou perversdo. Mesmo 0s sarcasmos e zombarias
dirigidos aos alvos serem ofensivos, sdo muitas vezes aceitos por
terceiros que estdo em torno, que riem das vitimas e se tornam
cumplices (HIRIGOYEN, 2006). A situacdo “Recebeu dicas de outros
que deveria pedir demissdo ou largar o emprego”, foi identificada como
recorrente por 1,8% dos pesquisados na instituicdo. Tal situacdo é um
dos objetivos do assédio moral: fazer com que a vitima abandone o seu
local de trabalho. Entretanto, nesta situacdo em especifico, o agressor
deixa bem claro qual seu objetivo final. Ressalta-se, segundo Hirigoyen
(2006), que o assédio moral no ambito do servico publico é mais
duradouro, pois, a rigor, os individuos sdo protegidos e ndo podem ser
demitidos exceto por um delito grave.

Estratégias de agressGes caracteristicas da categoria atentado
contra a dignidade foram identificadas também no discurso de alguns
entrevistados. Ao iniciar a entrevista com a Entrevistada 2, as suas
primeiras palavras foram “Falar em assédio, meu chefe botou um
gravador la na sala dele. Outro dia tinha uma caneta, aquelas que
filmam tudo”. A identificagdo deste primeiro equipamento, o gravador,
ocorreu quando uma das estagiarias escutou um barulho do gravador
guando a fita estava sendo rebobinada, ao questionar o superior
(agressor), ele respondeu “é, para gravar a voz de vocés”. Nao
necessariamente a utilizacdo deste equipamento seria para gravar as
conversas naquele setor, mas poderia ser para gravar palestras e demais.
Porém, quando o chefe saiu da sala, a entrevistada foi verificar o que ele
tinha gravado, e ndo constatou nada, pois as pilhas estavam fracas.
Entretanto no dia seguinte, quando a estagiaria viu 0 seu superior
chegar, ela desabou em chorar copiosamente, segundo palavras da
entrevistada. Posteriormente, 0 agressor escreveu uma crénica e
entregou para as estagiarias.
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A cronica era o culto do canalha. Ai o canalha
era ele, as gralhas as estagidrias e eu era o
deménio. Que ai ele disse que o canalha estava
muito decepcionado porque tinha grande estima
pelas gralhas, que ele ficou todo preocupado
guando uma delas estava chorando, disse para
ela ir para casa. E no fundo ele se sentia traido
porque so pelo fato de ele tentar gravar, mas nao
conseguiu porque esqueceu de colocar a pilha no
gravador. E mesmo assim ndo satisfeito sob a
influéncia do demoénio, foram na sala dele
procurar o gravador, s que esqueceram que na
sala dele tinha uma caneta, dessa que se compra
pela internet que filma tudo (E2).

O discurso deixa bem claro a perversidade e a ironia do chefe do
setor, que “sutilmente” criou uma crdnica com objetivo de amedrontar
as estagiarias. Contudo, a perversdo deste superior ndo chega a situagoes
tdo “sutis” como histdrias criadas, mas a insinua¢des desdenhosas e
palavras de baixo caldo para desqualificar o trabalho de outro, como
mencionado pela entrevistada “No outro dia eu tava la trabalhando ai
ele chegou “que tas ai fazendo esses teus relatoriozinhos de coco’.
Assim nessa forma sutil”. Apesar da agressividade gratuita, a
entrevistada ndo responde com o agressor, simplesmente o ignora, pois
segunda ela “a outra pessoa que trabalha la bate de frente com ele, se
desgasta muito e ndo chega a lugar nenhum. Mas quanto bate de frente
com ele, mas ele gosta. Entdo quando as pessoas bateram e brigaram
muito com ele, ou ele engrossa a voz e ganha no grito”. O descontrole
emocional, a falta de autorreflexdo e perspectiva, levam o perpetrador a
ter acBes e comportamentos agressivos (ZAPF; EINARSEN, 2003).
Essas agressOes ndo sdo somente com a entrevistada conforme exposto,
outra situacdo ocorrida foi quando uma das estagiarias questionou algum
aspecto técnico de um trabalho, pois ela estava com duvida. Entretanto
apesar da resposta do superior ela continuou com ddvida.

Estagiaria é para perguntar. Ela esta ali para
aprender. E ela ndo ficou satisfeita com a
resposta dele, ai ela soltou a infeliz frase, coitado,
ela ainda estava cursando o curso: “a noite eu
vou perguntar para meu professor”. Bah! Meu
deus. Aquilo, ela disse assim “o que eu fiz??”. Eu
disse “o que tu disse foi pior que dda um chute no
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saco dele”. “Tu deu um chute no ego. Tu
questionou aquilo” (E2).

No decorrer desta situagdo a entrevistada afirmou que ouviu ele
bater com forca na mesa, que da sala dela foi possivel escutar, e também
viu a estagiaria saindo da sala chorando. Ou seja, ao ser questionado
sobre a resposta dada a ddvida da estagiaria, 0 superior teve seu ego
ferido e extravasou de maneira violenta, possivelmente em sua mesa. A
entrevistada foi alvo de constantes intimidacbes e ameacas devido ao
fator de estar em estagio probatoério, conforme pode ser identificado pelo
discurso “um dia ele chegou ‘6 criatura, ndo esquece que estds em
estagio probatorio’”. Em outra situacdo, quando a entrevistada
conversava com um colega sobre as agdes e programas que aquele setor
deveria desenvolver, o seu superior ouviu de sua sala e levou a conversa
como uma ofensa pessoal e falou com o dedo apontado para a
entrevistada “eu vou te dizer uma coisa, tu tas em estagio probatério
né?”. As constantes ameagas deixam a vitima insegura e temerosa nO
desempenho das suas atividades e nas suas a¢fes dentro do ambiente de
trabalho (HIRIGOYEN, 2006), pois, a rigor, quem fara suas avaliacfes
sera o proprio agressor.

As subcategorias de andlise identificadas no discurso do
Entrevistado 2 sdo predominantemente as seguintes: “foi humilhado ou
ridicularizado em relagdo ao seu trabalho”, “foi submetido a excessivas
provocacdes e sarcasmos” e, “foram feitos comentarios ofensivos e
insultos sobre suas atitudes e comportamentos no trabalho”.

Dentre as situacdes descritas pela Entrevistada 3, algumas estdo
inseridas na categoria atentado contra a dignidade. Uma das situacdes
foi a elabora¢do de um documento por parte de uma colega docente,
relatando que era dificil de conviver com a entrevistada. Entretanto,
pelas suas palavras: “mas eu nem convivia com ela, com essa pessoa.
[...] eu ndo dividia com ela nem sala de aula, nem estagio, até dividi
coisas, mas enfim, ndo tinha uma relacéo, porque ela fazia um trabalho
em outro lugar”. A docente em questdo, que elaborou este documento,
ja havia incentivado alunos para criacdo de um abaixo assinado contra a
entrevistada, questdo essa ja explicitada anteriormente. Uma das duas
professoras, que foram as principais agressoras em diversas situagdes e
momentos com a entrevista, fez uma ligacdo para a entrevistada: “foi
que uma delas deixou uma gravacdo na minha, uma mensagem na
minha secretaria eletronica dizendo: Temos que discutir a sua saida do
departamento e quem sabe da Universidade”. Esta ligagdo ocorreu
anteriormente ao abaixo assinado incentivado pela docente agressora,
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que por um ato consciente realizou a ligagdo como uma agdo de
intimidacdo que tem um objetivo Unico: a saida da entrevistada. As
acOes e comportamentos hostis geralmente iniciam-se de forma sutil, o
gue as torna dificeis de serem identificadas, posteriormente passam a ser
explicitas e visiveis de identificacdo e compreensdo (EINARSEN;
HOEL; ZAPF; COOPER, 2003; FREITAS; HELOANI; BARRETO,
2008; HIIROGYEN, 2006; 2008), neste caso, hd a constatacdo
deliberada do agressor em “sugerir” que o alvo saia do setor ou da
prépria instituicdo.

A violéncia maior ocorreu apés uma sindicancia, que nao
constatou a ocorréncia do assédio moral, entretanto, a realizacdo da
transferéncia da entrevistada para outro local era uma acdo mais facil de
ser tomada, e preferencial. O processo que se deu em relagdo a
transferéncia da entrevistada foi a que significou a sua desmoralizacdo
no &mbito da instituigdo.

Porque ao invés de, por exemplo, um Diretor, um
Pro Reitor de ensino, fazer contato, conversar
comigo, ver quais sdo os Departamentos que
poderia  fazer um contato “Vocés estdo
precisando de Professor?” “Sim” “Vou mandar
uma Professora conversar com vocé”. Ndo, sabe
0 que eles fizeram? Eles mandavam aquele
documento inteiro antes. Vé se vocés querem essa
Professora ai. Que que vocé acha que aconteceu?
Nenhum Departamento me aceitou. Nenhum
Departamento me aceitou, faltando Professor. E a
Reitoria ndo foi capaz de dizer assim “Mas ndo
quero saber, vocé ndo ganha o Professor
Substituto, porque essa Professora vai dar aula
no lugar tal, nés temos Professores disponiveis”.
N&o fez isso. Isso se chama assim: Uma tentativa
de desmoralizacdo global por uma razao ai de
carater politico (E3).

O “erro” cometido pela Diretoria de Recursos Humanos da UFSC
ao enviar um documento que relatava a questdo da sindicancia, que ndo
chegou a comprovar as alegacBGes negativas feitas em relacdo a
entrevistada, bem como as acusagdes feitas pela mesma sobre o assédio
que sofreu de determinadas docentes, € uma questdo extremamente
grave. Em seu discurso, a entrevistada mencionou o aspecto politico,
pois segundo ela, em funcéo de na época ter apoiado um candidato que
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perdeu as eleigdes de Reitor, e as suas agressoras apoiaram o vencedor,
elas teriam utilizado de seus contatos para prejudica-la ainda mais. O
fato é que nada foi provado sobre as alegacbes que fizeram da
entrevistada, ou seja, 0 envio do documento foi um ato calculado com
objetivo de expor negativamente e desqualificar a vitima. No discurso
exposto, fica visivel a intencdo do ato, todavia, Hirigoyen (2006) coloca
gue se a violéncia sutil (chantagens, ameacas veladas, intimidacdes) sdo
acrescentadas de violéncias reais, é por uma “derrapagem” do jogo
perverso, pois 0 perpetrador perverso prefere aniquilar o alvo
indiretamente, ou ainda, levar a vitima ao “seu fim”. As ocorréncias
remetem a presencga de um assédio organizacional, que segundo Gosdal
et al. (2009) ¢ promovido “por meio de seus prepostos, gestores ou
equipes de trabalho” com objetivo de prejudicar, humilhar e/ou excluir o
outro.

As subcategorias identificadas no discurso da Entrevistada 3 na
categoria atentado contra a dignidade, foram: “foi humilhado ou
ridicularizado em relacdo ao seu trabalho”, “espalharam boatos ou
rumores sobre vocé€”, “recebeu dicas de outros de que deveria pedir
demissdo ou largar o trabalho” e “foram feitos comentarios ofensivos e
insultos sobre suas atitudes e comportamentos no trabalho”.

A desqualificacdo, os rumores, as falsas alegagdes, eram
estratégias do agressor para que tantos os alunos quanto docentes
desacreditassem no Entrevistado 4. Pois, 0 agressor era uma figura
importante e conhecida no departamento, “logo as alegacdes dele devem
ser verdades”. Este, possivelmente, foi o pensamento de muitos alunos e
colegas de trabalho. Mas, o agressor ndo ficou apenas nas difamacoes e
sancOes a producéo literéria da vitima, ainda utilizou de seus contatos no
conselho regional da profissdo para processa-lo a todo momento.
Quando questionado se sofreu ameacas, 0 entrevistado respondeu:

Eu fui ameacado pelo conselho regional a toda
hora, na forma de processo. Que forma mais
violenta de ameaca que essa? E eu tinha certeza
que era o0 cara, que estava controlando o
conselho regional e |4 partiu esses processos,
ofensa a isso, ofensa aquilo, ao artigo tal.
Quando era por mera opinido, por artigos de
opinido. Nem publicado aqui era os artigos
devido a censura deles (E4).
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A vitima era processada por exercer opinido, criticar modelos,
expor assuntos importantes sobre salde publica. O perpetrador muitas
vezes utilizou de sua rede de contatos para prejudicar e ameacar o alvo,
dificultando a sua identificagdo, uma vez que na frente do alvo ele ¢é
gentil e educado, mas por trds manipula e induz outros contra a vitima
(SALIN, 2003b, VARTIA, 2003). Portanto, fica evidenciado no
discurso do Entrevistado 4 a presenca de duas subcategorias de analise,
a saber: “espalharam boatos ou rumores sobre vocé” e “foram feitos
comentarios ofensivos e insultos sobre suas atitudes e comportamentos
no trabalho”.

Nas questdes relacionadas ao assédio moral quando ha um
desequilibrio de poder, principalmente hierarquico, o superior investido
de poder ndo Vvé limites na utilizacdo do mesmo para agredir e prejudicar
seu alvo (EINARSEN; HOEL; ZAPF;, COOPER, 2003; EINARSEN,
2005; FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008; SHATZMAM, et al.
2009).

Qualquer professor, por exemplo, acha
que pode chegar e mandar na gente, dar
bronca, exigir, sabe. Ignoram a gente
assim como um profissional né, entdo o
professor chega dando bronca, o professor
chega exigindo coisas que ndo tem nada a
ver, achando que a gente tem que estar ali
para servi-lo a qualquer momento em
qualquer situacdo. Nao importa qual é o
horario. [..] Isso no dia a dia cria
diversas situacfes que assim, as pessoas
passarem por cima de vocé, sabe. Te
colocarem numa situagéo servil, e as vezes
até colegas de trabalho sdo colocadas
assim em relagdo a mim por causa disso.
O professor vai 14, cobra e ele vem cobrar
de mim sabe, coisas desse tipo assim.
Criando um certo atrito (E5).

N&o somente as agressdes partem de superiores hierarquicos, mas
também de docentes que influenciam outros, cobrando atividades e,
assim, criando um atrito conforme explanado no discurso do
entrevistado. Portanto, o alvo é desacreditado diante dos colegas,
subordinados ou superiores, situacdo caracteristica de assédio moral
mencionada por Hirigoyen (2006). Identifica-se neste caso a presenca a
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humilhacdo ou ridicularizagdo da vitima em relacdo ao seu trabalho,
subcategoria que remete a atentado contra a dignidade. Verifica-se
também no discurso do entrevistado a discriminacdo entre docente e
técnico-administrativo, além também da classificagdo de assédio moral
misto (superior hierarquico e colegas).

DifamacBes e insinuagGes desdenhosas para desqualificar a
Entrevistada 6 sdo constantes em seu ambiente de trabalho. Ao iniciar
suas atividades no setor, onde identificou diversas irregularidades, frutos
do ndo cumprimento de atividades dos docentes e coordenador,
conseguiu para si alguns desafetos. Dentre uma das constatagdes estava
a ndo disponibilizacdo de notas dos alunos de disciplinas de quase dois
anos atrds. Ao entrar em contato com a antiga coordenadora do
programa, a mesma respondeu algumas vezes que ja havia atribuido a
nota. Entretanto este era um fato ndo real. Neste caso, a ex-coordenadora
entrou em contato com o analista de sistema, que entrou no sistema de
notas, alterou e inseriu as notas. Ela ndo informou em nenhum momento
a entrevistada, em contrapartida, ela encaminhou e-mail para a vitima e
para bolsista, com cdpia para o coordenador, insinuando que elas ndo
sabiam utilizar o sistema de notas e se elas quisessem mais explicagdes
poderiam solicitar auxilio ao analista, pois as notas “ja estavam” no
sistema ha quase um ano.

E na realidade ela escreveu um e-mail que causou
uma situacdo de desconfianca do Coordenador
com a gente, e eu havia acabado de entrar e
também ela debochou de que a gente néo saberia
usar o sistema assim, de forma mais simples para
nao dizer outra coisa, além de ter insinuado que a
gente tava cobrando coisa dela que ja tava feita
h& muito tempo (E6).

A comprovacdo da irregularidade por parte da vitima ocorreu,
pois a mesma tinha imprimido alguns relatdrios das notas em dias
anteriores, 0s quais serviram de base para comprovar para O
coordenador que houve uma invasdo no sistema. Logo, ao entrar em
contato com um analista da Pro-Reitoria, ele informou que a ex-
coordenadora ligou para ele, e o coagiu a colocar as notas, assim,
confirmando que ela ndo havia feito & atividade. Ou seja, a ex-
coordenadora de maneira perversa utilizou-se de insinuagtes
desdenhosas para desqualificar a funcionaria, desacreditando-a perante
0s colegas e superiores. Para Hirigoyen (2006, p. 136) “o perverso tenta
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levar sua vitima a agir contra ele para denuncia-la a seguir como “ma”.
O que importa é que a vitima pareca responsavel pelo que acontece. [...].
Induzir o outro ao erro permite critica-lo e rebaixa-lo, [...] da-lhe uma
imagem negativa de si mesmo”.

Em se tratando de insinuacdes, o atual coordenador do programa
¢ constante em desqualificar tanto a entrevistada quanto outros
funcionarios que trabalham no mesmo ambiente — “[...] ndo é so
comigo, nem s6 com bolsista, porque ele fez com bolsista, fez com a
revisora, fez comigo, fez com bolsistas passadas tanto que uma pediu
demisséo e nem vem até aqui, que reclamaram que inclusive ele
mandou e-mails grosseiros pra elas”. Os sinais de hostilidade podem
ndo aparecer nos momentos de explosdo, de raiva ou de crise. Eles estdo
permanentemente presentes, em pequenos toques, todos os dias ou
muitas vezes por semana, durante meses ou até anos (HIRIGOYEN,
2006). Dentre outra situacdo mencionada pela entrevistada, durante um
processo de escolha de bolsistas a qual ela participou, o agressor fez
insinuacOes e dirigiu gestos de desprezo a uma das candidatas a bolsista.

[...] estava aqui e ai uma das bolsistas ela
comegou a contar que ela tinha trabalhado num
tele atendimento, como se fosse Brasiltelecom, um
102, essas coisas assim, e ela comegou a contar
que a ideia dela ndo era continuar la, e que ela
comegou a juntar dinheiro porque ela ndo tava
passando numa Universidade Publica. E ela tava
contando com orgulho que durante 3 anos ela
conseguiu trabalhar, que ela subiu de cargo, foi
pra supervisdo e que ela conseguiu pagar a
Universidade dela, que ela tava na 6% fase.
Naquela mesma hora ele virou pra ela e falou
assim “Quer dizer entdo”, rindo com sorriso
sarcdstico na cara, dizendo assim “quer dizer
entdo que se eu ligar pra cé te xingando, eu vou
ligar pra ca te xingando, falando um monte de
besteira”, pra ndo dizer um termo chulo que ele
falou, te mandando praquele lugar, ele falou isso
pra ela, “ai tu vai atender e dizer assim: muito
obrigada pela sua ligacao, foi um prazer atende-
lo e vai ficar bem tranquila, é isso que tu vai
fazer?”. Na mesma hora a menina ficou, engoliu
aquilo que ele falou, ela ficou vermelha, ficou
completamente sem graca até porque ela tava
numa entrevista de selecéo e falou assim “Bom
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Professor, ndo é que eu va convir com ofensas”,
ela foi extremamente educada, “mas eu vou tratar
as pessoas com respeito”, ou seja, na mesma hora
ela deu uma resposta pra grosseria dele e ele ndo
percebeu e ele continuou a fazer a grosseria, com
a brincadeira (E6).

O discurso apresentado pela entrevistada demonstra o carater
sordido do agressor € a tentativa de menosprezar o trabalho alheio ao
fazer chacotas e desprezar o trabalho da candidata a bolsista. Segundo
Hirigoyen (2006) alguns sinais de hostilidades ndo sdo expressos em
tons de agressivo, mas em um tom sutil, de quem profere uma verdade
ou uma evidéncia, a agressao, portanto, é destilada em pequenas doses
guando ha testemunhas. A perversdo € geral, ndo tendo um alvo em
preferencial, salvo os alunos, pois para estes, o coordenador é uma
figura atenciosa e prestativa, ao contrario do que demonstra para 0s
funcionarios. Ou seja, 0 agressor nao intercede pela vitima, sabendo da
situacdo como, por exemplo, das auséncias no setor devido as
capacitacdes, ele ao invés de expor 0 motivo aos alunos, faz o contréario,
cria mais duvidas e relata que “vai resolver” como se o ocorrido fosse
alguma irregularidade.

Porque o que acontece aqui € o seguinte, que pela
auséncia dele quando esta, cobra o que néo faz e
ndo te protege, entdo faz o tempo todo uma
situagdo que € como se vocé fosse vildo da
histéria o tempo todo, em todas as situagdes,
sabe? Tanto frente aos alunos, como frente aos
professores, em relagdo ao Programa. E como
estou ha pouco tempo aqui, ndo tem como mudar
isso claramente, chegar ir na reunido e colocar
“olha gente a situa¢do é essa, essa e aquela”

(E6).

Ressalta-se que a vitima além de encaminhar mensagens para 0s
e-mails dos alunos e docentes, coloca avisos na porta do programa
informando o motivo da sua “auséncia” no setor devido as capacitacdes.
Uma das docentes do programa (chefe de departamento), ja mencionada
em outras situagdes, fez diversas ironias com os alunos e se tornou um
problema maior. Em um feriado ligou para a vitima solicitando uma
planilha com dados dos alunos do processo seletivo, o qual era de sua
responsabilidade e ndo havia feito, e a acusou de néo ter enviado.



194

Ela percebeu que ela ndo tinha feito uma coisa
que ela havia prometido aos Professores, entédo
ela me ligou desesperada que tinha uma tabela
pra fazer e que eu ndo tinha mandado e tal,
respondi “Professora eu mandei Professora, veja
com calma, essa tabela tem vérias abas, tem cinco
abas” e ela continuou “E porque eu ndo estou
vendo”, enfim, dai pra baixo, me xingou, criticou.
“Professora, entdo deixa que eu fago, eu vou
filtrar os dados e lhe mando de volta que a
Professora vai perceber que estd na tabela, s6
gue esta completo, e essa tabela eu enviei pra
ajudar a Comissdo a fazer o Relatorio”, a tabela
quem faz é a Comissdo e o Relatdrio sera feito
daqui a 3 semanas. [...] Enfim, eu sei que eu
fiquei 3 horas trabalhando no feriado e quando
ela me perguntou se eu estaria na quarta-feira de
manhd eu falei  “Professora, estou na
capacitacdo, porque a capacitagdo que é segunda
e quarta”, ai ela falou “E, porque assim ndo da,
eu ndo aguento mais, porque esse processo foi
extremamente complicado, vocé nunca esta |4,
vocé esta sempre em capacitagdo”. [...] Eu posso
comprovar, por meio de varios e-mails que eu
trabalhei junto com a Comissdo, auxiliando a
comisséo, porque eu ndo faco parte da Comisséo,
ne? Eu tenho como comprovar esses e-mails que
foram inclusive mandados de madrugada pros
alunos, eu tenho mais de 200 e-mails de
comunicagdo com alunos e com Professores, com
relacdo & Comissao (E6).

E visivel a perversdo em diminuir e menosprezar a vitima, de

modo que mesmo fora do horario de trabalho solicita uma atividade que
a vitima néo identificava como suas. Além das insinuacdes de que a
vitima ndo trabalhava, pois estava sempre em capacitacdo, referindo-se
como se a capacitacdo fosse uma fuga do trabalho, a agressora proferiu
uma série de insinuagbes desdenhosas.

Eu poderia processar pelo o que eu quisesse,
porque foi assim o cumulo, sabe? S6 faltou me
chamar de vagabunda no telefone, no sentido de
ndo fazer as coisas, sO faltou isso, so faltou. Que
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foi assim que eu senti a ligaco, e que eu percebi.
[...] Fiquei bem chateada, chorei um monte o dia
inteiro, fiquei com raiva, queria ir embora daqui,
porque essas situagdes se repetem de mais aqui.
Sdo, ndo posso dizer diarias porque eles sdo
extremamente ausentes, porque se ndo seriam
diarias (ES6).

Os comportamentos e atitudes hostis “recebidos” por esta vitima
conforme j& exposto nesta e em outras se¢des ndo se resumem apenas a
um individuo, e sim a um conjunto de individuos que “compartilham”
das mesmas estratégias de assédio moral. As constantes difamacdes,
insinuacdes e atribuigdes de tarefas ndo relacionados a fungdo da vitima,
podem provocar um alto desestimulo do trabalho ali efetuado
(EINARSEN, 2005; HIRIGOYEN, 2008), contudo neste caso, 0 alvo
nao fez a dentncia devido ao medo de um corporativismo institucional e
por estar em estagio probatorio.

Constata-se, portanto, algumas subcategorias presentes no
discurso da entrevistada: “foi humilhado ou ridicularizado em relagdo ao
seu trabalho”, “espalharam boatos ou rumores sobre voc€”, “pessoas
com as quais vocé ndo tem intimidade Ihe aplicaram brincadeiras de
mau gosto”, “foi submetido a excessivas provocacdes e sarcasmos”,
“foram feitos comentarios ofensivos e insultos sobre suas atitudes e
comportamentos no trabalho”.

Um das situagdes “comuns” para os servidores docentes ou
técnico-administrativos que estdo em estagio probatério é a ameaca.
Ameagca verbal no sentido de intimidar a vitima, pois ela est4 em estagio
probatério e terd que ser avaliada pelo agressor ou colega dele. Tal
ameaca ocorreu como o Entrevistado 7 por um diretor de centro de
ensino na instituicdo. A vitima ministrava uma disciplina nas sextas-
feiras, que usualmente tem diversos feriados no primeiro semestre. Foi
realizado um evento de recepcdo aos calouros gque ocorreria em uma
determinada sexta-feira.

Eu escrevi pro coordenador do centro e “oh, tudo
bem. Louvével. Mas néo faga sexta-feira.” O cara
mandou um e-mail, um oficio com copia pra mim,
pra comissao de estagio probatorio, claro, sempre
na forma de ameacar o professor, metendo o pau
e concluindo “se este professor quiser continuar
na ilha da magia...” (E7).
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Apesar da ameaca do diretor do centro, este caso ndo teve
continuidade, pois, na época a pessoa responsavel pela comissdo de
estagio probatdrio ameacou processar o diretor e manda-lo ao Ministério
Publico (MP) por incentivar o trote universitario. A atitude do diretor do
centro ndo teve maiores repercussdes, porém, ressalta-se que seu
comportamento em ameacar o outro foi pelo menos recriminado pelo
responsavel da comisso de estagio probatdrio. E identificado a presenca
de duas subcategorias de andlise no discurso do entrevistado: “foi
humilhado ou ridicularizado em relagdo ao seu trabalho” e, “foram
feitos comentarios ofensivos e insultos sobre suas atitudes e
comportamentos no trabalho”.

Algumas subcategorias identificadas s&o recorrentes nos
discursos dos entrevistados que contaram situagfes vivenciadas e/ou
vividas relacionadas a categoria atentado contra a dignidade. As
subcategorias recorrentes foram: “foi humilhado ou ridicularizado em
relacdo ao seu trabalho”, identificada pelos Entrevistados 2, 3, 5, 6 ¢ 7,
identificada por 3,9% dos respondentes do questionario; “espalharam
boatos ou rumores sobre vocé” constatada nos Entrevistados 3, 4 ¢ 6, e
também por 7,9% dos pesquisados; identificadas no discurso dos
Entrevistados 2 e 6 esta a subcategoria “foi submetido a excessivas
provocacdes e sarcasmos” e; a subcategoria identificada pelos
Entrevistados 2, 3, 4, 6, ¢ 7 foi “foram feitos comentarios ofensivos e
insultos sobre suas atitudes e comportamentos no trabalho”. A segunda
subcategoria de maior indice no questionario aplicado com 3,9% foi
“foram feitos comentarios ofensivos e insultos sobre a vitima (habitos e
origens)”, ndo identificada entre os entrevistados.

5.3.1.4 Violéncia verbal, fisica ou sexual

Ameacas de violéncia fisica, empurrdes, gritos injuriosos, assédio
sexual, assédio que extrapola o ambiente organizacional com
telefonemas noturnos ou cartas anénimas, sao situagdes presentes nesta
categoria (HIRIGOYEN, 2006). Estes tipos de violéncia surgem quando
0 assédio ja esta bem declarado e é visivel. Verifica-se na tabela a seguir
a apresentacdo simplificada da frequéncia de ocorréncia das situagdes
classificadas nesta categoria.
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Tabela 13: Frequéncia da Categoria: Violéncia Verbal, Fisica ou Sexual
Frequéncia Porcentagem (%)

Sem resposta 81 3,6%
Nunca 1897 85,0%
De vez em quando 198 8,9%
Mensalmente 24 1,1%
Semanalmente 16 0,7%
Diariamente 16 0,7%
TOTAL 2232 100,0%

Fonte: dados primarios

As agressOes provenientes desta categoria s@o consideradas
extremas, se comparadas as demais, e podem ter consequéncias severas
para 0s agressores, como a sua exoneragdo, além de processos judiciais.
Constata-se, portanto, que 1,4% vivenciam ou vivenciaram,
semanalmente ou diariamente, pelo menos uma das 8 situagdes de
assédio moral presentes nesta categoria, ou seja, 1,4% sao caracterizados
como vitimas de assédio moral no trabalho por meio de violéncia verbal,
fisica e/ou sexual.

Ao analisar as situagdes individualmente, identificou-se que a
principal violéncia é a agressividade (ou raiva) gratuita, sofrida por
3,9% dos participantes. Em sequéncia tem-se com 2,2% “Gritaram com
vocé frequentemente”, ¢ com 1,8% “Foi ameacado com ligacdes
telefonicas, cartas, e-mail ou outras formas”. Percebe-se que essas
situacGes ndo apresentam um carater sutil como encontrado em outras
categorias explanadas anteriormente, o que pode favorecer a
identificagdo do assédio (HIRIGOYEN, 2006). Outras situagcdes como:
“Foi alvo de comportamentos intimidativos tais como apontar o dedo,
invasdo de seu espaco pessoal, empurrdes, bloqueio de seu caminho”,
foi identificada recorrente por 1,4% dos pesquisados; “Foi ameacado de
violéncia ou abuso fisico ou foi alvo de violéncia real”, teve ocorréncia
de 1,1%. Para melhor apreciacdo das situacbes desta categoria,
elaborou-se uma tabela, a seguir, com a descri¢do da frequéncia de cada
situacdo disponibilizada no questionario aplicado.
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Tabela 14: Frequéncia das situac@es da categoria: Violéncia Verbal, Fisica ou Sexual

De vez
Situacgdes el Nunca em Mensalmente Semanalmente Diariamente Total
resposta
quando

Foi alvo de agressividade (ou raiva) Freq. 9 185 66 8 7 4 279
gratuita % 3,2 66,3 23,7 2,9 2,5 1,4 100
Gritaram com vocé frequentemente Freq. 1 213 43 6 4 2 219
% 3,9 76,3 15,4 2,2 1,4 0,7 100
Foi ameacado  com ligacbes Freq. 10 239 25 0 3 2 279
]Eglrerl;oar:cas, cartas, e-mail ou outras % 36 857 9 0 11 07 100
Foi alvo de comportamentos Freq. 8 228 33 6 2 2 279

intimidativos tais como apontar o
dedo, invasdo do seu espago pessoal, % 2,9 81,7 11,8 2,2 0,7 0,7 100

empurrdes, blogueio de seu caminho
Foi ameacado de violéncia ou abuso Freq. 10 256 9 1 0 3 279
fisico ou foi alvo de violéncia real % 3,6 91,8 3,2 0,4 0 11 100
Foi seguido na rua efou espionado Freq. 12 263 3 0 0 1 279
diante de seu domicilio % 43 94,3 11 0 0 0,4 100
Fizeram estragos em seus objetos Freq. 11 248 16 3 0 1 279
E)fastsjg?rl]z)(ex.. automovel, mesa de % 3.9 88.9 5.7 11 0 0.4 100
Foi  assediado ou  agredido Freq. 10 265 3 0 0 1 279
sexualmente (gestos ou propostas) % 3,6 95 1,1 0 0 0,4 100

Fonte: dados primarios
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As acdes e comportamentos agressivos extrapolam o ambiente
organizacional, podendo chegar a situacfes de perseguicdo em ruas e na
prépria residéncia (identificado 0,4% de vitimas na instituicdo). N&o
obstante, tem-se a degradacdo também dos objetos pessoais da vitima
como: automovel, computador, mesa de trabalho e demais, constatado
por 0,4% dos pesquisados. Identificou-se que 0,4% dos pesquisados, um
individuo, que afirmou ser vitima de assédio ou agressao sexual (gestos
ou propostas). Freitas (2001) ressalta que ¢ muito dificil ndo encontrar
uma organizacéo na qual ndo tenha ocorrido pelo menos uma situacdo
de assédio sexual, da mesma forma, o tratamento utilizado pela
organizagdo dificilmente ndo serd o desligamento da vitima, ainda que
“espontaneo”.

Conforme mencionado anteriormente as estratégias de agressdes
desta categoria sdo mais visiveis que as demais, e a principio podem
ocorrer de forma menos frequente (HIRIGOYEN, 2008). O Entrevistado
5 trabalha em um setor que faz manutengdo em equipamentos em
determinado centro, sendo ele um dos responsaveis pela organizacéo
deste servigo em um curso. Um docente apareceu com um problema de
equipamento que precisava de uma peca.

S6 que é o seguinte, ele ndo chegou aqui e
perguntou isso. Ele chegou e falou assim “é aqui
que tem uma placa mde?!” e foi abrindo armario,
foi procurando, “é essa aqui?!”, eu disse
“espera, espera, calma. Ndo é bem assim gente,
devagar. Nao pode chegar e entrando assim’.
Olha, para vocé ter uma ideia naquele dia eu fui
até ameagado fisicamente. O cara veio dar de
dedo na minha cara, “VOCE NAO FALA ASSIM
COMIGO!!!!” que néo sei o que (E5).

Ao tentar conversar com seu superior imediato sobre a situacdo, o
mesmo ndo levou em conta essa agressdo. Houve uma discussao sobre o
assunto, mas nenhuma agdo do superior. Ou seja, teve um protecionismo
em “solidariedade” a um colega docente. Prética esta muito comum no
ambiente da instituicdo, geralmente, 0s seus se protegem, pois, em um
préximo momento o chefe de departamento ou coordenador de curso
pode ser o acusado e, neste caso, ele podera ajuda-lo em outra situacao.
H4, portanto, uma “politica de boa vizinhanga” principalmente entre
aqueles de mesmo cargo, ou seja, um corporativismo entre docentes.

A comunicacdo aos gritos € uma das situacdes inseridas nesta
categoria e foi identificada em alguns momentos pela Entrevistada 6.
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Uma das situacfes se refere a uma mesma docente, jA mencionada
anteriormente em outras se¢des. A vitima, Entrevistada 6, informou a
esta docente alguns procedimentos sobre a entrega da dissertagcdo em seu
formato final. O orientando desta docente encaminhou a dissertacdo por
SEDEX para ela, porém esqueceu de enviar um documento que era
necessario entregar a Biblioteca Universitaria. A docente ao ajudar seu
orientando foi até a Biblioteca dar prosseguimento ao processo, todavia
devido & falta deste documento néo conseguiu realizar o procedimento.

Ela voltou aqui, eu perguntei se tinha dado tudo
certo e ela entrou gritando comigo, perguntando
se eu ndo tinha tido treinamento, porque como é
que poderia um Programa desse ndo da conta
dessas coisas do Programa, enfim, e dai pra baixo
né, ndo vou nem entrar em detalhes. [...] E saiu
batendo a porta (E6).

Outra situagdo ocorreu de forma similar, pelo menos no que tange
a agressdo em si. Em uma area proxima estava ocorrendo obras e/ou
reformas, logo, havia barulho em sala de aula, o que impossibilitava
tanto a concentragdo da docente quanto dos alunos. Uma das medidas
gue estava sendo adotada era ir para outra sala em outro prédio, contudo,
algumas vezes ndo havia disponibilidade de sala. A docente entrou no
setor da vitima e abriu a porta esbravejando e “dizendo que ela nao
aguentava mais dar aula nesse prédio que era ensurdecedor, que eu
fosse falar com o pedreiro porque ela ndo ia dar aula enquanto eu nao
fosse falar com o pedreiro da obra pra ele parar de fazer a obra”. Uma
situacdo ndo justifica a outra. O barulho e as obras que estavam
ocorrendo perto da sala de aula ndo justificava o comportamento hostil
do agressor. Existe, portanto, uma discriminacdo entre a classe de
docente e técnico, onde ocorre o abuso de poder por parte do agressor
docente.

Verifica-se a presenga de duas subcategorias vivenciadas e/ou
vividas pelos Entrevistados 5 e 6: “foi alvo de comportamentos
intimidativos tais como apontar o dedo, invasdo do seu espaco pessoal,
empurrdes, bloqueio de seu caminho” e “foi alvo de agressividade (ou
raiva) gratuita”. A agressividade ou raiva gratuita foi identificada por
3,9% dos pesquisados que responderam ao questionario como uma
situacdo com frequéncia semanal ou diaria. JA o Entrevistado 5 foi
também “ameagado de violéncia ou abuso fisico ou foi alvo de violéncia
real. Outras duas situacdes do questiondrio com maiores indices na
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categoria violéncia verbal, fisica e sexual, foram “gritaram com vocé
frequentemente” (2,2%) e “foi ameagado com ligagBes telefonicas,
cartas, e-mail ou outras formas” (1,8%), que ndo foram identificadas no
discurso dos entrevistados. E importante salientar que formas mais
explicitas de violéncia verbal, fisica ou sexual ndo foram identificadas
pelos demais entrevistados. Entretanto, elas podem ocorrer em menor
expressao.

5.3.1.5 Resumo das subcategorias

Para uma melhor visualizacdo das subcategorias com maior
frequéncia nas respostas obtidas por meio do questionario e das
entrevistas, é apresentado o quadro a seguir.

RESUMO DAS SUBCATEGORIAS COM MAIOR FREQUENCIA

Deterioracdo Proposital das Condic6es de Trabalho
- Agiram de modo a impedir que obtenha promocéo.
- Foi exposto a uma carga de trabalho excessiva.
- Foi obrigado a realizar uma atividade abaixo do seu nivel de competéncia.
- Houve supervisdo excessiva de seu trabalho.
- Privaram-lhe do acesso aos instrumentos de trabalho: telefone, fax,
computador, e outros.
Isolamento e Recusa de Comunicacao
- Ignoram sua presenca.
- Suas opiniGes e pontos de vista foram ignorados.
- Superiores hierarquicos ou colegas ndo dialogam com vocé.
Atentado contra Dignidade
- Espalharam boatos ou rumores sobre vocé.
- Foi humilhado ou ridicularizado em relagdo ao seu trabalho.
- Foi submetido a excessivas provocagdes e sarcasmos.
- Foram feitos comentéarios ofensivos e insultos sobre a sua pessoa (seus
habitos, suas origens).
- Foram feitos comentarios ofensivos e insultos sobre suas atitudes e
comportamentos no trabalho.
Violéncia verbal, fisica ou sexual
- Foi alvo de agressividade (ou raiva) gratuita.
- Foi alvo de comportamentos intimidativos tais como apontar o dedo,
invasdo do seu espago pessoal, empurrdes, blogueio de seu caminho.
- Foi ameacado com ligagdes telefonicas, cartas, e-mail ou outras formas.
- Gritaram com vocé frequentemente.
Quadro 11: Resumo das subcategorias com maior frequéncia
Fonte: dados primarios
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As situacOes supracitadas foram identificadas pelas respostas dos
pesquisados no questionario aplicado e também pelo discurso dos
entrevistados. As estratégias, subcategorias, destacadas, apesar de serem
expostas de forma “isolada”, podem ocorrer concomitantes. Ressalta-se
gue a pratica destes comportamentos, frequentes e repetitivos, pode
provocar uma agressdo mais intensa e rapida pelo perpetrador, com
objetivo de humilhar e/ou fazer com que a vitima saia do local de
trabalho.

5.3.1.6 Outras a¢Ges e comportamentos hostis

Além de uma lista de 38 situacfes de agcdes e comportamentos
hostis presentes no questionario aplicado, os pesquisados responderam a
uma questdo sobre a identificacdo de outras situacBes presentes no seu
ambiente de trabalho. A tabela a seguir apresenta uma descricdo do
numero de respondentes desta questao.

Tabela 15: Outras agGes e comportamentos hostis

Frequéncia Porcentagem (%0)
Sem resposta 57 20,4
Né&o 155 55,6
Sim 67 24,0
TOTAL 279 100,0

Fonte: dados primarios

Cerca de 55,6% dos pesquisados afirmaram ndo ter identificado
outras situacdes diferentes as destacadas no questionario, ja 24%
afirmaram que identificaram. Contudo, algumas das questbes
mencionadas sdo similares as descritas no instrumento de coleta de
dados. Questionou-se aos participantes se 0s mesmos identificam outras
situacBes de assédio moral presentes no ambito do trabalho e, caso a
resposta seja afirmativa, quais foram estas situacdes. As respostas desta
questdo foram extensas, assim, serdo citadas apenas algumas situacdes
expostas pelos respondentes.

Emperrar processos administrativos, sem a
devida conversa sobre os motivos (P19).

As pessoas burlam as leis, e acobertam uns aos
outros, ou seja, se vocé quiser corrigir algo ou
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algum procedimento incorreto isso é encarado de
forma pessoal, como se a corregdo fosse contra o
as pessoas e ndo a favor de um melhor servigo
(P56).

Colegas obrigam a sobrecarga de trabalho dos

outros colegas, votando “democraticamente”
(P81).

Assédio politico (P119).

Pelo fato de estar na casa a menos de um ano,
tenho a sensacdo de que alguns colegas falam
comigo como se a opinido ou sugestdo deles deve,
obrigatoriamente, ser acatada (P109).

Sexual, poder de professores em relagédo a alunos
(P174).

Criacéo de ambiente intimidativo que dificulta ou
desaconselha a reclamar (P203).

Quando o chefe imediato se utiliza de expedientes
burocraticos para vigiar, obrigar alguém a
refazer tarefas em modelos arbitrarios; faz uso de
detalhes legalistas para cercear; centraliza
informagdes vindas de cima para controlar e ter
mais poder sobre os colegas de trabalho (P243).

Duvidar  das posigdes, esclarecimentos
apresentados pelo profissional, mesmo que isso
nado ocorra explicitamente (P261).

Professores  substitutos sdo tratados com
diferenca, embora sejam repassadas disciplinas
de grande importancia para os cursos para tais
professores (P263).

Pessoas externas a universidade desprezam o
trabalho técnico-cientifico em funcdo de os
resultados entrarem em confronto com seus
interesses pessoais financeiros, chegando a
ofender e contando nesse caso com apoio de
orgdos de imprensa, comprometidos com esses
interesses econdmicos nocivos (P265).
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N&o colocar decisdes importantes em pauta de
reunides para resolver de forma coletiva e decidir
por outras instancias (P267).

A falta de responsabilidade da organizagdo
administrativa da UFSC que ndo percebe que
num centro a mais de 10 anos mantém as mesmas
pessoas nas chefias de forma irregular, umas
inclusive se reelegendo de forma irregular, outras
assumindo cargos concomitantes na UFSC
(P270).

Retirada de documentos de  processos
administrativos, para prejudicar outros (P275).

As situagfes mencionadas anteriormente sdo algumas das
dezenas apresentadas pelos pesquisados. S8o situacdes, em sua maioria,
que ocorreram e/ou ocorrem no ambiente da instituicdo e sdo comuns
em outros lugares também. HA a manipulacdo de processos
administrativos com intuito de prejudicar o alvo, ou até resguardar estes
processos como forma de protecdo de um colega. Bem como, o
tratamento de forma desigual entre docentes efetivos, docentes
substitutos e técnicos-administrativo. Evidencia-se na fala dos
pesquisados acima, situacdes inseridas nas quatro categorias de analise
de Hirigoyen (2006), que passam por situacdes de deterioracdo
proposital das condi¢gbes de trabalho, atentado contra dignidade,
isolamento e recusa de comunicagdo e violéncia verbal, fisica ou sexual.
Por fim, algumas situacdes podem ter ocorrido devido a problemas de
gestdo administrativa, que podem influenciar a ocorréncia deste
fenémeno no ambiente laboral.

Nas proximas secBes serdo expostas demais informacoes
relacionadas ao assédio moral na instituicdo, repercussoes,
consequéncias, conhecimento de outras ocorréncias, e demais.

5.3.2 A identificacdo da violéncia, sua direcdo e seus encaminhamentos
pessoais e organizacionais

Nas secdes seguintes serdo expostas informacdes a respeito da
identificacdo de vitimizagdo de assédio moral por parte dos pesquisados,
guem (quais) foram os agressores (superiores, colegas, subordinados),
qual género dos mesmos, quantas pessoas envolvidas nas agressdes, se
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comentou a situacdo para alguém, se prestou queixa, e por fim as
consequéncias em nivel individual e institucional.

5.3.2.1 Identificando a vitimizacdo por assédio moral

Descrita a frequéncia das acbes e comportamentos hostis e
apresentado o discurso de algumas situagdes vividas e/ou vivenciadas
pelos entrevistados, a questdo seguinte no questionario online buscou, a
partir da definicdo de assédio moral proposta por Einarsen, Hoel, Zapf e
Cooper (2003; 2005) verificar se o pesquisado identificava-se como
vitima de assédio moral nos Gltimos 6 meses.

Tabela 16: Frequéncia das a¢es e comportamentos hostis
Frequéncia Porcentagem (%0)

Sem resposta 16 57
Na&o. (Pular para a questdo 22) 186 66,7
Sim, muito raramente 27 9,7
Sim, de vez em quando 34 12,2
Sim, vérias vezes por semana 8 29
Sim, diariamente 8 29
TOTAL 279 100,0

Fonte: dados primarios

Pelas informagdes apresentadas 77 individuos afirmam serem
vitimas de assédio moral nos Gltimos 6 meses, 0 que corresponde a
27,6% dos pesquisados. Ja a grande maioria, 66,7% (186) afirmam nédo
serem vitimas. Tal porcentual pode ndo corresponder a real situacéo,
pois por desconhecimento e pela sutiliza das agBes e comportamentos,
os individuos o levam como situa¢@es normais do ambiente de trabalho
(EINARSEN; HOEL; ZAPF; COOPER, 2003; 2005; EINARSEN,
2005; HIRIGOYEN, 2006; 2008; FREITAS; HELOANI; BARRETO,
2008).

Foi possivel identificar no discurso de alguns entrevistados o
tempo que dura ou durou as situagfes de assédio moral, bem como
desde quando ele identificou essas situacdes. A Entrevistada 2
identificou ser alvo de acBes e comportamentos hostis ha
aproximadamente 10 meses, sendo que as situagbes continuam a
ocorrer. J& a Entrevistada 3, afirmou que ha 7 anos ela era alvo de
situacGes de assédio moral, no entanto, atualmente a ocorréncia de
situacBes hostis diminuiu. A Entrevistada 6, é vitima ha 2 anos e 2
meses, periodo aproximado de sua entrada na instituicdo, ou seja, logo
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ao entrar ja foi alvo de violéncias. Pelo discurso desta entrevistada, a
préatica de assédio é muito alta com funcionarios novos na instituicéo,
onde a maioria reclama da falta de respeito de alguns docentes. Por fim,
o0 Entrevistado 7 afirmou ser alvo ha aproximadamente 4 anos e meio de
situacdes hostis dentro do seu departamento. Os entrevistados com
menor tempo de duragdo das situacdes sdo funcionarios que estdo a
menos de 5 anos na instituicdo, ja os demais entrevistados sdo vitimas
h& mais tempo. Os Entrevistados 1 e 7 afirmaram ndo serem vitimas de
assédio moral, a primeira afirmou ndo sofrer situacBes constantes,
apenas casos isolados, e o Entrevistado 7 apesar de sofrer situagdes
frequentes afirmou ndo ser vitima nos Gltimos 6 meses.

Nas proximas secBes serdo apresentadas informacdes sobre as
situagdes vividas e/ou vivenciadas pelos 77 respondentes que afirmaram
ser vitimas de assédio moral nos Ultimos 6 meses na instituicdo.
Portanto, trabalhou-se com os dados dos pesquisados que se perceberam
como assediados com base nas respostas do questiondrio e nas
entrevistas.

5.3.2.2 Identificando os agressores

As agressdes, conforme ja apresentada na discussdo tedrica,
podem surgir de varias “dire¢des”, horizontal (colegas), vertical
ascendente (subordinados), vertical descendente (superior hierarquico),
misto (HIRIGOYEN, 2006), e até de pessoas externas a organizagdo. A
tabela a seguir apresenta a origem destes comportamentos na pesquisa.

Tabela 17: Origem das a¢des e comportamentos hostis
Porcentagem (%) Porcentagem (%)

A e dos respondentes  dos pesquisados

Sem resposta 3 3,9 11
Colegas 35 45,5 12,5
Chefias 34 442 12,2
Subordinados 2 2,6 0,7
I?essoas_ extgrnas 3 3.9 11
a organizagao

TOTAL 77 100,0 27,6

Fonte: dados primarios

A literatura demonstra que a maior parte das agressdes advém dos
superiores hierarquicos, o que se diferencia nesta pesquisa (EINARSEN;
HOEL; ZAPF; COOPER, 2003; 2005; HIRIGOYEN, 2006; 2008;
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FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008; VARTIA, 2003; SALIN,
2003b). As situacfes mais frequentes de assédio moral nesta pesquisa
foram originadas por chefias (34) e colegas (35). A violéncia
proveniente do superior hierdrquico (vertical descendente) engloba a
maioria dos casos de assédio (HIRIGOYEN, 2006), no Brasil alcanca
indices de 90% (BARRETO, 2005). Na literatura, conforme exposto
anteriormente, a origem de assédio predominante é o vertical
descendente  (superior  hierarquico), contudo, nos resultados
identificados nesta pesquisa ha um empate com assédio moral originado
por colegas (horizontal). Tal situacdo pode ser justificada devido a
disputas internas, uma vez que para alguns, a necessidade de obter poder
e reconhecimento sdo fatores essenciais para sua “felicidade” no
ambiente organizacional. Verifica-se que 0 assédio pode ocorrer de
forma mista, de colegas e superiores, tal situagdo foi mencionada nos
discursos dos pesquisados durante a explanacdo das situacfes vividas
e/ou vivenciadas. Entretanto, nesta questdo procurou identificar a
origem do assédio tendo por base uma categoria de agressor.

Apos a identificacdo da origem do assédio, parte-se para a
verificacdo de qual género proporcionou os comportamentos negativos.

Tabela 18: Origem das a¢des e comportamentos hostis por género
Porcentagem (%0) Porcentagem (%0)

AEETEE dos respondentes dos pesquisados

Sl 1 1,3 0,4
resposta

Mulheres 18 23,4 6,5
Homens 32 41,6 11,5
Homens e

Mulheres 26 338 93
TOTAL 77 100,0 27,6

Fonte: dados primarios

Os comportamentos e agdes hostis efetuados somente por homens
tiveram indice de 41,6% dos respondentes que afirmaram serem vitimas
de assédio moral. A origem de agressfes efetuadas por mulheres atingiu
23,4% de resposta. De forma mista, homens e mulheres tiveram indice
de 33,8%. As agressdes podem ndo ter ocorrido a partir de uma pessoa
apenas, mais de um conjunto. Por exemplo, inicialmente podem ter
surgido de um superior hierarquico, e depois de algum tempo os
préprios colegas por medo ou por perversdo podem ter agredido a vitima
também.
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Para uma visualizagdo entre a origem das acles e
comportamentos hostis e a sua classificacdo por género foi elaborado
um quadro, a seguir, que apresenta esta relagdo de dados.

Origem das agdes e comportamentos
hostis por género
Homens
Homens e Mulheres
Mulheres

Sem
resposta

Origem Sem resposta

das ages Chefias
e Colegas
comporta m
mentos externas
_ hostis  Subordinados |
TOTAL \

Quadro 12: Relagdo entre origem do assédio e origem do assédio por género
Fonte: dados primarios

Pode-se identificar no Quadro 12 que os agressores do sexo
masculino sdo em sua maioria colegas de mesmo nivel hierarquico (19)
da vitima ou superior hierdrquico (12). Ja os agressores do Ssexo
feminino, ha similaridade da origem da violéncia entre superior
hierdrquico (8) e colegas de trabalho (7). Constata-se apenas dois casos
em que o(s) agressor(s) é(sdo) subordinado(s) a vitima. Ja para a
visualizacdo do nimero de envolvidos nas agdes e comportamentos
hostis, é apresentada a tabela a seguir.

Tabela 19: Nimero de envolvidos nos comportamentos hostis
Porcentagem (%) Porcentagem (%)

A IEEE dos respondentes dos pesquisados

Sem resposta 1 1,3 0,4
1 pessoa 22 28,6 7,9
2 pessoas 23 29,9 8,2
3 pessoas 13 16,9 47
4 pessoas 9 11,7 3,2
5 pessoas ou 9 11,7 3.2
mais

TOTAL 77 100,0 27,6

Fonte: dados primarios
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As vitimas que afirmaram serem alvos de assédio moral na
pesquisa, em sua maioria, responderam que mais de um individuo
estava/estd envolvido na pratica desta violéncia. Um percentual
aproximado de 70% (dos 77 respondentes) sdo vitimas de mais de um
individuo, o que correspondem a 19,4% do total de pesquisados (279).
Em contrapartida, 22 respondentes afirmaram que apenas um individuo
é 0 agressor. Nos discursos dos participantes notou-se que a maior parte
é alvo de um grupo de individuos.

Origem das a¢les e comportamentos
hostis por género
Homens TOTAL
Homens e Mulheres
Mulheres

Sem
resposta

Sem
resposta

1 pessoa |
2

Namero de pessoas

envolvidos nos K}
comportamentos  pessoas

hostis 4
pessoas

5
pessoas
ou mais

TOTAL
Quadro 13: Relagédo entre nimero de envolvidos e origem do assédio por género
Fonte: dados primarios

No Quadro 13 é possivel identificar a frequéncia pelo cruzamento
entre a origem das ac¢les e comportamentos hostis por género e o
nimero de envolvidos nos comportamentos hostis. As origens do
assédio perpetuado somente pelo sexo masculino foram em sua maioria
de mdltiplos agressores (22), no entanto, agressdes providas somente
pelo sexo feminino ocorreram com maior frequéncia por apenas uma
pessoa (10).

A Entrevistada 3, servidora docente, afirmou ter sido vitima de
aproximadamente 4 colegas docentes, tanto homens quanto mulheres. A
Entrevistada 2 e o Entrevistado 5 afirmam serem vitimas das chefias,
um ndmero aproximado de 2 individuos. Foram mencionados 3
agressores pela Entrevistada 6 e 5 ou mais pelo Entrevistado 4. Ou seja,
todos os entrevistados foram vitimas de duas ou mais pessoas de ambos
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0S Sexos, apenas a Entrevistada 3 foi vitima de colegas de trabalho
(docentes), os demais afirmaram serem vitimas de chefias. Ressalta-se
gue num momento inicial as agressdes podem ter sido cometidas por
colegas ou chefias, no decorrer do processo pode ter sido estendida para
outros niveis, assim aumentando o nimero de agressores.

5.3.2.3 Comentando a violéncia

Aos pesquisados foi questionado no questiondrio se as situacdes
de assédio moral sofridas e descritas por eles foram comentadas com
alguém, com quem e por qué. Dos 77 respondentes, 51 afirmaram que
comentaram com alguém, 10 ndo comentaram e 16 ndo responderam a
questao.

Tabela 20: Comentério da violéncia
Porcentagem (%)  Porcentagem (%)

AT dos respondentes dos pesquisados
Sem resposta 16 20,8 57
Né&o 10 13,0 3,6
Sim 51 66,2 18,3
TOTAL 77 100,0 27,6

Fonte: dados primarios

Hirigoyen (2006; 2008) relata que muitas vezes o ndo comentario
da situacdo vividas e/ou vivenciada é justificada pela inseguranca da
vitima em se expor, tanto no ambiente de trabalho quanto na vida
pessoal. Devido ao agressor ter seus aliados e contatos na organizacéo,
ele pode ndo ser punido pelos seus atos e comportamentos, além de
utilizar de seu poder para punir novamente a vitima por ter lhe
denunciado (SALIN, 2003b). Contudo, o constatado nesta pesquisa foi o
contrario, maior parte dos pesquisados contaram a situacdo para alguém.
Primeiramente, analisa-se a justificativa de dois pesquisados por ndo
terem comentado a situagdo com alguém.

Vergonha (P23).

Na UFSC a estrutura interna ndo permite
confidencialidade dos processos, nem mesmo a
ouvidoria possui graus de confidencialidade.
Tudo acontece de forma integrada desde o chefe
do Departamento at¢é o Pro-Reitor. A
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procuradoria geral ndo esta voltada para a
comunidade interna, mas para a instituicdo UFSC
(P275).

Tanto a vergonha quanto a inseguranga e 0 medo sdo
justificativas frequentes para 0 ndo comentario das situacdes vivenciadas
no ambiente de trabalho (HIRIGOYEN, 2006). Uma vez que a vitima ao
passar por determinada situacdo sente-se impotente no que tange a
coibicdo da pratica hostil, de tal modo gque envergonha-se em se expor e
a outros. Ao remetermos a questdo da vergonha por género, no caso do
sexo masculino, a vergonha é ainda maior, pois, ha a questdo do
machismo (HIRIGOYEN, 2006).

Como mencionado, 51 respondentes comentaram com alguém a
situagdo. Assim, questionou-se com quem eles comentaram, conforme
pode ser visualizado na tabela a seguir.

Tabela 21: Comentério da violéncia para alguém
Porcentagem Porcentagem
Frequéncia (%) dos (%) dos

respondentes pesquisados

Sem resposta 1 2,0 04
amigo(s) 3 5,9 1,1
chefia(s) 4 7,8 1,4
colegas de trabalho 26 51,0 9,3
familiares 2 3,9 0,7
terapeuta 1 2,0 0,4
varias pessoas 14 27,5 5,0
TOTAL 51 100,0 18,3

Fonte: dados primarios

Aproximadamente metade dos respondentes da questdo, 26
individuos, afirmaram que comentaram somente com colegas de
trabalho. Houve algumas justificativas do porque ter comentado com os
colegas, entre elas: ja passaram pela mesma situacdo, sdo alvos dessas
intimidagdes, por desabafo, necessidade de apoio, suporte para lidar com
a violéncia psicologica, com intuito de obter ajuda ou conselhos, por
serem amigos, e outras.

Com colegas que ja passaram pela mesma
situacéo (P40).
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Porque me senti angustiada, tendo em vista que
acabei de entrar na UFSC e muitos
procedimentos ainda ndo séo totalmente claros, e
a chefia nunca tem tempo para tratar dessas
questBes e nem de me atender (P59).

Os colegas docentes e técnico-administrativos sao
todas testemunhas da situacéo. Alguns fazem um
esforco coletivo para manter um ambiente cordial
de trabalho, outros fingem que n&do sabem de
nada e outros acham que esse é o0 modo normal de
trabalho (P68).

Na esperanca de que eles, por serem mais antigos
na casa, pudessem intervir ou me auxiliar (P109).

Cheguei a chorar na frente de alguns colegas pelo
sentimento de impoténcia e humilhag&o. Porque
me senti pressionada demais e tinha
compromissos com estes colegas. Foi a forma de
justificar meu baixo rendimento (P145).

Comentei com os colegas, mas de nada adianta,
pois a chefia age de forma ramificada na
Coordenacdo e Diretoria. Durante mais de anos
tive que esperar para ter um lugar, uma sala.
Agora, colegas que recentemente passaram em
concursos j& as possuem. Todas as minhas
solicitacdes que fiz ndo foram atendidas e
ignoradas (P270).

Nota-se pelo discurso dos pesquisados diversas situagdes, 0
Pesquisado 40 busca conforto com colegas que ja passaram pela mesma
situacdo no ambiente de trabalho, ou seja, € uma pratica recorrente no
setor. Ja a Pesquisada 59 mostra o desconhecimento de procedimentos,
devido a ndo ajuda do seu superior que recusa comunicagdo e
esclarecimentos, sua busca entdo pelos colegas é devido a este
sentimento de angulstia. O Pesquisado 68 reforca o que ja foi
mencionado na literatura, apesar das acdes e comportamentos hostis
serem visiveis para os trabalhadores do setor, alguns tentam contorna-la,
outros se abstém, e alguns acham que ¢ modo “normal” de trabalho,
assim seu comentario é apenas com intuito de alertar os colegas
(testemunhas) das situacBes que ocorrem naquele ambiente. Da mesma
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forma que o Pesquisado 40, o Pesquisado 109 buscou orientacdo de seus
colegas, com mais tempo de casa, orientacfes que pudessem auxiliar na
intervencao das violéncias. Ja o Pesquisado 145 comentou as situagdes,
pois, devido as agressdes seu rendimento teve uma queda, 0 que de
algum modo prejudicava o andamento das atividades com seus colegas.
Por fim, o Pesquisado 270 comentou a situacdo também como um
desabafo, pois, pelo seu discurso teve restricdo por parte de suas chefias
de materiais e local de trabalho.

O item “vdrias pessoas” foi criado a partir da comunicacdo para
dois ou mais individuos, ou seja, alguns pesquisados informaram das
situacGes para pelo menos dois grupos: familiares, amigos, colegas de
trabalho, chefias, e demais.

Comentei com amigos para desabafar; com
colegas de trabalho para chamar a atengéo sobre
os fatos; com a Direcdo da Unidade para
reclamar em relagdo a tomadas de atitudes;
Procuradoria Geral da Replblica para
restabelecer a legalidade; Com a justica Comum
para processar e praticar justica (P10).

Com varias pessoas, principalmente superiores,
que me deram razdo logo de inicio, pois a pessoa
em  questdo  apresenta  problemas de
comportamento h& muitos anos no trabalho (P43).

Comentei com outros colegas do trabalho. Com a
chefia do Departamento. Porqué ndo aguentava
mais a humilhacéo (P49).

Comentei com parentes e colegas. Comentei para
compartilhar e ver com outras pessoas se 0
assédio era fruto da minha imaginagdo ou de
fatos reais (P92).

Comentei em varias oportunidades com colegas e
chefes, pois creio que devemos fazer algo para
reverter esta situacao (P100).

Sim, com familiares e amigos para que me
indicassem o que fazer (P140).

Sim, com familiares e com chefia superior. Para
tracar estratégias de enfrentamento (P278).
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A Pesquisada 10 comentou a vivéncia das suas situa¢des com
diversos entes, primeiramente com amigos para desabafar, com colegas
de trabalhos para informar os fatos, com a dire¢do para exigir medidas
de coibicdo, com a Procuradoria Geral da Republica para denunciar e
por fim a Justica Comum para processar. Logo, pode ter ocorrido que a
Universidade néo deve ter considerado a situagdo como assédio moral, e
nenhuma acao contra o(s) agressor(es) foi tomada. O Pesquisado 43
além comentar com vérias pessoas, relatou principalmente para seus
superiores, porém, pelo seu discurso, fica evidenciado que apesar do
conhecimento das chefias sobre as a¢des e comportamentos hostis do
agressor serem praticadas ha muito tempo (uma pratica recorrente), nada
foi feito para resolver a situacdo. A resposta do Pesquisado 92 para esta
questdo, evidencia muitas vezes o carater sutil do assédio moral, de
modo que o individuo questiona se é realmente vitima de situagdes
hostis que parecem ser “brincadeiras”. Hirigoyen (2008) afirma que as
vitimas em si ndo sdo masoquistas ou depressivas, essa situacdo delas é
sim utilizada pelos seus agressores como um meio para assédio. Ja o0s
pesquisados 100, 140 e 278, buscaram orientagdes com objetivo de
terem algum auxilio para reverter e tragar estratégias de enfrentamento
da situacgdo.

5.3.2.4 Formalizando a denuncia da violéncia moral

Nesta se¢do, é descrito se a vitima prestou queixa em algum setor
da organizagdo. Em caso afirmativo, o pesquisado deveria informar as
consequéncias/encaminhamento do registro de queixa. Caso a resposta
seja negativa, 0 pesquisado deveria informar o porqué de ndo prestar
queixa.

Tabela 22: A denuncia da violéncia moral
Porcentagem (%)  Porcentagem (%)

Frequeéncia s respondentes  dos pesquisados
Sem resposta 8 10,4 2,9
Néo 50 64,9 17,9
Sim 19 24,7 6,8
TOTAL 77 100,0 21,6

Fonte: dados primarios
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E evidenciado na tabela anterior que 50 pesquisados responderam
gue ndo realizaram queixa na instituicdo. Os motivos sdo diversos,
conforme pode ser visualizado nas respostas dos pesquisados.

N&o adiantaria nada. Acredito que talvez
conversando com a pessoa, ela possa a se dar
conta do que faz, mas é dificil falar, pois, trata-se
de pessoa de humor instavel (P199).

N&o vai mudar nada (P213).

Ndo adianta!l E nem sei para quem poderia
reclamar (P227).

Por ter absoluta certeza de que n&o vai adiantar
nada. Possivelmente, vai piorar a situacio
(P232).

Falando com colegas mais antigos, fui
aconselhado a ndo dar queixa na ouvidoria ou
apresentar processos administrativos, pois nunca
resultam em nada (P270).

N&o apresentei queixa porque ndo tenho provas.
As atitudes hostis e desrespeitosas sdo sempre
realizadas em ambientes sem testemunhas, por
telefone ou na sala dos responsaveis. Nao tenho
como provar que ocorrem (P145).

Porque a armacéo foi tdo bem articulada que é
impossivel registrar qualquer queixa, tipo
maneira silenciosa como quem ¢é inofensiva
(P251).

Os Pesquisados 199, 213, 227, 232 e 270 relataram pelos seus
discursos que ndo apresentaram alguma queixa, pois a situacdo nao ira
mudar. Ou seja, hd uma sensacdo de impoténcia perante a vivéncia
dessas situagbes hostis, uma vez que mesmo queixando-se elas
continuaram de uma forma ou de outra. O Pesquisado 270 afirmou que
foi aconselhado por colegas a ndo prestar queixa na Ouvidoria, pois, a
rigor, ndo resultariam em nada. Por outro lado, os Pesquisados 145 e
251 ndo registraram suas reclamagfes devido a ndo terem provas. O
primeiro mencionou que 0s comportamentos hostis sdo realizados em
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ambientes onde ndo ha testemunhas, ou seja, é a palavra dele contra do
agressor. Ja o outro, discursa que a violéncia € tdo sutil que fica
impossivel de registrar a queixa, pois é dificil prova-la. Outros motivos
para ndo fazer dentincias foram:

Nunca fiz nada porque estou em estagio
probatorio e tenho medo de perseguigdo (P59).

Esperei por achar que conseguiria reverter o
quadro por meus proprios meios (P66).

Seria dificil e constrangedor expor a situagéo
(P141).

A briga seria maior ainda! (P160).

Porque nunca vi uma denincia de assédio ter
algum éxito. Acho que se fizer vou ser colocada a
disposicéo e sofrer mais assédio (P277).

A chefia ndo deu devida importancia (acho que
também temeu o0s agressores) e ndo tomou
providéncias. Fiquei com medo do problema
aumentar em instancias superiores visto que a
chefia imediata iria ficar em situacdo delicada
por ndo ter tomado providéncia. Fiquei realmente
sem salde para reagir e me defender (P279).

As palavras do Pesquisado 59 ndo ¢ isolado, foi também
apresentado por outros participantes. Por medo de ter sua avaliacdo final
influenciada pela sua queixa, estas vitimas sofrem silenciosamente as
praticas hostis que, muitas vezes sdo propiciadas pelos seus proprios
superiores — aqueles que irdo realizar sua avaliacdo. Por outro lado, tém
aqueles que acham que conseguem reverter o quadro por si (P66).
Einarsen e Hoel (2008) afirmam que o individuo, ao se identificar como
vitima, deve considerar a possibilidade de conversar diretamente com o
agressor de modo a expor 0s comportamentos e a¢fes hostis perpetrados
por ele. Tal avaliacdo pode sim ocorrer, de modo que a vitima conversa
COM O Seu agressor, entretanto, € uma situacdo ndo tdo frequente. Ha
aqueles que ndo comentam por acharem constrangedor expor a situacéo
para outrem, ou seja, tem vergonha de terem passado por determinadas
situacBes (P141). Pode ocorrer também que quando a vitima queixa-se
da violéncia em alguma instancia da instituicdo, o agressor aumente as
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acOes e comportamentos hostis ou utilize de outros meios para atingir a
vitima e puni-la pela dendncia (P160 e P277). O Pesquisado 277 ainda
comenta “nunca vi uma dendncia de assédio ter algum éxito”. Ja o
Pesquisado 279 comentou com sua chefia da situagdo, porém, ao
constatar que os mesmos ndo deram importancia, ele ndo procurou
instancias superiores com receio de sofrer alguma “adverténcia” por
parte de seu superior imediato.

SituacBes similares ocorreram com 4 entrevistados que néo
fizeram queixas. A Entrevistada 2 ndo fez nenhuma queixa formal na
instituicdo, pois ela esta em estagio probatdrio e tem receio que seu
superior (agressor) Ihe prejudique na avaliacdo ou até de forma fisica.
Entretanto, ela conversou com o diretor da unidade, s6 que as
testemunhas das situacBes (estagidrias) ndo querem depor, pois o
agressor ainda ir& assinar o relatério delas. O medo dessas estagiarias
nao esta somente na questdo do trabalho, foge para o campo privado,
pois, segundo a entrevistada, uma delas chegou a comentar que tem
medo que o agressor tente fazer algum mal a ela ou a seu marido. Ja a
maior questdo para o Entrevistado 5 consiste na sua remocdo de um
setor para outro sem seu consentimento, ele afirma que ndo chegou a
essa situacdo (registro da queixa) pois, esta questao esta sendo discutida.
Apesar disso, ele buscou orienta¢@es juridicas com um advogado.

De forma similar & Entrevistada 2, a Entrevistada 6 também néo
prestou queixa formal na Instituicdo, pois, encontra-se em estagio
probatério e tem medo de ser prejudicada em sua avaliagdo. Contudo,
ela fez algumas queixas informais — “A queixa na realidade, com esse
encontro com os Psicologos que foi no Departamento de Capacitagao,
eu falei de todas as situagdes, as duas vezes. Creio ndo ter sido passado
pra frente, porque ndo mudou nada”. A vitima chegou a comentar com
0 secretario do centro situacdes especificas que o mesmo até
acompanhou algumas, entretanto, para o diretor do centro ndo chegou a
falar, pois segundo ela “infelizmente, existe o corporativismo, é muito
complicado”. O corporativismo foi o motivo pelo qual o Entrevistado 7
ndo apresentou sua queixa, uma vez que, em estancias maiores a seu
departamento e centro hd um individuo que faz parte do grupo de
agressores. Ou seja, ha uma politica de coleguismo e conchavos que vai
além dos departamentos e centros, chegando a estancias maiores na
instituicdo. As justificativas por ndo terem realizado uma queixa sobre
as ocorréncias sdo muitas, uma vez que as vitimas sentem-se impotentes
diante da ocorréncia e também pelo fato da necessidade de coletar
provas, dificultada pela sutiliza das a¢bes e comportamentos hostis
(FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008). Entretanto, é necessario que
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as vitimas se posicionem em algum momento para inibir a préatica e a
continuagdo destas violéncias.

Embora maior parte dos pesquisados ndo tenha prestado queixa
da violéncia, 19 deles procuraram queixar-se, formalmente ou
informalmente. No entanto, muitas vezes 0
encaminhamento/consequéncias das queixas ndo sdo as melhores
esperadas.

Nada foi feito (P140).

N&o aconteceu nada. Apesar da gravidade da
situacdo o caso ndo foi adiante. Felizmente as
pessoas em questdo se aposentaram (P174).

Nenhuma! (P176).
Processo sem resposta (P208).

Fui ignorada (P273). Nao aconteceu nada, pois o
Procurador Geral disse que eram problemas
pessoais. No departamento acabei saindo da pos-
graduacdo, pois faziam comentarios para 0s
alunos ndo se matricularem nas minhas
disciplinas (P275).

Apresentei queixa, no entanto as chefias/diretores
apenas contaram para a minha chefia e ndo
investigaram se estava realmente acontecendo, se
mantendo impune a minha chefia continua me
assediando (P74).

O apresentado pelos pesquisados ndo sdo situagdes isoladas.
Como j& mencionado anteriormente, na instituicdo quanto em outras
organizacdes hd o corporativismo entre colegas, bem como em
determinadas circunstancias as situacdes hostis ndo sdo levadas a sério
(HIRIGOYEN, 2006). As acdes e comportamentos hostis que tinham
por alvo o Pesquisado 174 cessaram ndo por um intermédio da
instituicdo, mas porque seus agressores se aposentaram. Apesar deste
fato, ndo se pode deixar que os agressores continuem a serem hostis com
demais até se aposentarem. Ja o Pesquisado 275 teve um “diagnéstico”
da situagdo do Procurador Geral ao comentar que eram “problemas
pessoais”, o que ndo deu prosseguimento a sua queixa. O Pesquisado 74
ao queixar-se das chefias/diretores, nada foi feito e continuou a sofrer as



219

situacBes hostis. As pessoas as quais ele relatou a dendncia informaram
da queixa para a agressora, ndo investigaram a situacdo e a deixaram
impune, ou seja, as situagdes continuaram a ocorrer.

Quando se trata de um Professor(a) eles
declinaram (P44).

O registro foi informal, pondo outros a par da
situacdo para explicar a natureza "oculta” de
certos eventos e comportamentos (P68).

A resposta final do processo ainda ndo foi
divulgada, embora todas as partes envolvidas ja
tenham sido ouvidas (P73).

Pedido de abertura de processo disciplinar
(P187).

Outra forma negativa de queixa foi registrada pelo Pesquisado 44,
ao informar novamente um corporativismo entre colegas, que quando se
trata de um docente a queixa € “relevada” e o individuo € muitas vezes
protegido. Ja o Pesquisado 68 fez um registro informal, o qual expés
algumas situagdes vivenciadas para o conhecimento de outros. O
Pesquisado 178 solicitou abertura de processo disciplinar, ja o
Pesquisado 73 espera a resolugdo de um processo ja aberto. Apesar de
muitas vezes a vitima se sentir impotente para registrar uma queixa, haja
vista que pode ndo resolver sua situacdo, a reacdo em formalizar a
gueixa é um fator muito importante para o conhecimento da organizacdo
da ocorréncia destes casos (HIRIGOYEN, 2006). Uma vez que com a
queixa formal, a instituicdo pode comecar a agir, buscar resolver a
situacdo, punir o agressor, cessar a violéncia e também dar um suporte
adequado a vitima.

A vitima (Pesquisado 9) queixou-se para o Reitor, o qual segundo
0 pesquisado “se comprometeu a falar com a direcdo de meu
departamento”, tendo possivelmente como objetivo averiguar a situagdo
e tomar alguma medida. A consequéncia da queixa do Pesquisado 152
foi um processo administrativo, o qual puniu o agressor, porém, pelo
discurso da vitima, a “pena” foi menor do que a esperada por ele. Ja o
Pesquisado 194 optou pelo caminho muitas vezes “mais facil” de
combater a situagdo, mudou-se de setor.

As consequéncias do registro da queixa para o Entrevistado 4 foi
a mesma que para muitos que queixaram-se na instituicdo, nao houve
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resolucdo das reclamacg@es. A vitima neste caso encaminhou uma carta a
chefia de departamento, contudo, a chefe do departamento segundo o
entrevistado “ela era um joguete na mao do sujeito, um joguete”. O
agressor era uma figura muito importante e conhecida tanto no
departamento quanto fora dele, logo, detinha certa influéncia, bem como
tinha aliados internamente quanto externo.

Um dos encaminhamentos que extrapolaram o ambito da
instituicdo foi a da Entrevistada 3. Primeiramente ela fez a dendncia na
instituicdo, foi aberta uma sindicéncia e a comissdo responsavel avaliou
gue ndo houve nem assédio pela parte dela, nem negligéncia por parte
do Departamento — “Em sintese, ndo houve nada segundo a comisséo
que, recomendou 0 arquivamento do processo e transferéncia de
lotagdo”. Nao obstante, a vitima procurou seus direitos na Justiga
Comum. Somente nesta instancia houve a puni¢do para 0s agressores, 0s
quais tiveram que fazer o ressarcimento do advogado e do tratamento
médico, entre outras consequéncias.

As informagdes provenientes dos pesquisados nos demonstram
que a instituicdo precisa desenvolver melhores medidas tanto para
receber as queixar quanto para julga-las. Em maior parte, as queixas ndo
resolvem as agressGes sofridas, em alguns casos até pioram, pois ha um
corporativismo entre colegas ou fungbes que ampara 0s seus, e pune 0s
demais. Tal fato coibe e amedronta as vitimas a registrarem suas
gueixas, de modo que, segundo Hirigoyen (2006) e Freitas, Heloani e
Barreto (2008) pode piorar os efeitos para a sua saude fisica e psiquica,
além das consequéncias no ambito do trabalho e da vida pessoal da
vitima.

5.3.2.5 Consequéncias para a vitima

As consequéncias do assédio moral sdo expressivas; a diminuicdo
da satisfacdo no emprego, aumento dos sintomas de estresse e aumento
do risco as doengas relacionadas ao estresse como a depressdo e doencas
cardiovasculares, estresse poés-traumatico e absenteismo (VARTIA,
2003). Embora as consequéncias do assédio moral sejam dificeis de
serem precisamente mensuradas, em longo prazo elas podem ser severas
e levar o individuo a danos irreparaveis. Deste modo, foi questionado ao
pesquisado sobre quais foram as consequéncias na sua vida em relagéo
as situagbes descritas e assinaladas no questionario aplicado. As
respostas foram extensas, portanto, separaram-se algumas das
consequéncias descritas. Primeiramente apresenta-se o quadro, a seguir,
com as consequéncias psiquicas.
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Consequéncias Psiquicas Freq. Pesquisado
Afastamento e distanciamento das
. 1 145
pessoas no ambiente de trabalho
Ansiedade excessiva 2 74 /145
Atitude sempre defensiva 1 145
Aversdo ao local de trabalho 1 176
Baixa autoestima 3 741176/ 278
Baixa motivacdo para o trabalho 2 38/92
Crise de identidade 1 278
Depressédo 5 49/145/180/278/279
Desanimo 3 28 /141 /203
Desanimo para trabalhar 3 10/741243
Desapontamento com o ambiente de
227
trabalho 1
Desgaste emocional 1 192
Desmotivagdo 4 28/184 /213 /227
Dificuldade de me expor 1 192
Dificuldade nas_tarefa_s de trabalho 59/ 192
do dia-a-dia 2
Disturbios de sono 4 66 /122 /145243
Doencas psicossomaticas 1 74
Estafa 1 42
Estresse 7 9/66/140/141/199/
243/ 278
Falta de concentragdo 1 243
Falta de vontade em retomar
L 227
situagdes 1
Ficar preocupado 1 122
Frustracdo 3 42/193/232
Inseguranca 2 58 /208
Intranquilidade no trabalho 1 119
Irritacdo 2 28142
Isolamento 2 10/ 49
Isolamento dos colegas de trabalho 1 244
Isolamento dos grupos de pesquisa e 1 145
alunos
Medo 1 184
Medo de vir trabalhar 1 275
Nervosismo 1 58
Perda da capacidade de produgdo 1 145
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intelectual
Perda de concentracdo 1 28
Perda de motivacdo em continuar a 160
exercer o cargo. 1
Perturbacdo/problemas emocionais 2 140/ 243
Raiva 1 277
Sentimento de desqualificacdo 1 278
Sentimento de impoténcia 1 145
Sentimento de perseguicdo 1 278
Sentimento de rejeicao 1 232
Sindrome do panico 1 279
Tristeza 3 72 /1227190
Vontade de abrir méo das
. - 1 243
responsabilidades assumidas

Quadro 14: Consequéncias Psiquicas
Fonte: dados primarios

Optou-se, no quadro anterior, listar as consequéncias psiquicas
relatadas pelos pesquisados, de modo que é possivel verificar a
frequéncia das respostas, bem como o nimero correspondente de cada
pesquisado. A consequéncia com maior frequéncia foi o estresse com 7
citagdes. O estresse originado de uma situacdo de assédio moral, além
de questbes como cansago, nervosismo, distlrbios de sono, enxaquecas,
distarbios digestivos, dores na coluna, acrescenta-se 0 sentimento de
impoténcia, humilhacdo e a ideia de que aquilo ndo é normal
(HIRIGOYEN, 2006). A desmotivacdo, tanto geral quanto em relagdo
ao trabalho, foram citadas por 6 participantes. A desmotivacdo muitas
vezes ¢ originada devido a ndo resolugdo dos casos de assédio por parte
das chefias ou setores responsaveis. De modo que a vitima sente-se
desmotivada em voltar ao seu ambiente de trabalho, pois sabe que seu(s)
agressor(es) poderdo estar 14 e a pratica continuar. A depressdo foi
citada por 5 participantes, para Hirigoyen (2006) se 0 assédio moral se
prolongar durante muito tempo, um estado depressivo mais forte pode se
solidificar, assim, a vitima apresenta apatia, tristeza, complexo de culpa,
obsessdo e até desinteresses por seus proprios valores. Apesar das
consequéncias psiquicas estarem separadas no quadro anterior, a sua
ocorréncia geralmente ndo é isolada. Por exemplo, uma baixa
autoestima pode vir “acompanhada” de um sentimento de impoténcia,
desmotivacdo em ir trabalhar, preocupacgdo constante e inseguranca.

Os afastamentos por doencas, ameacas € a perda de respeito dos
colegas e chefias, e demais, sdo fatores que impactam na carreira destas
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vitimas ndo somente em curto prazo, mas podem também ter efeitos por
muitos anos, mesmo depois de terminadas as situa¢fes de assédio moral
(BRADASCHIA, 2007). O fato é que essas consequéncias precisam ser
tratadas de forma imediata, pois a sua duragdo em longo prazo pode
proporcionar danos dificeis de serem sanados e assim prejudicar a vida
da vitima.

Consequéncias Fisicas  Frequéncia Pesquisado

Adoecimento 1 10

Aumento de peso 1 74
Dores de cabega 2 28174

Dores musculares 1 74

Dores no peito 1 74

Estresse fisico 1 199

Perda de apetite 1 145

Perturbacao/problemas fisicos 3 92 /14017 243
Problemas digestivos 1 243

Quadro 15: Consequéncias Fisicas
Fonte: dados primérios

As consequéncias fisicas identificadas na questdo foram poucas
se comparadas as psiquicas. Contudo, ndo sdo situagdes menos
importantes e problematicas. Problemas fisicos foram relacionados por 3
pesquisados, entretanto ndo apresentaram detalhes de quais seriam estes
problemas. Dores de cabegas, musculares, no peito foram relatados,
assim como o aumento de peso. A “cura” para estes males sdo, a
principio, mais faceis de encontrar, porém, se os efeitos na salde
psiquica do alvo ndo forem sanados, estes voltardo a se repetir.

Alguns efeitos sobre o trabalho e funcdo dos pesquisados foi
descrito no questionario, entre eles destacam-se algumas.

Dificuldades de progredir profissionalmente
(P10) e de conseguir progressao por mérito por
impedimento de participar de cursos oferecidos
pelo setor de capacitacdo da UFSC, bem como de
participar de eventos como congressos, viagens
para formagdo, simposios, palestras e cursos
direcionados a minha area de atuacéo (P74).

Ameacas de mudancas de setor (P66).
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Vontade de largar o cargo. Cheguei a solicitar
transferéncia, mas a pedido de um dos diretores
permaneci (P193).

Vontade de pedir exoneracdo e abandonar o
trabalho (P145).

Vontade de me aposentar (P190).
Solicitacdo de desligamento da instituicdo (P263).
Dificuldades no ambiente de trabalho (P203).

Impedimento de realizacio de algumas de minhas
atribuicbes para atrapalhar o meu desempenho
(P74).

Tanto o Pesquisado 10 quanto o 74 tiveram dificuldades de
progressdo por qualificagdo. Além disso, o Pesquisado 74 teve
impedimento de participar de cursos de capacitacdo e congressos na sua
area de atuacdo. Ou seja, além de consequéncias fisicas e/ou psiquicas
constatadas pelo pesquisado, houve também efeitos no seu ambiente de
trabalho. Em relacdo ao local de trabalho, o Pesquisado 66 foi ameagado
de ser mudado de setor, ja o Pesquisado 193 solicitou transferéncia de
setor como uma forma de fugir das agressfes sofridas neste ambiente.
Porém, os Pesquisados 145 e 190 tiveram vontade de pedir exoneragéo e
abandonar o trabalho e o outro em se aposentar. A vontade destes foi
formalizada pelo Pesquisado 203 que solicitou o desligamento da
instituicdo. Tanto o Pesquisado 203 quanto o 74 tiveram dificuldades no
ambiente de trabalho, o primeiro ndo especificou, ja o segundo relatou o
impedimento de algumas atribuicGes, o que necessariamente influenciou
no desempenho se suas atividades. No campo profissional, de pesquisa,
dois pesquisados afirmaram que tiveram: “atraso na realizacio de meus
projetos de pesquisa” (P9) e “dificuldade em executar projetos de
pesquisas financiados” (P228). Hirigoyen (2006) ressalta que no 4mbito
da pesquisa, 0 assédio moral € uma questdo de sobrevivéncia, pois
poucos conseguem se destacar entre os demais devido a limitagdo de
espaco € recursos, o que pode provocar rivalidades e cilmes.

Foram identificadas consequéncias também na vida privada dos
respondentes da pesquisa. O Pesquisado 42, de modo geral, informou
que teve “problemas na vida privada”, da mesma forma o Pesquisado
176 informou que teve “conflitos conjugais” devido a vivéncia de
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situac@es hostis. As consequéncias do assédio moral ndo ficam em torno
do ambiente laboral, mas repercutem e afetam em aspectos da vida
privada e pessoal da vitima (HIRIGOYEN, 2006). O assédio moral
também levou o Pesquisado 74 “a procura de acompanhamento de
psiquiatra e psicdlogos”.

Transformar o exercicio de minhas fungdes
institucionais em algo que requer constante
vigilancia, e um esfor¢o continuo para realizar
negociagdes externas aos procedimentos formais
previstos para que as praticas de boicote,
intimidacdo e pressdo indevida possam ser
superadas (P68).

Sempre me coloquei frente a situacdes com
esclarecimento, portanto meu comportamento foi
de falar somente o essencial (P87).

Intranquilidade no trabalho, inibindo acdes
positivas para expandir conhecimentos e
fortalecer o grupo (P119).

Alunos cancelaram uma disciplina comigo, pois o
orientador os proibiu. Apesar da minha
qualificacdo e produtividade fui excluido do
programa de poés-graduagdo sem nenhuma
satisfacdo ou justificativa (P174).

Outras consequéncias foram descritas pelos pesquisados como
pode ser visualizado anteriormente. A primeira, descrita pelo
Pesquisado 68 demonstra-nos o estado de alerta da vitima para ndo
sofrer novamente pelas praticas de boicotes, intimidacdes e pressdo no
ambiente de trabalho. J& o Pesquisado 147 foi excluido de um programa
de pos-graduacdo sem que o fato tenha sido justificado pela
coordenacdo, bem como, um dos docentes proibiu a participacdo dos
seus orientandos na aula desta mesma vitima, ou seja, utilizou-se do seu
poder como orientador para constranger ainda mais a vitima.

Foram também  questionados aos  entrevistados oS
efeitos/consequéncias das situacBes para a saude fisica e psiquica. A
Entrevistada 2 relatou que ndo identificou ainda efeitos na sua salde
fisica, entretanto, em seu discurso ela falou sobre medo do agressor —
“Eu tenho medo de trabalhar com ele. Tenho medo de sair, na hora de
eu sair ele na rua e me pegar. [...] essa pessoa é capaz de tudo, eu tenho
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medo de ele me agredir”. Foi citado também uma baixa motivagdo e
produtividade para o trabalho, uma vez que o seu agressor a proibe de
conversar com colegas de trabalho, principalmente sobre assuntos de
trabalho. A entrevistada relata que estd se preparando para outros
concursos publicos, como uma forma de buscar uma nova colocacéo no
mercado de trabalho e sair do atual ambiente hostil em que se encontra.

A Entrevistada 3 teve efeitos tanto na sua salde fisica quanto
psiquica. Com as situacfes de assedio veio uma ansiedade elevada,
nervosismo e nos Ultimos anos se tornou uma pessoa que esta sempre
assustada, entre outras consequéncias.

Eu sou uma pessoa que muito recentemente fiz um
exame de cardiaco, que nunca tinha pensado. Fiz
um acompanhamento, tenho muitos picos durante
o dia. E isso eu fiz num final de semana tranquilo,
pra estar mais tranquila. Entdo assim, eu me
descuidei muito, engordei 14 kg, [...] mais enfim,
porque eu me descuidei, ndo tinha muita vontade
de mim. Vocé deixa de ter uma vida particular,
vocé ndo consegue se relacionar pessoalmente
porque vocé é uma pessoa incomodada, entdo
como é que vocé vai querer condividir alguma
coisa, vocé ndo consegue, vocé tem consciéncia
de que vai perturbar alguém. Ou também vocé
ndo quer alguém mais complicado, vocé ndo tem
paciéncia pra alguém mais complicado né, entéo
a tua vida pessoal fica bastante comprometida.
[...] Eu comecei a ter glicose alta, aumentar o
meu colesterol, comecei a beber. Um monte de
coisa que tive que fazer terapia porque quando eu
comecei a perceber particularmente a bebida foi
uma coisa que me COMEGOU a me preocupar.
Porque isso mesmo comeca a te prejudicar muito.
Porque tu ndo tem mais controle sobre as coisas,
vocé ndo tem vontade de mais nada. Entendeu?
Eu ndo tinha vontade assim, eu ndo entrei num
estado depressivo profundo, isso ndo. Porque eu
particularmente ndo sou assim, eu sou uma
pessoa muito lutadora e tal, entdo eu ndo tenho
essa caracteristica depressiva e que acontece pra
muita gente. Entdo assim, ai fui fazer terapia,
mais eu fui fazer terapia preocupada,
principalmente, em ver, porque vocé comega a
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pensar assim ‘“ndo, eu realmente sou isso”
porque vocé duvida de vocé (E3).

E evidenciado pelo discurso forte efeito para a sadde fisica e
principalmente psiquica da vitima. As situa¢des vivenciadas produziram
um descuido de si, abandono da vida privada, baixa autoestima,
aumento de peso, consumo excessivo de &lcool, e demais. O que levou a
vitima a procurar ajuda profissional através de terapia. O
desenvolvimento de distdrbios psicossomaticos, segundo Hirigoyen
(2006), apresenta um crescimento muito rapido e grave, uma vez que
acontecem sob a forma de emagrecimentos ou aumento rapidos de peso
(quinze a vinte quilos em alguns meses), distlrbios digestivos (gastrites,
Ulceras de estdbmago), distarbios endocrinoldgicos (problemas de
tiroides, menstruais), crises de hipertensdo arterial incontrolveis,
indisposi¢des, doencgas de pele, vertigens e etc. Os efeitos para esta
vitima extrapolaram os aspectos do ambiente de trabalho (com o
isolamento, difamacdo entre colegas, dificuldade de progressdo
funcional e desestimulo ao trabalho) e repercutiram em muito na sua
salde e vida pessoal.

A aversdo ao local de trabalho foi um dos efeitos citados pelo
Entrevistado 4, que comentou pequenos efeitos das situagdes
vivenciadas. A vivéncia de situacbes de assédio moral serve para
desgastar, ferir e minar as pessoas, fazendo-as perder a ilusdo e a
motivacdo do trabalho (HIRIGOYEN, 2006; SALIN, 2003b). Outra
situacdo mencionada pelo entrevistado foi a perda da autoestima,
aspecto de sua salde psiquica. No ambito pessoal e familiar, foi relatado
que devido as situagdes teve conflitos conjugais.

Devido a uma mudanca forcada de setor depois de 15 anos de
trabalho, e a outras situacbes como recusa de comunicacdo de seu
superior, acdes e comportamentos hostis de docentes do departamento,
ocorreram diversos efeitos tanto relacionado a salde quanto ao trabalho
do Entrevistado 5, como: grau elevado de estresse, perda de sono,
ameaga de mudanca de setor, além de exposi¢do publica de fatos
inveridicos. A mudanca forcada de setor, depois de 15 anos, gerou
inseguranca na vitima em relacdo ao tipo de trabalho, com quem
trabalhara, em qual local, e principalmente pelo horario e expediente,
pois, 0 entrevistado no periodo matutino cuida de sua filhar menor, e
com a mudanca ele passara a trabalhar também neste horario.

Os efeitos apresentados pela Entrevista 6 passaram do psiquico
para o fisico, além de ter influenciado também no trabalho.
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Além de eu néo ter vontade de vir ao trabalho, de
eu chegar no trabalho aqui e a cada momento que
eu entro aqui na sala eu va me sentir mal. Ontem,
por exemplo, terca-feira eu chorei muito varias
vezes quando cheguei em casa. Eu fico
desmotivada pra fazer outras coisas, eu tenho
vontade de largar o trabalho. Hoje estou com o
estomago j&, ontem tive muita dor de cabega,
tenho as dores fisicas em fungdo das emocionais.
J& passou pra fisico, completamente. Tanto é que
eu ja fui ao médico pra ver a questao de estomago
e tal, e ele falou que isso era emocional, eu j&
ouvi isso de um médico que era emocional. O
tratamento ja ndo é mais eu tomar alguma coisa
gue ndo vai me resolver. Entdo ontem eu fiquei
com dor de cabeca o dia inteiro, terca-feira,
ontem, hoje, tomei remédios, dor no estdmago. E
iSso € 0 que eu vejo que é muito comum sabe? Eu
vou pra reunido eu tomo remédio, porque eu sei
gue na reunido ja vai ter um desgaste, sempre
acontece um desgaste (E6).

Uma das consequéncias levantadas por Hoel, Sparks e Cooper
(2001), Keashly e Jagatic (2003), Einarsen (2005), Barreto (2006),
Hirigoyen (2006; 2008) e muitos outros autores é o estresse, que
apresenta como primeiros sinais, segundo a suscetibilidade do
individuo, palpitacGes, dispneia (falta de ar), fadiga, perturbacbes do
sono, nervosismo, irritabilidade, cefaleia (dores de cabega), dores
abdominais, perturbagdo digestiva e manifestacbes psiquicas como a
ansiedade. No discurso da vitima ficou clara a frustacdo em relacéo a
ocorréncia das situacdes, uma vez que a mesma encontra-se em estagio
probatério, 0o que pode inibir a prestacdo de denincias das situacoes
ocorridas. Frente este “impedimento”, h4 a vontade de largar o trabalho.

O Entrevistado 7 relatou que ficou hospitalizado em dois
momento devido a alta pressdo arterial, o qual foi induzido pelo seu
cardiologista a fazer um tratamento com medicamentos e auxilio
psiquiatrico. Fez consultas tanto com psiquiatra quanto com psicologo.
A vitima relatou que tomou diversos medicamentos, alguns
psicotrépicos que afetaram o funcionamento de seu corpo, entretanto, o
medicamente mais utilizado para dormir, pois o0 mesmo sofria de
distdrbios do sono.

O assédio moral é uma causa da ineficiéncia da organizagdo,
podendo provocar uma consideravel queda na produtividade, apresentar
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um custo social em termos de indenizacdes e aposentadorias precoces,
além de tratamentos psicologicos e médicos exigidos pelas vitimas
(MARTININGO FILHO, 2007). Deste modo, cabe a organizagdo prover
politicas e medidas de prevencdo e coibicdo a esta violéncia presente no
seu ambiente, pois os efeitos proporcionados pelo assédio aos seus
trabalhadores repercutem também na vida e no trabalho na propria
organizagao.

5.3.2.6 Casos de assédio moral presenciados e/ou conhecidos pelos
pesquisados

Foi questionado aos participantes da pesquisa se ja presenciaram
ou tem conhecimento de casos de assédio moral dentro do setor e/ou na
universidade. Posteriormente, em caso de afirmacgdo, questionaram-se
guais foram os encaminhados dados.

Tabela 23: Casos de assédio moral presenciados e/ou conhecidos

Frequéncia Porcentagem
%

Sem resposta 24 8,6

Néo 108 38,7

Sim, tenho conhecimento de alguns casos 133 47,7

Sim, tenho conhecimento de VArios casos 14 50

TOTAL 279 100,0

Fonte: dados primarios

A maioria com 52,7% tem conhecimento de casos de assédio
moral no setor e/ou na instituicdo de forma geral. S&o situagfes que
muitas vezes o individuo identifica-as como hostis, e estes individuos
como observadores das situacdes, podem desenvolver sintomas de
estresse e ficarem insatisfeitos com o trabalho (VARTIA, 2003).

Cerca de 24 respondentes desconhecem o0s encaminhamentos
dados aos casos de assédio moral. Em proporcéo similar, 20 pesquisados
informaram que ndo foi feito nenhum encaminhamento. Os demais
encaminhamentos sdo diversos, desde a percepcdo de omissdo da
instituicdo pelo pesquisado até a procura na justica comum. A seguir ha
alguns encaminhamentos descritos pelos pesquisados.

Os que tenho conhecimento, na sua maioria tem
sido omitidos (P28).
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Raramente soube de atitudes dos superiores ou de
setores competentes que buscaram investigar a
situacdo e que delas chegou-se a algum tipo de
acdo ou punicao (P39).

Determinado professor foi agressivo e fez até
ameacas fisicas com duas professoras do
Departamento, uma substituta e outra recém-
contratada. O caso foi a reunido de Departamento.
As professoras colocaram suas denlncias e o
professor ficou desmoralizado, mas ndo houve
outras consequéncias (P42).

Em periodo que fui coordenadora de um curso de
graduacdo, tomei conhecimento de um caso de
assédio sexual de uma aluna, por parte de um
professor. Havia testemunhas e a aluna fez o
comunicado por escrito, para mim. Com
concordancia da aluna, mas mantendo atitude de
sigilo, fiz registro verbal da situacio a superiores
hierarquicos (Dire¢do de Centro). O referido
professor foi afastado da turma na qual estava
matriculada a aluna, mas ndo houve, na sequencia,
por parte desses superiores hierarquicos, qualquer
outra medida de investigacdo, nem disciplinar - o
caso foi "abafado". Havia indicios, na época, de
que o tal professor ja havia assediado outras alunas
de graduagéo (P183).

Num dos casos, de elementos exteriores a UFSC
estarem extorquindo um professor, foi feito um
boletim de ocorréncia pela instituicho e o0s
segurangas estdo de olho nos malfeitores. Outros
casos geralmente sao ignorados (P190).

Simplesmente acontecem e s&o esquecidas sem que
haja uma reflexdo maior e a busca por uma
solucdo, talvez devido ao fato da pessoa achar que
ndo adiante lutar contra ou pela propria
comodidade (P214).

O apresentado pelos pesquisados em sua maioria sdo

encaminhamentos que ndo tem resolucdo na instituicdo. Alguns casos
sdo omitidos conforme exposto pelo Pesquisado 28, outros sdo
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esquecidos sem que ocorra uma busca por solugdo (Pesquisado 214).
Ha também a questdo de “abafamento” dos casos por parte de diretores,
como é exposto pelo discurso da Pesquisada 183, que teve como
consequéncias apenas o afastamento do docente de sala de aula, mesmo
0 agressor tendo cometido assédio sexual com uma aluna. De forma
similar, o agressor do relato do Pesquisado 42 ficou apenas
desmoralizado diante da exposi¢do das denlncias, mas ndo ocorreram
outras consequéncias como processo administrativo. De modo geral, a
visdo sobre os casos de assédio para os funcionarios, coincide com a
apresentada pelo Pesquisado 39. No entanto, ha casos em que a
instituicdo toma atitudes em prol da vitima que sofreu agressdes de
membros externos a comunidade, como é apresentado pelo Pesquisado
190.

Devido a muitas vezes as vitimas ndo conseguirem comprovar as
situacBes hostis ou até mesmo a ineficiéncia da instituicdo em julgar os
casos, a alternativa encontrada por algumas vitimas é transferéncia para
outro setor, identificada no discurso dos Pesquisados 20, 193, 212, 236 e
268 em relacdo aos casos conhecidos de assédio. Houve casos também
gue o assédio apenas terminou com a aposentadoria do assediador.

Aconteceu no meu ambiente de trabalho a alguns
6 anos. Um colega de trabalho inferniza a vida da
maioria dos colegas. Foi feito dois abaixo
assinados por quase 80% dos funcionarios,
levado ao Reitor pedindo a retirada do
funcionario do Departamento ou ainda pedimos o
encaminhamento  para setor de salde
(psicolégico), mas nada aconteceu, O referido
funcionério continua no Departamento e quando
chega ao setor tem colegas que tem medo da
reacdo dele porque podem ser agredido. Hoje
para resolver a situacdo, é permitido que esse
funcionéario fique em casa ou parece que presta
servico a uma biblioteca na sua comunidade.
Enfim, € um modo de deixa-lo longe do setor. De
qualquer setor porque por onde ele passa cria
problemas, até com a administragdo maior, ndo
respeita ninguém. Processo ele tem vérios, mas a
administracéo ndo assume o problema (P245).

Em geral os assediados procuram ajuda, mas so
desencorajados pelos advogados. Outros, em
menor quantidade tém procurado a justica
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comum, pois internamente 0s mecanismos Sao
ineficientes (P10).

Dendncia do sindicato (P14).

Na UFSC o assédio moral € incentivado porque
as chefias tem o total poder sobre s funcionarios
mesmo estando errado, ndo sdo cobrados por
suas responsabilidades dentro do setor e ndo sao
avaliados por seu desempenho e frequéncia.
Quando assediam funcionarios e ha a denuncia,
as consequéncias sdo sempre favoraveis aquele
que assedia e o funcionario continua sendo
assediado até que adoega e se afaste por motivo
de salde, é prejudicado em sua avaliacdo por
desempenho tendo a nota reduzida, utilizando
esta como instrumento de coer¢do; ou o
funcionario é colocado a disposi¢do ou removido
para outro setor para que ndo questione o
desempenho da chefia (P74).

O caso apresentado pelo Pesquisado 245 é diferente dos demais
apresentados, a adesdo dos colegas do setor para com a causa € algo
dificil de ser observar nas organizagdes de forma geral, pois os colegas
(observadores) muitas vezes ndo tomam partido, principalmente quando
0 agressor é um superior hierarquico. Apesar dessa adesdo, naquele
momento nada foi feito, o que provocou medo entre os funcionarios. De
modo geral, o pesquisado relata que apesar de varios casos conhecidos
desse agressor, a administracdo da instituicdo ndo resolve o problema
por definitivo. O fato é que os trabalhadores devem buscar seus direitos,
dentro da instituicdo, com a dendncia ao sindicato (Pesquisado 14) ou
em instancias fora da instituicdo, com a denuncia na justica (Pesquisado
10). Ocorre também o desencorajamento dos proprios advogados
(Pesquisado 10), que podem n&o ter conhecimento do fendmeno em si
ou ndo ter “provas” suficientes para abrir um processo. O Pesquisado 74
relata casos em que as chefias, quando agressores, ndo sdo julgadas de
forma correta, em compensacgdo a vitima é colocada a disposi¢do ou
removida de um setor.

Foi relatado pela Entrevistada 1 alguns casos de assédio moral
qgue ela tem conhecimento. Uma delas trata-se de uma técnica-
administrativa que é avaliadora da CAPES, ela desenvolveu um projeto
sobre avaliagdo de instituicdo tendo o apoio do MEC para tal fim.
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Entretanto, o diretor do setor a qual ela esta vinculada olha para ela com
outros olhos, evita passar trabalho, e ignora a sua presenca. Essa
indiferenca é devido ao agressor ter vontade de ser o coordenador do
projeto, e por cilmes comegou 0s comportamentos e a¢des hostis contra
a funcionaria. Apesar das violéncias sofridas a vitima ndo denunciou o
Seu agressor, pois estd ha pouco tempo para se aposentar e quer evitar
confrontos e desgaste com uma queixa formal.

Outra situacdo comentada pela entrevistada trata-se de um
assédio vertical ascendente (subordinado ao superior). A vitima,
docente, ao se tornar chefe de um departamento na instituicdo relatou
gue teve 0 seguinte discurso por parte dos funcionarios do
departamento: “olha, aqui a gente faz o seguinte, a gente trabalha 6
horas. O fulano vem das 7 da manhé até 1 da tarde, o ciclano vem da
13h até as 19h, o outro vem... A gente faz essa escala, € assim e a gente
ndo vai mudar!”. Neste caso, a vitima concordou com o “solicitado”
pelos subordinados para ndo criar atrito, pois necessitava deles para
abrir e fechar o departamento, e tinha medo de qualquer represalia a eles
teriam consequéncias. Apesar disso, a vitima ndo expos a situagdo para
ninguém, e ficou conivente com a situacdo até a sua saida. A vitima
comentou com a entrevistada que ela ndo queria se incomodar. No
entanto, a entrevistada apresentou uma argumentacdo muito comum
para as vitimas nesta posicdo (de serem vitimas pelos seus proprios
subordinados): “Esse é um problema né, as pessoas sempre dizem isso:
nao quero me incomodar, entdo vou deixar como esta”.

A Entrevistada 2 discursou uma situacdo ocorrida com uma das
estagiarias que trabalham no mesmo setor. A estagiaria trabalha em
outro local fora da universidade, e em determinado dia seu superior
(agressor) foi até o local de seu outro trabalho.

Ela trabalha no centro, hum outro setor Ia, e um
dia ele foi 14 de tarde, como quem ndo quer nada,
passou l& na frente sei 14 o que... isso é uma
forma de intimidar. O que que esse retardado foi
fazer 14? Foi 14 ver ela? Bem estranho né. Ai
como ¢ que ele falou, “eu tive la depois das 7, ja
tinha fechado e eu vi ela 14 trabalhando, s6 se
arromba né” assim, e falou na frente dela sabe.
Uma forma de humilhar a pessoa e dizer “0 to te
cuidando” (E2).

A acdo e o discurso do superior, mediante palavras da
entrevistada, demonstram segundo Hirigoyen (2006; 2008), um
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comportamento de ameaca que tem como objetivo assustar e amedrontar
a vitima em agGes que ela possa tomar contra ela, como por exemplo,
denunciéa-lo ou testemunhar contra ele na instituicdo. Além disso, ele
tem um “trunfo” contra elas, pois € ele quem assina os documentos de
estagio das estagiarias e também quem decide a renovacgdo do contrato.

Os casos de assédio moral conhecidos e até vivenciados ndo séo
exclusividades de um grupo de trabalhadores da instituigdo. Muitas
vezes a sutileza das a¢Ges e comportamentos ndo demonstra o carater
violento das ditas “brincadeiras”. A instituicdo e seus gestores devem
criar medidas para prevenir e combater o assédio moral na instituicao.
Medidas essas como divulgacdo do fendmeno em si, criagdo de politicas
e préaticas contra o assédio moral, e outras acdes.

5.3.3 As agbes de divulgacao e praticas da UFSC frente ao assédio
moral

Nesta secdo procurou-se expor a opinido e conhecimento dos
pesquisados frente as questBes como a pratica do assédio moral na
instituicdo, a abordagem da tematica nos treinamentos e capacitacdes
promovidos pela instituicao, enfim, orientac8es sobre o assédio moral de
forma geral. Posteriormente, sobre a divulgacdo do assédio, e aspectos
relacionados a existéncia e criagao de politicas e praticas de prevencao e
combate, e a as medidas que a UFSC ou outros 6rgdos competentes
poderiam tomar para combater a pratica da violéncia dentro da
instituicéo.

5.3.3.1 As préticas, orientacBes, treinamentos e capacitacdes sobre o
assédio moral na UFSC

Foi questionado aos respondentes se a pratica do assédio moral
no ambiente universitario € comum. Com uma pequena margem de
diferenca, os participantes da pesquisa afirmaram que a pratica de
assédio moral é comum na instituicdo (133 respondentes, 47,7%)%". Em
contrapartida, 116 respondentes (41,6%) responderam que a violéncia
ndo é comum no ambiente universitario. Ja 30 respondentes néo
responderam a questdo. A pratica recorrente do assédio na instituicao,

% Apesar do indice elevado de pesquisados que afirmam que a prética do assédio é comum na
instituicdo, ressalta-se que tal afirmagdo é contraditéria se analisarmos o nimero de assediados
identificados nesta pesquisa. Contudo, pode ser justificada principalmente pelo néo
conhecimento dos pesquisados sobre o fendmeno, em especifico as caracteristicas de
frequéncia e duragdo minimas para a caracterizacéo do assédio moral.
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identificada pela percepcdo dos pesquisados, vai de acordo com o
exposto por Hirigoyen (2006, p. 142), “o meio educativo ¢ um dos mais
afetados pelas praticas de assédio moral”. As instituigdes universitarias
em sua maioria tém como pilares fundamentais o ensino, a pesquisa e a
extensdo. No ambiente universitario o assédio moral entre o0s
pesquisadores é algo frequente, pois o espaco € limitado e somente o
melhor ou o que tiver mais sorte alcangard a notoriedade, mesmo que
para isso o pesquisador tenha que apropriar-se dos conhecimentos e das
ideias dos outros (HIRIGOYEN, 2006). Neste caso, a autora expde que
se um pesquisador se destaca demais, seus superiores podem temer que
ele progrida rapidamente a ponto de ameacgar o seu poder, e assim pode
comecar as situagoes hostis.

Se a prética do assédio moral é comum, segundo maior parte dos
pesquisados, cabe & instituicdo promover medidas de orientacGes aos
funcionéarios sobre o tema. Destarte, questionou-se aos pesquisados se
existem orientacGes aos funcionarios sobre o assédio moral na UFSC.
Com um indice de 56,3% (157) os pesquisados afirmaram que
desconhecem se existem ou ndo tais orientagdes, 27,6% (77)
mencionaram que ndo existem orientacdes, 9,3% (26) ndo responderam
a questdo e apenas 6,8% (19) afirmaram que existem orientacbes da
prépria instituicdo sobre o tema. O conhecimento de orientagdes por 19
respondentes pode consistir em que 0s mesmos buscaram informagdes
em setores como Ouvidoria, Sindicatos, Divisdo de Salde e Seguranca
do Trabalho (DSST), Pro-Reitoria de Desenvolvimento Humano e
Social (PRDHS) e outros setores.

Complementando a questdo anterior sobre a orientacdo aos
funcionarios, a pergunta seguinte verificava se 0s treinamentos e
capacitacdes realizadas pelos funcionérios durante sua carreira na UFSC
ja abordaram aspectos relacionados ao assédio moral. Novamente a
maioria dos respondentes, 81,4% (227), afirmaram que os treinamentos
e capacitagcdes ndo abordaram aspectos relacionados ao assédio. Cerca
de 10% (28) alegaram que nas capacitacdes e treinamentos aspectos
sobre o tema foram abordados.

Pelo apresentado anteriormente fica evidente uma deficiéncia na
divulgacéo de informaces pertinentes a tematica abordada. Tal caréncia
prejudica o individuo, uma vez que ele ndo sabe que “brincadeiras” ditas
sutis, na realidade podem ter objetivos perversos. O desenvolvimento de
orientagdes e a inclusdo deste tema em treinamentos e capacitacdes séo
de fundamental importancia para uma melhor conduta tanto dos gestores
quanto dos subordinados.
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5.3.3.2 A divulgagdo do assédio moral na UFSC

Apesar do destaque do tema na midia e na sociedade, ainda ha
um desconhecimento de sua definicdo e caracteristicas, bem como
procedimentos de como e onde denunciar. Um dos maiores problemas
da ocorréncia do assédio moral é o desconhecimento e a sua ndo
identificacdo prévia. Isso ocorre, em muitos casos, devido a sutileza das
agressfes que vao eliminando aos poucos a vitima, de modo a parecer
que as situacGes hostis sdo brincadeiras corriqueiras. Assim, 0
conhecimento prévio do conceito e suas caracteristicas sdo essenciais
para o inicio da prevengdo e conhecimento deste fenémeno tdo antigo
guanto o prodprio trabalho. Portanto, foi questionado ao participante da
pesquisa se ele ja viu e/ou ouviu sobre a divulgacido do tema assédio
moral dentro da UFSC (o que é, como combater, onde denunciar, e
outros). Em caso de uma afirmacao, perguntou-se onde e como.

Tabela 24: Divulgacédo do assédio moral na UFSC
Frequéncia Porcentagem (%)

Sem resposta 37 13,3
Né&o 173 62,0
Sim 69 24,7
TOTAL 279 100,0

Fonte: dados primarios

Verifica-se que a grande maioria (62% ou 173 pesquisados) ndo
tém conhecimento (ouviu e/ou viu) sobre a divulgacdo da tematica na
instituicdo. Para uma IES cujo objetivo é a geracdo e disseminacdo do
conhecimento por meio do ensino, pesquisa e extensdo, esse nimero
elevado torna-se um grande problema para a prevencdo da ocorréncia
desta violéncia. Partindo do pressuposto que o individuo ndo tem
conhecimento sobre o tema (ou das proprias situagfes hostis), 0 mesmo
torna-se incapaz de identificar se frequentemente é alvo de algumas
situaces (EINARSEN; HOEL; ZAPF; COOPER, 2003; 2005; NUNES;
DUARTE; MORETTO, 2010). Uma vez que, pode pensar que
determinados atos negativos ndo passam de brincadeiras do agressor, ou
até mesmo que ¢ o modo “normal” dele de agir com os outros. Assim,
pelo assédio moral ser um mal “contemporaneo”, discutido no ambiente
académico e na midia, é extremamente prudente a instituicdo tomar
medidas pelo menos na divulgacdo do que é o assédio moral e suas
caracteristicas principais.
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Apesar deste elevado indice de ndo conhecimento do fenémeno,
69 respondentes afirmaram ter conhecimento da divulgacdo da tematica
na instituicdo. Para uma melhor analise, foram classificadas e agrupadas
as respostas em algumas categorias, conforme pode ser visualizado na
tabela a seguir.

Tabela 25: Locais/meios de divulgacdo do assédio moral na UFSC
Porcentagem Porcentagem

Frequéncia (%) dos (%) dos
respondentes  pesquisados

Sem resposta 7 10,1 2,5
Colegas 4 5,8 14
Cursos, Capacitacdes, Eventos,

Palestras e Congressos 5 7.2 L
Departamentos, Pr6-Reitorias,

Secretarias ou outros setores na 9 13,0 3,2
UFSC

Midias Internas da UFSC

(jornais, cartilhas, cartaz, site 19 27,5 6,8
da UFSC, listas de discusséo)

Sindicatos (APUFSC e/ou

SINTUFSC) 19 27,5 6.8
Outros 6 8,7 2,2
TOTAL 69 100,0 24,7

Fonte: dados primarios

A predominancia dos locais/meios de divulgagdo consiste nas
midias internas e os sindicatos. O primeiro remete a questdes como
jornais, cartilhas, cartazes, listas de discussdo e o préprio site da
instituicdo. Todavia, € um nlmero pequeno para uma instituicdo que
tem como missdo produzir, sistematizar e socializar o saber filosofico,
cientifico, artistico e tecnolégico, ampliando e aprofundando a formagéo
do ser humano para o exercicio profissional, a reflexdo critica,
solidariedade nacional e internacional, na perspectiva da construcéo de
uma sociedade justa e democrética e na defesa da qualidade de vida. H&
diversos trabalhos, como semindrios, palestras e projetos na organizacéo
gue discutem a questdo da violéncia e a prevencdo ao assédio moral,
entretanto, ndo parecem ainda muito focados na divulgagdo e orientacéo
aos servidores.

Os sindicatos de classe representam um papel muito importante
na defesa do profissional em questdes como o trabalho, condigdes de
trabalho, salide mental e fisica do trabalhador, e demais. Logo, cabe aos
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sindicatos também o papel de divulgar e lutar por medidas contra a
ocorréncia do assédio moral, bem como, auxiliar seus trabalhadores
assediados, orientando-os nos aspectos legais além do suporte
psicolégico e fisico quando necessario. Assim, na pesquisa constatou-se
que os sindicatos, de modo geral, divulgam informativos ou proferem
palestras sobre o tema em questao.

Ao focar ndo na instituicdo de forma geral, mas nos
departamentos, Pro-Reitorias e outros setores internos, 13% dos
respondentes afirmaram que um ou outro setor divulgou alguma
informac&o sobre o tema. Quatro dos nove pesquisados, afirmaram que
ouviram ou viram informagdes sobre assédio moral na Ouvidoria da
instituicdo, setor este que recebe criticas, reclamacfes e sugestdes da
comunidade universitaria. A categoria cursos, capacitacfes, eventos,
palestras e congressos foi mencionada por 7,2% dos respondentes. E de
conhecimento que os servidores, sejam eles docentes ou técnico-
administrativos, necessitam realizar cursos e capacitacfes durante
determinados periodos. Logo, tais cursos necessitam, dependendo da
tematica, incluir aspectos ligados a qualidade de vida no ambiente de
trabalho, conflito, assédio moral e outros assuntos correlacionados ao
ambiente de trabalho. E importante também, que os diretores de
unidades, cursos, departamentos e centros participem de cursos que
tenham esse enfoque, pois grande parte dos casos de assédio advém da
hierarquica imediata.

Ressalta-se que a instituicdo deve desenvolver um mecanismo de
controle, prevencdo e combate ao assedio moral e as praticas de
violéncia no ambiente de trabalho. Como passo inicial precisa trabalhar
na questdo da divulgacdo do assédio moral. O carater informativo é o
primeiro passado para o combate e prevencdo desta violéncia nas
organizagcdes. Neste sentido, procurou-se também analisar as
informacGes sobre o assédio moral contidas em trés sites na instituicdo:
DSST (Divisdo de Saude e Seguranga do Trabalho), APUFSC
(Sindicato dos Professores das Universidades Federais de Santa
Catarina) e SINTUFSC (Sindicato dos Trabalhadores da Universidade
Federal de Santa Catarina). A escolha destes consiste na importancia dos
referidos 6rgdos para a defesa do servidor docente e técnico-
administrativo na UFSC, uma vez que os sindicatos representam o
trabalhador na instituicdo e a divisdo mencionada trabalha com dois
aspectos importantes para o trabalhador: a salde e seguranga no
trabalho. Assim, para melhor analise das informacfes tem-se o quadro a
seguir.
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DSST APUFSC SINTUFSC
Ace55|b|I|daQe das Facil acesso | Dificil acesso | Facil acesso
Informac6es
Qualldade~das Média Baixa Média
Informac6es
Recorte de Apenas Reportagens
) L X e recorte de
Contetido pagina sobre 0 | pesquisando | .
- pagina sobre
tema 0s boletins
0 tema
n nci . Descri
Co sequencia Conceitos, escriGao,
s fisicas e o principais
7 = | caracteristica P
psiquicas a - caracteristic
} s basicas, e
salde do a e descrever
outros AN
trabalhado as situacoes

Quadro 16: Andlise das informagdes sobre assédio moral de sites na UFSC
Fonte: dados primarios

A DSST esté vinculada ao Departamento de Desenvolvimento de
Atencdo Social e a Satude (DDAS) da Prd-Reitoria de Desenvolvimento
Humano e Social (PRDHS), e tem como objetivo a promocéo da salde e
seguranca do trabalho. Conforme ja explanado na literatura, o assédio
moral pode promover danos & saude fisica e psiquica da vitima, logo,
justifica-se a analise das informacfes do fendmeno neste setor. Assim,
ao entrar no site do DSST ha uma pagina que remete as informacdes do
assedio moral retirados de um dos sites brasileiros sobre o tema
gerenciado por pesquisadores com maior renome no Brasil, entre eles
Margarida Barreto e Roberto Heloani. O conteldo é um recorte de
alguns trechos do texto encontrado na pégina destes pesquisadores, a
qual apresenta informacdes basicas a respeito do fenémeno. Todavia,
um elemento chave que ndo consta sdo as consequéncias fisicas e
psiquicas a saude do trabalhador, aspecto este de grande importancia
para o referido departamento, bem como héa a necessidade de melhorar a
caracterizacdo do fendmeno com inclusdo de informagBes, como por
exemplo, descricdo de algumas situagBes que sdo caracteristicas do
assedio moral.

No site do Sindicato dos Professores da Universidade Federal de
Santa Catarina (APUFSC), as informaces acerca do assédio moral ndo
sdo visiveis e facilmente acessadas. Apesar dos pesquisados
identificarem a divulgacao da tematica nos boletins deste sindicato, ndo
h& um sistema de busca que permite ao usuario coletar estes dados.
Constata-se que o site carece de um sistema de busca, caso contrario, o
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usuario que necessite pesquisar sobre a tematica (informagdes ou casos)
deverd abrir cada boletim e procurar. Bem como, foi identificado a falta
de conceitos e caracteristicas basicas que permitam ao sindicalista ou
usuario ter conhecimento acerca do fenémeno.

Ja no site do SINTUFSC (Sindicato dos Trabalhadores da UFSC)
ha um sistema de busca que permite localizar informagfes, medidas
adotadas e até casos de assédio moral divulgados por este referido
sindicato. Identificou-se também, uma pagina dedicada ao assédio moral
que contem situagOes reais identificadas, informacGes sobre o que a
vitima deve fazer (baseada no site dos pesquisadores brasileiros
mencionado anteriormente). Porém, ainda falta a descri¢do do fenémeno
em si, suas principais caracteristica e situagBes. Os pesquisados
informaram que o SINTUFSC, além das informagdes no site sobre a
tematica, mencionada anteriormente, ja& promoveu palestras, cursos,
cartazes, 0 que é um importante passo para o combate e prevencao deste
fendmeno.

Ressalta-se que a andlise das informacgdes dos sites desses trés
setores ndo implica que 0s mesmos nao tenham ou realizem medidas de
orientacdo ou de informacédo aos trabalhadores que buscam esses locais.
A andlise consistiu apenas na busca por informacdes da tematica no site
(virtual), e ndo internamente no setor (presencial). A disponibilizacéo de
informaces e a prépria divulgacdo do tema sdo aspectos que parecem
minimos para o combate, entretanto sdo fundamentais, pois é o primeiro
passo para combater esta violéncia e para 0 conhecimento sobre o
assédio. Contudo, ndo cabe apenas a divulgagdo, e sim a criacdo de
politicas e medidas de prevencao e acdo contra o assédio moral.

5.3.3.3 Politicas ou préticas de prevencao e combate ao assédio moral na
UFSC

A instituicdo e seus gestores devem garantir que qualquer caso
emergente de assédio moral ou maus tratos no ambiente de trabalho
tenha um tratamento e resolucéo, e que garanta os direitos das vitimas e
dos supostos agressores (EINARSEN; HOEL, 2008). Ou seja, em
respostas as violéncias, a organizagdo deve atuar em duas frentes: a da
prevencdo e a do combate (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008).
Diante do exposto, questionou-se aos pesquisados se eles conhecem
alguma politica ou prética de prevencdo e combate ao assédio moral
desenvolvida pela organizacdo, conforme pode ser visualizado na tabela
a sequir.
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Tabela 26: Existéncia de politicas/praticas de prevencdo e combate ao assédio

moral
Sem resposta 41 14,7
Né&o 225 80,6
Sim 13 4,7
TOTAL 279 100,0

Fonte: dados primarios

Um alto indice de 80,6% (225) dos respondentes afirmou que nédo
existem politicas ou préaticas de prevencdo e combate ao assédio moral
na UFSC. Apenas 4,7% dos respondentes (13) afirmaram que existe
alguma politica ou pratica na instituicdo. Pela percepcdo dos
pesquisados ha a caréncia de medidas a serem criadas e adotadas pela
instituicdo. A negagdo e principalmente a falta de informagdo podem
influenciar no aumento de ocorréncias de violéncias no ambito laboral
gue consequentemente implicard no ambiente de trabalho e no préprio
trabalho dos funcionarios.

Como complemento da questdo anterior, questionou-se aos que
responderam “sim”, qual/quais sdo as politicas ou praticas de prevengdo
e combate ao assédio. Quatro respondentes (Pesquisados 192, 207, 239,
250) citaram a atuacdo dos sindicatos, outros 3 comentaram que sabem
gue existem, mas ndo conhecem detalhes (Pesquisados 12, 43, 45). O
Pesquisado 95 comentou que “a principio temos a comisséo de ética que
pode identificar tais situagfes”. Outras respostas foram apresentadas,
como a politica de incluséo e capacitacdo (Pesquisado 126) e o sistema
de ouvidoria (Pesquisado 189), este Ultimo o pesquisado faz uma
ponderagdo ao citar “mas nao sei até que ponto ele é efetivo para estes
casos”. Alguns pesquisados e também entrevistados citaram esta
pesquisa como uma partida para a discussao do assédio moral na UFSC,
onde apenas a divulgacdo do questionario ja causou um impacto no
modo de percepcdo de alguns funcionarios frente as situacoes
vivenciadas no ambiente de trabalho.

Suponho que esse questionario sirva como partida
para essas questdes na UFSC (P139).

Quando fui responder ao teu questionario que me
dei conta do inferno que é aquilo 14, porque as
vezes tu t& envolvido. [..] S&o situagdes
corriqueiras no nosso setor, ai eu fiquei pesando:
Meu deus, quanta coisa que tem aqui que a gente
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nao se apercebe. Naquele teu questionario ali que
eu me dei conta (E2).

E bom porque inclusive um trabalho como esse,
serve de subsidio para essas discuss@es (E5).

Agora isso aqui tem que ser publicado de algum
jeito, digo assim que tem um impacto entendeu?
De mudar alguma coisa (E6).

Nota-se pelo discurso dos pesquisados a questdo da importancia
da pesquisa em varias instancias. A primeira como ponto de partida para
discussdo na instituicdo, outra na identificacdo da violéncia e
vitimizacg&o, e por fim a necessidade da divulgacéo e apresentagdo dos
resultados identificados com intuito de causar algum impacto positivo
na instituicdo, que como tal, deve desenvolver acdes e medidas mais
concretas frente a essa violéncia tdo recorrente no ambiente de trabalho.
Neste sentido foi questionado aos participantes sobre a criacdo e
aplicacdo de politicas ou préticas de prevencdo ao assédio moral na
instituicdo, mais especificamente sobre o que eles acreditam que possa
resultar.

Tabela 27: Criag&o de politicas/praticas de prevengdo e combate ao assédio

moral
Sem resposta 30 10,8
Ficara apenas no papel 26 9,3
Nao ira funcionar 6 2,2
J& é um comeco 95 34,1
Pode inibir um pouco a préatica 62 22,2
Funcionara se ndo acontecer 60 215

corporativismo entre colegas
TOTAL 279 100,0
Fonte: dados primarios

A criacdo e aplicacdo de politicas ou praticas de prevencdo e
combate ao assédio moral na UFSC segundo 34,1% (95) dos
pesquisados ja é um comego. J& 22,2% e 21,5% afirmaram que pode
inibir um pouco a pratica, e funcionara se ndo acontecer corporativismo
entre colegas. Cerca 9,3% dos pesquisados afirmaram que ficara apenas
no papel, e 2,2% afirmaram que ndo ird funcionar. Evidencia-se o
carater de uma politica afirmativa nas respostas com maiores indices. A
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criacdo e aplicagdo de politicas e praticas inibidoras do assédio e
orientadoras das relacfes interpessoais tém como objetivo inibir a
pratica, logicamente ndo conseguird abranger uma totalidade das
situagdes que ocorrem na instituicdo, mas ja ¢ um ponto inicial. “As
politicas relacionadas ao bem-estar do pessoal, a mediacdo de conflitos e
ao zelo pelo clima organizacional podem ndo apenas reparar erros
atuais, mas também auxiliar na construcdo de um ambiente mais
saudavel” (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008). Outro ponto a se
destacar é que o seu funcionamento dependera também, se ndo houver
coleguismo, ou seja, 0 principio da isonomia, onde todos sdo tratados da
mesma forma, é fundamental. N&o obstante, o desenvolvimento de uma
politica necessariamente precisa ter uma posicdo clara e coerente da
gestdo, participacdo ativa e envolver membros de diferentes funcdes e
niveis hierdrquicos, além dos sindicatos neste processo, somente deste
modo esta politica sera transformada em praticas efetivas (SALIN,
2008).

Outro questionamento feito aos entrevistados consistia em sua
opinido sobre o que a instituicdo, departamentos e outros setores
deveriam fazer para controlar, combater e prevenir o assédio moral. As
Entrevistada 1 e 6 responderam de forma similar a este questionamento:
a existéncia de um departamento ou setor que cuidasse desses e de
outros aspectos. A primeira relatou no seu discurso que a questdo do
assédio moral ndo é levada tdo a sério como deveria ser, pois em
determinados momentos a propria chefia diz “para que tu vais te
esquentar, esfria a cabeca, releva, a pessoa também est4 com a cabeca
cheia né”. Entretanto, sdo situagdes que no decorrer do tempo vdo se
agravando. Logo, a entrevistada ressaltou também que deveria ser mais
estimulado a questdo da denincia. J& a Entrevistada 6 afirma que o
maior problema da Universidade hoje é a estrutura em que ela se
encontra, a qual pode causar e/ou influenciar a ocorréncia do assédio
“pra mim hoje o problema maior da Universidade, que também causa o
assédio moral, que influencia de alguma forma o assédio moral, é a
estrutura”.

Deveria ter um setor de atendimento aos
colaboradores. E olha e teria que ter muitos
funcionarios, porque hoje esse problema é de
asseédio moral, embora talvez ndo apareca na
pesquisa porque nem todo mundo responde, eu
percebo nas capacitagdes que eu participo ele
acontece em quase todos os setores, € uma coisa
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muito forte dentro da Universidade. [...] Entdo
teria que ter um setor especifico que desse
atencdo sim aos servidores, s6 que teria que ser
aliado a um outro departamento que
possibilitasse essa forma de remogéo das pessoas
(ES6).

O discurso das entrevistadas sobre um setor de atendimento aos
funcionarios, tanto no aspecto do trabalho quanto em questdes de salde,
pode ser identificado na instituicdo, trata-se da Divisdo de Saude e
Seguranca do Trabalho (DSST) ja mencionado nesta pesquisa.
Entretanto, ndo se tem informacdo se as entrevistadas conhecem este
setor ou seu modo de funcionamento. E importante frisar que a pesquisa
nado teve como objetivo averiguar a eficiéncia deste ou de outro setor no
recebimento, encaminhamento e julgamento das queixas de assédio
moral na instituicdo, logo, ndo se sabe da efetividade deste setor.

A Entrevistada 3 afirma que os servidores ndo tem orientacéo,
logo deveria existir uma politica mais clara para esses casos, um
processo pré-estabelecido, onde quando o servidor realizar sua queixa
tivesse uma politica de acompanhamento, por parte de uma equipe
(psicélogo, assistente social, advogados e outros) que fossem ao
ambiente de trabalho, fizessem o acompanhamento e monitoramento da
situacdo. Uma vez que em alguns casos o individuo pode ser o agressor
e agir de ma fé nesta questdo. Freitas, Heloani e Barreto (2008, p. 110)
afirmam que uma politica de prevencdo e de combate ao assédio moral
no trabalho “deve ser abrangente e assumir o carater informativo,
administrativo, juridico e/ou psicoldgico”, uma vez que torna-se
fundamental o envolvimento de diversos grupos organizacionais na
criacdo de instrumentos para se lidar com a ocorréncia, apuracdo e
avaliacdo dos casos de assédio.

Os Entrevistados 7 e 4 apresentam também discursos similares
guanto as medidas que a instituicdo deveria realizar. O Entrevistado 7
afirma que é necessério ter érgaos de afericdo dos casos de assédio fora
da universidade, pois 0s canais internos como a ouvidoria ndo
funcionam por uma questéo politica.

Vai ter um canal para o servidor publico
reclamar diretamente em Brasilia e vem uma
comissdo de fora apurar isso ai, ndo vai vim o
amigo do reitor pra apurar. O amigo do reitor é
indicado pelo cara que esta sendo investigado.
N&o, vai vim uma pessoa de fora. [...] Entdo vocé
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tem que ter, a ouvidoria ndo funciona. Ela tem
que ser externa. Por uma quest&o politica (E7).

O Entrevistado 4% traz a figura do ombudsman®, uma pessoa
acima de todos, a qual a queixa seria encaminhada. O individuo
investido desse cargo teria poder de investigacdo, e uma vez investigado
e concluido a existéncia do problema, ele poderia interferir
decisivamente naquilo e corrigir a situacao.

Entdo essa figura do ombudsman seria a pessoa
certa para colher esse tipo de queixa “Olha,
existe isso em tal departamento”, entdo vamos
investigar. Constatada a procedéncia, temos que
corrigir o mal pela raiz. Agora resta saber quem
vai ter disposicdo para aceitar um cargo téo
espinho como esse. E quem vai dar a ele poder.
Eu acho até que esse sujeito ndo deveria ter
nenhuma relagdo com a reitoria. Pelo menos em
universidade publica, isso deveria ser um cargo
federal. Sem nada a ver com a administracao da
universidade. Porque se ndo vai ser influenciado
por uma cultura de quadrilha. Bom, é isso, um
ombudsman, um auditor, coisa  assim,
independente da administracdo universitaria, mas
claro com conexdo. Mas completamente
independente, para que possa assim ter a
seriedade e ser visto com confianga por todo
aquele que trabalha na instituicdo (E4).

Os Entrevistados apresentam um canal e uma figura externa a
instituicdo como medida para averiguar e julgar os casos de assédio
moral. S8o medidas que podem ser efetivas se aceitarmos a existéncia de
corporativismo dentro da instituicdo universitaria. Pois, como ja
explanado em diversos discursos dos pesquisados, existe sim um
favoritismo e defesa de membros de determinados grupos formais e/ou
informais dentro da instituicdo. Logo, uma medida é a criagdo de um

% A sugestdo do Entrevistado 4 (ombudsman) é apresentada também como uma das possiveis
alternativas de combate ao assédio moral, proposta por Freitas, Heloani e Barreto (2008).

% Ombudsman é uma palavra sueca que tem como significando a representacéo do cidadao, ou
seja, ele é um ouvidor geral que tem como fungdo canalizar problemas, criticas, sugestoes e
reclamagdes, e deve agir em de forma isondbmica no seu julgamento. Fonte:
http://www1.folha.uol.com.br/folha/ombudsman/cargo.shtml
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canal ou figura como o ombudsman com um poder investido para a
resolucdo definitiva das situacdes hostis.

Uma medida principal e importante para o Entrevistado 5 é
comecar a discutir sobre o assunto. Expor em primeiro lugar o assédio
moral é uma situacdo real, que ndo ¢ uma “brincadeira” mal entendida,
pois as situacBes geralmente sdo disfargadas nesses pretextos. Logo, ha
a necessidade da exposi¢do e dizer que ndo é uma brincadeira, € algo
sério e precisa ser combatido.

Por fim, “para interromper o assédio moral, é preciso que haja
uma verdadeira vontade de mudanca por parte das empresas, mas
também de todos os trabalhadores, qualquer que seja suas posi¢cdes na
empresa” (HIRIGOYEN, 2008, p. 350). Nao basta somente uma efetiva
acdo da instituicdo no combate do assédio moral quando estas situacdes
estdo em curso, é necessario também a divulgacéo deste fenémeno e a
coibicdo destas préaticas antes que elas ocorram. Deste modo, além do
conhecimento de caracteristicas do asseédio moral, os servidores
docentes e técnico-administrativos serdo amparados por politicas de
prevencdo e combate, bem como saberdo onde queixar-se e que estas
terdo um julgamento e conclusdo justo e ndo ter um favorecimento de
um ou de outro.
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6 CONSIDERAGOES FINAIS

As teorias administrativas, apesar de sua evolugdo, ainda tem
como objetivo principal a produtividade, principio este das Escolas
Cientifica e Classica da Administracdo. Ou seja, a racionalidade
norteadora das organizagdes continua a ser instrumental, na qual
predominam os objetivos fins frente aos meios utilizados para alcanca-
los, nem que para isso sejam utilizadas medidas antiéticas. Em muitas
organizacgdes estes principios de conduta estdo mascarados em falsas
propagandas de valores e principios éticos, ou em outras palavras, na
cultura da organizagdo. A cultura organizacional norteia o padrdo de
comportamento dos individuos no seu ambiente de trabalho. Pode-se
analisar a cultura como um iceberg, no qual os aspectos visiveis, aqueles
acima da linha d’4gua, s@o claramente observaveis pelos individuos.
Contudo, a parte submersa, invisivel no cotidiano da organizagdo, pode
ser considerada a cultura real e praticada no ambiente organizacional.
Portanto, ha uma sombra cultural que apresenta caracteristicas de
comportamentos, atitudes, valores, crengas e normas que nao estdo em
concordancia com a imagem que a organizagdo demonstra de si.

Os falsos valores, comportamentos e a¢fes hostis muitas vezes
sdo justificados por objetivarem o atingimento de metas, ndo
importando 0s meios para tal. Nestes casos, as organizagdes podem
incentivar os individuos ou até ignorar seus comportamentos em prol de
alcangarem 0s objetivos propostos. Quando ha o resultado, ndo
importam as estratégias, manipulacfes e agressbes que possam ter
ocorrido no processo. Contudo, a repeticio de tais praticas e
comportamentos hostis podem desencadear uma fendmeno tdo antigo
guanto o proprio trabalho, conhecido como assédio moral no trabalho. O
assédio moral caracteriza-se por comportamentos e acles hostis
repetidas que tem como objetivo constranger, humilhar e expor o outro
de forma negativa no ambiente de trabalho, de modo que tais situagdes
podem proporcionar danos fisicos e psiquicos a vitima e afetar seu
desempenho no ambiente laboral e pessoal. Esta violéncia tem sua
origem no ambiente de trabalho, logo, a organizagcdo torna-se
corresponsavel pela sua ocorréncia ou pelo combate a esta pratica.
Salienta-se que, dentre os setores mais afetados por esta pratica,
encontra-se 0 meio académico.

Neste sentido, esta pesquisa teve como objetivo geral analisar as
caracteristicas de assédio moral no trabalho identificadas pelos
servidores da Universidade Federal de Santa Catarina. Para tanto, foram
delineados métodos e estratégias para alcancar os objetivos propostos
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nesta pesquisa, entre eles, a elaboracdo de um instrumento de coleta de
dados (questionario) disponibilizado online, como um meio de garantir
0 anonimato e uma maior abrangéncia numérica dos pesquisados. Para
divulgacdo, foi realizado contatos com sindicatos e setores da
instituicdo. Posteriormente, realizou-se entrevistas com sujeitos que se
disponibilizaram a detalhar as situa¢bes vivenciadas no ambiente de
trabalho.

A pesquisa foi respondida por 279 participantes, destes 60,9%
sdo servidores docentes e 36,6% sdo servidores técnico-administrativos,
55,9% mulheres e 43% homens, os pesquisados possuem uma média de
idade de 45 anos. Sdo, em sua maioria de etnia branca (88,2%), casados
ou com unido estavel (64,2%) e 57% tem formacdo de po6s-graduacdo
em nivel de doutorado. Cerca de 25,8% trabalham a mais de 25 anos na
instituicdo, 15,8% trabalham de 1 a 5 anos, e apenas 7,9% trabalha a
menos de um ano. Sobre o regime de trabalho, 54,1% tém Dedicago
Exclusiva e 41,2% com regime de 40 horas, tendo como uma renda
mensal entre 10 a 14 salarios minimos (R$ 5.101 a R$ 7.140), 23,7%
dos pesquisados. Apenas 19% dos respondentes possuem cargo de
direcdo ou tem fungéo gratificada. Em relacdo ao local onde o servidor
esta vinculado/lotado, 71% estdo vinculados a Centros de Ensino, 9%
em Prd-Reitorias, 3,9% em Secretarias e 3,6% na Reitoria (incluidos
aqui os 6rgdos suplementares, como o Hospital Universitario e a
Agéncia de Comunicacdo). Ja em relacdo aos 7 entrevistados: 4 séo
mulheres e 3 homens, 5 deles com idade entre 36 a 55 anos, 6 com
formagdo em um ou mais cursos de pés-graduagdo. Em relacdo ao tipo
de vinculo, 4 sdo técnico-administrativos e 3 docentes, 5 trabalham em
centros de ensino e 2 em Pré-Reitorias, 3 entrevistados estdo na
instituicdo entre 1 a 5 anos, 2 entre 15 a 20 anos.

Em relacdo a identificacdo da ocorréncia de assédio moral na
UFSC, as situacbes caracteristicas presentes no questionario foram
categorizadas conforme classificagdo de Hirigoyen (2006): Deterioracdo
proposital das condi¢Bes de trabalho; Isolamento e recusa de
comunicacdo; Atentado contra a dignidade e Violéncia verbal, fisica ou
sexual.

Foi identificado na categoria ‘“Deterioragdo proposital das
condi¢des de trabalho” que 4,6% dos participantes da pesquisa sao
vitimas de asseédio moral nesta categoria, pois assinalaram pelo menos
uma das 14 situagcbes com uma frequéncia de ocorréncia semanal ou
diariamente no ambiente de trabalho, 0 que caracteriza ocorréncia de
assédio. Dentre as 14 situagBes contidas nesta categoria, as duas com
maiores indices de resposta foram: “Foi exposto a uma carga excessiva”
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com 13,6% e “Foi obrigado a realizar uma atividade abaixo do seu nivel
de competéncia” com respectivamente 9,0%. Ressalta-se que 0s
entrevistados n® 2 a 7 foram alvos de situa¢des hostis relacionadas a esta
categoria de analise, que expde o individuo a parecer incompetente em
seu trabalho, criando condi¢bes que influenciem negativamente no
desenvolvimento e qualidade de suas atividades (HIRIGOYEN, 2006).

Constatou-se que na categoria “Isolamento e recusa de
comunicacdo” ha aproximadamente 5,1% de servidores que podem ser
considerados vitimas de assédio moral, uma vez que assinalaram apelo
menos uma das 8 situacdes desta categoria com uma frequéncia de
semanalmente ou diariamente. As duas situa¢es com maior frequéncia
de ocorréncia foram: “Ignoram sua presenca” com 8,6% e “Superiores
hierarquicos ou colegas ndo dialogam com vocé” com 7,9% de vitimas.
Em relacdo aos entrevistados, 5 deles (entrevistados 2, 3, 4, 5 e 7)
mencionaram ter sofrido situacOes relacionadas a esta categoria, que
paralisa a vitima, pois tanto o isolamento quanto a recusa da
comunicacao sao situacdes em que a vitima ndo consegue definir contra
0 que deve lutar (FREITAS, 2001).

Em “Atentado contra a dignidade” sdo feitas alegagdes e
“brincadeiras” com a vitima, muitas vezes ndo reais, com intengdo de
ofendé-la e denegri-la até em aspectos da sua vida privada
(HIRIGOYEN, 2006). Foram identificados como vitimas 3,7% dos
respondentes, o que corresponde a 10 individuos, que assinalaram pelo
menos uma das 8 situa¢es como ocorridas de forma semanal ou diéria
no ambito do trabalho. As situagdes com maiores indices de ocorréncia
foram: “Espalharam boatos ou rumores sobre vocé€” com 7,5% de
ocorréncia entre os pesquisados, e com 2,9% de ocorréncia as situacoes
“Foi humilhado ou ridicularizado em relagdo ao seu trabalho” e “Foram
feitos comentarios ofensivos e insultos sobre a sua pessoa (seus habitos,
suas origens)”. Nas entrevistas realizadas os entrevistados n° 2 a 7
afirmaram sofrer acBes e comportamentos hostis inseridos a esta
categoria.

As situagoes de “Violéncia verbal, fisica ou sexual” sdo mais
faceis de serem identificadas, como empurrdes e gritos injuriosos,
assédio sexual e demais (HIRIGOYEN, 2006). Foram constatados que
1,4% dos pesquisados sofrem dessas situacfes frequentemente ou
diariamente no ambiente de trabalho. As situacdes hostis com maior
porcentual de frequéncia foram: “Foi alvo de agressividade (ou raiva)
gratuita” com 3,9% de vitimas, “Gritaram com vocé frequentemente”
com 2,2%, e “Foi ameagado com ligagdes telefonicas, cartas, e-mail ou
outras formas” com 1,8%. Ja em relagdo aos entrevistados, apenas 0s
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Entrevistados 5 e 6 afirmaram serem vitimas de situacdes desta
categoria de analise.

Ap0s a descricao das situacBes hostis, categorizadas em 4 grupos,
guestionou-se aos pesquisados se eles se identificavam como vitimas de
assédio moral nos Gltimos 6 meses. Dos 279 respondentes da pesquisa,
27,6% (77) afirmaram serem vitimas, em uma escala de frequéncia que
vai entre raramente a diariamente. Grande maioria dos pesquisados, 0
que corresponder a 186 (66,7%), afirmaram ndo serem vitimas de
assédio moral. Em continuidade a questdo, na analise das caracteristicas
da ocorréncia do assédio moral, se buscou identificar quais eram os
agressores (origem da violéncia, género do agressor e quantidade de
agressores), e se a vitima comentou a situagéo e formalizou queixa.

Os agressores das 77 possiveis vitimas de assédio moral foram
colegas de trabalho (45,5% dos respondentes) e também chefias
(44,2%). Os agressores em sua maioria (41,6%) sdo homens, seguidos
por mulheres que aparecem como agressores em 23,4% dos casos, ja
agressores de ambos os sexos correspondem a 33,8% das ocorréncias,
gue sdo perpetuadas por 2 ou mais agressores (70,1%). Como uma
forma de desabafar, buscar orientacdo e resolugédo das situacdes vividas
e/ou vivenciadas, as vitimas buscam outros individuos para relatar os
casos, identificado em 66,2% dos respondentes. As principais fontes sdo
os colegas de trabalho (51%), e um conjunto de agrupamentos, como
colegas de trabalho, familiares, chefias, amigos (27,5%). Entretanto,
apenas o comentario da situagdo para alguém tende a ndo resolver a
ocorréncia destas agdes e comportamentos hostis, pois h& a necessidade
de prestar uma queixa (formal ou informal) a alguém ou algum setor da
instituicdo, 0 que representa um encaminhamento mais efetivo para
coibir e punir comportamentos do(s) assediador(es). Contudo, apenas
24,7% dos individuos que afirmaram serem vitimas de assédio (o que
corresponde a 19 pesquisados), afirmaram que prestaram queixa a
alguém ou setor. Pelo relato dos pesquisados as consequéncias da queixa
ndo foram as desejadas, as situagdes em sua maioria foram “ignoradas”
e nada aconteceu. Dos que ndo formalizaram suas queixas (64,9%),
alguns por estarem em estigio probatorio tem medo de sofrer
repreensdes em suas avaliagBes, outros ndo acreditam que denunciando
a situacdo ela podera ser alterada, outros tém receio que as hostilidades
possam até aumentar.

No que tange as consequéncias identificadas pelos pesquisados
frente a vivéncia das situacdes de assédio moral, levantou-se uma vasta
descricdo dos pesquisados as quais foram categorizadas principalmente
em consequéncias psiquicas e fisicas. As principais consequéncias
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psiquicas levantadas foram: estresse, desanimo, desmotivacéo,
disturbios de sono, depressdo, baixa autoestima, frustacdo e tristeza. Ja
as consequéncias fisicas levantadas pelos pesquisados foram:
perturbacao/problemas fisicos, dores de cabega, adoecimento, aumento
de peso, dores musculares, dores no peito, estresse fisico, perda de
apetite e problemas digestivos. Foram identificados também efeitos
relacionados a vivéncia e ao trabalho na organizagdo como a dificuldade
de progressdo funcional, a ameaca ou a mudanca efetiva de setor,
diminuicdo da produtividade, vontade de largar o cargo, se aposentar ou
até mesmo pedido de exoneracdo das funcdes. Nao obstante as
consequéncias no ambito do trabalho foram citados também efeitos na
vida pessoal da vitima como conflitos conjugais e também a busca de
acompanhamento de psiquiatras e psicélogos.

Em relacdo as politicas ou préaticas de prevencdo e combate ao
assédio moral, foi afirmado por 47,7% dos participantes (133) que a
pratica do assédio moral no ambiente universitario € comum,
corroborando assim com a afirmacao de Hirigoyen (2006) ao relatar que
0 ambiente académico é um dos mais afetados pelas préaticas de assédio
moral. Os pesquisados ndo sabem (56,3%) se existem orientacdes para
os funcionarios na UFSC sobre o0 assédio moral. Durante a sua carreira
na UFSC os treinamentos e capacitacdes realizados ndo abordaram
aspectos relacionados ao assédio moral (identificado por 81,4% dos
pesquisados). Apenas 28 pesquisados afirmaram que o tema foi
abordado em treinamentos ou capacitagdes cursados. No que diz
respeito ao conhecimento, por parte do pesquisado, sobre a existéncia de
uma politica ou pratica de prevencdo e combate ao assédio moral
desenvolvida pela UFSC, grande maioria (80,6%) ndo tem
conhecimento de tal na instituicdo. Alguns pesquisados relacionaram
esta pesquisa como um ponto inicial para a discussdo do assédio moral
na UFSC, uma vez que a divulgacdo do questionario causou certo
impacto na percepcao de situacdes que anteriormente eram consideradas
“normais” no ambiente de trabalho. Logo, a criagdo ou aplicacdo de
politicas ou praticas de prevencdo e combate, teve uma percepcédo
positiva por parte dos pesquisados, a qual 34,1% afirmaram que ja é um
comeco, 22,2% assinalaram que pode coibir um pouco a préatica e 21,5%
afirmaram que funcionara se ndo ocorrer corporativismo entre colegas.
A questdo do corporativismo, coleguismo entre colegas, foi amplamente
citada pelos pesquisados e entrevistados como um fator negativo tanto
na dendncia quanto nas situacdes hostis.

Um questionamento sobre as medidas que a instituicdo,
departamento e outros setores deveriam fazer para controlar, combater e
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prevenir o assédio moral foi realizado durante as entrevistas. Os
Entrevistadas 1 e 6 relacionaram um setor de atendimento aos
servidores, igual ou similar a um setor existe, a Divisdo de Salde e
Seguranca do Trabalho (DSST). A Entrevistada 3 cobra uma orientacéo
e politica mais clara para os casos de assédio moral, além de uma
politica de acompanhamento de uma equipe multidisciplinar
(psicologos, assistentes sociais, advogados e outros) para acompanhar e
monitorar as situacdes hostis no ambiente de trabalho. Os Entrevistados
7 e 4 discursam, respectivamente, sobre a necessidade de um 6rgao de
afericdo e a figura do ombudsman, externos a instituicdo, que tivessem
poder de intervencdo. Deste modo, ndo poderia ocorrer situacdes de
protecionismo entre colegas, 0 que garante a isonomia de todo o
processo. Por fim, o Entrevistado 5 ressalta a importancia na discussdo
do assunto, a qual a organizagdo e seus gestores devem aceitar que a
ocorréncia é real, e tomar medidas para divulgar, prevenir e combater.
Dos 279 pesquisados, apenas 24,7% deles (69 respondentes)
afirmaram ter conhecimento da divulgacdo do assédio moral na
instituicdo, um percentual baixo para um fendmeno amplamente
divulgado pela midia nos dias atuais. A partir deste indice, procurou-se
identificar em qual local o pesquisado ouviu ou viu sobre o tema.
Devido as respostas serem muito amplas, agruparam-se as respostas em
determinados categorias para uma melhor visualizacdo e analise das
informacdes. Portanto, os locais de divulgacgdo identificados foram: em
Midias Internas da UFSC (jornais, cartilhas, cartaz, site da UFSC, listas
de discussdo) — 27,5%; e nos Sindicatos (APUFSC e/ou SINTUFSC) —
27,5%; nos Departamentos, Pro-Reitorias, Secretarias ou outros setores
da UFSC (13%); nédo respondido (10,1%); outros (8,7%); em cursos,
capacitacdes, eventos, palestras e congressos (7,2%); e por colegas
(5,8%). Ap0s a identificacdo da origem da divulgacdo do assédio moral
na instituicdo, partiu-se para a analise das informacfes contidas em trés
sites: Sindicato dos Professores das Universidades Federais de Santa
Catarina (APUFSC), Sindicato dos Trabalhadores da Universidade
Federal de Santa Catarina (SINTUFSC) e a Divisdo de Salde e
Seguranca do Trabalho (DSST). Dos trés, apenas o SINTUFSC contem
informacBes de como a vitima deve fazer tanto para reportar o caso
como para se proteger, procedimento este baseado na pagina
assédiomoral.org coordenado por pesquisadores referéncias do tema no
Brasil, entre eles Margarida Barreto e Roberto Heloani. Contudo, nos
trés ha a falta de elementos que possam melhor detalhar informac6es
importantes do fendmeno melhorar a caracterizagdo do conceito e
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caracteristicas basicas do tema, descrever as situagdes de assédio moral,
suas possiveis consequéncias fisicas e psiquicas a saude do trabalhador.

Por fim, a manifestacdo do assédio moral na instituicdo analisada,
a Universidade Federal de Santa Catarina, é uma realidade. Constata-se
gue o desconhecimento do fenémeno e/ou a identificacdo de situacbes
caracteristicas de assédio moral como “brincadeiras” levam o servidor
docente ou técnico-administrativo a ser mais uma vitima desta violéncia
silenciosa, mas que traz severos danos a sua integridade fisica e
psiquica. A divulgacdo mesmo pelo questionario online disponibilizado
por esta pesquisa aos servidores possibilitou de alguma forma a
discussédo e a identificacdo por parte do publico alvo a repensarem suas
acbes e comportamentos no ambiente de trabalho, bem como
possibilitou o “descobrimento” de vitimas em relagdo as situagdes que
vivenciam nos seus setores. Ou seja, a pesquisa causou um impacto
positivo para os servidores e possivelmente negativo para a organizacao,
gue na percepgdo dos servidores ndo desenvolve agdes contra esta
violéncia. Neste sentido, existe uma caréncia e necessidade muito
grande em a¢des mais efetivas a serem adotadas pela UFSC. A¢des estas
como a divulgacdo, politicas e medidas de prevencdo e de combate. E
nestas acles deve-se garantir um importante aspecto: que todos os
processos serdo julgados de forma justa, sem favorecer um ou outro.
Desta forma as vitimas serdo encorajadas a realizarem suas dendncias e
a préatica desta violéncia podera diminuir, o que garantird ndo s6 um
ambiente de trabalho saudavel, mas uma cultura e pratica de fortes
valores e de ética verdadeira, o que é esperado de uma instituicdo de
renome como a Universidade Federal de Santa Catarina.

6.1 Sugestdes para pesquisas futuras

A partir da realizacdo desta pesquisa, propde-se que trabalhos
similares sejam realizados em outras realidades institucionais,
universidades tanto puablicas quanto privadas. Bem como, estenda-se as
unidades de analise para funciondrios terceirizados e também para
discentes.

Sugere-se também que sejam efetuados estudos sobre a percepgédo
da instituicdo, por meio dos seus gestores, analisando, portanto, as a¢fes
adotadas pela instituicdo em relacdo as ocorréncias, a prevencao e
combate ao assédio moral no trabalho. Uma vez que, nesta pesquisa, em
conformidade com os objetivos, limitou-se a analise apenas por parte
dos pesquisados, pois algumas informagGes solicitadas a determinados
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setores da instituicdo ndo foram repassadas ou muitas vezes nas palavras
de seus gestores “ndo temos casos de assédio moral na instituigdo”.
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APENDICE A — Instrumento de Coleta de Dados

Instrumento de Coleta de Dados
Pesquisa sobre Assédio Moral no Trabalho

Para ler o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido e responder
a pesquisa, clique em “Proximo”

Ha 32 perguntas no questionario.

Uma observagao sobre privacidade
O questionario é andnimo.

O registro salvo de suas respostas ndo contém nenhuma informacéo de
identificac8o a seu respeito, salvo se alguma pergunta do questionario a
tenha pedido expressamente. Se vocé respondeu a um questionario que

utilizava codigo de identificacdo para lhe permitir acessar, pode ter
certeza que esse cddigo ndo foi guardado com as respostas. O codigo de

identificacdo é gerenciado num banco de dados separado e sera

atualizado apenas para indicar se vocé completou ou ndo a pesquisa.

N&o é possivel relacionar os codigos de identificacdo com as respostas
do questionario.

Préximo >> . . .
[Sair e limpar guestionario]
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Instrumento de Coleta de Dados
Pesquisa sobre Assédio Moral no Trabalho
Termo de consentimento livre e esclarecido
Caro participante, este questionario € um instrumento de coleta de
dados, que servira de subsidio para a elaboracdo da dissertacao de
Mestrado em Administracdo do Programa de Pés-Graduagédo em
Administracdo da UFSC.

O objetivo da dissertacdo é caracterizar as manifestacdes de assédio
moral identificadas por servidores docentes e técnico-administrativos na
Universidade Federal de Santa Catarina — UFSC.

A sua participacdo é muito importante e consistira em responder as
questdes a seguir. Peco sua colaboracdo para atingir o objetivo proposto.
Asseguro-lhe que ndo ha identificacdo dos participantes e todos 0s
dados coletados serdo mantidos em sigilo.

Desde j4, agradego a sua colaboracdo. Caso vocé tenha alguma divida,
vocé podera entrar em contato por meio dos e-mails listados abaixo ou
pelo ramal 8577 do Departamento de Psicologia.

Mestrando: Thiago Soares Nunes, Esp. (adm.thiagosn@gmail.com)
Orientadora: professora Suzana da Rosa Tolfo, Dra
(srtolfo@cfh.ufsc.br)

*Vocé concordou com o Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido que teve o objetivo de informar e esclarecer sobre a
pesquisa e a sua participacao

O Sim (O Nio

B Se sua reposta for positiva, por favor, continue preenchendo este
formulario - clicando em "Pr6ximo". Caso contrario, agradecemos sua
participagdo.

Proximo >> L ..
[Sair e limpar questiondrio]
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Instrumento de Coleta de Dados
Pesquisa sobre Assédio Moral no Trabalho

PARTE I
Dados Sociodemograficos

*01) Sexo
(2 Feminino () Masculino

02) Idade:

*03) Etnia

( Branca

() Afrodescendente
O Asiatica

(O Parda

O Indigena

() Outros

*04) Estado Civil

O Solteiro(a)

O Casado(a)/Unido Estavel
O Vilvo(a)

O Divorciado(a)/Separado(a)

*05) Ultima formacéao completa
(O Ensino Fundamental

( Ensino Médio

O Graduacao

O P6s-Graduagdo - Especializacéo
O P6s-Graduagdo - Mestrado

O P6s-Graduagdo - Doutorado

( outros:

*06) Informe o centro e curso ou setor a qual vocé esta
vinculado/lotado (ex.: Departamento de Psicologia, Medicina,
Administracdo, Pro-Reitoria de Ensino de Graduacéo, Secretaria de
Planejamento e Financas, etc.)
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*07) A quanto tempo trabalha na organizagéo?
(2 menos de 1 ano

(Jdela5anos

(2 de 5a10 anos

() de 10 a 15 anos

() de 15 a 20 anos

() de 20 a 25 anos

() mais de 25 anos

(J Outros:

*08) Assinale a sua faixa salarial (rendimento total) mensal.
(0 1 a 3 salarios minimos (R$ 510,00 a R$ 1.530,00)

()3 a 6 salarios minimos (R$ 1.531,00 a R$ 3.060,00)

(0 6 a 10 salarios minimo (R$ 3.061,00 a R$ 5.100,00)

(010 a 14 salarios minimos (R$ 5.101,00 a R$ 7.140,00)

(0 14 a 18 salarios minimos (R$ 7.141,00 a R$ 9.180,00)

( maior que 18 salarios minimos (maior que R$ 9.181,00)

*09) Regime de trabalho:
O Dedicagéo Exclusiva
(0 20 horas

(0 25 horas

(0 30 horas

(0 40 horas

*10) Qual seu vinculo com a instituigdo?
() Servidor Técnico-Administrativo

(0 servidor Docente efetivado

(2 Servidor Docente substituto

11) Vocé ocupa cargo de direcdo ou tem funcdo gratificada? Se a

resposta for SIM, escreva qual cargo.
Nao
() Sim. Comente aqui sua escolha:
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PARTE Il
Questdes relacionadas a comportamentos negativos no ambiente
de trabalho (Assédio Moral)

*12) Defina “Assédio Moral” em 1 (uma) palavra:

*13) Questionario de Atos Negativos:

Os comportamentos listados a seguir sdo, com frequéncia,
considerados exemplos de comportamentos negativos no local de
trabalho. Caso nos ultimos 6 (seis) meses vocé tenha sido submetido
a atos negativos no seu trabalho, assinale a frequéncia com isso
aconteceu. Considere o0s comportamentos negativos listados a
seguir. Marque o item que melhor corresponde a sua experiéncia
nos ultimos 6 (seis) meses.

- Marque 1 se vocé ""NUNCA" vivencia/vivenciou a situacéo descrita;

- Marque 2 se vocé "DE VEZ EM QUANDO" vivencia/vivenciou a
situacéo apresentada;

- Marque 3 se vocé vivencia/vivenciou ""MENSALMENTE" a situacao;
- Marque 4 se vocé vivencialvivenciou a  situacao
"SEMANALMENTE";

- Marque 5 se vocé "DIARIAMENTE" vivencia/vivenciou a situacgao.

12345

1) Alguém reteve informagGes que podem afetar o seu
desempenho no trabalho o000

2) Foi humilhado ou ridicularizado em rela¢&o ao seu
trabalho 010101010

3) Foi obrigado a realizar uma atividade abaixo do seu
nivel de competéncia OO000

4) Atividades de sua responsabilidade foram retiradas
ou substituidas por tarefas mais desagradaveis 010101010

5) Espalharam boatos ou rumores sobre vocé O0O000

6) Ignoraram sua presenca COO00

7) Foram feitos comentarios ofensivos e insultos sobre
a sua pessoa (seus habitos, suas origens) CO0C00

8) Gritaram com vocé frequentemente O0000

9) Foi alvo de comportamentos intimidativos tais como () ({3
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12345
apontar o dedo, invasao do seu espaco pessoal,
empurrdes, blogueio de seu caminho
10) Recebeu dicas de outros de que deveria pedir
demissdo ou largar o trabalho CO00CO
11) Foi constantemente lembrado dos seus erros e
omissdes COC0O0

12) Foi recebido com uma reacao hostil quando vocé se
aproximou 10101010

13) Recebeu criticas constantes ao seu trabalho ou
esforco Q0000

14) Suas opinides e pontos de vista foram ignorados ({3

15) Pessoas com as quais vocé ndo tem intimidade lhe
aplicaram brincadeiras de mau gosto OOO0O0

16) Foram atribuidas atividades com prazos impossiveis
de serem cumpridos 010]010]0.

17) Houve supervisdo excessiva de seu trabalho O0O000
18) Foi pressionado a ndo reclamar de um direito que
vocé tinha (licenca médica, feriados, despesas de 00000

viagem, afastamento do trabalho, adicional de salério, e
outros)

19) Foi submetido a excessivas provocacoes e
sarcasmos 10101010

20) Foi exposto a uma carga de trabalho excessiva O0O000

21) Foi ameacado de violéncia ou abuso fisico ou foi
alvo de violéncia real O0000

22) Foram feitos comentarios ofensivos e insultos sobre
suas atitudes e comportamentos no trabalho CO00CO

23) Foram feitos comentarios ofensivos e insultos sobre
sua vida privada o000

24) Foi alvo de agressividade (ou raiva) gratuita O0O000

25) Foi interrompido constantemente em reunides ou
em dialogos 010101010,

26) Superiores hierarquicos ou colegas ndo dialogam
com vocé Q0000
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12345

27) A comunicagdo com vocé é unicamente por escrito ( J( (D

28) Foi colocado em local separado dos outros colegas
de trabalho Q0000

29) Proibiram os seus colegas de trabalho de falar com
= olelelele

30) Foi ameacado com ligagdes telefonicas, cartas, e-
mail ou outras formas 010101010

31) Foi seguido na rua e/ou espionado diante de seu
domicilio 00000

32) Fizeram estragos em seus objetos pessoais (ex.:
automovel, mesa de trabalho) 00000

33) Foi assediado ou agredido sexualmente (gestos ou
propostas) QO000

34) Néo levam em conta seus problemas de saude ou
recomendac@es de ordem médica 010]0]0]0

35) Retiraram a sua autonomia de trabalho OO0000

36) Privaram-lhe do acesso aos instrumentos de
trabalho: telefone, fax, computador, e outros CO00O0

37) Agiram de modo a impedir que obtenha promogdo () (3D

38) Induziram vocé a erros o000

*14) Define-se assédio como: “uma situa¢io em que um ou varios
individuos, persistentemente, durante certo periodo de tempo,
percebe-se como alvo ou sendo submetido a atos negativos de uma
ou Vvarias pessoas, em uma situacdo em que a vitima do assédio tem
dificuldades de se defender contra essas a¢des. Um Unico incidente
nao pode ser considerado assédio” (EINARSEN; HOEL; ZAPF;
COOPER, 2003; 2005). Usando a definicdo acima indique, por
favor, se vocé foi ou é vitima de assédio no trabalho nos Gltimos 6
seis) meses.

N&o. (Pular para a questao 22)
() Sim, muito raramente
O Sim, de vez em quando
O Sim, varias vezes por semana
O Sim, diariamente
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*15) Quem teve para com vocé esses comportamentos negativos?
O Colegas

(J Chefias

(0 Subordinados

() Pessoas externas a organizacao

*16) Os comportamentos negativos foram, em sua maioria,
proporcionados por:

() Homens

(O Mulheres

() Homens e Mulheres

*17) Quantas pessoas estavam envolvidas nos comportamentos
negativos?

O1 pessoa

(0 2 pessoas

(0 3 pessoas

(0 4 pessoas

Os pessoas ou mais

18) Quais foram as consequéncias dessas situacgdes, descritas e
assinaladas anteriormente, na sua vida?

19) Vocé comentou a situagdo com alguém? Com quem e por qué?

*20) Vocé apresentou queixa em algum setor da organizacdo?
Sim

() Nzo
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21) Se a resposta a questao anterior for SIM, responda qual foi a
consequéncia/encaminhamento do registro dessa queixa. Ja se a
resposta & questdo anterior for NAO, responda o por qué de vocé
ndo ter apresentado queixa.

22) Vocé identifica outros tipos de comportamentos negativos, alem
das 38 situagdes listadas anteriormente (na questdo 13), presentes
no seu ambiente de trabalho? Se a resposta for SIM, escreva quais
comportamentos negativos.

INED

(O sim. Comente aqui sua escolha:

*23) Vocé ja presenciou ou tem conhecimento de casos de Assédio
Moral dentro do seu setor ou na universidade?

(J Nzo

(3 Sim, tenho conhecimento de alguns casos

O Sim, tenho conhecimento de varios casos

24) Se a resposta a questdo anterior for SIM. Quais foram os
encaminhamentos dados?

*25) Em sua opinido, a prética do Assédio Moral no ambiente
universitario é comum?
(O sim

(0 Nao

*26) Os treinamentos/capacitacdes que vocé ja realizou durante a
sua carreira na organizacao, ja abordaram aspectos relacionados ao
Assédio Moral?

(O sim

(O Nao
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*27) Vocé ja viu efou ouviu sobre a divulgacdo do tema Assédio
Moral dentro da organizacdo (0 que €, como combater, onde
denunciar, e outros)? Se a resposta for SIM, escreva ""Onde™ e
"Como"".

() Nao

(0 Sim. Comente aqui sua escolha:

*28) Na organizacao existem orientacGes aos funcionarios sobre o
Assédio Moral?
(O Nao () Nio Sei O Sim

29) Vocé conhece alguma politica ou pratica de prevencdo e
combate ao Assédio Moral desenvolvida pela organizacdo? Se a
resposta for SIM, escreva ""Qual/Quais"'.

(O Néo

() Sim. Comente aqui sua escolha:

*30) Sobre a criacdo/aplicacéo de politicas ou praticas de prevencéo
e combate ao Assédio Moral na organizacao, vocé acredita que:

() Ficara apenas no papel

(0 N3o ira funcionar

(O Jaéum comeco

(2 Pode inibir um pouco a pratica

(O Funcionara se ndo acontecer corporativismo entre colegas

31) Caso vocé tenha sido assediado(a) gostaria de convida-lo para
uma entrevista para conhecer mais sobre o assédio moral
vivenciado. Por meio dela poderei aprofundar informagdes dadas no
guestionario. Essa entrevista sera sigilosa e suas informacdes seréo
utilizadas somente para fins académicos. Caso aceite o convite, deixe
seu nome e e-mail ou telefone para contato.

Ao terminar, clique em "ENVIAR" ou ""'SUBMIT" para
encaminhar suas respostas.

Enviar . . .
[Sair e limpar questionario]
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APENDICE B — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA
CENTRO SOCIO-ECONOMICO
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACAO
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Meu nome é Thiago Soares Nunes, sou aluno de mestrado em
administragdo do Programa de P6s-Graduagcdo em Administragdo da
UFSC e estou desenvolvendo, sob orientacdo da Profa. Suzana da Rosa
Tolfo, uma pesquisa sobre ASSEDIO MORAL NO TRABALHO: o
contexto da Universidade Federal de Santa Catarina. A pesquisa tem o
objetivo de caracterizar as manifestacdes de assédio moral no trabalho
identificadas por servidores docentes e técnico-administrativos na
UFSC. A sua participacdo é importante pois se pretende identificar as
formas de assédio moral que ocorrem na UFSC e como 0s gestores da
mesma se comportam em relacdo a essas situagOes, tendo como base a
percepcdo do pesquisado, e sugerir formas de intervencdo em relagdo
aos problemas que suscita. A coleta de dados nesta etapa se dara através
de entrevistas, as quais serdo gravadas e, posteriormente, transcritas, a
fim de que se faca uma analise qualitativa de seus conteldos. Cabe
salientar que ndo havera qualquer tipo de identificacdo dos participantes
e 0s dados serdo tratados de forma sigilosa.

Se houver davida em relacdo ao estudo ou se vocé nao desejar
mais fazer parte do mesmo, favor entrar em contato pelo telefone (48)
8406-9582 ou pelo e-mail adm.thiagosn@gmail.com. Se vocé estiver de
acordo em participar, podemos garantir que as informac@es fornecidas
serdo confidenciais.

Assinaturas:

Pesquisador principal
Pesquisador responsavel
Eu, , fui esclarecido sobre a pesquisa
ASSEDIO MORAL NO TRABALHO: o contexto da Universidade
Federal de Santa Catarina e concordo que meus dados sejam utilizados na
realizacdo da mesma. Assinatura: RG:
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APENDICE C - Roteiro de Entrevista

ROTEIRO DE ENTREVISTAS

Informacgdes Preliminares ao Participante

- Agradecimento

- Esclarecimento de duvidas relacionadas aos objetivos e intencdes
- Entrega do termo de consentimento

- Compromisso de Sigilo

- Solicitagéo para gravacdo da entrevista

Data: [/ |/ Cddigo de Identificagéo:

Horario inicio: ___: hs Horario término: __ :  hs
Sexo:

[ 1 Feminino [ 1 Masculino

Idade:

Ultima Formagio Completa:

[ 1 Ensino Basico

[ 1 Ensino Médio

[ 1 Graduacéo

[ 1 Pés-Graduagdo - Especializacdo
[ 1 Pés-Graduacéo - Mestrado

[ 1 Pés-Graduagéo - Doutorado

Area (Centro/curso ou setor) de atuacdio na organizagao:

Tempo que trabalha na organizacéo:

Vinculo na instituicéo:

[ ] Servidor Técnico-Administrativo
[ 1 Servidor Docente efetivado

[ ] Servidor Docente substituto
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PERGUNTAS

- O que vocé entende por assédio moral no trabalho?

- Qual(is) situacdo(des) ocorrida(s) no seu trabalho que levou vocé a se
identificar como vitima de assédio moral no trabalho?

- Quem (Quais) eram os envolvidos nas situacdes?

- Tentou conversar com alguém sobre o assunto? Com quem? E por
qué?

- Outros colegas de setor também passaram por situacdes semelhantes?

- Apresentou queixa informal ou formal para alguém ou em algum
setor? Para quem?

- Qual foi o resultado da sua queixa? O que vocé achou do resultado da
queixa, foi o esperado?

- Houve repercusséo dessas situagdes vivenciadas no seu ambiente de
trabalho? (clima de trabalho, relagdes interpessoais, tarefas, resultados)

- Quais foram as consequéncias dessas situacfes para sua salde
fisica/psiquica?

- Quais medidas a instituicdo, departamentos ou outros setores deveriam
adotar para prevenir e combater o assédio moral?
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ANEXO A - E-mail de divulgagdo da pesquisa pela SINTUFSC

'SINTUFSC

| Sindicato dos Trabalhadores da Universidade de Santa Catarina

Pesquisa de Assédio Moral para os trabalhadores da UFSC

30/08/2010
Saudacdes,

Me chamo Thiago Soares Munes, sou mestrando do Programa de Pds-Graduacdo em
Administracdo aqui da UFSC e estou sob orientacdo da professora Suzana da Rosa Tolfo,
do Departamento de Psicologia, trabalhando em minha dissertacédo de mestrado.

O objetivo da dissertacdo & analisar a manifestacdo do assédio moral identificadas por
colaboradores — servidores docentes e técnico-administrativos — na Universidade Federal de
Santa Catarina — UFSC.

O assédio moral pode ser caracterizado pela ocorréncia de condutas abusivas expressas por
meio de escritos, palavras e gestos que visam agredir psiquica efou fisicamente o individuo.

MNeste sentido, gostaria de sua colaboracdo nesta etapa da pesquisa. Para tanto, vocé
devera acessar ao site https://spreadsheets google.comiviewformformkey=
dHdjUkRRktPazY5dTZhcmdyd2pMeHc6MQ e responder ao questiondrio online.  As
informacdes provenientes deste instrumento sdo confidenciais e serdo utilizadas apenas
para fins desta pesquisa. O questiondrio estara aberto até o dia 30 de setembro de 2010.
Caso vocé se disponha a ser entrevistado para aprofundamento das informacdes fornecidas,
ao final do questiondrio hd um campo para vocé deixar seus contatos. Deste modo, entrarei
em contato para agendarmos um horério.

Desde ja, agradeco a sua atencéo.
Qualquer divida ou esclarecimento estou & sua disposicdo.

Att., Thiago Soares Munes
Mestrando do Programa de Pds-Graduagdo em Administracdo
adm.thi mail.com

imprensa@sintufsc._ufsc.br

(48)3233-4863
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ANEXO B - Boletim de divulgacdo da pesquisa pela APUFSC

Pesquisa sobre assédio moral

Caracterizar
as manifesta-
coes de assédio
moral iden-
tificadas por
docentes e ser-
vidores técnico-
administrativos
na UFSC. Este
€ objetivo da
dissertacio de
mestrado do
estudante Thiago Soares Nunes, do Progra-
ma de Pos-Graduacio em Administracio,
e orientado pela professora Suzana da Rosa
Tolfo, do Departamento de Psicologia.

O assédio moral pode ser caracteri-
zado por frequentes condutas abusivas
expressas por meio de comportamentos,
palavras, atos, gestos, escritos que possam
trazer danos a personalidade, a dignida-
de ou a integridade fisica ou psiquica de
uma pessoa, além de por em perigo seu

emprego, lhe constranger efou degradar o
ambiente de trabalho.

Nunes pede entdo para os profes-
sores entrarem no enderego wiwm:
neogap.ufsc.br/pesquisas/index.
phpisid=55585¢newtest=Yexlang=pt-BR
e responder ao questionério online. As
informagdes provenientes deste instru-
mento sio confidenciais e serdo utilizadas
apenas para fins de pesquisa, ressalta o
mestrando, que também informa que os
dados fornecidos por docentes e técnico-
administrativos serdo, em sua maior parte,
analisados separadamente.

O questiondrio estard aberto até o dia
17 de outubro de 2010. Caso vocé se dis-
ponha a ser entrevistado para aprofunda-
mento das informacdes fornecidas, ao final
do questiondrio hd um campo para vocé
deixar seus contatos. O estudante entrard
em contato para agendar um horério. Mais
informagcio pode ser obtida pelo e-mail
adm.thiagosn@gmail.com.



