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RESUMO

Hoje em dia, é de grande importancia o estudo do assédio moral nas organizacdes
contemporaneas, em especial, no caso do jovem trabalhador. Assim, este estudo teve como
objetivo analisar como é percebido o assédio moral de jovens trabalhadores pelos
profissionais da Associacdo X que visa a inclusdo daqueles no mercado de trabalho,
destinando-os para organizacfes de diversos segmentos. Para o cumprimento do objetivo
proposto, foi realizado um estudo de caso, de natureza descritiva e abordagem qualitativa.
Foram feitas entrevistas com 21 profissionais da Associacdo X, sendo a coleta de dados feita
por meio de uma entrevista com roteiro semiestruturado. A técnica de andlise de dados
utilizada foi a analise de contetdo. Foi possivel perceber que os jovens sofrem atitudes hostis
caracterizadoras do assédio moral, sendo identificados trés tipos de assédio moral sofridos por
eles: assédio moral vertical descendente, assédio moral horizontal e assédio moral misto.
Também percebeu-se que o assédio moral gera consequéncias que afetam a vida pessoal e
profissional dos jovens, sendo as principais a desmotivacdo, 0 prejuizo no desempenho no
trabalho, a perda do prazer de trabalhar, além de baixa autoestima e problemas psicoldgicos.
Percebeu-se que a Associacdo X trata esse tema com ressalvas, ndo o incluindo nas discussdes
com os jovens trabalhadores. Nesse sentido, destaca-se a importancia de se tratar o assunto
assédio moral com o0s jovens trabalhadores para que experiéncias dessa natureza,
desagradaveis e disfuncionais no ambiente de trabalho, ndo comprometam a formacdo e o

comportamento desse futuro profissional.

Palavras-chaves: assédio moral; jovens trabalhadores.



ABSTRACT

Moral harassment is an important issue in contemporary organisations particularly in relation
to young workers. The objective of this study was to analyse how moral harassment of young
workers is perceived amongst the professionals of Association X involved with the insertion
of young workers into diverse segments of the labour market. This was done through a
descriptive case study and qualitative approach. Data was collected from semi-structured
interviews with 21 professionals from Association X with content analysis used to analyse the
data. It was identified that young people suffer from harassment-type hostile attitudes. Three
types of moral harassment of young people were identified: Top-down vertical moral
harassment, horizontal moral harassment and mixed moral harassment. It was also found that
moral harassment has consequences for the personal and professional lives of young workers
principally regarding: demotivation, reduced performance in the workplace, lack of job-
satisfaction as well as low self-esteem and psychological complications. It was identified that
Association X approaches this subject with caution and it is not discussed with young
workers. Consequently, the importance of addressing the issue of moral harassment with
young workers is identified in order that dysfunctional and disagreeable experiences in the

workplace do not compromise the training and conduct of the future professional.

Keywords: moral harassment, young workers.
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1 INTRODUCAO

Até o inicio da deécada de 1960, as organizacdes viviam num ambiente de relativa estabilidade
que Ihes permitia terem estruturas hierarquizadas e rigidas (CASCAO, 2005). No entanto, nas
ultimas décadas, o ambiente organizacional tem apresentado uma necessidade de avan¢os no
sentido de fazer face a niveis crescentes de complexidade, dinamismo e incerteza, sendo que,
hoje em dia, essa é uma realidade incontorndvel. Nesse ambiente, as organizacdes sdo cada
vez mais pressionadas em uma escala global por mudangas tecnologicas, politicas,
econbmicas, sociais e culturais. Nesse sentido, as pessoas constituem um recurso estratégico
em que as empresas devem investir, pois as suas qualidades sdo Unicas e, quando utilizadas,
ndo perdem valor (CEITIL, 2006).

Contudo, apesar do discurso da crescente valorizacdo do capital humano, o que tem ocorrido,
na realidade, é que varias organizacbes ainda ndo encontraram um caminho que pudesse
garantir, concomitantemente, lucro e respeito ao ser humano, afastando-se, assim, de uma
administracdo eficaz para equilibrar a relacdo entre o capital e o trabalho (GONCALVES
JUNIOR, 2013).

As organizacOes definem e limitam 0 que as pessoas podem ou ndo fazer, estabelecendo quais
acOes serdo aceitdveis no seu interior. Essa caracteristica demonstra que, mesmo ndo estando
claro para a maioria dos membros da organizagdo, o poder, de forma sutil, influencia o seu

comportamento, enquadrando-os em parametros desejados e estabelecidos (DIAS, 2008).

Dessa forma, o trabalhador fica sob a égide de uma relacdo de subordinagdo em que a
liberdade do fazer é substituida pelo poder dirigente do empregador em relacdo as atividades a
serem realizadas. Nesse contexto, uma andlise do cotidiano do trabalho tem mostrado que,
para se tornarem competitivas, as empresas utilizam praticas que agridem os trabalhadores,
desrespeitando-0s no ambiente de trabalho, como, por exemplo, a pratica do assédio moral.
Por outro lado, as pessoas se tornam muito fragilizadas devido a essas investidas, que afetam
suas condicbes emocionais, causando danos, muitas vezes, irreversiveis. (GONCALVES
JUNIOR, 2013)

E um dos alvos dessas agressfes no ambiente de trabalho € o jovem trabalhador. Esses jovens,
segundo a Organizacdo Internacional do Trabalho, sdo trabalhadores na faixa etaria de 15 a 24
anos (OIT, 2012). Eles sdo considerados uma populacéo especial (BARLING, KELLOWAY



13

e FRONE, 2005; KELLOWAY, BARLING e HURRELL, 2006), com diferentes interesses,
aspiracbes e necessidades. Entretanto, existem poucas pesquisas que se dettm nas
experiéncias laborais desse conjunto de trabalhadores no campo da administracdo (TUCKER
e LOUGHLIN, 2006), inclusive no Brasil (PAIVA, 2012), ainda mais no que tange a

vivéncias desagradaveis ou disfuncionais no trabalho.

Dada a natureza do trabalho que os jovens executam, sendo, na maioria das vezes, repetitiva e
rotineira, e a fragilidade do controle que eles préprios podem exercer sobre ele, a dissociagdo
se faz presente no seu cotidiano, impedindo sua iniciativa € o desempenho de seus papéis
enquanto agentes (BENDASSOLLI e SOBOLL, 2011). Ademais, 0os jovens trabalhadores
usualmente sdo vitimas de agressdes e violencia no ambiente de trabalho (TUCKER e
LOUGHLIN, 2006). Desse modo, eles podem se encaixar em um dos trés grupos de
patologias possiveis no ambiente de trabalho identificados por Bendassolli e Soboll (2011, p.
8-9), quais sejam, respectivamente: “[...] patologias da atividade, patologias da soliddo e da
indeterminacdo no trabalho [ e ]patologias associadas aos maus-tratos e a violéncia no

trabalho”, sendo nesta Ultima que se encaixaria diretamente o assédio moral.

E importante destacar o sofrimento psiquico a que estdo sujeitos os jovens trabalhadores, visto
que a violéncia no trabalho pode ser fonte de inibicdo e de isolamento. Quando obrigados a
atender as exigéncias do trabalho, expostos precocemente a um ambiente, muitas vezes,
cerceador, os mais jovens podem desenvolver baixa autoestima. A violéncia no trabalho nao
se restringe ao espaco laboral, podendo afetar o lazer, a vida em familia, a educacdo e a
convivéncia com seus pares e com outras pessoas da comunidade (MEIRELLES e GOMEZ,
1997).

Também é preciso ter a ciéncia de que esses jovens trabalhadores sdo seres humanos, amam,
sofrem, divertem-se, pensam a respeito de suas condicbes e de suas experiéncias de vida,
posicionam-se, tém desejos e propostas de melhoria de vida. E nesse processo que cada um
deles vai se construindo e sendo construido como sujeito: um ser singular que se apropria do
social transformado em representacdes, aspiracbes e préaticas, que interpretam e dao sentido ao
seu mundo e as relacbes que mantem. Ver e lidar com o jovem como sujeito, capaz de refletir,
de ter suas proprias posiches e acbes € uma aprendizagem que exige um esforco de

autorreflexdo, distanciamento e autocritica (DAYRELL, 2003).
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E importante sublinhar que o assédio moral é um fendmeno que reduz a pessoa a um estado
de deterioracdo proposital das condicGes de trabalho. Isso acontece por parte de colegas,
usualmente gestores, despreparados e que querem, a qualquer custo, aumentar a produtividade
e os resultados (BARRETO, 2003; DEJOURS, 1993).

No entanto, o fendbmeno ainda é pouco compreendido, e as pessoas tendem a confundi-lo com
assédio sexual, jA que este, de acordo com o artigo 216-A, caput do Codigo Penal Brasileiro
(BRASIL, 1940), consiste no fato de o agente “[...] constranger alguém com o intuito de obter
vantagem ou favorecimento sexual, prevalecendo-se o0 agente de sua condicdo de superior
hierarquico ou ascendéncia inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou fungdo”. Desse
modo, 0 que é atingido no assédio sexual é a liberdade sexual da vitima, relacionada ao
ambiente de trabalho, no sentido de ela ndo ser importunada por pessoas que se prevalecem da
sua condicdo de superior hierarquico ou de ascendéncia (GRECO, 2012). No campo da
administracdo, o assedio sexual é considerado um tipo de assedio moral, pois as relacdes de
poder abusivas tendem a ser mantidas e/ou alimentadas por meio do constrangimento ao

favorecimento sexual, mediante a ameaca a permanéncia do vinculo de trabalho.

Note-se que o termo assédio moral é recente no universo do trabalho, apesar de maus-tratos e
humilhacdes serem praticados desde o inicio das relagdes trabalhistas, sendo intensificado nos
dias atuais pela wulnerabilizacdo a que s@o submetidos os trabalhadores no contexto da
globalizacdo, dentre os quais, os jovens trabalhadores. Muito embora o assédio no trabalho
seja tdo antigo quanto o proprio trabalho, somente no comeco da década de 1990 é que ele
realmente foi identificado como um fendmeno destrutivo do ambiente de trabalho, ndo so
reduzindo a produtividade, mas também favorecendo o absenteismo, devido aos danos
psicolégicos que envolve (FREITAS, 2001).

No Brasil, a nomenclatura do assédio moral comecou a fazer parte do discurso dos
trabalhadores brasileiros com o advento da Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de
1988 (BRASIL, 1988), que trouxe diversas disposicdes em defesa da pessoa humana. A
expressdo dano moral estd inserida em seu artigo 5°, inciso X. Ademais, assedio moral, como
abuso cometido por uma pessoa a outra, no ambito da relacdo de trabalho, configura-se como
ato ilicito praticado na vigéncia do contrato de trabalho, sendo certo que a apreciagdo dos
casos e apuracdo das responsabilidades dos agentes € da competéncia da Justica do Trabalho,

de acordo com o artigo 114°, inciso VI da Constituicdo da Republica Federativa do Brasil, a



15

principal lei do Pais, ja que dela decorrem a manifestacdo politica do povo brasileiro e as

principais normas e principios que regem e organizam o Pais.

O Ordenamento Juridico Brasileiro, composto por todas as leis, normas e principios juridicos
que visam regular a vida em sociedade, embora ndo tenha norma especifica sobre assédio
moral, é claro no sentido de inibir e punir a pratica do fenémeno, configurado como o abuso
praticado por uma pessoa em relacdo a outra, com o claro objetivo de prejudicar a vitima. Dai
0 assédio moral ser exemplo de ato ilicito (contrario a lei), passivel de reparacdo pelo agente,
que, na maioria das vezes, se consubstancia em uma indenizagd0 pecunidria a ser paga a

vitima.

O conceito juridico de assédio moral é dificil de ser elaborado uma vez que esse fenbmeno
apresenta perfis difusos. Em razdo disso, existem aqueles que buscam enfatizar o aspecto
psicologico que estd envolvido na questdo, enquanto outros preferem destacar a situacéo

vexatoria e o dano a imagem de um individuo que o assédio moral provoca (BARROS, 2006).

No caso desta dissertacdo, entende-se, entdo, o assédio moral como um “[...] conjunto de
praticas hostis relacionadas ao exercicio de poder, a uma logica empresarial distorcida e, em
alguns casos, a descompensagdes psicologicas graves de ordem individual” (SCHATZMAM
et al., 2009, p. 14).

Trata-se, portanto, de um processo grave e extremo de violéncia psicoldgica, que acontece de
maneira continuada e repetida no contexto de trabalho e que produz efeito de humilhacéo,
ofensa e constrangimento. No cotidiano organizacional, esse processo aparece em forma de
praticas recorrentes, perturbadoras, rudes e hostis, por meio de acdo ou omisséo (isolamento),
concretizadas em gestos, palavras (escritas ou faladas) e comportamentos ou procedimentos
explicitos, camuflados ou silenciosos (SOBOLL, 2006). Guedes (2008) descreve esse abuso

como um psicoterror, em que a vitima é presa numa armadilha sem saber sequer por qué.

Particularmente no Brasil, a heranca cultural deixada pelo regime escravocrata tende a
considerar o assedio moral como comportamento ormal no cotidiano das organizacdes,
dificultando as reagBes por partes das vitimas, bem como o seu reconhecimento pela Justica
do Trabalho (HELOANI, 2004). Isso porque o assédio moral nasce com pouca intensidade,
como algo inofensivo, pois as pessoas tendem a relevar os ataques, levando-os na

brincadeira, ja que a aproximacdo pessoal é um traco de personalidade caracteristico da
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cultura nacional (FREITAS, 2007). Entretanto, depois, propaga-se com forca, e a vitima passa

a ser avo de um maior nimero de humilhacdes e de brincadeiras de mau-gosto.

Compreender o assédio moral é partir do principio de que esse fenbmeno se d& em um
contexto hostil nas relacbes de trabalho, concretizando-se em atos contrarios as leis e aos
costumes sociais entendidos como aceitdveis conforme explica Martinez (2011). O assédio
moral €, antes de tudo, uma contribuicdo a degradacdo deliberada do ambiente de trabalho e,
portanto, objeto de reprovacdo pelo Ordenamento Juridico Brasileiro, que visa a regulacdo das
relagbes sociais, 0 que inclui a relacdo de trabalho, objetivando a convivéncia pacifica dos

individuos em sociedade.

Torna-se importante lembrar que processo, organizacdo e relacdo no trabalho s&o dimensGes
que devem interagir em prol da manutencdo saudavel do ambiente em que se desenvolvem, ou
seja, 0 ambiente de trabalho. Assim, se ha mudanca em qualquer dessas dimensdes, ndo é
dificil diagnosticar que os contratos de trabalho restardo afetados e, consequentemente,

também as partes envolvidas nesses pactos sentirdo seus efeitos.

Desse modo, para a manutencdo de um clima organizacional positivo, é de suma importancia
a maneira como as organizagOes administram os conflitos internos, pois, na maioria das vezes,
os conflitos entre colegas sdo dificeis de serem resolvidos pelas empresas, que se mostram

indbeis para tal.

Assim, o problema de pesquisa pode ser sintetizado a partir da importancia do assédio moral
nas organizacdes contemporaneas, em especial, no caso do jovem trabalhador. Diante disso, a
pergunta que norteou a pesquisa apresentada nesta dissertacdo foi: como € percebido o assédio
moral de jovens trabalhadores na percepcdo de profissionais que trabalham em uma
associacdo inclusiva, aqui chamada de Associagdo X, uma organizacdo sem fins lucrativos
que atua na capacitacdo profissional para inclusdo de jovens no mercado de trabalho em nivel

nacional?

Para responder a essa questdo, foram tragados os seguintes objetivos.
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1.1 Objetivos

O objetivo geral da pesquisa proposta nesta dissertacdo é analisar como é percebido o assédio
moral de jovens trabalhadores por profissionais da Associacdo X, em uma de suas unidades na
cidade de Belo Horizonte (MG).

Os objetivos especificos foram:

1. Descrever e analisar elementos constitutivos do assédio moral relativos a jovens

trabalhadores como relatados pelos profissionais da Associacdo X;

2. Descrever e analisar atitudes hostis peculiares ao assédio moral, destinados a jovens

trabalhadores, percebidos pelos referidos profissionais;

3. Descrever e analisar os tipos de assédio moral percebidos pelos profissionais da

Associacdo X;

4. Descrever e analisar as consequéncias do assédio moral para os jovens trabalhadores,

percebidas pelos tais profissionais.

1.2 Justificativa

Para a manutencdo do clima organizacional, € de suma importancia a maneira como as
organizagdes administram os conflitos internos, pois, muitas vezes, elas se encontram indbeis
para tal. Percebe-se que as expressdes exageradas, o uso do poder de forma negativa e
destrutiva tém levado os trabalhadores a produzirem cada vez menos e terem momentos
depressivos (EINARSEN et al., 1994; VARTIA, 1996; ZAPF, KNORZS e KULLA, 1996).

O siléncio de trabalhadores assediados, seja pelo trauma em si, seja pelo temor de represélias
dentro das organizacdes ou mesmo no mercado de trabalho, sabidamente influenciado pelas
mesmas, reflete por si s6 a importdncia do tema para a sociedade. Calando-se, 0s
trabalhadores ndo tém de reviver horrores do passado ou do presente, como apontam 0S
estudos sobre o tema assédio moral, os quais, também, podem orientar os legisladores no
sentido de adotarem posturas mais eficazes no sentido de combaterem a pratica do fendbmeno
nas diversas relagbes humanas (GONCALVES JUNIOR, 2013).
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Alem disso, Gongalvez Junior (2013) informa que s&o inimeros os casos de afastamento do
trabalho pelas vitimas de assédio moral, isso porque as mesmas adoecem, tendo seus
contratos de trabalho suspensos. Assim, hd& um aumento nos gastos com a seguridade social,
com a concessdo de beneficios previdenciarios, tais como auxilio doenca e aposentadorias
precoces, bem como o aumento dos gastos com o tratamento de salde das vitimas, o que é

extremamente importante tanto para a organizacdo, quanto para os individuos envolvidos.

No mesmo sentido, a presente pesquisa também se justifica pela natureza de denincia que o
tema implica, j& que discute aspectos que envolvem 6rgdos publicos e instituicbes como a
Justica do Trabalho, o Ministério Publico do Trabalho, o Ministério do Trabalho e Emprego e
a Ordem dos Advogados do Brasil, visando ndo apenas elucidar, mas também contribuir para

combater atos ilicitos.

Assim, é relevante fazer um estudo sobre o assédio moral sobre jovens trabalhadores que
vivenciam tal situacdo, quer consigo mesmos, quer com terceiros. Eis alguns motivos:
primeiro, por conta da importancia dos jovens na estrutura social e de suas experiéncias para a
formacdo da massa trabalhadora; segundo, porque o0 tema proposto seria uma forma de
contribuicdo ao meio académico, ja que 0 mesmo € relativamente recente, com poucas
pesquisas, tanto em relacdo ao assédio moral, quanto referente aos jovens trabalhadores;
acrescentam-se, ainda, as dificuldades de se pesquisar sobre um tema tdo delicado e
importante para as pessoas € para as organizacGes. Ademais, 0 presente trabalho podera gerar
a possibilidade de desnudar uma parte da realidade desse publico que pode ser considerada

em politicas e préaticas de gestdo de pessoas nas organizacdes que a abrigam.

Por fim, este estudo faz parte do projeto Comportamento organizacional: um estudo
multitemético com jovens trabalhadores financiado pelo Conselho Nacional de
Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico, CnPQ, sob coordenacdo da Prof?@ Kely César

Martins de Paiva.

Esta dissertacdo se estrutura da seguinte forma: a primeira parte é composta desta introducdo
em que se tecem generalidades e especificidades acerca do campo a ser pesquisado. Constam,
dessa parte, questbes introdutdrias e referéncias conceituais minimas no tocante ao tema

escolhido para o estudo, bem como relagdes com tematicas que o tangenciam. Também estdo
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presentes dados especificos do objeto e problema de pesquisa antecedido de uma
contextualizacdo. As segunda e terceira partes tratam do referencial tedrico sobre o jovem
trabalhador e o assédio moral, respectivamente bem como o embasamento conceitual que
sustentou a pesquisa. A quarta parte apresenta a metodologia empregada ao longo do processo
de busca e analise dos dados. Na quinta hd a apresentacdo e a analise dos dados. A sexta parte
traz as consideracdes finais da pesquisaAs referéncias bibliograficas utilizadas durante o

processo de pesquisa, como tamém dois apéndices completam o presente trabalho.
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2 O JOVEM TRABALHADOR

Os jovens trabalhadores, apesar de ja fazerem parte do mercado de trabalho brasileiro ha
algum tempo, sdo um grupo paradigmatico de estudo. Isso porque, além de comecaram a ser
alvos de estudos apenas recentemente no Brasil, € preciso levar em conta suas peculiaridades
sociais, seus interesses pessoais, tipos de trabalho formal que usualmente realizam (PAIVA,
2013) e protecdes legais, como a Lei do Aprendiz (BRASIL, 2000) e a Lei do Estagio
(BRASIL, 2008), em algumas situaces laborais (FRANCO e PAIVA, 2016). E isso que 0s

diferencia de trabalhadores de outras faixas etarias.

Assim, neste capitulo serdo abordados os seguintes temas: 0 jovem, 0 jovem e o trabalho, e 0

sofrimento do jovem trabalhador no ambiente de trabalho.

21 Ojovem

Definir 0 que seja jovem ou juventude € um exercicio complexo, pois corresponde a
construgcdes sociais nem sempre presentes nas sociedades nem manifestadas da mesma forma

ao longo da histéria de uma dada sociedade.

O conceito de juventude refere-se a fase de vida situada entre a infancia e a idade adulta.
Trata-se, portanto, de uma etapa de aquisicdo das habilidades sociais, atribuicbes de deveres e
responsabilidades e afirmacdo da personalidade. As escolhas realizadas nessa fase de vida tém
forte influéncia no futuro, como fator de ampliacdo ou limitagdo da vida adulta. Apesar de ter
por base marcos etarios e biologicos, a definicdo da populacdo jovem € indissociavel do seu
contexto sociocultural, politico e econémico. Pode-se falar na existéncia de adolescéncias e
juventudes, para expressar a multiplicidade de comportamentos, habitos e condutas
caracteristicos dessa etapa de vida (UNFPA, 2010).

Sposito (2003) mostra que, no fim dos anos 1980, a juventude era concebida como o
momento de transicdo para a vida adulta ou, entdo, de preparagdo para aquilo que o jovem
viria a ser. Hoje em dia, discute-se o conceito de juventude como experimentacdo, ja que esse
momento seria ‘T...] a fase da vida em que se inicia a busca por autonomia, marcada tanto pela
construcdo de elementos da personalidade — pessoal e coletiva — como por uma atitude de
experimentagao” (SPOSITO, 2003, p. 89).
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Desse modo, pode-se entender que, nesse periodo,

tém plena vigéncia todas as necessidades humanas béasicas e outras
especificas, motivo pelo qual se faz necessario reconhecer tanto a realidade
presente dos jovens como sua condicdo de sujeitos em preparagdo para o
futuro. Isso supde a possibilidade de observar a juventude como uma etapa
da vida que tem suas proprias oportunidades e limitagdes, entendendo-a nao
somente como um periodo de moratoria e preparacao para a vida adulta e o
desempenho de papéis pré-determinados” (LEON, 2005, p.14).

Bock (2004) entende que, uma vez erguidas as significacfes sociais, a referéncia para a
construcdo da personalidade e os elementos para a conversdo do social em individual estariam
a disposicdo dos jovens. Eles, entdo, poderiam ser considerados um parceiro social.
Entretanto, normalmente, os jovens como parceiros sociais sdo desvalorizados na sociedade,
J& que sdo vistos com desconfianga, além de serem considerados imaturos. Ao lidar com essa
questdo de maneira mais positiva, serd possivel transformar as relagdes com esses jovens, nas
quais eles sejam considerados “...] parceiros ativos e propiciadores de mudancas necessarias

a sociedade” (OZELLA, 2003, p. 3), aspecto este apontado na justificativa desta dissertagéo.

2.2 O jovem e o trabalho

A presenca de jovens na forca de trabalho tem sido encorajada pela sociedade, inclusive sendo
pratica incentivada por meio de politicas governamentais federal e estadual, expressas pelos
Programas Primeiro Emprego, Jovem Cidaddo, Meu Primeiro Trabalho, Bolsa Trabalho e
outros (FISCHER et al., 2003). Esses programas visam qualificacdo profissional e acesso ao

emprego e sao dirigidos aos jovens de baixa renda.

Além dos programas e politicas publicas, o ingresso precoce de jovens no trabalho ¢é
legalizado pela legislagdo brasileira. A lei n. 10.097/00 (BRASIL, 2000), conhecida como Lei
da Aprendizagem, alterou as Consolidagdes das Leis Trabalhistas para tratar das relagdes
juridicas pertinentes a contratacdo de aprendizes. Essa lei prevé a esses aprendizes direitos
trabalhistas e previdenciarios, além do direito ao acesso e frequéncia a escola. Ela determina
que estabelecimentos de qualquer natureza que tenham pelo menos sete empregados
submetidos ao regime das Consolidagdes das Leis Trabalhistas (CLT) devem contratar de 5%
a 15% de aprendizes com faixa etéaria de 14 a 24 incompletos (art. 429, CLT). E a contratacdo

e formacdo desses jovens se dardo via Servicos Nacionais de Aprendizagem (Sistema S),
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escolas técnicas e entidades sem fins lucrativos que tenham por objetivo a assisténcia ao

adolescente e a educacdo profissional (art. 430, CLT).

Ha um numeroso contingente de jovens no mundo inseridos no mercado de trabalho. Na
América Latina, existem 12,6 milhdes de jovens estudantes trabalhadores (ILO, 2010).
Segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), em seu Ultimo censo
ocorrido em 2010, os jovens ocupam um quarto da populacdo do Pais. Isso significa 51,3
milhGes de jovens de 15 a 24 anos vivendo, atualmente, no Brasil, sendo 84,8 % nas cidades e
15,2 % no campo. A pesquisa mostra que 53,5% dos jovens de 15 a 24 anos trabalham, 36%
estudam e 22, 8% trabalham e estudam simultaneamente (IBGE, 2010).

Dentre esses milhdes de jovens empregados no Pais, acredita-se que a sua maioria resida em
bairros populares ou favelas das grandes e meédias cidades do Brasil (FRIGOTTO, 2004).
Esses jovens pertencem a classe dos filhos de trabalhadores assalariados que produzem a vida,
a partir da insercdo no mercado de trabalho que ndo é uma escolha, mas uma imposicdo de
sua origem social e do tipo de sociedade que se construiu no Brasil (FRIGOTTO, 2004).
Frigotto (2004) entende esse processo como a adultizacdo precoce, com uma insercdo
precaria, em termos de condicBes e niveis de remuneracdo, nos mercados formal ou informal
de trabalho. Diferentemente, a grande maioria dos jovens de classe média ou filhos dos donos
dos meios de producéo inicia sua insercdo no mundo trabalho apds os 25 anos e em postos de

trabalho ou em atividades de melhor remuneracéo.

Assim, por um lado, o trabalho na juventude apresenta particularidades que o colocam como
questdo complexa, que pode abarcar fatores, tanto de risco, quanto de protecdo para o
desenvolvimento de jovens trabalhadores. Ele pode trazer impactos imprevisiveis para seu
desenvolvimento quando as condicGes laborais se apresentam desfavordveis. A execucdo de
um trabalho em contexto adverso pode acarretar consequéncias negativas para a pessoa em
desenvolvimento. Por outro lado, o trabalho pode ter implicacbes positivas quando propicia
aprendizagem e é revestido de significado. Por ser constituinte do ser humano, a experiéncia
de trabalho é uma importante esfera na construcdo da personalidade, sendo geradora de salde,
bem como de sofrimento e de doengas. (CODO, 1992)

Para Thomé, Telmo e Koller, (2010), a inser¢do dos jovens no trabalho tem ocorrido de forma

cada vez mais precaria, em um contexto laboral marcado pela informalidade e pelo
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desemprego. Em geral, o ingresso dos jovens no mercado de trabalho inicia-se com vinculos

ocupacionais mais frageis e transitorios até o estabelecimento de um vinculo mais duradouro.

No caso especifico da juventude de baixa renda brasileira, a marginalidade e o insucesso
escolar sdo usados como mote para a necessidade de inser¢do precoce no mercado de trabalho
(MINAYO-GOMEZ; MEIRELLES, 1997).

De acordo com Ferreira (2009), as trajetorias desses jovens com ingresso precoce no trabalho
sd0 compostas pela ocupacdo em postos simples, jornadas extremas, baixa remuneracao,
informalidade dos vinculos e sua curta duracdo, além do desenvolvimento de atividades com
conteudo simples, que ndo guardam relagdo uma com as outras. A autora ainda afirma que
esse tipo de trajetoria dificulta o desenvolvimento de uma carreira determinada, que acumula
conhecimento e experiéncia para a qualificacio. E certo que, a0 se ocuparem nesses VArios
diferentes postos, os jovens ampliam conhecimentos e habilidades importantes. Nos processos
seletivos de empresas no mercado formal, porém, uma trajetoria linear € mais valorizada do

que essa diversificada e aleatoria experiéncia de trabalho.

No mesmo sentido, Sarriera et al. (2001) constataram que, para jovens trabalhadores de
classes populares, a insercdo laboral representava a possibilidade de transformacdo de sua
realidade social para uma perspectiva melhor de futuro. Contudo, esse estudo também
identificou que, diante dos elevados indices de desemprego, o nivel de sofrimento dos jovens
aumenta e, com isso, diminui a possibilidade de realizarem escolhas profissionais bem
definidas.

Almeida e Silva (2004) ressaltam, em sua pesquisa, um ponto interessante com relagédo ao
significado do trabalho ao jovem trabalhador para parcela da sociedade, principalmente
guando este jovem advém de classes menos favorecidas. Trata-se da visdo do trabalho como
protecdo a marginalidade e a violéncia, representando uma alternativa para o jovem sustentar
a si préprio e/ou a sua familia. Assim, o trabalho é visto como a possibilidade de adquirir bens
de consumo, sendo esse um reflexo direto da ldgica consumista vigente no modo de producao
capitalista. Tal argumento se justifica na afirmacdo de que “[... as estratégias para alcancar tal
‘direito de consumir’ podem significar para esses jovens quase que um direito fundamental,
mas também a privacdo do direito a liberdade quando as estratégias utilizadas os levam a
pratica do ato infracional” (ALMEIDA e SILVA, 2004, p. 99).
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Ademais, o0 trabalho permite que o0s jovens experimentem a sua condicdo juvenil em
dimens@es relacionadas a sociabilidade, ao lazer, a cultura € a0 consumo, 0 que acarreta uma
significacdo comumente positiva em relacdo ao trabalho por possibilitar maior independéncia
a familia e proporcionar a satisfacdo de prazeres (SPOSITO, 2003).

2.3  Prazer e sofrimento do jovem trabalhador no ambiente de trabalho

O trabalho pode ser um risco para 0s jovens ja que ele pode acarretar certas exposicdes e/ou
experiéncias que causem danos & integridade fisica e/ou psiquica do jovem. A legislacdo
brasileira, porém, s6 reconhece o risco fisico. Contudo, o risco psiquico pode ser causado por
trabalho repetitivo, exaustivo, barulhento, estressante e outros que venham a prejudicar a
educacdo e a formacdo moral e social (ROSARIO, 2000).

Para 0 jovem que esta descobrindo seu espaco, a entrada no primeiro emprego pode ser
considerada, por si sd, fonte geradora de ansiedade e de expectativas. E assumir sua funcdo de
trabalhador pode levar, dependendo das condicdes do trabalho, a sérios prejuizos na
construcdo da sua personalidade, como baixa autoestima, problemas de relacionamento e
desinteresse, podendo chegar ao abandono do trabalho. Quando se pensa nas possibilidades,
ou ndo, de futuro para esses jovens, a sua inser¢do precoce no trabalho, muitas vezes, coloca-
0s em confronto com situacdes abusivas de exploracdo e perigo que legitimam e mantém a
reproducdo social da pobreza e da estrutura ocupacional desse grupo (OLIVEIRA e
ROBAZZI, 2001).

Mauro, Giglio e Guimardes (2007) enumeram algumas situacbes que podem ser
desencadeadores de sofrimento emocional nos jovens em um trabalho precario, a saber:
condicdes de trabalho inadequadas, pouco convivio familiar, cansaco fisico implicado na
conciliacdo de duas jornadas: a de trabalho e a escolar, as dificuldades escolares decorrentes
do tempo restrito de dedicacdo aos estudos, além de pouca oportunidade de qualificacéo

profissional.

Sato (1993) destaca que o sofrimento no trabalho estd relacionado a falta de controle do
trabalhador sobre a atividade laboral, uma vez que esse controle depende da possibilidade de
ele intervir na resolugdo de conflitos que se apresentam no cotidiano e, ainda, do

reconhecimento de um limite subjetivo, que varia de acordo com as condi¢bes de trabalho e
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com o préprio trabalhador, ou seja, quanto, quando e 0 que é possivel aguentar no trabalho. E
0 autor ainda informa que, no caso dos trabalhadores jovens, tal controle ndo esta presente, o
que é um forte indicio de prejuizos causados a sua formacdo pelas diversas atividades que

exercem.

Nesse sentido, Frone (2000) acredita que é importante identificar e gerenciar as caracteristicas
do trabalho de jovens. As condicdes de trabalho podem comprometer negativamente as
atitudes profissionais e a salude mental, considerando que adolescentes que, ainda estdo se
desenvolvendo cognitiva, emocional e socialmente, podem contar com menos recursos para
lidar com experiéncias traumaticas e sofrer efeitos significativos, inclusive, consequéncias

nocivas ao seu futuro profissional.

Isso porque, em virtude de sua condicdo socioecondmica e cultural, segundo Asmus et al.
(2005), os jovens ndao compreendem o significado social do trabalho nem os fatores
psicossociais do trabalho associados ao adoecimento. Os autores ainda informam que a
experiéncia do trabalho precoce entre as classes populares tem reflexos mascarados na salde
desses jovens trabalhadores, pois as doencas do trabalho geralmente aparecem somente na
fase adulta. Esses fatos dificutam o desenvolvimento de politicas de protecdo ao trabalho do

jovem.

Por isso, também ha que se pensar no impacto negativo do trabalho na satde dos jovens que,
muitas vezes, se transforma em fonte de estresse, ao contrapor-se a seu processo dinamico e
complexo de diferenciacdo e maturacdo. O jovem precisa de tempo, espaco e condicGes
favoraveis para realizar sua transicdo em direcdo a vida adulta, uma transicdo marcada por
contradicdes, quando o0 jovem vive momentos de alta ansiedade e de soliddo pelas
preocupacOes filosdficas e pelo desejo de liberdade diante de sentimentos de opressao,
principalmente, no que diz respeito a normas e disciplinas. Assim, o trabalho acaba impondo a
esses jovens um conjunto de situagcBes desfavorawveis, contrapondo-se ao seu momento de
descoberta individual, e rotinas e tarefas lhes sdo designadas de forma mais dura que para 0s
proprios adultos (MINAYO-GOMEZ e MEIRELLES, 1997).

Para ilustrar tais fatos, Rauscher (2008) fez um estudo com 1.400 adolescentes trabalhadores
norte-americanos, com idade entre 14 e 17 anos, e verificou que aproximadamente 25% deles
haviam sofrido ameacas verbais e 10% deles haviam sido assediados sexualmente. Fischer et

al. (1998), em um estudo realizado nos municipios de Santo Antbnio do Pinhal e Monteiro
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Lobato, no estado de S&o Paulo, notaram, por meio de entrevistas, punicdes aplicadas aos
jovens quando ndo realizavam corretamente as tarefas a eles designadas. Foram mencionados
varios tipos de punicdes, desde xingamentos e adverténcias até reduces salariais. Em outro
estudo, Fischer et al. (2003) observaram que, além de caracteristicas especificas da
adolescéncia, a pressdo no trabalho e constrangimentos psicossociais tornam 0s jovens mais

suscetiveis ao desenvolvimento de doencas relacionadas ao trabalho.

Segundo Taquette (2007), a violéncia psicologica é uma das formas de violéncia com maior
dificuldade de detencdo e quantificacdo, ainda que seja bastante presente nos espagos de
convivéncia dos adolescentes, tais como familia, escola e trabalho. Ela pode gerar medo ou
agressividade e, quando é perpetrada contra adolescentes, estes podem ser afetados na

potencialidade de seu desenvolvimento pessoal.

A percepcdo das formas de ocorréncia da violéncia psicoldgica e do assédio moral no
ambiente de trabalho pelos jovens pode facilitar a identificacdo e prevencdo dessas situacdes e
de suas consequéncias. Sato, Lacaz e Bernardo (2006) lembram que operacionalizar a nocao
de atencdo a saude inclui acBes de prevencdo priméaria, assisténcia e promocdo da saude,

devendo ir além dos aspectos biologicos e incorporando o psiquico e o social.

Assim, ainda que exista a insercdo laboral de jovens, seus empregos caracterizam-se por
precariedade e descumprimento de leis trabalhistas, fato constatado por outros autores
(CAMPOS e FRANCISCHINI, 2003; OLIVEIRA e ROBAZZI, 2001). Frente a essa
configuracdo do mundo laboral, o jovem pode orientar-se para uma opcao profissional
desvinculada de sentido, que o insere em formas de trabalho degradantes, alienadoras e
desprovidas de reais oportunidades de aprendizagem, justamente no momento em que esta

definindo sua personalidade pessoal e ocupacional.

Diante disso, recuperam-se, a seguir, pesquisas recentes sobre jovens trabalhadores

brasileiros.

2.4  Pesquisas recentes sobre jovens trabalhadores no Brasil

Apesar de existirem poucos estudos sobre o jovem trabalhador na area da administracdo, é

possivel perceber que o tema tem ganhado cada vez mais relevancia no meio académico. Isso
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porque o trabalho juvenil & um tema de relevancia social que abrange aspectos econdmicos,

culturais e psicolégicos entre outros.

Assim, foi realizada pesquisa na base de artigos Scientific Periodicals Electronic Library

(SPELL), na qual se buscou por trabalhos cientificos sobre tal grupo nos dktimos anos. Na

busca, foram encontrados 10 artigos. Estes estdo apresentados, no quadro 1, com seus pontos

mais importantes e a abordagem usada por seus pesquisadores.

QUADRO 1 — Pesquisas recentes sobre jovens trabalhadores no Brasil

Titulo Autor(es) Principais Metodologia | Sujeitos da Principais conclus@es
referéncias pesquisa

Florescimento: | LEITE, A. M. [Paludo e Koller| Pesquisa 309 jovens Os jovens aprendizes ndo

Saude e Bem- A A, (2007), descritivae | aprendizes da | apresentamum estagio de
Estar de Jovens [BRAGA, C. S.| Seligman exploratoéria e industria florescimento completo em

Aprendizes da | C.; CANHOLI (2000), com cearense relagdo ao seu primeiro

IndUstria JUNIOR, C; Gokcen, abordagem emprego.
Cearense LIMA, T. C. Hefferon e quantitativa
B.; Attree (2012)
REBOUCAS,
S. M. D.
P. (2016)
Empregabilidade| NEVES, M.C.| Costanzi Quantitativa | Jovens,de Ficou evidenciado quea
dos jovens no R; (2009), Bastos ambos 0s escolaridade, a experiéncia
Nordeste: fatores| GONCALVES, | (2006), Silva e Sexos, profissional e a idade
de influéncia | M. F.; LIMA, Kassouf residentes nas | influenciam positivamente a
J. E. (2015) (2002), areas rurais e insercdo no mercado de
Mendoncaet al urbanas dos | trabalho. Possuir filho, ser do
(2012) estados sexo feminino, serndo branco
nordestinos, | ou morar na area urbana dos
com idade municipios possuemrelacdo
entre 15 e 24 | negativa com a probabilidade
anos,com total de trabalhar.
de 12.188
individuos
Momento social,| VELOSO, E; Oliveira, Andlise critica| 309 jovens Foi apurada a constanciada
valores e VIDOTTO, R.| Piccinini e de dois formandos, | valorizagdo da qualidade de
expectativas: S.; Bitencourt |levantamentos| com idades vida em todo o periodo. A
como as TREVISAN, | (2012), Lipkin |realizados entref entre 18 e 25 ambicdo por remuneracgdo
mudancgas L.; GOMES, | ePerrymore (2007 e 2012, a anos. passou aser preponderante
econdmicas |D.; DUTRA, J.[(2010), Schein luz das somente nos Gltimos anos.
influenciam a (2014) (1996), Eboli | mudancgas
visdo dos jovens (2002) econdmicas.
sobre o trabalho?

Influéncias na | PANNO, F,; Sternberg Qualitativa | Trés jovens, | Cada jovem tomou um rumo:
decisdo do jovemMACHADO, J| (2000), Simon com formacéo |um decidiu constituir familia e
trabalhador rural| A.D. (2014) |(1965), Simon, universitaria, e |permanecer napropriedade dos
partir ou ficar no Minkes e filhos de pais, associando as atividades

campo. Gordon (2003), pequenos [na propriedade com outra, 0 2°
Gasson (1973), agricultores | decidiu partir para a cidade, o
Baumel e bem 3° decidiu voltar para a
Basso (2004), estruturados. | propriedade dos pais, para

tornar-se empreendedor rural.

(continua...)
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QUADRO 1 — Pesquisas recentes sobre jovens trabalhadores no Brasil (continuacéo...)

Titulo Autor(es) Principais Metodologia | Sujeitos da Principais conclus@es
referéncias pesquisa
Os significados [PINTO, M. R.;|Laburthe-Tolra|Conjugacéo da| Jovens alunos | Os jovens alunos do curso de
docursode | SALUME, P.| e Warnier grounded | trabalhadores [ Administragdo ao vivenciarem
graduacdo em K. (2013) (1997), theorycom a [de um curso de| todas suas experiéncias com a
administracao Holbrook e abordagem |Administragdo | instituicdo, com os colegas de
para jovens Hirschman etnografica. de uma sala e de trabalho, com
alunos (1982), Rocha universidade | integrantes da familia e com
trabalhadores. e Barros privada outros atores d&o sentido a
(2004). brasileira. essas experiéncias em um
grande circulo de interagéo
social e convivio.
O trabalho TULESKI, A.|Medeiros Neto| Teve como Jogadorde [A Lein°®9.615/98 define duas
infantil e os N. R; (2011), Silveira basea futebol menor [situagdes especificas em que o
direitos SHIMANCOE, | etal (2000), [bibliografia e o] de idade trabalho do menor se faz
trabalhistasdo | C. R. (2013) |Lei n®9.615/98 usode presente:como aprendiz e
jogador de (1998) manuais, como profissional, cadauma
futebol menor de codigos e das hipdteses comsuas devidas
idade. artigos peculiaridades.
As SCHEFFER, | Silva (2001), |Estudo de caso|Dois gestorese| Para osjovensa condicdo
representacdes [A.B. B. (2011)| Demo (1988), 26 participantes| fundamental para a entradano
sociais de jovens Carrara (1996), do projeto, mercado de trabalho é ter ou
participantes de Lipietz (1999), incluindo ex- |ndo 'atitude’, condicdo que hoje
projeto social de Jeurissen alunos. ja os diferencia de outros
insercdo no (2004) jovens de suas comunidades e
mercado de que favorece o0 acesso a
trabalho possibilidades de consumo.
Juventude, VIEGAS, D.; | Santos (2002), | Qualitativa Gestora do Indicagdo de avan¢os em
Cidadania e LARA, D. D. | Pereira (2002), projeto, diferentes dimensd@es da vida
Meio Ambiente: A Pontual e Silva psicopedagoga| pessoal, profissional e cidada
desafios da TEODOSIO, [(1999), Zhouri, e um grupo dos pesquisados, aindaque
formacéo A.D. S. Laschefski e focal com seis| perdurem decisivos desafios
profissional S.(2009) Pereira (2005) monitores das [quanto a um efetivo avango em
através da atividades de |direcdo a uma formagdo para o
reciclagem producdoe trabalho e para a cidadania
acabamento. socioambiental mais
consistentes.

A exclusdo social FERNADES, | Fernandese | Quantitativa - Dados A experiéncia e a escolaridade
de mulheres R.; LIMA, J. Picchetti modelo logit | desagregados [ndo foram significativas; o fato
jovens,com | E.; SANTOS, |(1999), Silva e[ multinomial | daPesquisa | de ajovem ter filho diminui a

idade entre 15 a C. M.D. Kassouf Nacional por | chancede estar empregada;
24 anos,no (2008) (2002), Greene Amostrade [indicios de discriminacdo racial
mercado de (1997). Domicilios contra mulheres jovens ndo
trabalho no (PNAD) [brancas; residir na zona urbana
Brasil referente ao |consiste em fator negativo para
ano de 2005 |a jovem fazer parte do mercado
de trabalho.
O processode |MARTINS, H.| Leite (1996), |Quantitativo e Jovens Mesmo com identidade comum
reestruturacdo |H. T.S. (2001)| Bresciani qualitativo. |trabalhadores, definida pela condicéo
produtivae o (1994), Bajoit e de 18 a 25 operaria, 0s jovens
jovem Franssen anos, entrevistados avaliam e
trabalhador: (1997), Chiesi empregados na interpretam de diversas
conhecimento e e Martinelli producdo das maneiras as condicdes de
participacdo (1997). industrias trabalho e situam-se
metallrgicas de[ diferentemente diante das
Osasco. modificacOes feitas.

Fonte: Scientific Periodicals Eletronic Library — SPELL.
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Por meio dos estudos apontados acima, percebe-se que a insercdo e inclusdo do jovem
brasileiro no mercado de trabalho é uma questdo que merece receber maior atencdo, ndo SO
porque é um dever constitucional, mas porque, a0 Se pensar 0 assunto mais metodicamente,

também se admitem posicionamentos sobre outras questdes inerentes ao seu contexto na

sociedade.

Assim, é possivel orientar as acbes segundo uma formulacdo que compreenda um sentido
amplo da inser¢do no trabalho, uma vez que os jovens trabalhadores ndo devem ser tratados
como mercadorias, mas como aqueles que possam assumir um papel em um digno mundo do
trabalho, em que atos ilicitos, como o assedio moral, sejam evitados e, até mesmo, banidos.
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3 OASSEDIO MORAL NAS ORGANIZACOES

Muitas organizacfes tratam o assédio moral sem se importar com as consequéncias para 0S
empregados. Contudo, segundo Freitas (2006. p. 55), 0 que esta sendo esquecido é que “]...] a
empresa, tal como uma construcdo social e como um recurso do social, € ela que é uma

produg¢d@o humana, e ndo o contrario”.

Toda pessoa goza de prerrogativas inerentes a sua condicdo de individuo, com direitos de
personalidade e de dignidade. A esfera de direitos que permeia a pessoa humana é inviolavel,
seja pelo Estado, seja pelos demais sujeitos de direito, que ndo podem violar a integridade
psiquica e moral de outra pessoa (NOVELINO, 2009).

Violado o direito, impBe-se, como medida educativo-punitiva, a indenizagdo ao individuo-
empregado por danos, tanto materiais, quanto morais. E ndo se deve ‘[...] banalizar o assédio
fazendo dele uma fatalidade de nossa sociedade. Ele ndo é consequéncia da crise atual, é

apenas um derivado de um laxismo organizacional” (HIRIGOYEN, 2006. p. 130).

3.1 Conceitos de assédio moral

O assédio moral apresenta diferentes conotacbes dependendo da cultura e do contexto.
Segundo Corréa e Carrieri (2005, p. 1), o “]...] assédio moral, conhecido como um fenbmeno
degradador das relagbes de trabalho, ate hd pouco tempo ndo fazia parte do discurso dos
trabalhadores”. A utilizagdo dessa expressdo vem crescendo rapidamente. Com a ajuda dos
sindicatos, da midia, dos estudos e artigos cientificos e do Poder Judiciario, a denominacdo
assédio moral estd se tornando conhecida para o trabalhador e, consequentemente, para a

sociedade.

O autor que primeiro detectou o fenbmeno do assédio moral foi Leymann (1990), utilizando o
termo mobbing. Ele explica que o assédio moral é um conceito que se desenvolve em uma
situacdo comunicativa hostil, em que um ou mais individuos coagem uma pessoa de tal forma

que esta é levada a uma posicdo de fraqueza psicoldgica.

Hirigoyen (2006), precursora da expressdo assédio moral, difundiu e denunciou o fenémeno

abrangendo seu conceito e suas caracteristicas e explicou que o assédio em local de trabalho
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esta ligado a qualquer conduta abusiva em relagdo a uma pessoa (Seja por comportamentos,
palavras, atos, gestos ou escritas) que possa acarretar um dano a sua personalidade, a sua
dignidade, ou mesmo, a sua integridade fisica ou psiquica, podendo acarretar, inclusive, perda

de emprego ou degradacdo do ambiente de trabalho em que a vitima esta inserida.

O assédio moral surge nas relacGes de trabalho em que o poder diretivo é utilizado de forma a
denegrir a pessoa. Corroborando Leymann (1990), Moura (2012, p 2) explica que assédio

moral é

[...] a deliberada degradacdo das condicOes de trabalho, por meio do
estabelecimento de comunicacgdes antiéticas (abusivas), que se caracterizam
pela repeticdo por longo tempo de duragdo de um comportamento hostil que
um superior ou colega(s) desenvolve(m) contra um individuo que apresenta,
com reagdo, um quadro de miséria fisica, psicologica e social duradoura
(MOURA, 2012, p. 2).

J4, para Barreto (2003), assédio moral é a exposicdo dos empregados a situagdes humilhantes
e constrangedoras, repetitivas e prolongadas durante a jornada de trabalho e no exercicio de
suas funcbes, sendo mais comuns em relagBes hierdrquicas autoritarias e assimétricas,

desestabilizando a relacdo da vitima com o ambiente de trabalho e com a organizacéo.

E Guedes (2008) afirma que assediar € submeter alguém, sem tréguas, a ataques repetidos,
requerendo, assim, a insisténcia, a repeticdo de condutas, procedimentos, atos e palavras,
inadequados e intempestivos, comentarios perniciosos e criticas e piadas inoportunas, com o

propdsito de expor alguém a situacdes incOmodas e desagradaveis.

Segundo Harvey e Keasgly (2005), é possivel identificar trés aspectos na maioria das
definicbes de assédio moral na literatura internacional: os componentes sdo Vvariados, sao
persistentes e causam sofrimento ao individuo. Em virtude disso, podem ser diferenciados
dois tipos de assédio: o assédio subjetivo, referente a consciéncia do assédio moral pela
vitima, que depende da sensibilidade, suscetibilidade e wulnerabilidade especificas da vitima;
e 0 assédio objetivo, uma situacdo em que a evidéncia externa verdadeira do assédio €
encontrada, relacionada a moral e a ética ou, nas palavras de Hirigoyen, ao que ndo se faz no
contexto da sociedade (EINARSEN et al., 2003; HIRIGOYEN, 2006). Contudo, ao ponderar
sobre a existéncia de um assédio puramente subjetivo, uma ressalva é feita por Einarsen et al.
(2003): trata-lo dessa forma, em que diferentes situagGes sdo interpretadas de forma diferente
por pessoas diferentes, pode dificultar o desenvolvimento de intervengdes praticas para

controlar ou erradicar o problema.
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Trata-se, portanto, de um tipo de violéncia psicoldgica especifico, que ndo pode ser
confundido ou generalizado para outros tipos de comportamentos abusivos, porém isolados,
pois, para haver assédio moral, necessaria se faz a manifestacdo daqueles atos por razoavel

lapso temporal.

De acordo com Hirigoyen (2011), o assédio moral ndo pode ser configurado como estresse
profissional (¢ uma fase preparatdria para a chegada do assédio moral), gestdo por injdria (que
¢ comportamento arbitrario do gestor direcionado a todos), agressdes pontuais, imposicdes
profissionais, situacOes conflituosas (sdo extremante expostos, verbalizados no qual os polos
do conflito estdo em pé de igualdade), violéncia externa (e.g.: violéncia de um cliente contra

um funcionério da organizacdo), violéncia fisica em si e mas condices de trabalho.

Assim, 0 assédio no trabalho ndo se confunde com o conflito interpessoal, ja que este se
caracteriza pela igualdade, ao menos teorica, entre os protagonistas, pelo dialogo aberto, por
vezes, fonte de renovacdo e de reorganizacdo da propria empresa. Ja, no assédio, como ja
explicitado, ndo se observa uma relacdo simétrica entre os envolvidos, mas, sim, uma relacao
de dominacdo, em que 0 agente busca submeter a vitima até que esta afete sua propria
personalidade. Também ndo se confunde com a chamada gestdo por injlria, ou seja, o
comportamento adotado pelo administrador, ou por seus prepostos, no sentido de submeterem
0s empregados a fortes pressdo e violéncia, injuriando-os e insultando-os em flagrante
desrespeito. Nesses casos, as agressdes nao sao veladas. Ao contrario, sdo dirigidas aos
empregados de forma generalizada e, por vezes, na presenca de todos. Claro que, ora sim, ora
ndo, a pratica da gestdo por injuria pode vir acompanhada do assédio moral, em que o0 agente

também recorre a perseguicdo velada de um ou outro empregado (HIRIGOYEN, 2011).

As agressOes pontuais sdo, por vezes, confundidas com o assédio moral, 0 que ndo se admite,
ja que uma das caracteristicas do segundo é justamente a repeticdo (HIRIGOYEN, 2011).
Todavia, ndo se pode descartar o fato de que uma agressé@o pontual pode ter sido seguida de
varias outras agressdes menores, praticadas de forma reiterada e velada, por razoavel lapso
temporal, configurando-se o asseédio. O fato é que o assédio moral € um fenbmeno com graves
repercussdes para o ser humano e, como tal, desperta o interesse de pesquisadores em diversas

areas do conhecimento, sobretudo das ciéncias humanas e médicas.
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3.2 Elementos constitutivos do assédio moral

De acordo com Lima Filho (2009), os elementos constitutivos do assédio moral sdo requisitos
que necessariamente terdo de concorrer entre si e de forma conjunta para que se possa

verificar a existéncia do assédio moral.

Carrasco (2006) explica que esses elementos podem ser divididos em: elementos subjetivos,
constituidos pelos sujeitos ativo e passivo do assédio; elemento objetivo, integrado pela
conduta tipica; elemento teleoldgico, representado pela intencionalidade lesiva do agente

agressor; e o elemento organizacional, que diz respeito ao contexto sociolaboral.

Desse modo, Ramos (2013) informa que para que o assédio moral se configure, € necessaria a

existéncia de 4 (quatro) elementos constitutivos, quais sejam:

e conduta abusiva do assediador;
e natureza psicologica da conduta;
e continuacdo da conduta ofensiva no tempo;

e finalidade de exclusdo da vitima no ambiente de trabalho.

A conduta abusiva € o principal elemento para se caracterizar o assédio moral. Felker (2008)
explica que essa conduta seria uma manipulacdo consciente do psicoterror. Ramos (2013)
entende a conduta abusiva como um abuso de direito do empregador, dos colegas de trabalho,
ou de ambos, podendo ser um exagero do poder diretivo do empregador ou por razdes de
competicdo ou discriminatorias pelos colegas, que passam a maltratar e constranger a vitima

buscando exclui-la do ambiente do trabalho.

Quanto a natureza psicoldgica da conduta, o que se tem é a violacdo aos direitos da
personalidade do trabalhador. Os atos ou condutas de assédio moral visam a atentar contra a
salde psiquica do obreiro. De acordo com Nascimento (2004, p. 924), “[...] a principal
implicacdo do terrorismo psicoldgico é a afetacdo da salde mental e fisica da vitima, mais

comumente acometida de doencas como depressdo e stress, chegando, por vezes ao suicidio™.

Ja sobre a continuacdo da conduta ofensiva no tempo, Ramos (2013) informa que essa
repeticdo é primordial para a configuragdo do assédio moral, uma vez que ato isolado

geralmente ndo caracteriza tal ato. Carrasco (2006, p. 186) entende que
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[...] orelevante para a caracterizagao de uma conduta como assédio € que ela
seja praticada de forma sistematica e incessante através de diversos atos
tendentes a produzir o resultado pretendido pelo agressor,
independentemente da quantidade de dias ou meses em que esses atos
tenham se produzido.

No entanto, hd autores que vém entendendo que, se o comportamento do assediador for
altamente grave, € possivel o afastamento do elemento continuagdo, mas isso € excecdo. A

regra exige a reiteracdo da conduta danosa (RAMOS, 2013).

Por fim, a finalidade de excluir a vitima do grupo ou do ambiente de trabalho tem como
objetivo fazé-la pedir demissdo voluntariamente. Para Ramos (2013), o descontentamento no
ambiente de trabalho, a falta de rendimento e a diminuicdo da produtividade fardo o
trabalhador assediado abandonar aquele emprego voluntariamente. J4, no caso de assédio
moral praticado pelo préprio grupo de colegas de trabalho, o objetivo é a exclusdo da pessoa

indesejada, diminuindo a competicdo no ambiente de trabalho.

Completando o entendimento sobre a finalidade de exclusdo da vitima, Saladini (2007, p.

970) afirma que:

[...] o agressor criva a vitima de criticas e censuras, vigia, cronometra,
deixando-a sem saber como agir e sem compreender o que acontece. Os
instrumentos utilizados de forma mais frequente sdo a recusa a comunicagao
direta, a desqualificacdo através de comunicacdo ndo verbal (suspiros,
levantar de ombros, olhares, siléncios) e brincadeiras perversas (ironias,
zombaria, sarcasmo). O individuo que assedia leva a pessoa a desacreditar de
si; provoca o isolamento do empregado, ndo o convocando para reunides,
privando-o de informagdes, arquivando a pessoa sem lhe dar o que fazer,
condutas que mais geram estresse que a mera sobrecarga fisica de trabalho.
Também ¢ pratica usual a utilizacdo de procedimentos vexatorios, como
confiar a vitima tarefas indteis ou humilhantes ou induzir o empregado ao
erro.

Desse modo, as atitudes hostis no ambiente de trabalho sdo percebidas, repetidas e

caracterizam parte do assédio moral.

3.3  Atitudes hostis tipicas de assédio moral

Hirigoyen (2011) classifica as atitudes hostis de assédio moral em quatro categorias gerais,

quais sejam:



e deterioracdo proposital das condicdes de trabalho;
e isolamento e recusa de comunicagéo;
e atentado contra a dignidade;

e violéncias verbal, fisica e sexual.
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Assim, para melhor compreensdo do assunto, Hirigoyen (2011) criou uma lista com exemplos

de atitudes hostis, apresentadas no quadro 2:

QUADRO 2 — Exemplos de atitudes hostis no trabalho

ATITUDESHOSTIS NO TRABALHO

Deterioragéo proposital das condicdes de trabalho

Retirar a autonomia da vitima.

Na&o Ihe transmitir mais as informagoes Uteis para a realizacdo de tarefas.

Contestar sistematicamente todas as suas decisoes.

Criticar seu trabalho de forma injusta ou exagerada.

Priva-la do acesso aos instrumentos de trabalho: telefone, fax, computador, etc.

Retirar o trabalho que normalmente Ihe compete.

Dar-lhe permanentemente novas tarefas.

Atribuir-lne 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 incompativels com sua saude.

Causar danos em seu local de trabalho.

Dar-Ihe deliberadamente Instrucdes impossiveis de executar.

N&o levar em conta recomendacdes de ordem médica indicadas pelo medico do trabalho.

Induzir a vitima ao erro.

Isolamento e recusa de comunicagéo

Interromper a vitima constantemente.

Superiores hierarquicos ou colegas ndo dialogarem com a vitima.

A comunicac¢ao com ela é unicamente por escrito.

Recusar todo o contato com a vitima, mesmo o visual.

Separar a vitima dos outros.

Ignorar sua presenca, dirigindo-se apenas aos outros.

Proibir o colega de Ihe falar.

Nao deixar a vitima falar com ninguém.

A direcdo recusa qualquer pedido de entrevista

(Continua...)
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QUADRO 2: Exemplos de Atitudes Hostis no Trabalho (continuacao)

ATITUDESHOSTIS NO TRABALHO
Atentado contra a dignidade
Utilizar insinuacdes desdenhosas para qualificar a vitima.
Fazer gestos de desprezo (suspiros, olhares desdenhosos, levantar de ombros)
Desacreditar a vitima diante de colegas, superiores ou subordinados.
Espalham rumores a seu respeito.
Atribuir-lhe problemas psicoldgicos (dizem que é doente mental).
Zombar de suas deficiéncias fisicas ou de seu aspecto fisico; é imitada ou caricaturada.
Criticar sua vida privada.
Zombar de sua origem ou de sua nacionalidade.
Implicar com suas crengas religiosas ou convicg¢des politicas.
Atribuir-lhe tarefas humilhantes.
Injuriar a vitima com termos obscenos ou degradantes
Violénciaverbal, fisicae sexual
Ameacar a vitima de violencia fisica.
Agredi-la fisicamente, mesmo que de leve.
Falar aos gritos com a vitima.
Invadir sua vida privada com ligagdes telefonicas ou cartas.
Seguir pelas ruas, e espionar diante do domicilio.
Fazer estragos em seu automoével.
Assediar ou agredir sexualmente (gestos ou propostas).
Na&o levar em conta problemas de satde da vitima.
Fonte: HIRIGOYEN, 2011, adaptado pela autora da dissertagéo.

Soboll (2008) informa que esses comportamentos e limitacbes exemplificados por Hirigoyen
(2006) sintetizam uma amostra das expressdes mais reincidentes do assédio moral. E

completa afirmando que

[...] na realidade, muitos outros comportamentos podem ser utilizados de
forma mal-intencionada configurando um processo de assedio moral.
Portanto, é equivocado supor que os indicadores listados por Hirigoyen sédo
definitivos e suficientes para um adequado diagndstico em qualquer
realidade. As fases de evolugdo do asseédio moral, que articulam os
comportamentos e seus efeitos, podem também ajudar na identificacdo
desses casos (SOBOLL, 2008, p. 8).

Na visdo de Carrasco (2006, p. 184), as atitudes hostis poderiam ser sintetizadas como

[...] condutas contra a reputacdo ou a imagem da vitima, contra o exercicio
de seu trabalho, para impedir a comunicagdo da vitima ou isola-la de seu
entorno privando-a de informacdes sobre distintos aspectos de seu trabalho,
e ainda a¢Oes de discriminac¢do ou iniquidade, mediante o estabelecimento de
diferencas de tratamento, ou através da distribuicdo ndo equitativa do
trabalho, ou desigualdades remuneratorias injustificadas (CARRASCO,
2006, p. 184).
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O autor finaliza informando que existe um rol extremamente amplo de condutas que podem
ser consideradas como assedio moral dependendo da forma, do local e do objetivo com que

elas sdo praticadas, ndo se podendo fazer delas uma lista fechada (CARRASCO, 2006).

3.4  Tipos de assédio moral

Nas organizagbes, encontram-se diferentes tipos de assédio, que ocorrem em VArios niveis

hierarquicos e com atores distintos.

A doutrina classica aponta no sentido de que o assédio moral pode assumir certa diversidade
na titularidade dos agressores, podendo ocorrer como pratica de um superior hierarquico, o
que ocorre, na maioria das vezes, mas também entre individuos pertencentes a mesma posicdo
na empresa e, ainda, entre pares no ambiente organizacional. Sobre isso concordam Barreto
(2003), Freitas (2001), Rezende (2006), Hirigoyen (2006) e Guedes (2008) por exemplo. O
fenbmeno pode ser encontrado em seis formas nas organizacdes: horizontal, vertical
ascendente, vertical descendente, misto, estratégico e coletivo. Cada um deles serd descrito a

sequir.
3.4.1 Assédio moral horizontal

No assédio moral horizontal, tem-se a manifestacdo do fendmeno, a partir dos préprios pares
da vitima, seus colegas de trabalho. Esse tipo de assédio é da mesma hierarquia, em que
grupos tendem a nivelar os individuos demonstrando ter problemas em conviver com as

diferencas, tais como as relacionadas com orientacdo sexual, raca, religido ou sexo.

Guedes (2008) entende que o assédio horizontal seria um tipo de perversdo que pode decorrer

da competitividade e, também,

[...] da preferéncia pessoal do chefe — porventura gozada pela vitima a
inveja, o preconceito racial, a xenofobia, razbes politicas ou religiosas, a
intolerdncia pela opcdo sexual ou o simples fato de a vitima ser ou
comportar-se de modo diferente do conjunto dos colegas. Essa forma de
psicoterror tanto ocorre de forma individual quanto coletiva (GUEDES,
2008, p. 40).
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3.4.2 Assédio moral vertical ascendente

Trata-se do assédio moral que se caracteriza por ser exercido pelo subordinado em relacdo a
seu superior hierarquico. Apesar de menos frequente, também ocorre e pode ser tdo
prejudicial ao ser humano quanto os demais tipos. Na verdade, pelos mesmos motivos pelos
quais se pratica o assédio moral horizontal, pode-se verificar a ocorréncia do ascendente,
revelando-se que o preconceito, a discriminacdo e a ndo aceitacdo das diferencas pelos
individuos ndo guarda relagdo com o grau de hierarquia dentro das organizagbes (GUEDES,
2008).

Hirigoyen (2011, p. 114) explica que as vitimas “[...] ndo sabem para onde se dirigir para se
defender”. O assédio ascendente ¢ mais difici, pois o poder diretivo do empregador e seus
gerentes ¢ mais evidente. Contudo, “[...] ndo obstante a insignificancia estatistica do mobbing
ascendente, a crueldade da violéncia praticada ndo é menor do que aquela verificada nos
demais tipos” (GUEDES, 2008, p. 42).

3.4.3 Assédio moral vertical descendente

O assédio moral vertical descendente é aquele praticado pelo superior hierarquico contra o
empregado e € tido como o tipo mais frequente, tendo sua ocorréncia registrada, em sua
maioria, no curso da execucdo do contrato de trabalho (GUEDES, 2008). Dessa forma, é
possivel perceber que, pela propria natureza da relacdo de emprego, calcada na subordinacéo
do empregado, no poder diretivo do empregador e na hierarquia, casos de abusos podem

ocorrer envolvendo o empregado e seu empregador.

Para Hirigoyen (2006), quando um superior agride um subordinado, hd consequéncias muito
mais graves a saude dele do que quando o subordinado é agredido pelos proprios colegas de
trabalho. Neste caso, a vitima se sente enganada por todos o0s que assistem as agressdes
continuas sem interferirem, pois a chefia raramente propde uma solugdo direta. “A solucdo
proposta é, na melhor das hipoteses, uma mudanca para 0 outro posto, sem que se pergunte se
0 interessado esta de acordo” (HIRIGOYEN, 2006, p. 67).

3.4.4 Assédio moral misto

O assédio moral misto, segundo Hirgoyen (2011), ocorre quando o subordinado é agredido,

simultaneamente, por superior e colegas, ou seja, ocorre quando uma pessoa se acha em
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posicdo de bode expiatério, por causa de um superior hierdrquico ou de colegas, e a

designacdo se estende rapidamente a todo o grupo de trabalho.

Nesse sentido, “...] a pessoa passa a ser considerada responsavel por tudo o que da errado na
organizacdo. Bem depressa ninguém mais a suporta e, mesmo que alguns ndo sigam a opiniao
do grupo, ndo ousam denunciar” (HIRIGOYEN, 2011, p. 65). Ap6s muito tempo vivenciando
essa situacdo, o comportamento da vitima se modifica e ela se torna rejeitada por todos. Nesse
caso, tem-se o fendbmeno do efeito grupal, que faz com que o grupo siga o lider, mesmo que

Seu comportamento Seja pernicioso.
3.4.5 Assédio moral estratégico/motivado

No assédio moral estratégico, as organizacdes agem no sentido de levar o empregado a
afastar-se de suas atividades. Dai a eficAcia de meétodos como o assédio moral que visam,
sobretudo, & perda da identidade do individuo e sua anulagdo como pessoa (GUEDES, 2008).
A principal caracteristica desse tipo de assédio € seu carater excludente, utilizado pela

hierarquia como elemento principal na relagdo entre o agressor e a vitima.

De acordo com Mikos e Baracat (2011), o assedio moral estratégico, também conhecido por
bossing, é uma acdo executada pela administracdo da empresa contra empregados
considerados incomodos. E um ato cujo objetivo é reduzir o quadro de pessoal da empresa,
substituir 0 quadro por pessoal mais novo (e, consequentemente, com salarios mais baixos),
com vistas a aumentar a lucratividade da empresa. Por isso, é também chamado de mobbing

estratégico.
3.4.6 Assédio moral coletivo

Assédio moral coletivo é o que se verifica contra grupo ou comunidade de trabalhadores da
empresa. De acordo com Melo (2008), cada vez mais tem ocorrido a pratica de assédio moral
de forma coletiva, principalmente nos casos envolvendo politica motivacional de vendas ou
de producdo, nas quais 0s empregados, que ndo atingem as metas determinadas, Sao
submetidos as mais diversas situagfes de psicoterror. E esta submissdo a castigos e prendas
envolve préticas de fazer flexGes, vestir saia de baiana, passar batom, usar capacete com
chifres de boi, usar perucas coloridas, vestir camisetas com escritos depreciativos e dancar

musicas de cunho erético dentre outras.
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Desse modo, a possibilidade de condenacdo por danos morais coletivos poderd vir a ser um
importante e eficaz instrumento para coibir as acdes dos grandes conglomerados que agridem

e afrontam os direitos e interesses dos trabalhadores (MELO, 2008).

Apesar de suas variadas formas de expressdo, o0 assedio moral traz consequéncias

semelhantes.

35 Consequéncias do assédio moral

O clima de violéncia psicologica ou moral que se desenvolve com o assédio pode levar a

consequéncias negativas variadas.

No entendimento de Hirigoyen (2006, p. 64), “[...]Jé a repeticdo das humilhacBes, sem
qualquer esforco no sentido de abranda-las, que torna o fendmeno destruidor”. Por vezes, 0
individuo assediado busca respostas para o que lhe ocorre e somente encontra desgosto,

sentimento de inferioridade, que podem culminar, inclusive, em um quadro de depressao.

No que tange a humilhacdo, Ades (1999) afirma que é a percepcdo do rebaixamento induzida
por um juizo ou por comportamentos depreciados por outrem. A humilhacdo tem por
finalidade a violacdo do principio de respeito e de limite do comportamento por parte da

pessoa que a realiza.

Hirigoyen (2006, p. 70) afirma que, nas organizacdes, tanto a violéncia, quanto a perseguicdo
surgem a partir da integracdo do desejo de se obter ou manter poder de determinados

individuos associado a pratica de atos perversos.

A violéncia psicologica é que d& o poder ao assediador para humilhar e submeter o assediado
(BARRETO, 2003; HIRIGOYEN, 2006). “Com medo, o assediado é submetido a violéncia
moral ¢ passa a ser incapaz de se defender adequadamente” (TROMBETTA, 2005, p. 25).
Com o poder, o assediador detém o controle, impde as suas vontades e submete o outro as
suas ordens. Quando o assediado discorda do que o assediador diz ou faz, este comega a agir

com arrogancia e imposicdo e é capaz de usar qualquer meio para obter os seus fins.

Amoretti (1992) descreve dois grupos de violéncia. O primeiro é caracterizado pelo carater

explicito, no qual o sujeito e o objeto sdo identificados, como é o caso da violéncia divulgada
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pela midia. O segundo grupo caracteriza-se pela ndo identificacdo do sujeito. Trata-se de uma
violéncia velada e mascarada nos processos sociais. Assim, uma face oculta percorre as
relagdes humanas, tirando o sentido que a vitima escolheu para viver, pensar ou agir e,
consequentemente, promove uma banalizacdo da violencia sofrida. Dessa forma, uma
compreensdo da violéncia no ambito organizacional deve passar, necessariamente, pela

identificacdo das suas diferentes faces, incluindo, nesse contexto, o assédio moral.

No entendimento de Caixeta (2010), o assédio moral no trabalho tem por objetivo a
degradacdo das condicbes de trabalho, suscetivel de colocar em perigo os direitos ou a
dignidade do trabalhador, alterando sua saude fisica ou mental, ou mesmo comprometendo

seu futuro profissional.

Com relagcdo ao poder, Corréa e Carrieri (2007, p. 23) mencionam que o0 assédio moral € mais

comum em ocasides de uso do poder e

[...] visa atingir a autoestima, seguranca ou imagem do individuo, fazendo-o
duvidar de si e de sua competéncia. Tais abusos podem ocasionar danos a
sua personalidade, dignidade, ou integridade fisica ou psiquica,
desestabilizando-0 perante os colegas e a organizagéo, e colocando em risco
seu proprio emprego e sua ascensdo profissional. (CORREA E
CARRIERI, 2007, p. 23)
Desse modo, nas organizagdes, o assédio moral, geralmente, surge e se propaga pelo fato de
as vitimas ndao quererem formalizar a denuncia e encararem o ocorrido de maneira superficial,
deixando passarem as insinuagfes. Diante desse comportamento das vitimas, os ataques
multiplicam-se, e a pessoa é, normalmente, colocada em estado de inferioridade, submetida a

manobras hostis e degradantes por longo periodo.

3.6 Assédio sexual

O assédio sexual € também uma forma de violéncia psicologica, assim como o assédio moral.
Por seu intermédio, a vitima & perseguida no ambiente de trabalho, ou mesmo, fora dele, com
uma série de investidas de conotagdo sexual. Por outras palavras, ela recebe, repetidamente e
sem seu consentimento, galanteios, olhares libidinosos e propostas de casamento entre outros.

Ela pode chegar, inclusive, a ser tocada. O assédio sexual no trabalho pode se configurar sob a
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ameaca de represalia como a remogdo, o preterimento em lista de promocdo, ou mesmo, a

demissdo do emprego.

O Codigo Penal Brasileiro (BRASIL, 1940) prevé o crime de assédio sexual em seu artigo
216-A.

Art. 216-A. Constranger alguém com o intuito de obter vantagem ou
favorecimento sexual, prevalecendo-se o agente da sua condicdo de superior
hierarquico ou ascendéncia inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou
funcao.
Pena — detencéo, de 1 (um) a 2 (dois) anos. (CPB, 1940)

O assédio sexual apresenta duas espécies, quais sejam: assédio sexual por chantagem e o

assédio sexual por intimidacdo.

De acordo com Barros (1998), o assédio sexual por chantagem traduz exigéncia formada por
superior hierarquico a um subordinado, para que se preste a atividade sexual, sob pena de
perder o emprego ou beneficios advindos da relacdo de trabalho. JA o assédio sexual por
intimidacdo é o mais genérico e caracteriza-se por incitagdes sexuais inoportunas, uma
solicitagdo sexual ou outras manifestacfes da mesma indole, verbais ou fisicas, com o efeito
de prejudicar a atuacdo laboral de uma pessoa ou de criar uma situacdo ofensiva, hostil, de

intimidacdo ou abuso no trabalho.

E importante salientar que o sujeito ativo precisa ocupar posicdo hierarquica superior no
ambiente de trabalho, ou que seja detentor de condicdes que prejudiquem o assediado nas suas
fungbes ou na possibilidade de perder o emprego. O elemento ativo abusa de sua condicdo
superior para conseguir vantagem sexual em detrimento do assediado. Consequentemente, 0
sujeito passivo pode ser um homem ou uma mulher, empregado ou funcionario publico,
assediado no trabalho ou em razdo dele por sujeito com condicdo superior de mando, vendo

ameacados seu emprego, seus beneficios e sua liberdade sexual (SANTOS, 2002).

Santos (2002) também informa que a caracterizagdo do assédio sexual pode se dar via
comentarios sexuais, tais como piadas, insinuacdes, propostas de atividades sexuais de
qualquer espécie, tais como convites intimos, passeios a lugares ermos, elogios ostensivos, ou
com aproximacdes inoportunas, exibicdo de fotos, filmes sugerindo atividades sexualis,
caricias ou, at¢ mesmo, 0 que € mais grave, com ameacas. Entretanto, todas essas atitudes
precisam ter a intencdo de conseguir vantagem sexual, pois, caso isso ndo ocorra, ndo existira

assédio sexual.
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No que tange a vitima, tal qual o assédio moral, as consequéncias do assédio sexual podem
ser sequelas fisicas e psicologicas em face da ofensa sofrida, que atinge sua liberdade sexual e

sua dignidade como pessoa, atingindo também seu rendimento laboral.

As pesquisas sobre o tema vém ganhando vulto no Pais, na tentativa de desnhudar os aspectos

mencionados anteriormente, como se pode observar na sessdo seguinte.

3.7  Pesquisas recentes sobre o assédio moral no Brasil

Atualmente, pesquisadores das mais diversas areas estudam o fenémeno do assédio moral, o
gue demonstra a importancia do assunto e sua relevancia para as relacbes de trabalho

observadas em varios campos do saber.

Para demonstrar a importancia com que 0s autores estdo tratando o tema, também foi
realizada pesquisa na base de artigos Scientific Periodicals Electronic Library (SPELL), na
qual se buscou por trabalhos cientificos sobre assédio moral nos Gltimos anos. Na busca, a
expressao assédio moral retornou 30 artigos. Estdo apresentados os 15 mais recentes, no
quadro 3, com seus pontos mais importantes sobre o assédio moral nas organizacdes e a
abordagem usada por seus pesquisadores.

QUADRO 3 — Pesquisas recentes sobre assédio moral no Brasil

Titulo Autor Principais Metodologia | Sujeitos da Principais conclus@es
referéncias pesquisa
Workplace morall GUIMARAES,| Leymann [Estudode caso,| 1 servidor Para a organizacdo, as
harassmentand C. A; (1996), Freitas,| de natureza assediado. ocorréncias geraram
its consequences] CANCADO, Heloani e descritiva e degradacao do ambiente de
A casestudyin alV.; LIMA, R. J|Barreto (2011),| qualitativa. trabalho, desmotivacao e cisdo
federal higher C. (2016) Hirigoyen da equipe, bem como declinio
education (2010). do rendimento e outras perdas
institution. financeiras
Assédio moral nof VALADAO |Heloani (2004),|Estudo de caso.| Sentengase | AscontradicGes e equivocos
trabalho: JUNIOR, V. | Freitas, (2007) processos | sobreo tema preocupam, € 0S
dilacerando M.; procedentes na| &libis naturalizados tentam
oportunidades. | MENDONCA, Justica do levar a problematica para a
J. M. B. (2015) Trabalho. margem, utilizando o tomde
“brincadeira” e eufemismos.

(continua...)
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QUADRO 3 — Pesquisas recentes sobre assédio moral no Brasil (continuag&o...)

Titulo

Autor Principais Metodologia | Sujeitos da Principais conclusdes
referéncias pesquisa
O assédio moral INUNES, T.S.;| Leymann Descritiva e | Servidores da | A universidade deve criar e
no contexto | TOLFO, S.R.| (1990;1996), |estudo decaso,| universidade. desenvolvermedidas de
universitario: (2015) Einarsen et al com prevencdo e combate ao
uma discusséo (2003; 2005) | abordagem assédio moral, visto que as
necessaria. quantitativae acdes atuais tém sido
qualitativa ineficazes.
“Quem mais MEDEIROS, | Freitas (2007), | Abordagem |Filme “O diabo|Apontaram-se as aproximacoes
veste Prada?” C. R.O.; |Correa; Carrieri| qualitativa, | vestePrada” | entre o conhecimento gerado
Psicopatas VALADAO |((2007), Heloani| utilizando a sobre o contexto de atuagéo do
Corporativos e | JUNIOR, V. (2004). técnica de psicopata corporativo e sua
Assédio Moral | M.; POSSAS, anélise filmica. representagdo no cinema.
no Trabalho. M. C (2015)

O constructo | PAIXAO, R. Leymann Qualitativa, | 42 docentes O aprofundamento do
assédio moral na| B.; MELO, D.|(1996), Poilpot| wusandoo universitarios |entendimento do assédio moral
relacdo aluno- | R. A.; SILVA,| e Rocaboy Discurso do na relacdo aluno-professoré

professorna J.C.S,; (2003), Sujeito relevante, pois contribui para
perspectivade | NERIS, J. S. Hirigoyen [Coletivo (DSC) uma maior consciénciae
professores (2014) (2002) reflexdo sobre comportamentos
universitarios destrutivos que ndo sdo mais
aceitaveis no estagio evolutivo
da sociedade moderna.
Assédio moral | RODRIGUES, [Heloani (2008),| Qualitativa |Professoresdo| O assédio moral é motivado,
nas Instituicdes | M.; FREITAS, Leymann cursode tanto por questdes de ordem
de Ensino M. E. (2014) (1996), Administracéo. pessoal, quanto
Superior: um Hirigoyen organizacionais, tendo como
estudo sobreas (2002) elementos deflagradores o
condicOes posicionamento das IES
organizacionais privadas no cenario
que favorecem competitivo em que estdo
suaocorréncia. inseridas e a fragilidade ou
inexisténcia de normas e
processos referentes a
prevencdo e ao tratamento do
problema.
Reflexdes sobre| LIMA, B. A. Corréa e Qualitativa. 8 acOes Dados obtidos revelaram a
assédiomoral: | A.C.; BISPO, |Carrieri (2007), trabalhistas importancia da jornada
umestudoaluz| A.C. K. A; Freitas, relacionadas ao|extraordinéria soba ocorréncia
da Organizacdo | GONCALVES,[ Heloani e assédio moral |do assédio moral, uma vez que
Pessoense com H. S, Barreto (2011) nainstancia de| avariavel - pedidode hora
maior incidéncia| COELHO, K. 1° grau do extra - fundamenta as lesdes
em acdes S. (2014) Estado da fisicas e psiquicas nos
trabalhistas entre Paraiba. colaboradores organizacionais.
2008 e 2012.
Assédiomoral [NUNES, T.S; Einarsen Descritiva, 4.865 Os resultados revelaram que
em universidade: TOLFO, S. R (2005), estudodecaso,| servidores [66,2% das vitimas comentaram
as possiveis (2013) Leymann comuma |(2.057 docentesja violéncia para seus colegas de
consequéncias (1990;1996), abordagem e 2.808 trabalho com intuito de
em comentar qualitativa. técnico- desabafo e orientacédo.
e/ou denunciar a administrativos Contudo, 64,9% néo
violéncia. ). formalizaram as

denlncias, pois afirmaram que

nao ajudara a resolver a

situacgdo.

(continua...)
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QUADRO 3 — Pesquisas recentes sobre assédio moral no Brasil (continuag&o...)

Titulo Autor Principais Metodologia | Sujeitos da Principais conclus@es
referéncias pesquisa
Assédio moral no TEIXEIRA, R.|Heloani (2004),| Descritiva de |Cinco grandes Demonstraram que as
trabalho: um |F.; REIS, M. C|Barreto (2004), natureza empresas que | organizagfes tém mecanismos
estudosobreas | D.; SANTOS, | Freitas (2007).| qualitativa. |receberam nos efetivos para cuidar das
praticas de L M.L D. Gltimos anos [relacdes entre os colaboradores
prevencdo e (2013) prémios no ambiente de trabalho, o que
combate ao direcionados as| no entenderdelas previne o
fendmeno em suas politicas | assédio moral. No entanto,
empresas do de gestdode percebeu-se que ainda ndo
norte do Parana pessoas. existem politicas especificas
para combater o fendmeno em
questéo.
Do assédio morall PINTO, R. A.| Hirigoyen Qualitativa. | Atuaise ex- |Os tipos de violéncia relatados
avioléncia |B.; PAULA, AJ(2003), Freitas, empresarios sdo, na maioria dos casos,
interpessoal: P. P. (2013) Heloani e juniores. naturalizados pelas préprias
relatos sobre uma| Barreto (2008). vitimas e pelo corpo socialem
empresa junior. decorréncia deuma praxis tida
COmo necessariapara a
incorporacéo do sujeito.
Por queocorre? | PAIXAO, R. |Heloani (2004),| Quantitativa e |51 professores| Verificaram-se possibilidades
Como lidar? A | B.; MELO, D. | Freitas (2007).| qualitativa. | universitarios de acdo que apontam a
percepcdode |R. A.; SILVA, discusséo institucional como
professores de J.C. S, meio de suportea vitima e
graduacdoem | CERQUINHO, como alicerce para acoes
Administracdo | K. G. (2013) preventivas que influenciam
sobre o0 assédio positivamente essetipo de
moral. assédio, e mesmo a disputa
judicial como dltima instancia
para a solucéo do problema.
“Quero matar | MACHADO, |Guedes (2003),| Qualitativa. | Filme “Quero | A percepg¢do dos problemas
meu chefe”: D.Q,; Einarsen e matar meu |gerados pelas diversas praticas
retaliacdo e acOes|IPIRANGA, A| Skogstad chefe” de assédio moral, evidenciados
de assédio moral.|S. R.; MATQOS,|(1996), Barreto pelas teorias apresentadas e
F. R. N. (2013)| (2003), Silva ressaltados ao longo do filme,
(2005), Soboll apontapara a importancia do
(2008). apoio das geréncias
organizacionais como
mediadores de tais conflitos.
Reflexdes sobre [CARRIERI, A.|Dejours (2008),| Qualitativa. [ Trabalhadores | Representa uma reflex@o final
o individuo P.; AGUIAR, Molinier masculinos | acerca da possibilidade de ir
desejantee o A.R C; (2004), homossexuais.| além do conceito de assédio
sofrimento no [DINIZ, A.P.R| Hirigoyen moral, aprofundando o
trabalho: o (2013). (2005), Freitas, conceito de violéncia simbdlica
assédio moral, a Heloani e e introduzindo a violéncia no
violéncia Barreto (2008). espaco social e de producdo de
simbdlica e o subjetividade contemporana.
movimento
homossexual.

(continua...)
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QUADRO 3 — Pesquisas recentes sobre assédio moral no Brasil (continuag&o...)

contexto das
organizacoes
bancarias.

Titulo Autor Principais Metodologia | Sujeitos da Principais conclusdes
referéncias pesquisa
Assédio moral nof BENEVIDES, | Hirigoyen Pesquisa [Banco de dados| Ha discriminacdo em vérias
trabalho: um |S. D.; MATOS|| (2009), Freitas| exploratéria de queixas | areas, gerando, muitas vezes,
estudo F.R. N, (2011). coma registradas |comportamentos indesejaveis e
exploratério no |FIGUEIREDO, utilizaco de | pelas vitimas |condutas abusivas, degradando
municipio de |N. C.; LOPES, dados na Delegacia |o clima de trabalho e reduzindo
Fortaleza — | K. L. A (2012) secundarios. | Regional do a produtividade.
Ceara. Trabalho, no
periodo de
janeiro de 2008
a dezembro de
2009
Estruturacdo |ANDRADE, J.|Dejours (1996),|Estudo de caso| Organizacfes | A transparénciae a tomada de
intersubjetiva dofA.; TITO, F. R.| Freitas (2007), | interpretativo. | bancérias | medidas de responsabilizagdo
assédio moral: C. (2012) Hirigoyen brasileiras. do assédio moral foram
um estudo do (2001). intersubjetivamente

estruturadas no contexto
brasileiro, ao longo dos tltimos
anos, contribuindo para a sua
institucionalizagdo.

Fonte: Scientific Periodicals Eletronic Library — SPELL

Assim sendo, percebe-se que 0s estudos realizados sobre assédio moral no Brasil séo

marcados por achados nem sempre positivos nos diversos niveis de analise - organizacional,

individual, social - dadas as formas e os motivos pelos quais 0 assédio ocorre. Predominam

pesquisas de cunho qualitativo. Por outro lado, eles adotam um tom de denuncia e revelam

uma face obscura e, até mesmo, repugnante das organizacbes que merece ser desnudada.
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4 METODOLOGIA

No presente capitulo, serd descrita a metodologia utilizada na pesquisa, sobretudo quanto a
forma de abordagem, os fins, os meios, a unidade de andlise e os sujeitos da pesquisa, as
técnicas de coleta de dados e as de andlise de dados escolhidos para alcancar os objetivos

propostos.

Na ciéncia, a metodologia é constituida de instrumentos basicos que se dispdem em sistemas
e tracam, de modo ordenado, a forma de proceder do cientista para alcancar seu objetivo ao
longo do percurso (COLLINS e HUSSEY, 2005).

Para realizar a pesquisa proposta, utilizou-se a abordagem qualitativa, 0 que possibilita maior
interacdo do pesquisador com 0 objeto de estudo, além de lhe facultar a interpretacdo do
fendbmeno, tendo como contribuicdo o olhar do pesquisador. Para tanto, leva-se em conta que
a sociedade atual assumiu proporgdes tais decorrentes, inclusive, da revolugdo tecnoldgica,
experimentada nas trés Ultimas deécadas do seculo XX, sugerindo que a interacdo dos
individuos aconteca de forma mais intensa com as organizacGes, seja na condicdo de

empregados, consumidores, empregadores, usuarios de servicos pulblicos ou pesquisadores.

Richardson et al. (1999, p. 90) definem a pesquisa qualitativa como a “[...] tentativa de uma
compreensdo detalhada dos significados e caracteristicas situacionais apresentadas pelos
entrevistados, em lugar da producdo de medidas quantitativas de caracteristicas ou

comportamentos”.

Flick (2008, p. 9) destaca que “[...] 0s pesquisadores qualitativos estdo interessados em ter
acesso as experiéncias, interacbes e documentos em seu contexto natural’, logo, os
pesquisadores sdo uma parte importante do processo de construcdo da pesquisa qualitativa,

que se baseia no texto e na escrita, 0 que leva a interpretacdo dos resultados.

Ja, para Denzin e Lincoln (2007), a pesquisa qualitativa €, em si mesma, um campo de
investigacdo, pois atravessa disciplinas, campos e temas. Assim, esse método serd aqui

desenvolvido, servindo-se de conceitos nos campos da administracdo e do direito.

Além disso, a abordagem qualitativa possibilita ao pesquisador, além do contato material e
profundo com o objeto de pesquisa, adequar o conteudo tedrico ao problema, sem deixar de

lado suas experiéncias préprias. De fato, esse método pode ser entendido como um processo
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interativo, influenciado, de certa forma, pelas vivéncias do pesquisador e dos sujeitos

pesquisados, levando-se em conta questes de género, classe e raca entre outros.

Diante do exposto, resta claro que a pesquisa qualitativa se mostra adequada ao estudo, que
visa oferecer contribuicdo ao universo do conhecimento acerca do fenémeno do assédio moral

nas relacdes de trabalho que, por sua vez, se incluem no campo das organizagdes.

Quanto aos fins, o processo metodologico da pesquisa foi de natureza descritiva, ja que a
pesquisa objetiva analisar como é percebido o assédio moral de jovens trabalhadores pelos

profissionais da Associagcdo X, sendo, portanto, sua descricdo o ponto de partida.

Para Trivinios (1987, p. 110), “[...] o estudo descritivo pretende descrever ’com exatiddo’ 0s
fatos e fendmenos de determinada realidade”, de modo que o estudo descritivo é utilizado
guando a intencdo do pesquisador é conhecer determinada comunidade, suas caracteristicas,

seus valores e problemas relacionados a cultura.

A pesquisa teve ainda o objetivo de conhecer as diversas situagcbes que ocorrem na vida
social, politica e econdmica desses jovens trabalhadores na percep¢do dos profissionais da
Associacdo X, tendo em vista 0s objetivos especificos delineados, enfim, em todos o0s
aspectos do comportamento humano que se possa tangenciar por meio de pesquisa dessa
natureza. Nesse contexto, o individuo pode ser tomado isoladamente ou em grupos e
comunidades mais complexas. Segundo Cervo e Bervian (2002, p. 66), “[...] a pesquisa
descritiva observa, registra, analisa e correlaciona fatos ou fenbmenos (varidveis) sem

manipula-los”.

Quanto aos meios, foi um estudo de caso, ja que foram feitas entrevistas com profissionais da
Associacdo X buscando uma analise aprofundada da percepcdo do fendémeno, no sentido de
descrever e analisar o assédio moral, observando-se a bibliografia sobre o tema. Consoante as
ideias de Vergara (2006), o estudo de caso € restrito a uma ou a poucas unidades e tem carater
de profundidade e detalhamento. Note-se que os jovens alunos da Associagdo X s&o um caso
particular de trabalhadores nessa faixa etaria, pois se encontram em situacdo de
wulnerabilidade de variadas ordens e recebem um treinamento profissionalizante que visa

inseri-los e inclui-los no mercado de trabalho.
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4.1 Unidade de andlise e sujeitos da pesquisa

De acordo com Godoy (2006), apds o estabelecimento do caso a ser estudado, torna-se
importante definir a unidade de andlise, ou seja, estabelecer as fronteiras de interesse do
pesquisador. Ao pesquisador cabera decidir quem, onde, quando, como e 0 que observar.
Assim,
ao tomar essas decisbes, o pesquisador vai identificando e decidindo em
quais ambientes o estudo serd realizado, quando os dados serdo coletados,
qual o tempo estimado para coleta, quais atores serdo envolvidos e quais

situacBes chaves e incidentes criticos fazem parte do caso (GODOQOY, 2006,
p. 128).

No caso deste estudo, a unidade de andlise foi a Associacdo X, que é uma organizacdo sem
fins lucrativos que atua na capacitacdo profissional para inclusdo de jovens no mercado de
trabalho brasileiro, focalizando o polo de Belo Horizonte (MG). A organizacdo pediu a sua

ndo identificacdo, por isso ela foi nomeada Associacdo X.

A pesquisa inicialmente tinha como objetivo entrevistar 0s jovens trabalhadores da
Associacdo X, mas a organizagdo vetou a pesquisa em virtude da delicadeza do assunto e de
aspectos referentes a situacdo de wulnerabilidade aos quais eles se encontram submetidos.
Assim, abriu-se a possibilidade de obter tais informacfes por meio dos profissionais da

Associacdo X. Essa decisdo foi acatada, tendo em vista 0s objetivos da pesquisa.

Dessa forma, 0s sujeitos da pesquisa foram 21 profissionais da Associacdo X, sendo 14
instrutores, trés analistas de acompanhamento, um assistente social, um psicélogo e dois
coordenadores. A presente instituicdo foi selecionada por acessibilidade e intencionalidade,
uma vez que esta pesquisa faz parte do projeto Comportamento Organizacional: um estudo
multitematico com jovens trabalhadores, financiado pelo Conselho Nacional de
Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico, CnPQ, sob coordenacdo da Profa Dra Kely César

Martins de Paiva.

O numero de 21 sujeitos que foram entrevistados baseou-se no atingimento do ponto de
saturacdo da coleta de dados. Ademais, ndo existem instrumentos matematicos ou logicos de
delimitacdo prévia do ponto de saturacdo e, por consequéncia, do ndmero de observacdes
requerido, especialmente na pesquisa qualitativa. Também ndo hd como afirmar com certeza
absoluta quando o ponto de saturacdo sera atingido em um numero praticavel de observacGes
(MORSE et al., 2002).
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Quanto aos profissionais da Associacdo X, 0s instrutores sdo responsaveis pelas aulas tedricas
de capacitacdo e reciclagem dos jovens. Os analistas de acompanhamento sdo 0S responsaveis
por fazerem a intermediacdo entre as organizacbes parceiras e 0 jovem trabalhador,
fiscalizando e orientando seus direitos e deveres. O assistente social faz 0 acompanhamento
dos jovens nos ambitos familiar, social e escolar. O psicdlogo atende jovens que necessitam
de algum acompanhamento psicologico, ndo necessariamente envolvendo  questdes
profissionais. Por fim, os coordenadores sdo 0s responsaveis pela administracdo da
Associacdo X. Desse modo, trata-se de profissionais que convivem diretamente com 0s
jovens em seu cotidiano e que findam por adentrar situacdes do seu cotidiano de trabalho com

certa profundidade.

A Associacdo X € uma organizacdo sem fins lucrativos que atua na capacitacdo profissional
para inclusdo de jovens no mercado de trabalho. Tem como objetivo a transformagdo social,
pois capacita, prepara e encaminha, para 0 mercado de trabalho jovens em vulnerabilidade
social, em diversas regibes do Pais, por meio de sua inser¢do em programas de aprendizagem
de acordo com a Lei n. 10.097/00 (BRASIL, 2000). E seu atendimento, gratuito, é destinado
aos jovens entre 14 e 24 anos, suas familias e a comunidade, em situacdo de wulnerabilidade e
risco pessoal e/ou social, matriculados ou concluintes da rede publica de ensino, inclusive,

portadores de deficiéncia fisica.

Quanto a aprendizagem, o0s jovens recebem orientacdes das areas educacional e de
acompanhamento, que sdo responsaveis pela capacitacdo e monitoramento da aprendizagem
tedrica e comportamental dos jovens, além de areas de relacionamento e apoio aos gestores
das empresas parceiras. Os pais também acompanham o desenvolvimento dos jovens, em
reunibes periddicas, desenvolvidas e organizadas por um departamento de desenvolvimento

social.

4.2 Técnica de coleta de dados

Entre as diversas ferramentas disponiveis para a coleta de dados, optou-se por aquela que
melhor se adaptasse as caracteristicas da pesquisa e ao objeto em analise, conforme
recomenda Bardin (2000). Para tal, o instrumento utilizado foi a entrevista com roteiro
semiestruturado (APENDICE A).
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O roteiro das entrevistas foi dividido em duas partes. A primeira parte teve o intuito de coletar

informacbes socioeconbmicas dos entrevistados e constou dos seguintes itens:

informacGes sobre o entrevistado: sexo, idade, estado civil, escolaridade;

informacdes sobre o trabalho em si: local, tempo de trabalho na organizacdo, cargo e
funcdo, salario, dias e jornadas de trabalho;

informacbes sobre a familia do entrevistado: renda mensal total da familia, profissdo

dos pais, contribuicdo para as despesas da casa;

Ja a segunda parte focou o assédio moral em si, com perguntas diretas e objetivas, abordando

contetdos explicita e implicitamente. Foi dividido nos seguintes itens:

sobre o ambiente de trabalho dos jovens: como sdo percebidas, de modo geral, as
condicdes de trabalho, as relacbes com colegas e com chefia, as situaches de
desrespeito ou ofensa, os conflitos e os constrangimentos;

compreensdo sobre o Assédio Moral: conhecimento prévio dos profissionais acerca do
assunto, significado pessoal, exemplos;

assédio moral de jovens no trabalho: vivéncia do assedio e descricdo da situacéo,
tempo de duracdo, busca de apoio, informe a organizacdo e posicdo da mesma, razées
do assédio, observacdo de experiéncias de assédio em terceiros, estratégias de defesa;
extensdo e prevencdo do assédio moral: consequéncias pessoais para 0S jovens
advindos de asseédio na vida pessoal e profissional, consequéncias em terceiros,
estratégias de enfrentamento, sugestdes para extingdo do fendmeno, consciéncia e

acao da organizacao.

A Associacdo X pediu o0 envio prévio do roteiro de entrevistas e, s6 apds a sua analise,

autorizou as entrevistas.

Ap6s a assinatura de um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (APENDICE B), como

reza a Resolucdo n. 466/2012 (CNS, 2012), sobre pesquisas com seres humanos, as

entrevistas foram iniciadas, gravadas, transcritas e analisadas a luz da técnica de analise de

contetdo. Foi desenvolvida uma codificacdo para cada entrevistado, com vistas a preservagdo

do sigilo. Em funcdo da necessidade de fidedignidade com a fonte, a transcricdo do texto

referente a entrevista incluiu todas as palavras faladas e todas as transcricbes foram
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reconferidas com a gravacdo original. Portanto, o que foi falado na entrevista compds o0s

dados que foram organizados, interpretados e analisados.

O objetivo da entrevista foi aprofundar o delineamento das percepgdes dos jovens
trabalhadores diante das situacGes que afetam sua salde, especificamente no que tange ao
assédio moral. Dai a opcdo pela técnica de andlise de conteido, a partir de um discurso
gualitativo, tendo como preocupacdo a fidedignidade e a validade (BAUER e GASKELL,
2005).

4.3 Técnica de analise dos dados

Os dados das entrevistas foram submetidos a analise de contetdo, segundo a metodologia
preconizada por Bardin (2000), compreendendo-se como andlise de conteido o conjunto de
técnicas de andlise da comunicacdo que visa obter, por procedimentos sistematicos e objetivos

de descricdo do conteudo das mensagens, os significados dessas mensagens (BARDIN, 2000).

A anélise de conteudo apresenta duas funcGes que, na pratica, podem ou ndo se dissociar: a
funcdo heuristica, ja que enriquece a tentativa exploratoria e aumenta a propensdo a
descoberta; e a funcdo de administracdo de prova, tendo em vista que hipoteses sob a forma
de questdes ou afirmagdes provisorias que serviram de diretrizes iniciais sdo sistematicamente

verificadas no sentido de uma confirmacdo, ou ndo (MELO et al., 2007).

E importante esclarecer que a andlise de contelido ndo se concretiza de acordo com a melhor
técnica apenas com a descricdo das operagdes, bastando ainda reconhecer quais seriam as
categorias de andlise do estudo segundo Bardin (2000). Assim sendo, foi utilizada a
categorizacdo tematica para analise do estudo, por meio da qual se pretendeu verificar faces
do assédio moral, conforme caracteristicas apresentadas no referencial tedrico, principalmente
no que tange a elementos constitutivos, atitudes hostis, tipos e consequéncias do assédio
moral percebidos pelos profissionais da Associagdo X no cotidiano e nos relatos de jovens

trabalhadores com os quais convivem diariamente.
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5 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Este capitulo destina-se a apresentacdo e analise dos dados da presente pesquisa e se divide
em duas partes: na primeira parte, apresenta-se o perfil socioecondmico dos profissionais da
Associacdo X entrevistados e, na segunda, a descricdo e analise dos dados relativos ao assédio

moral dos jovens a que eles assistem.

51 Perfil socioecondémicos dos entrevistados

Em relacdo ao perfil dos entrevistados, 17 sdo do sexo feminino (80,95%) e quatro sdo do
sexo masculino (189,05%). Quanto a idade: seis respondentes tém entre 21 e 20 anos
(28,57%), sete tém entre 31 e 40 anos (33,33%), quatro tém entre 41 e 50 (19,05%) e quatro
ndo responderam (19,05%). A respeito do estado civil: 11 sdo solteiros (52,38%), nove sao
casados (42,85) e um ¢é divorciado/separado (4,77%). Em relacdo a cor de pele: nove se
descreveram brancos (42,85%), trés se descreveram negros (14,30%), quatro se descreverem

morenos (19,05%) e cinco se descreveram pardos (23,80%).

No que diz respeito a escolaridade: 12 tém pds-graduacdo completa (57,15%), cinco tém
graduacdo incompleta (23,80%) e quatro tém graduacdo completa (19,05%). J&, em relacdo ao
local de residéncia: 17 moram em Belo Horizonte (80,96%), um mora em Betim (4,76%), um
mora em Contagem (4,76%) e um mora em Vespasiano (4,76%). No que tange a renda
familiar: um tem renda de dois a trés a 3 salarios minimos (4,76%), cinco tém renda de trés a
quatro salarios minimos (23,80%), dois tém renda de quatro a cinco salarios minimos
(9,52%), sete tém renda de cinco a sete salarios minimos (33,33%), trés tém renda de sete a 10
salarios minimos (14,30%), dois tém renda de 10 a 20 salarios minimos (9,52%) e um tem

renda acima de 20 salarios minimos (4,76%).

Quanto ao tempo de trabalho na Associacdo X: um trabalha de seis meses a um ano (4,76%),
um trabalha de 1,1 a dois anos (4,76%), seis trabalham de 2,1 a trés anos (28,57%), 10
trabalham de 3,1 a cinco anos (47,61%) e trés trabalham mais de 5,1 anos (14, 30%). Quanto
ao cargo que ocupam atualmente: trés sdo analistas de acompanhamento (14, 30%), dois s&o
coordenadores (9,52%), 14 sdo instrutores (66,66%), um € psicologo (4,76%) e um ¢é
assistente social (4,76%). Por fim, em relacdo a jornada diaria de trabalho™: oito trabalham
seis horas por dia (38,11%) e 13 trabalham oito horas (61,89%).
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A tabela 1 sintetiza os dados socioecondmicos da amostra pesquisada, estando destacados em

negrito aqueles que compdem a maioria dos entrevistados.

TABELA 1 — Perfil socioecondmico dos entrevistados

Dados pessoais Categorias NUmero de % de
Respondentes Respondentes

Sexo Feminino 17 80,95
Masculino 4 19,05

Idade Entre 20 e 30 anos 6 28,5
Entre 31 e 40 anos 7 33,33
Entre 41 e 50 anos 4 19,05
N&o respondeu 4 19,05
Estado civil Solteiro(a) 11 52,38
Casado(a) 9 42,85

Unido Estavel 0 0,0

Vilvo(a) 0 0,0

Divorciado(a)/ Separado(a) 1 4,77

Outro 0 0,0

Escolaridade Ensino superior incompleto 0 0,0
Ensino superior incompleto 4 19,05
Pds-graduacdo incompleta 5 23,80
Pbs-graduacdo completa 12 57,15
Cidade onde Belo Horizonte/MG 17 80,96
mora BetinVMG 1 4,76
Contagem/MG 1 4,76

Vespasiano/MG 1 4,76

Na&o respondeu 1 4,76
Cor de pele Branca 9 42,85
Negra 3 14,30
Morena 4 19,05
Parda 5 23,80

Amarela (oriental) 0 0,0

Tempo de Menos de 6 meses 0 0,0
trabalho na De 6 meses a 1 ano 1 4,76
Associacao X De 1,1 a 2 anos 1 476
De 2,1 a 3 anos 6 28,57
De 3,1 a5 anos 10 47,61
Mais de 5,1 anos 3 14,30
Cargo atual Analista de acompanhamento 3 14,30
Coordenador(a) 2 9,52
Instrutor(a) 14 66,66

Psic6logo(a) 1 4,76

Assistente social 1 4,76

(continua...)
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TABELA 1 — Perfil socioecondmico dos entrevistados (continuagéo)

Tempo de Menos de 6 meses 0 0,0
atuagéo no De 6 meses a 1 ano 2 9,52
cargo atual De 1,1 ano a 2 anos 2 9,52
De 2,1 a 3 anos 7 33,33
De 3,1 a 5 anos 8 38,11
Mais de 5,1 anos 2 9,52
Renda familiar Ateé 1 salario minimo (SM) 0 0,0
De 1SMa2SM 0 0,0
De 2SM a3 SM 1 4,76
De 3SM a4 SM 5 23,80
De 4SM a5 SM 2 9,52
De5SM a7 SM 7 33,33
De 7 SMa 10 SM 3 14,30
De 10 SM a 20 SM 2 9,52
Acima de 20 SM 1 4,76
Jornada diaria 6 horas 8 38,11
de trabalho 8 horas 13 61,89

Fonte: Dados da pesquisa.

5.2  Descricdo e analise dos resultados

Esta secdo se divide em quatro partes, sendo elas: relacdo dos entrevistados com os jovens
trabalhadores e seu cotidiano de trabalho, compreensdo sobre assédio moral, assédio moral de

jovens no trabalho e extensdo e prevencdo do assédio moral.

Quanto a relacdo dos entrevistados com os jovens trabalhadores e seu cotidiano de trabalho,
perguntou-se como ocorria 0 contato dos profissionais com os jovens, como é a relagdo dos
jovens com o ambiente de trabalho, com a chefia e com os colegas de trabalho. As respostas

estdo sintetizadas na tabela 2.
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TABELA 2 — Relacdo com os jovens trabalhadores e seu cotidiano de trabalho

Pergunta Respostas dos entrevistados Frequéncia nas  Total
entrevistas
Contato com os jovens Diariamente E3, E6, E12, E14 4
trabalhadores Duas vezes por semana E2, E7, E11, E13, 5
E15
Semanalmente El, E4 2
Preparagdo para inser¢cdo no mercado E5, E8, E9 3
de trabalho
Por demanda do instrutor E19, E20, E21 3

Por demanda do jovem aprendiz, da E10, E16, E17, E18 4
sua familia ou da organizacdo

parceira
Relacgdo dos jovens Gratiddo e oportunidade El, E11 2
com o ambiente de Motivados, gostam do trabalho e/ou  E2, E10, E12, E13, 8
trabalho da organizacao. E15, E16, E18, E19
N&o gostam do trabalho e/ou da E3, E4, el4 3

organizagdo, veem como
passatempo, reclamam, criticam.

Relacéo dos jovens Visto de forma positiva, tendo bom  E1, E3, E10, E14, 6

com a chefia e com 0s relacionamento E15, E18
colegas de trabalho Se sentem maravilhados e satisfeitos E2, E6 2
Sentem dificuldade de adaptacdo E11, E13, E16, 3

efou se sentem excluidos

Gestor é chato, ausente, autoritario E5, E7 2
Ou agressivo

Fonte: Dados da pesquisa.

Nas entrevistas percebeu-se que o contato dos jovens com os profissionais da Associacdo X

depende do cargo que estes exercem.

No caso dos entrevistados instrutores, notaram-se duas formas de contato. A primeira € um
contato mais frequente, variando entre diariamente e uma vez por semana. Esse contato

ocorre, normalmente, em sala de aula.

E, em média duas vezes na semana, com a mesma turma, né. (E13)
[...] o contato acontece semanalmente, uma ou duas vezes na semana. (E2)

[...] normalmente ele tem contato com o jovem um ou dois dias na semana,
tem turma que a agente fala que repete. (E7)
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E... semanalmente, né, dependendo das turmas. Atualmente eu tenho duas
turmas, entdo esse encontro pode acontecer uma ou até duas vezes por
semana, mas toda semana... (E4)

A gente fica um ano e quatro meses com o jovem, apesar de ver uma vez por
semana, a gente acaba realmente mantendo um contato mais proximo. (E1)

E praticamente diariamente em todos os... né? 6 horas de trabalho mesmo
que é o dia de treinamento entdo no més s6 dois... E dois dias no més que eu
nao tenho contato com eles. (E3)

Bom, meu contato com eles é, né? Diario né? Eu tenho turmas todos os dias.
(E12)

J4 a segunda forma de contato se refere aos instrutores que s interagem com 0s jovens

guando da preparacdo deles para insercdo na Associacdo X e no mercado de trabalho.

[...] eu tenho o contato com ele mais inicial, quando ele ndo esta trabalhando.
Eu sou instrutora do programa que ¢ chamado de “Formacao para o Mundo
do Trabalho”, aonde que ele ndo tem um emprego, entdo nos fazemos toda
uma preparacdo pra encaminhamento do jovem pro mercado de
trabalho.(E9)

[...] ...eu sou instrutora que lida com jovem que ndo trabalha ainda. E, eu sou
do curso “Formagdo para o Mundo do Trabalho”, ¢ quando o jovem, ele ndo
ta trabalhando, ele busca o a associacdo pra se preparar, entdo ele ndo tem
vinculo com a empresa ainda. (E8)

Entdo, é algo mais inicial, eu fico com essa parte do jovem antes dele ser
inserido dentro de uma empresa, entdo esse € o0 primeiro contato que a gente
tem. (E5)

Quanto aos analistas de acompanhamento, psicologo, assistente social e coordenadores, o
contato ocorre por demanda dos instrutores, do jovem trabalhador ou de sua familia, e da

organizacdo em que eles trabalham.

[...] quando ele nos procura ou quando a empresa solicita que a gente faca
um contato com esse jovem por algum, alguma determinada demanda... a
gente solicita esse jovem que venha até nos. (E17)

[...] eu atuo mais na realidade da familia do jovem. Entdo, quando tem algum
problema envolvendo a familia, eles acionam, ne? Para que eu possa fazer
alguma intervencao, alguma visita, chamar os pais para atendimento. (E18)

O atendimento, as vezes atendendo uma demanda do instrutor, que percebe
também alguma situacdo e pede pra fazer né? Um atendimento também.
(E19)
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Meus contatos com o jovem... ele se da depois de uma analise do instrutor
[...] O instrutor passa a informagéao primeiro, do que ele detectou em sala, de
algum relato ou de um... o proprio comportamento diferenciado em sala, e
troca essa informacdo comigo. E... de acordo com o que a gente analisa, da
fala que o jovem trouxe, com a emo¢do que o instrutor também trouxe ali
naquele momento, a gente chama o jovem pra conversar.(E21)

No que tange a relacdo dos jovens com o ambiente de trabalho, percebeu-se, pelos relatos dos
entrevistados, que a maioria deles gosta do trabalho e da organizacdo e se sentem motivados

no trabalho.

Mas é... nas oportunidades que eu tive de estar com os jovens, eles se
apresentam motivados, né? Pelo trabalho... na maioria das vezes. (E18)

Sim, normalmente se sentem bem na empresa onde eles estéo. (E10)

Reporta, assim, de forma positiva, eles tem um ambiente que é... é bastante
receptivo pra formacdo deles, e até possivel perceber isso porque quando a
gente realiza a visita nas empresas a gente conhece 0s espagos né? Onde eles
realizam as atividades. (E16)

Entdo assim, eles gostam de trabalhar, quando eles tém problemas, pelo fato
deles gostarem, eles comentam mesmo porque eles veem que tem alguma
coisa que ndo, ndo pra eles, ndo ta dando. (E12)

Esse sentimento de motivacdo pode aflorar pelo fato de que, nos dias de hoje, conseguir uma
insercdo no mercado de trabalho ndo é tarefa das mais faceis. De acordo com Pereira e Pinto
(2004), com um mercado de trabalho extremamente competitivo e ndo muito acolhedor
quanto as perspectivas profissionais, demandas de qualificacdo fazem parte da realidade que
0s jovens trabalhadores tém que enfrentar. Assim, eles tendem a dar mais de si no trabalho
para ndo perderem aquele emprego. Eles se sentem obrigados a se desenvolverem pessoal e
profissionalmente, inclusive pensando em uma hipGtese de serem contratados como efetivos

Ou promovidos.

Também € possivel perceber que 0s jovens veem 0 emprego como uma oportunidade, tendo,
desse modo, um sentimento de gratiddo pela Associacdo X e pela organizagdo parceira em

gue estdo trabalhando.
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Olha... pegando pela maioria, eles se apegam muito na gratiddo de estar no
mercado de trabalho. Principalmente hoje no mercado em crise que a gente
vive. Eles, eles se apegam muito a isso... a gratiddo de estar trabalhando e
ajudando em casa. Até visto o nosso publico, que € um publico vulneravel,
ne? Entdo, assim, a renda dele compde a renda familiar. (E1)

Eles ficam maravilhados, assim, né. Eles: “ah, t6 trabalhando!”. E, temos
muitos relatos, também: as vezes pai humilde, mae humilde, né. Jovem,
assim, tendo um cargo numa empresa... entra como um aprendiz tendo
possibilidade de fazer carreira na empresa e.. sai de cé, de té, de casa de
terno, né, arrumado e tal para trabalhar em empresas que exigem isso. Entdo
eles tém, é... uma visdo, né, de melhoria mesmo de vida. (E2)

Geralmente eles falam da oportunidade e dos gestores que estdo sempre
juntos pra explicar as coisas, nas realizacdes de tarefas, algumas davidas que
batem em relagdo com o contetdo do dia e que eles ja fazem uma pratica no
local. Entdo eles chegam pra perguntar ou pra questionar o que pode ser feito
de diferente, qual a iniciativa eles precisam ter dentro das organizagdes sobre
0s assuntos. (E11)

Essas atitudes corroboram o entendimento de Sarriera et al. (2001), uma vez que, para 0S
jovens trabalhadores de classes populares, a insercdo laboral representava, e parece que ainda
representa, a possibilidade de transformacdo de sua realidade social para uma perspectiva
melhor de futuro. Almeida e Silva (2004) reforcam esse entendimento ao informarem que 0s
jovens veem o trabalho como protecdo a marginalidade e a violéncia, representando uma
alternativa para seu sustento e/ou da sua familia. Ademais, os relatos indicam que os jovens
acreditam que sem a ajuda da Associacdo X eles ndo teriam a chance de trabalharem nos tipos

de organizagGes parceiras da Associacao.

De acordo com a percepg¢éo de alguns profissionais da Associacdo X, parte dos jovens veem o
ambiente de trabalho como uma coisa desagradavel, reclamando e criticando a atividade que
exercem e a organizacdo em que estdo lotados, tratando o emprego como um mero

passatempo.

Outros ja reclamam a forma que na qual eles sdo abordados, as vezes a
forma de falar mesmo que eles acham mais... grosseiras, ¢, com um tom
mais elevado, ou se eu ndo sei se € alguns termos que eles ndo consideram
tdo adequados... Mas assim no geral, se a gente for olhar na maioria dos
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jovens, eles sofrem no ambiente de trabalho, né? E, mas sempre tem alguém
que, que estd insatisfeito. (E3)

Essa geracdo de hoje € meio estranha, eu acho que eles sentem assim... eles
queriam mais mas nao fazem por onde. Eles... eles.. é... ndo querem ter
responsabilidade. E o que eu vejo dos meninos. (E20)

Uns enxergam como um passatempo que, as vezes, ndo precisa se
comprometer tanto. Acho até que pela palavra aprendiz, isso da um respaldo,
ai, pra eles de “Ah, ndo, eu t6... eu t6 aqui aprendendo”, ndo vai ter tanta
cobranga, ndo vai ter um resultado, ali, no final vai ser cobrado. (E4)

Entdo... é... no geral, sdo, sdo bem criticos, né? Tem uns que ndo gostam de
jeito nenhum. Tém uns que estdo trabalhando porque tem que trabalhar
mesmo. Ai... (E14)

Esse entendimento pode ser corroborado pelo fato de que, como o contrato dos jovens
trabalhadores é por tempo determinado, tendo como prazo maximo de permanéncia dois anos
(Lei n. 10.097, BRASIL, 2000), eles tendem a ver aquele emprego como uma experiéncia
passageira e ndo criam vinculos nem interesses mais solidos por aquela organizagdo. Além
disso, a contratagdo € vista como uma possibilidade e, ndo, uma garantia real. Assim, a
obrigacdo gque muitos tém com a organizacdo em que estdo inseridos € apenas de cumprir 0

contrato assinado.

Sobre a relagdo dos jovens com a chefia e os colegas de trabalho, normalmente, ela é vista de
forma positiva. Nos relatos dos entrevistados, os jovens descrevem como boa essa relacdo e se

dizem bem satisfeitos com a atencdo que recebem dos gestores e de seus colegas de trabalho.

No geral também muito boa. Sabe, hoje essas empresas tdo entendendo que
0 jovem aprendiz esta la para aprender. Né, entdo tem relacao de cobranca, a
cobranca a gente tem percebido que ela tem se atenuado... (E1)

Olha, normalmente, a comunicacdo é bem feita nesse sentido porque eles
comentam fatos positivos, € o dia a dia deles, como eles passaram, mas
assim nada em relevante, que possa se falar que é negativo ndo. (E15)

Muitos tém um bom relacionamento ja com o gestor e quando chega no
acompanhamento € mais pra tirar alguma davida. (E10)

[...] na grande maioria eles tdo satisfeito ou eles gostam do que fazem,
gostam dos gestores, €, se mira nos gestores como espelhos, com os colegas
de trabalho. E tudo muito novo, entdo eles estdo experimentando de tudo.
(E6)
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Esse bom relacionamento do jovem com a organizacdo em que ele esta inserido tem respaldo
no entendimento de Codo (1992) que diz que a presenca de um bom relacionamento pode
trazer impactos para seu desenvolvimento quando as condicOes laborais se apresentam
favoraveis. Por isso, é de grande importancia que o vinculo entre o jovem trabalhador e a
organizacdo em que ele esta inserido seja positivo, pois ele o levara ao longo de toda sua vida

pessoal e profissional.

Entretanto, ha situacbes em que o jovem sente dificuldade de se adaptar aquela organizacéo,
gerando nele um sentimento de exclusdo. Também foram relatadas situacbes em que 0s
jovens veem o0 gestor como uma pessoa de modo negativo, qualificada como chata, ausente,

autoritaria ou agressiva.

Pra uma primeira experiéncia, € um pouco medonha, porque eles tém uma
dificuldade de adaptar por ndo conhecerem as pessoas que estardo no local,
entdo fica um pouco de medo. (E11)

[...] existem situagOes que o jovem tem aquele sentimento de que eu ndo
tenho um espaco, né? De que eles olham pra mim como um... né? Um jovem
que nao tem... é... que é s um jovem ali, que ndo tem oportunidade. (E16)

E, é... como eu disse... alguns sdo colocados de lado, ta, sdo colocados de
lado. Entao ¢ nisso que eles focam, é... a exclusdo da presenca deles. Em
alguns casos que eu ja tive aqui, 0 gestor ndo toma conhecimento do jovem
dentro da empresa. Conhecimento que eu falo, assim, raramente hd um
contato, entendeu? Deles, entéo eles ficam sendo monitorados por auxiliares,
por, é, é... estagiarios ou colegas de trabalho que, ai, realmente colocam de
lado. (E13)

A gente escuta muito isso: “o meu gestor, ele ¢ mais autoritario, ele manda
mais. (E5)

Sim. é alguns...é... ndo gostam porque, as vezes, o chefe ele grita, as vezes
ele fala alto demais ou, entdo, as vezes, o chefe é inconstante, ele chega, ele
passa direto ou ele vai fazer o que ele tem de fazer, de vez em quando ele vai
la, pergunta... e ai, tudo bem? Tudo bem e pronto ndo tem aquele
relacionamento tdo proximo né. (E7)

Essas situagdes corroboram o entendimento de Guimardes (2006), uma vez que as questdes

discutidas sobre juventude e mercado de trabalho enfatizam a ideia de que o ingresso de
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jovens no mercado de trabalho é caracterizado pelo estabelecimento de vinculos ocupacionais

frageis e transitdrios. Muitas organizacBes ndo se interessam em promover a internalizacdo

desse jovem no ambiente de trabalho. Também relagGes interpessoais ruins com chefia ou

colegas de trabalho podem desenvolver nesses jovens problemas fisicos e psicologicos, tais

como exaustoes fisica e emocional, estresse e, até mesmo, burnout.

Acerca da sua compreensdo sobre assédio moral, foi perguntado o que os profissionais da

Associacdo X entendem pela expresséo e, também, o que os jovens trabalhadores entendem

por assédio moral na percepcdo dos entrevistados. Na tabela 3, pode-se observar uma sintese

das respostas.

TABELA 3 — Compreensdo sobre assedio moral, segundo os estrevistados

Pergunta Respostas dos entrevistados Frequéncia nas  Total
entrevistas
Compreenséo dos Situagcdes de constrangimento, E2, E6, E7, E9, 9
profissionais da humilhacdes, falta de respeito, El4, E15, E18,
Associacao X ofensas, agressividade, desabono E19, E21
Coacdo, ameaca E12, E20 2
Uso do autoritarismo pelo cargo ou E4, E20, E21 2
pela hierarquia que o assediador
ocupa
Acuar a pessoa até ela se afastar do E12 1
trabalho
Exposicdo inadequada da pessoa E5, E7, E8, E21 4
Tratamento hostil E21 1
Trazer problema psiquico ao E10, E17 2
assediado
Uso de palavras ou atitudes E3, E11 1
agressivas e/ou pejorativas em
publico ou individualmente
Agressdo a integridade da pessoa El, E15 2
Tornar o assediado ndo parte da E7, E13 2
organizacao
Desmerecer frequentemente o E13 1
assediado
Violacdo de direitos do assediado E16 1
Compreenséo dos Nao conseguem perceber se 0s E2, E4, E5, E14, 6
jovens trabalhadores  jovens sabem o que é assédio moral E15, E18

(Continua...)
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TABELA 3 — Compreensdo sobre assédio moral, segundo o0s estrevistados (continuagao)

Os jovens ndo sabem o que é assédio  E8, E9, E10, E13, 7

moral El7, E20, E21
Conduta mais agressiva pontual ou E10 1
repetitiva
Confundem assédio moral com E7 1
assédio sexual

Confundem assédio moral com E2, ES3, ES8, E16, 5

situacBes mais rispidas ou grosseiras El7
Sabem o que é assédio moral El, E19 2

Fonte: Dados da pesquisa.

Quanto ao que seja assédio moral na percepcdo dos profissionais da Associagdo X, eles
disseram que sdo situacbes de constrangimento, humilhacdes, falta de respeito, ofensas,

agressividade ou desabono.

Assédio moral é quando um funcionario, ele sofre, algum constrangimento,
relacionado a algo superior ou ndo. (E15)

Tudo que desabone ou humilhe o trabalhador no seu ambiente de trabalho ou
até mesmo fora do seu ambiente de trabalho. Entdo tudo que desabone ou vai
humilhar, isso, na minha opinido, é assedio moral. (E6)

O moral é aquele que ofende o jovem ou o funcionario, é... de uma forma
mais grosseira, as vezes chama de burro, né? Ou outras ofensas. (E14)

Quando a pessoa é... humilhada na frente de outras pessoas, né, seja com
palavras ou atitudes, deboches, eu acho que isso... tudo que deixa a pessoa
constrangida caracteriza assédio moral, eu acredito que sim. (E2)

Algum tipo de constrangimento, assim, que... que, seja indevido... eu ndo sei
exatamente quais sdo as palavras mas... um constrangimento mesmo, em
alguma situagéo indevida pro... pro trabalhador. (E18)

Assédio moral seria quando a pessoa, as vezes, ela é... em algum momento,
em algumas situac@es, as vezes passa por, situagdes de, de constrangimento,
é ridicularizada em algumas situa¢des né? SituacGes né? De vexame mesmo
né? Entendo isso né? Quando ela passa por essas situacdes de cair no
ridiculo né? (E19)

Alguns profissionais da Associacdo X entendem o assédio moral como uma exposicao

inadequada da pessoa.
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Olha, assédio moral é algo que expbe uma pessoa, né...no ambiente de
trabalho no caso...é...expde ela de uma forma as vezes agressiva, exp0e ele
mais de uma forma. (E7)

Uma exposicdo. Né, o assédio moral é uma exposicdo ruim daquele jovem,
daquela pessoa dentro de um ambiente profissional. (E5)

[...] 6... meu entendimento de assédio moral, ele vai... daquilo que eu recebo
como falta de respeito comigo, com as outras normas da instituicéo, e... e ele
é desde de uma... uma falta de educagédo, né? De vocé ser exposto, e VOCcé
nao precisaria ser tratado de forma hostil. (E21)

Esses dois entendimentos mencionados sdo corroborados pelo conceito de assédio moral da
OIT. A Organizacdo Internacional do Trabalho (2012) descreve o assédio moral como o
comportamento de alguém, para rebaixar uma ou mais pessoas via meios vingativos, Cruéis,
maliciosos ou humilhantes. S8o criticas repetitivas e desqualificaces, isolando-o do contato
com o grupo e difundindo falsas informacdes sobre ele. Segundo a OIT, a pratica do assédio
moral também pode ser sutil por meio de comentérios indevidos, brincadeiras que tém por
objetivo denegrir a imagem profissional ou a trajetéria que o funcionario vem percorrendo.
Atitudes irbnicas que refletem o descaso, ou mesmo, falta de atencdo durante um certo

periodo de tempo, tornando-se sistematicas, sdo caracteristicas do assédio moral.

Nas falas dos entrevistados também é possivel perceber a conduta abusiva do assediador e a
natureza psicologica da conduta, que se configuram como dois elementos constitutivos do
assédio moral. A conduta abusiva estd presente quando 0s jovens sdo constrangidos,
humilhados e ofendidos no ambiente de trabalho. E a natureza psicolégica da conduta tem o

objetivo de fazer a vitima se sentir inferior.

Também se percebeu que os profissionais da Associacdo X entendem o assédio como uma

situacdo praticada pelo superior hierarquico contra o subordinado.

Entendo como coagdo, como... a palavra mesmo seria forcar a barra, né? Pra
alguma situacao, ou usar do autoritarismo ou do cargo, da hierarquia pra
poder coagir alguém. (E20)
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Esse entendimento, que coaduna com o tipo de assédio moral mais comum, é o assedio moral
vertical descendente. Guedes (2008) explica que esse tipo de assédio moral é aquele praticado

pelo superior hierarquico contra o empregado e é tido como o tipo mais frequente.

Contudo, também foi possivel perceber que os profissionais entrevistados parecem nao saber
identificar quem pode ser o sujeito ativo do assédio moral. E preciso ressaltar que ndo existe
um perfil fixo da figura do assediador. Inclusive, a hierarquia ndo € requisito do assedio
moral, nem caracterizadora do assediador, tanto é que o assédio moral pode ocorrer entre

colegas de trabalho, da chefia para o subordinado e, até mesmo, do subordinado para a chefia.

Entretanto, algumas caracteristicas revelam-se comuns nesse tipo de agressor. Segundo
Barreto (2003), normalmente o0s agressores sdo pessoas Vaidosas, hipdcritas, levianas,

narcisistas, além de fracas e medrosas.

Outros entendimentos sobre assédio moral falados pelos profissionais da Associacdo X que
chamaram a atencdo foram: a intencdo de acuar a pessoa até ela se afastar do trabalho, fazer
com que a vitima ndo se sinta parte da organizacdo e desmerecer o assediado frequentemente.

Observem-se suas falas.

E... excluséo, é excluir ele a de algum trabalho, alguma atividade até mesmo
de uma conversa né. De algo simples...&.. excluir a pessoa dessa forma né...é
ndo enxergar aquela pessoa como um membro na verdade dentro da
empresa, entdo ndo fazer daquilo ali, ndo faze daquela pessoa um diferencial,
fazer dela como se ndo fosse ninguém. Entdo pra me eu enxergo assim como
se ele ndo quisesse que aguela pessoa ndo estivesse ali. (E7)

No meu entendimento, que na verdade eu ndo sou muito entendida, é... de
assedio moral, assim, eu consigo identificar uma coisa que é frequente, é
uma coisa que desmerece a pessoa, a... que & diferente, um sentimento,
assim, de diferenca e isso frequentemente, continuamente, assim, dia-a-dia,
dia apds dia. E de, é, fazer do jovem ou da pessoa que ta ali realmente ndo
fazendo parte daquele ambiente. 1sso, pra mim, é um assédio moral. (E13)

Entdo tipo, pode ser qualquer pessoa, e que vai utilizar de coagédo, de
ameaca, ou alguma coisa pra obter alguma coisa daquela pessoa, que seja
favores, que seja seu proprio, seu, seu, sua desmotivacdo, seu, seu proprio
afastamento do trabalho, qualquer coisa que seja, né? Que ndo tenha
justificativa nenhuma mas que €, é mesmo uma forma de, de, de coacdo,
ameaca é... de acuar mesmo alguém num, num canto, de modo que essa
pessoa ndo fique confortavel com essa situacdo no trabalho. (E12)
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Ramos (2013) corrobora esse entendimento ao afirmar que o caso de assédio moral praticado
pelo proprio grupo de colegas de trabalho tem como objetivo a exclusdo da pessoa indesejada,
muitas vezes, com a intencdo de diminuir a competicdo no ambiente de trabalho. Em casos
desse tipo, a vitima passa a ter uma sensacao de isolamento que s6 tende a piorar, deixando-a
praticamente sem forcas para reagir. E, em casos mais extremos, a vitima acaba pedindo
demissdo voluntariamente, o que € complicado para os jovens, tendo em vista a complexidade
do seu cotidiano, ou seja, por um lado, encontram-se em situacdo de wulnerabilidade, em que
normalmente ambientes hostis se fazem presentes, ndo lhe causando, portanto, um maior
estranhamento no ambiente de trabalho; por outro lado, necessitam de manter o contrato de

trabalho com a orgnaizagdo visando possibilidades futuras de emprego e mesmo carreira.

Ademais, quando os profissionais disseram que 0 assédio moral pode ter a intengdo de acuar a
pessoa até ela se afastar do trabalho, fazendo com que ela ndo se sinta parte da organizagéo,
tem-se a configuracdo de outro elemento constitutivo do assédio moral que é a finalidade de

exclusdo da vitima no ambiente de trabalho.

Notou-se, também, que apenas um dos respondentes (E13) demonstrou conhecimento quanto
a necessidade de a conduta abusiva ser continuada no tempo. A continuacdo da conduta
ofensiva no tempo é um dos elementos constitutivos do assédio moral. Barreto (2003) chama
a atencdo para o fato de que, em geral, o assédio moral consubstancia uma violéncia
psicolégica em pequenas doses, iniciada sem qualquer aviso, prosseguida de forma subversiva
e extremamente destrutiva por via do efeito cumulativo de microtraumatismos frequentes e
repetidos. Essas ofensas que se acumulam com o tempo e geram graves danos, levam a

sistematizacdo da conduta.

No entanto, vale ressaltar que, para alguns autores, se o tipo e a forma da conduta abusiva e 0
comportamento do assediador forem muito graves, é possivel o afastamento do elemento

continuacdo, mas isso ainda € tratado como excecéo.

Quando perguntado o que os jovens trabalhadores entendem por assedio moral na percepcao

dos profissionais da Associagdo X, a maioria dos respondentes afirmou que 0s jovens ndo

sabem o que € assédio moral.
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N&o. Tem jovem que interpreta como o gestor chamar a atengdo dele como
que um, que é um assédio moral. Ele ndo gosta de mim, leva pro pessoal,
acho que eles ndo sabem fazer essa, esse, diferenciamento. (E17)

N&o sabem. Na fala vocé vé que eles ndo sabem, muitos acham que é... é s6
uma forma de hierarquia, que ele pode falar assim comigo porque ele manda,
ele € o dono da empresa. Alguns poucos tém alguma orientagdo depois de
alguém que fala pra ele que aquilo pode ser que seja, mas na maioria das
vezes eles ndo tém conhecimento ndo. (E20)

N&o. Infelizmente, assim, eles sdo muito limitados - alguns, a gente ndo
pode, €, generalizar, mas, deixa eu pensar melhor... boa parte deles ndo tém
muito dessa questdo do conceito, do que que a palavra, é, de qual situacdo
que se emprega. (E9)

Eu percebo que ndo, eles confundem, eles tém uma dificuldade pra entender
algumas coisas. Tanto que, assim, quando a gente passa com eles a lei da
aprendizagem, ai tem que ser muito detalhadinho. (E8)

Também notou-se um acentuado nimero de profissionais da Associagdo X que ndo sabem

dizer se os jovens trabalhadores sabem ou ndo o que é o assedio moral.

Eu, eu na verdade nem sei se eles... se eu consigo perceber que se cles
sabem, se eles conhecem o que € isso. (E4)

Eu ndo consigo afirmar pra vocé que eles sabem, porém eu percebo que eles
tém consciéncia disso. (E15)

E... entdo, assim, fica meio complicado falar se o jovem ele entende essa
questdo do assédio, né, se ele se sente assediado. Talvez ndo tenha

maturidade mesmo pra falar: “E assédio!”, separar o que é assédio e o que
nao é. (E2)

Eu ainda ndo tive a oportunidade de identificar isso nos jovens que eu atendi,
ndo. Da percepcdo deles sobre assédio moral. Eu ainda ndo tive essa
oportunidade. (E18)

Ademais, segundo os entrevistados, como 0s jovens ndo sabem o que seja 0 assédio moral,
notou-se que eles o confundem com atitudes rispidas por parte de chefes ou colegas de

trabalho.

As vezes é... a gente percebe que, existe confusdo né? Do que que... eles
confundem muito, eu vejo... existe uma confusdo muito grande da... da
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diferenca entre o assédio moral e entre a postura e a personalidade, por
exemplo, de uma pessoa, um gestor. Um gestor as vezes que tem uma
postura mais enérgica, e que a forma, as vezes, dele lidar € um pouco mais
assim... ndo muito educada, digamos assim. E ai, 0 jovem as vezes, né?
Entende isso como assédio moral. (E16)

Pra... pra maioria dos jovens que eu ja conversei, eles acham que assédio
moral é... uma conduta pontual, as vezes num tom mais elevado de voz da
chefia ou de um colega de trabalho, uma cobranca, que pode ou ndo ser
repetitiva. Mas se aquilo acontecer uma vez eles ja acham que aquilo é
assédio. (E20)

Hirigoyen (2006) explica que o assedio moral no trabalho é um abuso e ndo pode ser
confundido com decisbes legitimas que dizem respeito a organizacdo do trabalho, como
transferéncias e mudancas de fungdo, no caso de estarem de acordo com o contrato de
trabalho. Da mesma maneira, criticas construtivas e avaliacbes sobre o trabalho executado,
contanto que sejam explicitadas, e ndo utilizadas com um proposito de represalia, ndo
constituem assédio, sendo natural que todo trabalho apresente um grau de imposicdo e

dependéncia.

Entretanto, a confusdo que os jovens trabalhadores fazem quanto ao conceito de assédio moral
é reflexo do ndo conhecimento do tema. Inclusive, é possivel notar nas falas dos profissionais
entrevistados que o assunto ndo € tratado no cotidiano e nas aulas da Associacdo X, uma vez
que um grande ndmero deles informou que os jovens ndo sabem o que é assédio moral e,
também, pelo fato de ndo saberem informar se os jovens tém algum conhecimento sobre o
tema. Inclusive, dados apresentados adiante mostram que a Associacdo X ndo fez ou faz
gualguer movimento ou campanha para discutir 0 tema assédio moral com 0s jovens

trabalhadores.

Sobre o assédio moral no trabalho, foi perguntado aos profissionais da Associagdo X se eles ja
foram informados sobre ofensas, constrangimentos ou desrespeito no trabalho, por parte dos
jovens, se ja foram informados por algum jovem sobre assédio, especificamente, como €
percebida uma situacdo de assedio acontecendo com um jovem cotidiano da associa¢do, como
os profissionais e a Associacdo X lidam com casos de assédio, se 0s jovens j& informaram se
presenciaram ou tomaram conhecimento de outros colegas que ja passaram por uma situacao
de assédio moral, e se no caso de assédio a familia do jovem é envolvida. A tabela 4 traz uma

sintese das respostas a tais questionamentos.
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TABELA 4 — Assédio moral no trabalho

Pergunta Respostas dos Frequéncia nas Total
entrevistados entrevistas
Informagdes sobre ofensas, Sim E2, E3, E5, E7, E10, 12
constrangimentos ou E1l1, E12, E14, E18,
desrespeito no trabalho, E19, E20, E21
por parte dos jovens Nao El, E4, E6, ES8, E9, 8
E13, E15, E17
Informacdes sobre assédio Sim E3, E17, E11, E16, E20 5
moral, especificamente, por Nao El, E2, E4, E5, E6, E8, 12
algum jovem B9, E12, E13, E14,
E15, E17
N&o lembra E10 1

Foi informado sobre caso E17, E18, E19, E21 4
de assédio sexual

Percepcao acerca de Mudanca de E3, E7, E8, E9, E10, 13
situacdo de assediocom um comportamento do jovem E12, E13, E14, E15,
jovem dentro e fora de sala de El7, E18, E19, E20
aula
Os proéprios jovens E2, E6 2
relatam a situagéo
N&o percebe diferenca E5, E9, E21 3
nos jovens
Maneiras de 0s Alguns instrutores E2, E11, E13, E14 4
profissionais lidarem com orientam 0s jovens
casos de assédio com jovens Casos sdo enviados ao El, E2, E3, E5, E6, E7, 14
setor de E8, E9, E11, E12, E13,
acompanhamento E15, E19, E20
Casos enviados ao E7, E11, E13, E21 4

departamento de
desenvolvimento social
Setor de E20 1
acompanhamento faz
contato com a
organizacdo parceira

Informacdes de jovens Sim E3, E5, E7, E10, E12,
sobre terem presenciado ou El4
tomado conhecimento de
outros colegas que ja NER E13. E18. E19
passaram por uma situacéo ’ ’
de assédio moral
Comunicacdo com a familia Sim El, E4, E6, E7, E10, 13
de jovem assediado E12, E13, E16, E17,
E18, E19, E20, E21
Nao sabe informar E2, E8, E15 3
SO quando necessario E3, E5, E11, E14 5

Fonte: Dados da pesquisa.
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Quando perguntado aos profissionais da Associacdo X se 0s jovens tinham informado a eles
alguma situacdo em que sofreram ofensas, constrangimentos ou desrespeito no trabalho, 12

deles afirmaram que sim.

Em alguns casos, sim, do jovem se sentir, né, constrangido, sim, ja. E... eai
eles usam muito esse termo: ’ah, o meu gestor hoje me chamou pra
conversar® ou ndo, né, 'me expos na frente dos meus colegas e falou do meu
cabelo‘, né, por exemplo, ’é que ele ndo gosta do meu corte de cabelo e que
ele achava melhor eu cortar e ainda perguntou pro outro ali, sera que, né,
‘corta, ndo corta’‘. Entdo, assim, ¢ esse tipo, né, de situacdo. (E5)

Em alguns casos, dependendo do publico com o qual eles trabalham, a
propria brincadeira do apelido chega a ferir. Quem mais fala isso geralmente
sdo os colegas, ndo o chefe... (E11)

Mais com relacdo a isso mesmo, de... de... de virar e falar que eles séo so
aprendizes, alguma coisa assim... E vem ou da chefia, ou é de funcionarios
mesmos, assim que trabalham com eles e tal. (E14)

Olha eu ja vi por parte de colega de trabalho né? E ai a gente orienta a
pessoa a conversar com o gestor né? Sinalizar o que que esta acontecendo,
né? As vezes por, por conta da chefia também, né? E ai quando vocé vai ver
essa situacao ndo € s6 com o jovem, a pessoa é assim, o perfil dela ser né?
As vezes mais seca, mais agressiva na forma de falar, sabe? (E19)

Jé oito profissionais afirmaram que n&o.

N&o conheco que nunca configurou. Tém alguns pontos, como eu te disse,
tém pontos que, né, que poderiam, se fosse frequente, se fosse ao, a, né...
chegasse ao ponto de ser tudo pra encaminhar. Mas nunca houve, na
verdade. (E13)

Nada relevante, que merega uma atencao especial ndo, so coisas corriqueiras
do dia a dia. (E15)

N&o, eu nunca, eu ndo tenho nenhuma lembranga, é... dessa forma, assim, de
constrangimento, nao. (E4)

Quando perguntados se ja tinham sido informados por algum jovem que sofreu assédio moral,
especificamente, a maioria respondeu que n&o.
N&o! Eu acredito inclusive que ndo trouxe porgue... isso acontece em todo

lugar, vou pegar pelas minhas experiéncias profissionais, eu ja passei por N
situagdes e eu acredito que ndo traz ah... tudo que acontece até pelo medo de
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que possa acontecer algo contra ele, né? E uma maneira, € uma maneira livre
de se defender. (E1)

Né&o. Dos meus, ndo. [...] nunca tive uma vivéncia ainda, ndo. (E9)
N&o. Especifico, assim, ndo. (E5)

Na&o... sO esses que eu to te falando mesmo, que é muito, muito comum. Mas
assédio, assim, de chegar e falar... ndo. (E14)

Nao. Especificamente, ndo. E... mas, visio do jovem, claro que a... né,
acontece, mas a Vvisdo do jovem na hora que eu ia ver, verificar e analisar e
a... essa mudanga mesmo de setor, ¢ ndo configurou. (E13)

Apesar de a maioria dos entrevistados afirmarem que ndo foram informados sobre assedio
moral sofrido pelos jovens, percebeu-se, nesse momento da entrevista, que as respostas dadas
eram muito vagas, curtas, e com um certo tom de desconforto. Ademais, 0S mesmos
entrevistados que informaram saberem de atitudes hostis sofridas pelos jovens negaram terem
sido informados de algum caso de asseédio moral (E5 e E14). A partir das falas desses dois
entrevistados, foi possivel inferir que os proprios profissionais da Associacdo X ndo

conseguem identificar, com clareza, um caso de assédio moral.

Atitudes como mandar o funcionario cortar o cabelo por ndo o considerar bonito, colocar
apelidos maldosos ou diminuir a pessoa pelo que elas sdo ou pelo cargo ou funcdo que elas
exercem podem ser classificadas como atitudes hostis de assédio moral (HIRIGOYEN, 2011).
As duas primeiras atitudes sdo consideradas atentados contra a dignidade da vitima e a
terceira € considerada deterioracdo proposital das condicGes de trabalho da vitima. Pelas falas
dos entrevistados, pode-se inferir que essas atitudes atentadas contra os jovens trabalhadores

ndo sdo pontuais, sendo, assim, casos de assédio moral.

Ademais, foi possivel identificar trés tipos de assédio moral. O primeiro tipo identificado foi o
assedio moral vertical descendente em que o agressor era superior hierarquico (E5). O
segundo tipo identificado foi assédio moral horizontal em que o(s) agressor(es) era(m)
colega(s) de trabalho (E11). E o terceiro tipo de assédio moral identificado foi o assédio moral
misto em que 0S agressores eram, tanto superiores hierarquicos, quanto colegas de trabalho
(E14 e E19).

Além disso, 0 que chamou muito a atencdo foi o fato de quatro profissionais responderem que

foram informados sobre a ocorréncia de assédio sexual contra os jovens.



72

Ah esse que chegou, deixa eu ver, que eu tive conhecimento de assédio, foi
um recente agora a gente t até trabalhando inclusive em cima dele também,
que chegou até mim sinceramente had nove anos que eu estou aqui na
instituicdo, né? Foram trés casos. Entdo, um ndmero muito pequeno, né? No
tempo que eu estou aqui, né? Entdo, assim, recentemente mesmo a gente
atendeu uma mée que chegou aqui €, e veio comentar que, a filha, né? No,
no local de trabalho dela ela, foi assediada, assediada por um colega, né? Por
uma pessoa da empresa, né? Que trabalha numa sala em frente a sala que ela
trabalha, tava sozinha e ai ele chegou, pediu pra poder é, perguntou se ela
sentindo frio, se queria que aquecesse ela e ela falou que ndo, que nédo
queria, né? Nao sei 0 que e ai ele segurou no brago e, perguntou pra ela se
ela ndo, falou com ela; ’entdo me da um beijo aqui. Ela revidou, sai, né?
Mas isso ai, né? Gerou, € um caso que a gente ta acompanhando ainda, né?
Mas a gente ndo sabe ainda como é que vai ser as providéncias, né? A gente
ja conversou com a mée, né? Vai ser feita uma visita na empresa, ta? E o0s
gestores todos estdo dando o maior suporte a jovem, ta? E, e, com, com
muito cuidado, né? Nessa situacdo que aconteceu, sabe? [...] Foi muito
recente, né? O, 0 que eu ja, o que eu, o que a mae falou pra nos é que eles
estdo com muito cuidado com ela, ela ndo fica mais sozinha na sala, horario
de almogo ela sai junto com todo mundo, ele ndo deixam ela ficar sozinha,
sabe? A mde tambem t4, com cuidado, né? Orientou na hora de chegar na, na
empresa, na hora de ir embora, né? T4 sempre acompanhada... (E19)

N&o. Um caso que eu peguei e, no final, ndo fui eu que tratei o caso, foi de
uma jovem que sofreu assédio dentro da empresa, 0 gestor tentou agarrar, e a
jovem, e depois de muito tempo que ela chegou pra relatar isso, ela relatou
pro instrutor em sala de aula, no mesmo dia a gente ja comegou com a, 0
instrutor que passou pra gente as informagdes. A, a jovem nao chegou nem a
comentar com a familia né? Nem com ninguém na empresa porque a
pessoa...[...] Primeira coisa foi tirar o jovem de dentro da empresa, quando ja
€ uma coisa assim, que € constatada, igual, a jovem relatou que o jovem, que
0 gestor tentou agarrar ela, dar um beijo nela dentro da empresa. Quando a
jovem ja chegou a relatar, primeiro passo foi tirar a jovem de dentro da
empresa. (E17)

Até mesmo recentemente eu tive caso, né? Que eu fui atender uma menina
que... na verdade atendi a mée, que a menina tava passando por uma
situacdo, assim... infelizmente, né? E raro acontecer mas acontece. E a
menina resolveu contar, tem meninas que passam por isso e Ndo contam né?
Mas ela contou e foi uma situagdo desagradavel, assim, né? N&o era o gestor
dela, era uma pessoa que trabalhava na mesma empresa, tava la no ambiente
de trabalho mas que fez ela passar por essa situacdo de um assédio sexual,
digamos assim.[...] ... ele trabalhava na empresa. Tinha acesso ao setor onde
a menina tava mas ndo tinha ligacdo com o trabalho dela ndo. Falou que
tentou beija-la, que tentou... que fez comentarios inadequados. (E18)

E uma outra situacdo no banco, foi um seguranca. Entdo ndo era o gestor da
menina. Ela trabalhava la no caixa, no autoatendimento, e direto, sempre
aquele seguranca que fica na porta falava alguma coisa indiretamente pra
ela. Ah, que ela é bonita, que no outro dia a roupa ta bonita... ia com varios
elogios ali até tentar conseguir alguma coisa.[...] A situacdo da menina,
foram... varias as situac@es. O seguranca tava ali assediando ela direto. (E21)
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Nos casos narrados anteriormente, € possivel perceber o assédio sexual, ja& que os agentes
utilizaram da sua condicdo de superior hierarquico (E17) ou da sua superioridade em termos
do poder de mando que tem na relacdo de trabalho (E18, E19, E21) para assediarem as jovens
(GRECO, 2012). Nos casos relatados, se os envolvidos fossem do mesmo escaldo ou o
assediador fosse alguém que tem menor poder de mando que o assediado, ndo se configuraria

um caso de assédio sexual.

Ademais, percebeu-se que 0s casos de assédio sexual narrados ocorreram contra mulheres.
Esse fato corrobora os dados da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT, 2012) que
afirma que 77% das mulheres ja sofreram algum tipo de assédio sexual e que 52% das
mulheres economicamente ativas jA foram assediadas sexualmente. A OIT (2012) também
informa que o assédio sexual € o segundo maior problema enfrentado pelas mulheres no

ambiente de trabalho, ficando atras somente dos baixos salarios.

Quando perguntados como é percebida uma situagdo de assédio acontecendo com um jovem
no cotidiano da associacdo, a maioria informou que 0s jovens mudam seu comportamento.

Observe os relatos a seguir.

Nossa, a gente € muito perceptivo assim. O jovem normalmente é muito
comunicativo. Por exemplo ele chega e as vezes vocé aborda um assunto e
aquele jovem que é falante, muda, ele chega mais quieto. VVocé abordou o
assunto ele ndo expressou muito bem, a gente ja nota que tem algo
diferenciado. (E7)

Ah! Eles acabam ficando um pouco diferentes neé? Assim, no
comportamento ne? As vezes, €, é, mais isolado, ndo querendo participar,
mais inibido né? Aitem que investigar né? (E19)

Eu vejo... Eu vejo eles mais reativos do que eles ficando parado. [...]
Normalmente o menino fica um pouco mais agressivo, ele discorda de tudo
que cé€ fala. Que “ah, na empresa € assim, assim, assado” e vocé ja vé que
nao é, e ja levanta uma bandeira totalmente contra... (E20)

A mudanca de comportamento de um trabalhador, seja ele jovem ou ndo, por causa de assédio
moral, € a consequéncia inicial da chamada fase de enredamento (HIRIGOYEN, 2011). Nessa
fase, a vitima ainda ndo se reconheceu como vitima de assédio moral, apenas sentindo-se

conflitante e em duvida, pois as situacfes acabam por transformar seu trabalho num constante
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tormento. E nessa fase que a vitima passa a comecar a sentir o efeito do estresse causado por
uma grande tensdo interior. Ela também passa a sentir medo estando permanentemente em
alerta, tendo como reacdo uma maior rudeza nos gestos, um tom glacial na voz, gerando uma
agressividade, muitas vezes, ndo expressa, chegando, na fase de isolamento, em que a vitima
passa a duvidar de suas proprias percepcdes, ndo estando certa do que estd enxergando.
(HIRIGOYEN, 2011)

Nas entrevistas, pode-se notar que os jovens identificados pelos entrevistados estdo nessa fase
de enredamento j& que, como dito pelos profissionais abordados, eles optam por se isolarem,

ficam mais quietos ou tendem a ficar mais agressivos.

Ao perguntar como esses profissionais e a Associacdo X lidam com casos de assédio moral
contra os jovens trabalhadores, 14 entrevistados informaram que 0s casos sdo enviados ao
setor de acompanhamento ou ao Departamento de Desenvolvimento Social ja que estes
seriam 0s setores responsaveis por investigar, esclarecer e acompanhar o problema relatado

por esses jovens.

Entdo, eu levaria pra o acompanhamento, que ele vai chamar o jovem, vai
conversar com o jovem e tentar entender melhor o que que aconteceu, qual
que foi o contexto: “pegou o do jovem, opa, vamos conversalr agora com o
representante da empresa pra ver o que ta acontecendo”, ou, até mesmo,
fazer uma visita sem ser programada pra ver, né, no ato, como que ta a coisa.
Entdo, assim, se acontecer, eu vou dividir com o acompanhamento, que ele
vai ter as ferramentas necessarias ai, pra poder entender e ajudar o jovem
nessa situacéo. (E8)

Na sua esséncia vai ser o pessoal do acompanhamento mesmo né? O setor
especifico que vai fazer esse tipo de intermediacdo ali pra ver o que que
realmente aconteceu, porque a gente vai ter também jovem que apesar de,
muito criativos, muito ativos, muito...dispostos, que eles mentem. Entdo a
gente precisa confrontar as duas falas, mas é superclaro ver quando o jovem
ta sim, falando sério e quando ele ndo ta. Eu particularmente, eu vou até o
campo onde eu, o jovem ainda ndo tem certeza daquilo que t& acontecendo e
eu peco pra ele conversar. (E12)

Temos um setor aqui que ele faz todo levantamento né...de estudo junto com
a instituicio. E o departamento de desenvolvimento social, que é o setor que
sdo os psicologos e os é... assistentes sociais, entdo eu preciso identificar em
qual estagio esse jovem estda , porque as vezes ele precisa de um
acompanhamento com o psicologo. (E7)
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Eu oriento a todos e dai a gente passa pras psicologas, assistente social ou
acompanhamento, que, também, caminha junto, visitam as empresas,
porgue, as vezes, € necessario dar uma orientacdo para os colaboradores, ndo
é s o jovem. Entdo a gente procura caminhar junto, atrelando, ai, as
informagdes, pra que os outros canais também fiquem cientes.(E11)

Nos temos o setor de, do acompanhamento, né. Que, inclusive, eu acredito
que seja até mesmo os funcionarios do acompanhamento que vao dar mais
esclarecimentos a respeito disso, porque com elas os jovens tem mais, eles
abrem mais, né, e elas tém, inclusive, contato com as empresas dos jovens
com mais facilidade do que o instrutor. Nosso papel € mais restrito nessa
parte, assim, do, do, desse cuidado, ai, com o0 acompanhamento. E o setor de
acompanhamento que faz isso, proprio. (E2)

[...] vocé passa pro acompanhamento, que sdo as analistas, psicologas, o
DDS que € um, €, ai j& sdo psicologas mesmo, assistentes sociais, que ja
comecgam a aprofundar esse tratamento com o jovem. Ai, ela faz visita, tanto
residencial quanto na empresa, ja comeca o negécio a ficar mais complexo,
ai a analise é mais profunda, ndo é o que vocé ta vendo no jovem, é o que ta
por tras disso tudo. (E13)

Pelos relatos, foi possivel perceber que o setor responsavel para acompanhar 0s casos de
abusos sofridos pelos jovens é o setor de acompanhamento. E nele que os jovens relatam seus
problemas e, a partir dai, 0 setor passa a investiga-los. O setor de acompanhamento entra em
contato com a empresa, inclusive fazendo visitas agendadas ou visitas surpresas. Caso seja
constatado 0 assédio moral, o setor passa a trabalhar com a organizacdo parceira a melhor
forma de resolver o problema para que o jovem termine de cumprir seu contrato. Apenas em
casos extremos O jovem € mudado de organizagdo ou tem seu contrato rescindido
antecipadamente. Quando ha casos de assédio moral, a familia do jovem é informada da
situacdo e o departamento de desenvolvimento social passa a acompanhar a vitima prestando

assisténcia psicolégica e social a ela e sua familia.

Também foi relatado que de nenhuma forma a policia e a justica sdo envolvidas, seja na area
criminal, por meio de boletim de ocorréncia na policia ou queixa-crime no Ministério Publico,

seja na area civil com a impetracdo de acédo de indenizagdo por danos morais.

Quando perguntados se o0s jovens ja informaram se presenciaram ou tomaram conhecimento
de outros colegas que ja passaram por uma situacdo de assédio moral, apenas nove dos

entrevistados responderam, sendo seis afirmativas e trés negativas.
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J& aconteceu, nossa, na sessdo desabafo. Ai eles falam que nossa, fulano ou
meu gestor ou outra pessoa do meu setor, ndo precisa ser necessariamente o
gestor, ‘vocé precisa de ver a grosseria que ele fez com o fulano de tal’. Ai
ta... ai explica a situagdo. Ai nés como instrutores, além... é a nossa funcéo
inclusive, ai a gente, dentro do que ele ta falando, a gente ja aproveita e ja
insere um... algum... um conselho, ou alguma informag&o dentro daquilo.
Mas acontece sim. Muito. Deles pegarem de terceiro, como vocé falou, e
levar pro treinamento e dentro disso a gente ja aborda alguma coisa, ja
explica, ‘ndo, € assim que faz’, ou ‘ndo’... enfim... fala o que tem que falar...
o certo... (E14)

Eu vejo que eles se colocam muito no lugar do colega. Né, eles trazem uma
situacdo e falam assim: “ah, porque o meu colega, aconteceu isso e eu achei
um absurdo!”, entdo ele sofre junto, né, ele vé aquilo acontecer e ai ele tenta
buscar uma solucéo. (E5)

[...] em alguns casos eu ja tive comentarios tipo: ‘‘nossa, o fulano de tal
escorracou a colega do setor x 14, é, na frente de todo mundo.”” Acontece,
né? Uma coisa que, infelizmente isso acontece, ndo sé com eles mas
acontece com quem é trabalhador e ndo é aprendiz, entdo alguns ja
presenciaram sim e acharam estranho e comentaram a ponto de, tipo assim,o:
isso, isso ¢ normal? Isso pode?’’ Eu falo assim 6: ‘‘ndo isso ndo ¢ normal,
isso ndo pode.”” (E12)

Que eu tenha conhecimento ndo. (E18)

Nas falas anteriores, é possivel perceber que os jovens se sentem mais confortaveis relatando
casos de hostilidades ou assédio moral sofrido por colegas ou amigos do que casos ocorridos
com eles préprios. Por um lado, essa atitude é positiva porque ajuda na identificacdo de casos
de assedio moral sofrido pelos jovens trabalhadores que ndo viriam a tona apenas via vitima.
Entretanto, é preciso tomar muito cuidado com esses relatos, devendo sempre investigar a
veracidade e a consisténcia deles. Isso porque o relato pode ndo ser veridico, a vitima pode se
sentir constrangida pela exposicdo sofrida por terceiros e coagida a relatar algo que ela ndo
queria que fosse conhecido por ninguém ou, até mesmo, o fato de o jovem estar usando um

terceiro para relatar casos de abuso sofrido por ele proprio.

Por fim, em relacdo a pergunta se, no caso de assédio, a familia do jovem é envolvida, a

maioria dos profissionais respondeu que sim.

A familia do jovem é envolvida ai vem a parte da assistente social que €
responsavel por fazer esse relacionamento, jovem , empresa e familia, ela é
responsavel por isso, entdo ela faz a visita junto a familia na companhia do
jovem, conversa com 0s pais, explica 0 quer €, porque as vezes o pai € a
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mde nao tem o dominio, explicar o que é e vai fazendo 0 acompanhamento
como o jovem. (E7)

Sim... principalmente quando € menor, né? Quando é menor todo... qualquer
caso gque chega pra gente e o jovem é menor, o responsavel é envolvido.
(E16)

Ela é envolvida. Assim, se chegar a isso. [...] Entdo a gente tem costume
desses, dessas tratativas, assim, dessa sequéncia de tratativa e, caso seja
assedio, com certeza a familia sera envolvida. A gente tem esse cuidado
aqui. Menor, entdo, nem se fala, nem ir embora sozinho eles ndo podem,
entdo num caso desse a familia vai, a ndo ser que ela seja omissa, totalmente
omissa, Ndo compareca, mas sera, no minimo avisada. (E13)

[...] sim... sim.. sim... sempre. Maior ou menor. E sempre envolvida. (E21)

Sempre. Sempre a familia é envolvida. A familia é a base do nosso trabalho
entdo por isso guando o jovem conta uma situagcdo que a gente... a gente...
considera... relevante, a familia é sempre envolvida. Entdo a primeira pessoa
a se chamar ¢é a familia. (E1)

Sobre a extensdo e prevencdo do assédio moral, foi perguntado aos profissionais da
Associacdo X quais consequéncias que o assédio moral sofrido pelos jovens trabalhadores
provoca na vida profissional e pessoal deles, quais as estratégias que os jovens trabalhadores
utilizam para enfrentar e se proteger do assédio moral, qual o interesse do jovem pelo assunto
assédio moral, quando eventualmente surge em sala de aula, e se a Associacdo X destina
espacos especificamente para tratar de assédio moral. As respostas a tais questionamentos

estdo sintetizadas na tabela 5.
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Pergunta Respostas dos entrevistados Frequéncia nas Total
entrevistas
Consequéncias que 0 Baixa autoestima E2, E4, E11, E16, 5
assédio moral sofrido E21
pelos jovens Problemas psicologicos E4, E10, E11, E17, 5
trabalhadores provoca E21
na vida pessoal e Problemas de salde E3, E10, E21 3
profissional deles
Perda do prazer de trabalhar E6, E8, E12, E14, 5
E17
Perda da confianca nas E7, E14, E15, E16, 4
pessoas
Prejuizo de seu desempenho E4, E10, E9, E13, 6
na organizacao E15, E16
Sentir-se desmotivado El, E3, E6, E7, E10, 8
E12, E19, E21
Medo de ter a imagem El, E7, E14, E19 4
manchada como profissional
Estratégias que os jovens Nao consegue perceber E4, E17, E20 31
trabalhadores utilizam estratégia
para enfrentar e se Nao se deixam atingir pela E16
proteger do assédio agressao
moral Pedem orientacdo na E2, E3, E5, E6, E11, 8
Associacdao X E13, E14, E20
Enfrentam o(a) agressor(a) E2, E3, E10, E13, 6
El4, E19
Isolam-se El, E10, E18 3
Deixam o0 assunto de lado E16, E21 2
Levam a agressdo na El6, E21 2
brincadeira
Interesse do jovem pelo Sim El, E2, E3, E4, E5, 21
esse assunto assédio E6, E7, E8, E9, E10,
moral, quando E11, E12, E13, E14,
eventualmente surge em E15, E16, E17, E18,
sala de aula E19, E20, E21
A associacao X destina Nao El, E2, E3, E5, ES6, 19
espacos especificamente E7, E8, E10, E11,
para tratar sobre assédio E12, E13, E14, E15,
moral El6, E17, E18, E19,
E20, E21
Campanha sobre assédio E4, E9 2

sexual na época da Copa do
Mundo

Fonte: Dados da pesquisa.
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Aos profissionais da Associacdo X perguntou-se que consequéncias 0 assedio moral sofrido
pelos jovens trabalhadores provoca na vida pessoal e profissional deles. Foi possivel observar

que a resposta mais citada foi que os jovens se sentem desmotivados.

E a desmotivagio, a mudanca de comportamento, jovem que € muito
interessado que ai acaba ndo tendo mais compromisso, pontualidade, entdo
acho que muda principalmente a questdo comportamental e alguns jovens
psicologico mesmo. (E3)

De repente, no lado profissional que eles julgam gque podem crescer, que eles
podem ser alguém, se realmente tiver esse assédio, eles vao perder a
motivacgdo, ai eles vdo pra outros caminhos que ndo o caminho da ética, o
caminho da... o caminho correto que eles deveriam. Entdo, a questdo de
motivacao € o que mais afeta. (E6).

Desmotivacdo, desesperanca. Até adulto mesmo, acontece uma experiéncia
ruim a gente tende a achar que todas as outras experiéncias das mesmas
propor¢Oes vao ser ruins, o jovem também ndo, é, se ele ja ta desmotivado
ele pode perder interesse por determinada area que talvez ele gostava, ou
entdo talvez ele gostasse de trabalhar num determinado lugar, e conseguiu
entrar pra ser aprendiz naquele lugar, e ele passou tanta raiva la que ele tipo,
talvez ele abandone até um sonho que ele tinha. (E12)

Também foi possivel perceber que o jovem tem seu desempenho laboral prejudicado e perde

0 prazer de trabalhar.

Interfere no desenvolvimento ¢ no crescimento profissional... pode dar um
bloqueio, mesmo. (E4)

Entdo, é, eu vejo que pro jovem, que ndo consegue se posicionar ou pedir
ajuda diante de uma, é, situagdo assim, ele acaba se tornando passivo,
omisso e isso até atrapalha o seu préprio desenvolvimento, porque ele fica
com tanto receio que ele acaba ndo se mostrando. Entdo eu vejo que no
carater geral sobre a questdo do assédio, € essa questdo que a pessoa acaba se
fechando. (E9)

Um desenvolvimento que poderia ser, €, bem menor do que o esperado né?
Talvez ndo teria o espaco pra onde ele via confianca pra desenvolver algum,
algum ponto a melhorar, e, basicamente no desenvolvimento profissional
dele que fica prejudicado, né? O que a gente percebe. (E15)

E questdo mesmo emocional, né? Dele é... se sentir, questdo de autoestima,
questdo do desenvolvimento dele. 1sso pode prejudicar no préprio
desempenho dele na empresa. O que que... na questdo dele de confianga nas
pessoas, na confianga do préprio profissional que ele quer ser. (E16)
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Pessoalmente, os jovens podem sofrer de baixa autoestima e de problemas psicoldgicos:

N&o querer trabalhar ou ficar dentro de casa, levando até a uma depressao
dependendo do... do, do assédio e da exposi¢do que isso causa. (E4)

Consequéncias... psicologicas né? Danos psicologicos... de relacionamento,
é... no proprio trabalho, ou pode prejudicar o desempenho... enfim
desmotivacao, questdes de saude, pode prejudicar a saude. (E10)

E... questdo mesmo emocional, né? De... dele é... se sentir, questdo de
autoestima, questdo do desenvolvimento dele.[...] As consequéncias
emocionais também né? De... de bloqueio, né? De repreensdo, de... de
timidez, de muita coisa. (E16)

Ah, complicado, né. Eu acho que pode afetar diretamente a autoestima,
autoconfianca. Nao querer trabalhar ou ficar dentro de casa, levando até a

uma depressdo dependendo do... do, do assédio e da exposicdo que isso...
(E4)

Todos esses casos corroboram as consequéncias que o assédio moral pode causar na vida dos

jovens.

No assédio moral, as condutas repetitivas manifestadas por meio de tratamentos humilhantes,
degradantes, perseguicdes ou ofensas se dao de tal forma que implicam reducdo da
autoestima, acarretam desequilibro mental e estresse. A saude mental e, muitas vezes, até
mesmo a fisica, é comprometida, gerando ou agravando doencas. Trata-se das chamadas
doencas psicossomaticas. Também ha a tendéncia de que o assediado acabe se tornando
efetivamente improdutivo, mas ndo em razdo de suas qualidades pessoais e funcionais, mas

em decorréncia do quadro clinico desencadeado.

Nesse sentido, Schmidt (2002) exemplifica varios efeitos do assédio moral como a
coisificacdo da pessoa, 0 sentimento de pouca utilidade e fracasso, a diminuicdo da
produtividade, o aumento do absenteismo, a demissdo, o enfraquecimento da salde e a tensao
nos relacionamentos afetivos, e a falta de solucdo, que acabam levando a vitima, ja sem

esperancas, a ndo sentir mais vontade de viver.
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Hirigoyen (2006) explica que o individuo assediado, muitas vezes, busca respostas para 0 que
lne ocorre e somente encontra desgosto, sentimento de inferioridade, que podem culminar,

inclusive, para um quadro de depresséo.

Salvador (2002) apresenta os efeitos da violéncia moral como um processo destruidor que
pode conduzir a vitima a uma incapacidade permanente e mesmo a morte: o chamado
bullicidio. A agressdo tende a desencadear ansiedade, e a vitima se coloca em atitude
defensiva (hipervigilancia) por ter a sensacdo de ameaca e, além disso, sentimentos de

fracasso e impoténcia tornam-se frequentes.

Quanto as estratégias que o0s jovens trabalhadores utilizam para enfrentar e se proteger do
assedio moral, oito respondentes disseram que 0s jovens preferem pedir orientagdo na

Associacao X.

Pra proteger comecga pela comunicagdo, as vezes com um colega, depois
conosco, porque, como a gente ndo t4 junto a pratica e eles nos encontram
duas vezes por semana, entdo fica mais facil de buscar orientagdo. (E11)

[...] eles vém e falam, sempre buscam, é, amparo, sempre buscam apoio,
sabem onde vdo chamar. Eu acredito assim, tanto que a gente sente isso na
hora que qualquer coisa que acontece, eles vém no apoio. Entéo eu credito
assim, que seria a primeira coisa. (E13)

Eu vejo eles... eles tentam buscar a informacdo de alguma forma, eles
perguntam pra gente aqui. ‘Ah... pode fazer isso?’... as vezes eles soltam
como uma piadinha, fingindo “ah.. pode fazer isso? Porque 14 na minha
empresa acontece isso, isso e assado”. (E20)

Pelos relatos, € possivel perceber que a Associacdo X € o ambiente no qual os jovens se
sentem mais confortdveis para dividir os problemas que eles tém nas organizacdes que
trabalham. E sabendo que existem setores para a resolucdo desses problemas na Associacéo,

0s jovens tendem a se sentirem protegidos também.

Além disso, foi interessante notar que 0s jovens, quando ameacados, partem para o

enfretamento. Essa estratégia de defesa foi citada por seis entrevistados.

Tém jovens que tem perfil mais autoritdrio também. Entdo esses nao
procuram levar desaforo pra casa, entre aspas, eles ja resolvem ali mesmo, o
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gestor fala e ele fala também, independente do que aquilo vai gerar assim...
se vai gerar uma adverténcia ou uma chamada de atencdo ele ndo importa,
ele ndo leva desaforo pra casa e ele ja responde ali mesmo. E esses
geralmente tém menos problema, porque falam né? Porque desabafam ali
mesmo. (E10)

Entdo eu acho que eles, eu vou falar a maioria, mas a maioria € na base do...
do topete mesmo, sabe? Eles enfrentam assim... ddo resposta as vezes, que
nao deveria, na hora errada, né? (E14)

[...] tém outros que sdo mais, né... mais, mais informados, sabem que a
forma de se relacionar ndo ta correta, que t4 acontecendo alguma coisa
errada e falam, né, conseguem expor o que que ta acontecendo, né. (E19)

Heloani (2008) argumenta que, embora os agressores tentem desqualificar algumas vitimas,
muitas delas ndo costumam ser individuos doentes ou frageis. Sdo pessoas que tomam, de
forma consciente ou inconsciente, posicdes de enfrentamento, algumas vezes, questionando
privilégios ou situacBes injustas. Isso ocorre justamente por ndo se deixarem dominar, por nao

Se curvarem ou por ndao aceitarem praticas de desrespeito ou exploragdo.

Chega a ser surpreendente essa atitude dos jovens, demonstrando que nem sempre as vitimas
de assédio moral sdo pessoas que se curvam a exploracdo e se deixam ser humilhadas.
Positiva ou ndo, essa atitude de enfrentamento pode ser muito eficaz para a interrupgdo das
agressdes assediadoras ou, até mesmo, uma forma de barrar qualquer outra tentativa de

assedio moral contra aquela vitima.

Quando perguntados sobre o interesse do jovem pelo assunto assédio moral, quando
eventualmente surge em sala de aula, os profissionais abordados foram unanimes ao

afirmarem que os alunos sempre se interessam pelo assunto.

Sim. E... qualquer que seja, né, o tipo de assédio, eles se interessam. Eu
percebo isso, que eles querem entender mais, né, sobre, sobre essa situagdo e
eles comecam a relatar, dentro daquilo ali, as coisas que ja aconteceram. A
gente nota que esse assunto é um assunto, é, pouco discutido entre eles,
talvez por ndo terem essa nogdo, né, do tamanho que € a questdo do assédio
moral, mas que eles discutem diariamente, que as vezes eles ndo sabem do
que que eles estdo tratando, mas que quando a gente pra falar sobre, eles
falam assim: “nossa! Mas isso ja aconteceu comigo”. Entdo a gente percebe
isso, sim, esse interesse deles nessa... em conhecer mais. (E5)
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Entdo eles tém interesse, sim e eles querem saber como que funciona, &, é, é,
quais os tipos que tem, entdo interesse eles tém sim, eles querem ficar
informado de como que eles podem agir caso isso aconteca. (E8)

Eu acredito que sim, né? Eu acho que tudo que reflete diretamente com a
vivéncia deles na pratica, no dia a dia da empresa, € um assunto que é
relevante pra eles, que ¢ interessante, né? Como ¢ um assunto que ‘pode
acontecer comigo’, ‘olha isso t4 acontecendo com alguém que eu conhego’,
ai eles despertam um interesse maior. Eu acredito que sim. (E18)

Sim, muito. Tudo que é direito deles, eles tem interesse... eles ndo querem
saber das obrigacdes, mas dos direitos eles querem saber. (E20)

Por fim, quando perguntados se a Associacdo X destina espacos especificamente para tratar
sobre assedio moral, 19 dos entrevistados disseram que ndo, e apenas dois profissionais
informaram de uma campanha sobre assédio sexual realizada antes da Copa do Mundo de
2014,

Eu, até esse momento, esses dois anos, eu ndo presenciei ainda, eu nao sei se
anos anteriores tiveram, nesses dois anos que eu aqui estou, eu ndo
presenciei. (E8)

N3o... E... euacho que... espago assim definido nio sei, acho que ndo tem. A
gente ndo usa esse termo.. A gente tenta tratar para que isso ndo aconteca,
dentro dos moldes de comunicagéao, né? Relacionamento interpessoal. (E10)

Alguma atividade que seja especifica do assédio moral, eu ainda néo fiquei
sabendo. (E18)

Eu ja fiz um projeto, em 2014 que ndo, né, ndo tem a ver com, diretamente
com assédio moral, ele foca mais o assédio, né, sexual e tudo, que foi na
época da copa do mundo que eu trabalhei tanto o, o assédio sexual com o
trafico de pessoas. Trabalhei com essa conscientizacdo porque o jovem é
muito iludido, as fronteiras abertas, turistas, né, e o brasileiro tem uma
cultura ridicula que é de quase estender um tapete vermelho pra quem mora
fora, a gente nem sabe a procedéncia dessa pessoa, mas a gente, né, tem essa,
essa questdo e também porque o Brasil tem essa fama. Entdo, eu trabalhei
um periodo de maio e junho todo aplicando projeto, falando pra eles desse,
desse... pra tentar prevenir, né, a integridade, preservar integridade. (E4)

Olha, nds, nés tivemos uma... ndo questdo do assedio moral, mas nds
tivemos uma campanha na época da Copa pra falar sobre a exploracdo
sexual. Entdo foi o intuito de... ai, ai nos falamos sobre o assédio voltado
pro cunho sexual, entdo da... sobre essa necessidade de prevencdo, aonde
que ele pode ir, aonde que ele pode ligar. (E10)
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A esse respeito, Nunes e Tolfo (2013) informam que é preciso que haja, dentro das
organizacdes, o desenvolvimento de politicas antiassédio, medidas de divulgacdo, prevencdo e
intervencdo. E preciso descongelar padrdes de comportamento e reaprender novos principios
e praticas. O fato é que as organizacGes precisam efetivamente desenvolver e aplicar acGes
que objetivem a eliminacdo ou reducdo dos riscos que envolvem a incidéncia de violéncias no
ambiente do trabalho, promovendo, desse modo, um clima e ambiente saudavel aos seus

trabalhadores.

Assim sendo, Vvé-se a necessidade de ndo se ter medo ou receio de informar aos jovens sobre
assédio moral ou qualquer outro tipo de situacdo que seja prejudicial a sua vida pessoal e
profissional. Esses jovens estdo formando suas personalidades e comecando a construir suas
carreiras e ndo devem permanecer ignorantes quanto a realidade de prazer e sofrimento
presentes em todo o ambiente laboral. Por outro lado, considera-se inadimissivel a aceitagdo

da banalizacdo do sofrimento e da injustica.

Por fim, alguns entrevistados relataram situacdes em que eles proprios foram alvo de assédio
moral e de assédio sexual, ao longo de sua vida profissional. Nesses momentos das
entrevistas, a dor e o sofrimento vieram a tona, mostrando, mais uma vez, a importancia de se
tratar dessas questdes também com 0s jovens com 0s quais tais profissionais lidam no seu

cotidiano.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa apresentada nesta dissertacdo teve como objetivo geral analisar como é percebido
0 assédio moral de jovens trabalhadores por profissionais da Associagdo X, em uma de suas
unidades na cidade de Belo Horizonte (MG). Para embasar a pesquisa, foi feita uma revisao

de literatura sobre jovens trabalhadores e sobre assédio moral.

Em termos da metodologia, foi realizado um estudo de caso, de natureza descritiva e
gualitativa. A unidade de analise foi uma associacdo, denominada nesta pesquisa de
Associacdo X, uma vez que houve acordo de sigilo. Foram feitas entrevistas com 21
profissionais dessa organizacdo, ndmero este definido pelo critério de saturacdo, sendo a
coleta de dados feita por meio de um roteiro semiestruturado. A técnica de andlise de dados

utilizada foi a andlise de contetdo.

Quanto & descricdo do perfil dos entrevistados abordados, a maioria é composta por:
mulheres, faixa etaria de 31 a 40 anos, solteiros, com pos-graduacdo completa, residentes na
cidade de Belo Horizonte, com cor de pele branca, trabalhando na associacdo entre trés e
cinco anos e por igual periodo no cargo atual, sendo os mais frequentes o0s instrutores, cuja
renda familiar da maioria varia de cinco a sete salarios minimos, com jornada diaria de

trabalho de oito horas.

No que diz respeito a relacdo que os profissionais ttm com os jovens trabalhadores e como é o
cotidiano de trabalho deles, notou-se que o contato dos jovens com os profissionais da
Associacdo X depende do cargo que estes exercem. Segundo eles, a maioria dos jovens veem
o0 trabalho como uma grande oportunidade, se sentem motivados, e alguns nutrem um
sentimento de gratiddo por estarem trabalhando. Sobre a relacdo dos jovens com a chefia e
com os colegas de trabalho, os profissionais abordados a descrevem como boa, com jovens

satisfeitos com a atencdo que recebem dos gestores e de seus colegas de trabalho.

O primeiro objetivo especifico da pesquisa foi descrever e analisar os elementos constitutivos
do assédio moral sobre jovens trabalhadores, relatados pelos profissionais da Associacdo X.
Quanto ao que seria assédio moral na percepcdo dos profissionais da associacdo, eles
disseram que sdo situacGes de constrangimento, humilhacdes e falta de respeito expondo a
vitima desnecessariamente e desmerecendo-a constantemente, podendo gerar nela problemas

fisicos e mentais. Essas atitudes demonstram conduta abusiva do assediador e natureza
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psicologica da conduta, que sdo dois elementos constitutivos do assédio moral. Os
profissionais também disseram que o assédio moral pode ter a intencdo de acuar a pessoa até
ela se afastar do trabalho, fazendo com que ela ndo se sinta parte da organizacdo. Essas
atitudes configuram outro elemento constitutivo com a finalidade de exclusdo da vitima no
ambiente de trabalho. Notou-se, também, que os profissionais ndo tém clareza sobre um outro
elemento constitutivo que € continuacdo da conduta ofensiva, ja que apenas um deles

demonstrou conhecimento sobre isso.

O segundo objetivo especifico da pesquisa foi descrever e analisar atitudes hostis peculiares
ao assedio moral sobre jovens trabalhadores percebidos pelos profissionais da Associacdo X.
A maioria dos entrevistados disse que foi informada pelos jovens de alguma situacdo em que
eles sofreram ofensas, constrangimentos ou desrespeito no trabalho, mas negou que 0s jovens
tenham sofrido assédio moral especificamente. No entanto, pelos relatos dos entrevistados, foi
possivel perceber que as situacbes sofridas pelos jovens denotaram as atitudes hostis atentadas
contra sua dignidade e deterioracdo proposital das condi¢des de trabalho tipicas da préatica de

assédio moral.

O terceiro objetivo especfifico da pesquisa foi descrever e analisar os tipos de assédio moral
percebidos pelos profissionais da Associacdo X. Nas falas dos entrevistados, foi possivel
encontrar a ocorréncia de trés tipos de assédio moral praticados contra 0s jovens
trabalhadores. O primeiro tipo identificado foi o assédio moral vertical descendente em que o
agressor era superior hierarquico. O segundo tipo identificado foi assédio moral horizontal em
que o(s) agressor(es) era(m) colega(s) de trabalho. E o terceiro tipo de assédio moral
identificado foi o assedio moral misto em que 0s agressores eram tanto o superior hierarquico

quanto colegas de trabalho.

Destacam-se relatos nas entrevistas sobre a pratica de assédio sexual contra jovens
trabalhadoras, ou seja, um viés de género. Nos casos, um assediador utilizou da sua condicao
de superior hierarquico e outros dois assediadores usou sua superioridade em termos de poder
de mando para assediarem as jovens. Esses dados corroboram estatisticas internacionais que

relatam que a maioria das vitimas do assédio sexual sao mulheres.

O quarto objetivo especifico da pesquisa foi descrever e analisar as consequéncias do assédio
moral nos jovens trabalhadores percebidas pelos profissionais da Associacdo X. Os

entrevistados informaram que as consequéncias que mais afetam a vida pessoal e profissional
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dos jovens sdo a desmotivacdo, o0 prejuizo ao desempenho no trabalho, a perda do prazer de
trabalhar, além de baixa autoestima e problemas psicologicos. Todos esses sentimentos sdo
consequéncias do assédio moral que, dependendo do grau de intensidade, pode levar o
individuo a ter doencas de natureza incapacitante e, até, leva-lo a morte, em casos extremos,

como menciona a literatura.

Outro achado interessante da pesquisa foi o fato de alguns jovens partirem para o
enfrentamento da situagdo como uma estratégia de defesa contra o assédio moral sofrido. Isso
demonstra que nem sempre as vitimas de assédio moral sdo pessoas que se curvam a
exploracdo e se deixam humilhar. Essa atitude pode ser uma forma eficaz de interrupcdo ou

afastamento das agressdes assediadoras contra eles.

Quanto as limitacdes da pesquisa, pode-se apontar que a metodologia utilizada, apesar de suas
vantagens, ndo permite que os dados obtidos sejam generalizados nos moldes convencionais,
sequer para 0s jovens assistidos pela Associacdo X. Apesar de contar com entrevistados que
lidaram e lidam com milhares de jovens anualmente, seria interessante uma futura replicagéo
do estudo, contemplando a prépria Associagdo X, caracteriando um estudo longitudinal, assim
como outras associacGes de insercdo de jovens no mercado de trabalho ou a busca desses

diretamente nas organizacbes ou em instituicdes de ensino profissionalizantes.

Outra limitacdo do estudo foi a impossibilidade de entrevistar os jovens trabalhadores, 0s
maiores interessados no assunto. Ouvi-los traria mais riqueza a pesquisa, ja que se estaria

dando voz aos atores principais dessa problematica.

Ademais, € importante que se desenvolvam e se apliquem agdes que objetivem a eliminacdo
ou reducdo dos riscos que envolvem a incidéncia de violéncias no ambiente do trabalho,

promovendo, desse modo, um clima e ambiente saudaveis para os seus trabalhadores.

Assim, seria interessante que a Associacdo X desse mais atencdo ao tema assédio moral,
incluindo-o nas discussbes com os jovens trabalhadores, assim como nos conteddos formais

de suas estruturas pedagogicas, nos cursos gque desenvolvem com esse publico.

Ciente da necessidade de manutencdo das parcerias institucionais da Associagdo X com
diversas empresas, inclusive as de maior visibilidade no mercado de trabalho, nota-se que o
tema central desta dissertacdo ja vem sendo alvo de discussdo no meio empresarial, tanto na

esfera publica, quanto na privada. Dai a importancia de manter os jovens informados a seu
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respeito, ndo apenas como uma maneira de protegé-los de situagdes danosas a sua formacgéo

pessoal e profissional, mas também como um exercicio de cidadania.
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APENDICES

APENDICE 1-ROTEIRO DE ENTREVISTA

ROTEIRO DE ENTREVISTA

1. Identificacdo do entrevistado

1.1.

1.1.1
112
1.1.3.
1.1.4.

1.2.

1.2.1
1.2.2.
1.2.3.
1.2.4.

Informacdes sobre o entrevistado:
Sexo

Idade

Estado civil

Escolaridade

Informacdes sobre o trabalho em si:
Tempo de trabalho na associagdo
Cargo atual

Tempo no cargo atual

Jornada diaria e semanal de trabalho

2. Sobre Assédio Moral e jovens trabalhadores

2.1. Relagdocom os jovens trabalhadores e seucotidiano de trabalho:

2.1.1.
2.1.2.
2.1.3.
2.1.4.
2.15.

Como e quando ocorre seu contato com os jovens trabalhadores?

Como os jovens trabalhadores percebem o ambiente de trabalho deles? Exemplo.

E sobre suas condicdes de trabalho deles, como sdo os relatos? Exemplo.
Como ¢ percebida a relacdo com a chefia? Exemplo.

E com os colegas de trabalho? Exemplo.

2.2. Compreensado sobre o Assédio Moral:

99



2.2.1.
2.2.2.

100

Na sua opinido, o que é assédio moral?
A partir do seu contato com os jovens trabalhadores, qual a percepcdo deles quanto ao

assédio nas organizagdes?

2.3.Assédio Moral no trabalho:

2.3.1.

2.3.2.

2.3.3.

2.3.4.
2.3.5.

2.3.6.

2.3.7.

2.3.8.

2.3.9.

Vocé ja foi informado sobre ofensas, constrangimentos ou desrespeito no trabalho, por
parte dos jovens? Exemplo.
2.3.1.1.Caso positivo, quem era o sujeito? (chefe, colega, ambos, etc)
2.3.1.2.Caso positivo, que expressdes eles usam para informar essas situacdes?
Sobre assédio, especificamente, vocé j& foi informado por algum jovem?
2.3.2.1.Caso positivo, foi um ou mais de um?
2.3.2.2.Como séo os relatos? Exemplos.
2.3.2.3.Foi dada informacdo de quanto tempo tal situacdo vinha ocorrendo?
2.3.2.4.A empresa foi comunicada pelo jovem dessa situacédo?

2.3.2.4.1.Caso positivo, como foi relatada a reacéo do responsavel na empresa?
No cotidiano da associacdo, como vocé percebe se uma situacdo desse tipo estd
acontecendo com um jovem?
O jovem se interessa por esse assunto, quando eventualmente surge em sala de aula?
Evitar contato com colegas, estar sozinho com colegas, evitar reunides, sdo acdes que
vocé j& foi comunicado e que denotam assédio?
O que ele diz ou faz, na sala de aula, que te leva a suspeitar que uma situacdo de
assédio esta ocorrendo?
Pessoalmente, como vocé lida com esse tipo de situacao?
2.3.7.1.Aconselha o jovem?
2.3.7.2.Informa outro profissional da associa¢édo?
Como a associacdo age quando detecta uma situacdo delicada como essa?
2.3.8.1.Qual é o protocolo interno para lidar com isso?
2.3.8.2.Quais profissionais sdo acionados e qual a responsabilidade de cada um deles?
Eles Ihe informaram se ja presenciaram ou tomaram conhecimento de outros colegas
que ja passaram por esse tipo de situacdo? Como Vocé reage a esse tipo de

informacao?

2.3.10. No caso de assedio, a familia do jovem é envolvida? Exemplo.
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2.4. Extensdo e prevencdo do Assédio Moral:

2.4.1.

2.4.2.

2.4.3.
2.4.4.

Na sua percepcdo, que consequéncias o0 assédio moral sofrido pelos jovens
trabalhadores tem provocado na vida pessoal deles? E na vida profissional?

Que estratégias os jovens trabalhadores tém utilizado para enfrentar e se proteger
desse tipo de situacdo?

Como a associacdo tem lidado com o assédio sofrido pelos jovens trabalhadores?

A associagdo destina espacos especificamente para tratar desse assunto, cComo

campanhas de conscientizagdo, workshops, etc.?

2.5. Vocé gostaria de acrescentar algo além do que foi perguntado?
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APENDICE 2 - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Prezado Jovem Trabalhador(a), aluno(a) do Espro,

O(a) senhor(a) esta sendo convidado(a) a participar, como voluntario(a), da pesquisa: “Comportamento
organizacional: um estudo com jovens trabalhadores”, desenwolvida na Universidade Federal de Minas
Gerais, como parte integrante de um projeto de pesquisa com mesmo titulo. Apdés a devida leitura desse
documento, compreenséao e esclarecimento de dividas com a pesquisadora responsavel, o presentetermo
deverd serassinado, caso concorde em participar.

Sua participagdo ndo é obrigatéria, sendo certo, ainda, que a qualquer momento o participante podera
desistir do voluntariado, retirando seu consentimento, 0 que nao trara nenhuma conseqiiéncia em sua
relagdo com a pesquisadora ou com ainstituicao.

Sera emitida copia deste termo, onde consta o telefone e e-mail da pesquisadora. Por meio desses
contatos, o participante podera esclarecer dividas do projeto e de sua atuagdo ao longo detodo o periodo
de duracdo dapesquisa.

NOME DA PESQUISA: “Comportamento organizacional: um estudo com jovens trabalhadores”
PESQUISADOR RESPONSAVEL: Kely César Martins de Paiva

TELEFONE: (31) 3409-7245

E-MAIL: kelypaiva@face.ufmg.br

Esta pesquisa tem como objetivo geral: analisar como se encontram configurados determinados
comportamentos e atitudes de jovens trabalhadores, na percepcao deles proprios.

A participacdo dos sujeitos consiste em conceder uma entrevista em local, data e horario previamente
acordado com a coordenacédo do Espro. Note-se que ndo se observa risco fisico ou psiquico para os
respondentes. Os sujeitos de pesquisa ndo arcardo com nenhum gasto decorrente dasua participacgao e
nao receberéo gratificagdo devido a participagcdo na pesquisa. Serdo garantidos o anonimato e o sigilo das
informacdes e os resultados serdo utilizados exclusivamente para fins cientificos.

Muito obrigada,
Kely César Martins de Paiva

CONSENTIMENTO DE PARTICIPACAO COMO SUJEITO DA PESQUISA

Eu, ,autorizo oregistrodas informacdes
fornecidas por mim, através dessa entrevista, para serem utilizadas integralmente ou em partes, sem
restricdes de prazos ou citagdes, desde a presente data. Seu controle e guarda ficard em poder de Kely
César Martins de Paiva, professora da Universidade Federal de Minas Gerais, com o objetivo de realizar
sua pesquisa intitulada “Comportamento organizacional: um estudo com jovens trabalhadores”. Foi-me
garantido que posso me retirar da pesquisa a qualquer momento, invalidando, por conseguinte, meu
consentimento a qualquer momento, sem que isso leve a qualquer penalidade.

Declaro ainda que recebi uma cépia deste Termo de Consentimento.

Belo Horizonte, / /
Nome do respondente:
Assinaturadorespondente:

Contato do pesquisador responséavel: Kely César Martins de Paiva
TELEFONE: (31) 3409-7245
E-MAIL: kelypaiva@face.ufmg.br




