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RESUMO

O assédio moral € considerado uma violéncia no ambiente laboral a medida que s&o
percebidas condutas abusivas e humilhantes nos relacionamentos interpessoais. Estas podem
ser desencadeadas pelas condigcdes de trabalho nas organizagGes contemporaneas em que a
competitividade entre trabalhadores € estimulada e, a partir disto, vivencia-se uma cultura
organizacional permissiva e, até mesmo, incentivadora de praticas hostis, enaltecendo o
alcance de metas ou objetivos organizacionais, a qualquer custo. Neste sentido, jovens
trabalhadores tém sido vitimas usuais de agressdes no ambiente de trabalho, constituindo-se
alvos peculiares de tais violéncias devido as idiossincrasias proprias deste publico. Neste
cenario, a pesquisa teve como foco as percepgdes e vivéncias de assédio moral no trabalho, na
perspectiva de jovens trabalhadores alunos de cursos de graduacdo em Administracdo em
Instituicdes de Ensino Superior (IES), da cidade de Belo Horizonte (MG). As referéncias
teoricas focalizam conceitos como os de Hirigoyen (2005) que considera, além das atitudes
humilhantes provocadas por um individuo que assedia moralmente outro, o fato de o assédio
moral poder ter como ponto de partida uma recusa a diferencas dentro das organizacGes, por
exemplo: modos de ser, falar, vestir; motivos socioecondmicos; faixas etérias; ragas/cores de
pele; orientacOes religiosas; deficiéncias (fisica/mental); orientacdes sexuais, dentre outras.
Também foram abordados tipos de assédio moral existentes, consequéncias do fenémeno,
elementos constitutivos e atitudes hostis diversas. Além disso, aprofundou-se em questdes
sobre o trabalho e a juventude para melhor compreensdo do publico em questdo. A pesquisa
de campo, de carater descritivo, com abordagens quantitativa e qualitativa, contou com
aplicacdo de questionarios em cinco IES, em seus alunos do curso de Administracdo que ja
tivessem alguma experiéncia no mercado de trabalho e com idade entre 15 e 29 anos.
Posteriormente, foram realizadas entrevistas com 0s jovens que, na etapa anterior, se
disponibilizaram a compartilhar suas experiéncias. Os dados de 296 questionarios foram
tratados estatisticamente, analise univariada. Os resultados indicam que a maioria dos jovens
abordados: ja vivenciou diferentes formas de assédio moral no trabalho, com frequéncia
considerada mediana (70% a 90% deles); identificou todos os tipos de assédio (horizontal,
vertical ascendente, vertical descendente, misto, estratégico e coletivo) no ambiente de
trabalho, com frequéncia mediana (86% a 95% deles); e considera seus reflexos na vida
pessoal e profissional, com frequéncia mediana (75% a 85% deles). As 13 entrevistas foram
transcritas na integra e submetidas a analise de conteido. A maior parte desses jovens (sete
deles) vivenciaram situacGes de assedio moral no trabalho, porém um deles ndo tem
consciéncia ou clareza disso. Os tipos de assédio relatados foram o vertical descendente, o
horizontal e o misto, e suas vitimas percebem diversas consequéncias na vida pessoal e
profissional, como: problemas psicoldgicos (sindrome do péanico e depressdo), problemas de
queda de cabelo, labirintite e gastrite, além de relatos de tristeza, desmotivacdo, receio e
medo, preocupacdo com o futuro da carreira e possiveis ocorréncias futuras de assédio. Isto
posto, frisa-se que a triangulacdo metodologica foi imprescindivel para identificar pontos de
convergéncia e divergéncia entre os dados coletados por métodos diferentes, além de
promover uma compreensdo maior sobre possibilidades de associa¢cdes com outras tematicas
relevantes a Administracdo. Diante dos achados, das contribui¢cbes e das limitacdes da
pesquisa, as sugestdes futuras foram delineadas.

Palavras-chave: assédio moral no trabalho; jovens trabalhadores; estudantes de
Administracgéo.



ABSTRACT

Moral harassment is considered a workplace violence as abusive and humiliating conduct in
interpersonal relationships is perceived. These can be triggered by the working conditions in
contemporary organizations where the competitiveness among workers is stimulated and,
from this, a permissive organizational culture is experienced and even an incentive of hostile
practices, praising the achievement of organizational goals or objectives, at any cost. In this
sense, young workers have been an usual victims of aggressions in the work environment,
constituting themselves targets peculiar to such violence due to the idiosyncrasies of this
public. In this scenario, the research focused on the perceptions and experiences of moral
harassment in the workplace, from the perspective of young workers undergraduate students
of courses of Administration in Institutions of Higher Education (IHE), in the city of Belo
Horizonte (MG). The theoretical references focus on concepts such as that of Hirigoyen
(2005), which considers, in addition to the humiliating attitudes caused by an individual who
morally harasses another, the fact that moral harassment may have as a starting point a refusal
of differences within organizations, for example: ways of being, talking, dressing;
socioeconomic reasons; age groups; breeds/skin colors; religious orientations; deficiencies
(physical/mental); sexual orientations, among others. Existing types of harassment,
consequences of the phenomenon, constituent elements and various hostile attitudes were also
addressed. In addition, it has deepened on issues of work and youth to better understand the
public in question. The field research, with a descriptive character, with a quantitative and
qualitative approaches, counted on the application of questionnaires in five IES, in its students
of the Administration course who already had some experience in the labor market and with
age between 15 and 29 years considered young people legally. Subsequently, interviews were
conducted with the young people who, at the previous stage, made themselves available to
share their experiences. Data from 296 questionnaires were statistically treated, univariate
analysis. The results indicate that most of the young people interviewed: already experienced
different forms of bullying at work, with medium frequency (70% to 90% of them); identified
all types of harassment (horizontal, vertical ascending, vertical descending, mixed, strategic
and collective) in the work environment, with medium frequency (86% to 95% of them); and
considers their reflexes in personal and professional life, with a medium frequency (75% to
85% of them. The 13 interviews were transcribed in full and submitted to content analysis.
Most of these young people (seven of them) experienced moral harassment at work, but one
of them is not aware or clear of it. The types of harassment reported were the downward
vertical, the horizontal and the mixed and their victims perceive several consequences in
personal and professional life, such as: psychological problems (panic syndrome and
depression), problems of hair loss, labyrinthitis and gastritis, besides of reports of sadness,
demotivation, fear and fear, concern about the future of the career and possible future
occurrences of harassment. This emphasizes that methodological triangulation was essential
to identify points of convergence and divergence between the data collected by different
methods, as well as to promote a greater understanding of possibilities of associations with
other topics relevant to the Administration. Given the findings, contributions and limitations
of the research, future suggestions have been outlined.

Keywords: moral harassment at work; young workers; students of Administration.
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INTRODUCAO

Nas Ultimas décadas, a sociedade contemporanea vem presenciando profundas transformacdes
no trabalho, tanto em nivel mundial, a partir de uma crescente globaliza¢do, quanto em nivel
nacional, no Brasil, principalmente apds a abertura de mercado na década de 1990. Essas
transformac6es no mundo do trabalho ocorrem nas formas de sua materialidade e na esfera da
sua subjetividade, dadas as complexas relacGes entre diferentes modos de ser e existir da
sociabilidade humana (ANTUNES, 1999), contextualizadas historicamente e, por
consequéncia, influenciadas pelo sistema capitalista prevalecente no mercado global. Apos a
recessdo mundial nos anos de 1970, momento em que o capitalismo vivenciou uma crise,
ficaram marcadas as expressdes do neoliberalismo e a reestruturacdo produtiva num contexto
da acumulacdo de capital flexivel, isto €, a medida que os Estados optaram por diminuir sua
acdo na economia, com o intuito de preservar a ordem politica e econémica, estes abriram

espaco as empresas privadas para realizarem tais atividades (ANTUNES, 1999).

Neste contexto, a crise experimentada pelo capital acarretou consequéncias, como:
crescimento do desemprego estrutural em face da substituicdo de trabalhadores por maquinas
e processos produtivos modernos; crescente contingente de trabalhadores em condicOes
precarizadas de trabalho devido, por exemplo, a oferta de emprego ser menor que a demanda,
proporcionando salarios mais baixos e maior instabilidade ocupacional com a flexibilizacéo
nas regras de contratacdo trabalhista, em que fica evidente o objetivo das organizacdes ser,
prioritariamente, voltado a lucratividade (ANTUNES, 2007). Druck e Franco (2007)
mencionam que neste processo remete-se a maxima “mercadoriza¢do” em detrimento da
valorizacdo do trabalho dos individuos. Vasapollo (2006) alerta que a possibilidade da
flexibilizacdo por parte das empresas pode recriar novas formas de trabalho, podendo ser

semelhantes a servidao.

N&o obstante, os efeitos dessa nova configuracdo do trabalho e a acelerada mudanga no
contexto social podem submeter os trabalhadores a situagdes que remetam a desestabilizagédo
da resisténcia fisica, emocional e intelectual e, portanto, afetam além das relagcdes laborais,
mas também a vida pessoal e social dos mesmos. Estes tipos de situagbes podem estar
atrelados ao fenébmeno do assédio moral no trabalho que, conforme Freitas, Heloani e Barreto

(2008), passou a ser uma das maiores ameagcas a satde do trabalhador.
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O assédio moral foi definido por Heinz Leymann (1990), precursor nos estudos do fenémeno
na década de 1980, como uma situacdo hostil em que uma ou mais pessoas coagem um
individuo de tal forma a alcangar uma posicao de fragilidade psicoldgica dele. Desde entdo,
esse conceito foi adquirindo novas perspectivas e ganhando novas contribuigdes de outros
autores, apesar de, ainda hoje, ndo haver uma definicdo Unica para o termo (MENDONCA,;
SANTOS; PAULA, 2015). Hirigoyen (2006) reconhece o assedio moral como humilhacéo ou
constrangimento intencional e caracteriza-se, sobretudo, pela repeticdo. Vasconcelos (2015)
define a prética do assédio moral a partir de uma polaridade de influéncias em que se
estabelece uma hierarquia invisivel, informal e de poder ilegitimo de modo que um polo
“comanda” a relagdo e o outro “aceita” passivamente as coordenadas, temporariamente ou

~

nao.

Freitas, Heloani e Barreto (2008) mencionam que um ambiente organizacional permissivo
torna o relacionamento entre as pessoas, desrespeitoso, aléem de estimular insultos e abusos
intencionais; do mesmo modo, um ambiente em que exista grande competitividade, uma
guerra para a sobrevivéncia na organizacdo, faz com que comportamentos degradantes sejam
justificados como normais naquele ambiente. Sendo assim, o assedio moral pode ganhar
espaco para acontecer quando assediadores encontram “terreno fértil” para as suas praticas
intencionais, isto €, ndo encontram resisténcias ou reprovacoes nas regras, cultura ou filosofia

de uma organizacdo.

Para que uma situacdo se caracterize como assédio moral, ha elementos constitutivos do
fendmeno que devem ser observados, por exemplo, atitudes hostis. Estas envolvem a
deterioracdo das condi¢cbes de trabalho da vitima, o isolamento e recusa de comunicacdo, 0
atentado contra a dignidade e a violéncia verbal, fisica e sexual (HIRIGOYEN, 2011). Ao
passo que estas atitudes sdo caracterizadas no ambiente de trabalho, € importante que se
compreenda o direcionamento que é dado ao assédio, as consequéncias que pode trazer em
ambito individual, organizacional e na sociedade, bem como a busca de prevencéo para que

ndo haja recorréncia dessas situacdes no ambiente de trabalho.

A conduta de assédio moral pode ser atrelada a tipos de desigualdades, conforme Padilha,

Pichler e Fagundes (2011), que se revelam num determinado grupo, quais sejam: social,
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funcional, de género, de orientacdo sexual, cor de pele, deficiéncias, faixa etaria ou qualquer
outra nas formacdes coletivas. Quanto as diferencas de faixa etaria, estas tém chamado a
atencdo em pesquisas com jovens entrantes no mercado de trabalho, de idade entre 15 e 29
anos, conforme o Estatuto da Juventude (BRASIL, 2013). A diversidade de idade nas
organizacOes revela peculiaridades, por exemplo, de conflitos nos relacionamentos (KUNZE;

BOEHM, 2013), e os jovens sdo parte deste cenario.

Em estudos sobre a realidade enfrentada por jovens trabalhadores, é ressaltada a falta de
tempo e experiéncia no mercado de trabalho, suficientes para estruturar lagos mais amplos ou
profundos com outros trabalhadores ou mesmo com o proprio trabalho (PAIVA et al., 2013,
p. 3). Sabe-se, também, que jovens, usualmente, sdo vitimas de agressGes e violéncia no
ambiente de trabalho (PAIVA, 2013; TUCKER; LOUGHLIN, 2006).

Noutro estudo, Paiva et al. (2015) apontam a necessidade e a relevancia de aprofundamento
em estudos com jovens trabalhadores, de modo a observar como vém sendo tratados nas
organizagbes a que prestam servigos. Neste sentido, o trabalho desses jovens pode ser
considerado um campo fértil para a reflexdo de temas como o assédio moral, ao passo que

este publico esta suscetivel a ocorréncia desse tipo de situacdo no trabalho.

As dificuldades e os desafios para os entrantes no mercado de trabalho também perpassam o
esforgo exigido aos trabalhadores em se qualificarem e investirem numa profissao, visando ao
bem suceder na carreira, estabelecido na conjuntura das organizacdes (SIANI; OSVALDO;
CORREA, 2017). Assim sendo, neste estudo, os jovens trabalhadores em questdo fazem parte
desta realidade e foram acessados a partir de critérios de acessibilidade e intencionalidade
(VERGARA, 2009) em cursos de Administracdo de Instituicdes de Ensino Superior (IES) da
cidade de Belo Horizonte (MG).

A partir deste contexto e dos moldes trabalhistas em que as organizagdes se caracterizam na
atualidade, bem como seus atores (trabalhadores), elaborou-se a pergunta norteadora da
pesquisa apresentada nesta dissertacdo, a saber: como o assedio moral & percebido e
vivenciado por jovens trabalhadores, estudantes de cursos de graduacdo em Administracgéo,
da cidade de Belo Horizonte (MG)?



17

Para responder tal questionamento, foram tragados os seguintes objetivos:

1.1  Objetivo geral
O objetivo geral da pesquisa € analisar percepgdes e vivéncias de assédio moral no trabalho na
perspectiva de jovens trabalhadores alunos de graduacdo em Administracdo em Instituicfes de

Ensino Superior, localizadas na cidade de Belo Horizonte (MG).

1.2 Objetivos especificos

Para atingir o objetivo geral, foram tracados os seguintes objetivos especificos:

a) Descrever os elementos constitutivos do assédio moral, segundo jovens trabalhadores
abordados;

b) Identificar as atitudes hostis peculiares ao assédio moral, segundo jovens trabalhadores
abordados;

c) Descrever os tipos de assédio moral, percebidas pelos jovens trabalhadores abordados;

d) Descrever as consequéncias do assédio moral vivenciado, segundo jovens abordados;

e) ldentificar estratégias utilizadas para lidar com o assédio moral, segundo 0s jovens

trabalhadores.

1.3 Justificativa

Do ponto de vista tedrico-académico, foi feita uma busca prévia ao site da Associacdo
Nacional de P6s-Graduacdo e Pesquisa em Administracdo, ANPAD, que disponibiliza
trabalhos de todos os eventos que promove desde 1997, utilizando o descritor “assédio
moral”. Foram encontrados 24 trabalhos, 0s quais foram publicados a partir de 2006. Do
mesmo modo, a partir de uma pesquisa prévia no portal SPELL — Scientific Periodicals
Electronic Library —, foi feito um levantamento de 41 artigos publicados nos principais
periddicos do pais com o descritor “assédio moral”, sendo que o primeiro foi em 2001, cinco
anos antes do primeiro trabalho sobre assédio moral da ANPAD. Visto isso, infere-se que a
agenda que contempla este tema no pais é recente, sendo iniciada no século XXI. Neste
sentido, Grzybovski, Mozzato e Pereira (2010) recomendam o estudo do assédio moral, de
modo que saliente a complexidade do fenémeno e a caréncia de atencéo, e destaque tanto no

meio académico como em toda a sociedade, tendo em vista todas as implicacbes que a
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investigacdo pode trazer ndo somente as organizacfes e a sociedade, de modo geral, mas

também a salde fisica e mental dos trabalhadores.

As autoras Barreto (2005) e Hirigoyen (2009) afirmam, em suas pesquisas, a ndo existéncia
de um perfil psicolégico especifico das vitimas de assédio moral, isto €, todos podem, em
algum momento, vivenciar esta situagdo no local de trabalho. Entretanto, as mesmas ressaltam
que ha trabalhadores mais propensos a este tipo de agressdo psicoldgica e, geralmente, séo
pessoas atipicas nas organizacdes, isto €, que apresentam caracteristicas que destoam do
padrdo ou mesmo aquelas mais sutis; pessoas cuja personalidade perturba os diferentes;
pessoas excessivamente competentes; pessoas questionadoras ou resistentes a padronizagoes;
etc. (BARRETO, 2005; HIRIGOYEN, 2009). Ressalta-se, dessa forma, a necessidade de
abordar publicos diversos nos estudos sobre o referido tema para a compreensdo de motivos
pelos quais o assédio moral ocorre num determinado perfil ou grupo de pessoas. Torna-se
pertinente, portanto, a escolha de um publico especifico neste estudo: os jovens entrantes no
mercado de trabalho.

Sob a édtica das contribuicBes pragmaticas deste estudo, o aprofundamento no fenémeno de
assédio moral, junto ao publico escolhido (jovens trabalhadores) e aos locais em que se
conseguiu acesso a tais sujeitos (IES’s da cidade de Belo Horizonte (MG)), pode acarretar
maior esclarecimento sobre o tema para todas as partes envolvidas. Para 0s jovens
trabalhadores, contribui-se no sentido de compreenderem que ndo estdo isentos a estes tipos
de situagcBes e, com maiores esclarecimentos, auxilia-los a prevenir, ou no caso de ja
vivenciarem uma situacdo de assédio, compreender o que esta, de fato, acontecendo e reagir.
No caso das instituicdes, pretende-se dar um retorno sobre os achados da pesquisa e, a partir
disso, espera-se contribuir com uma possivel conscientizacdo sobre o tema, seja por meio de
divulgacdo junto aos alunos (por meio de discussfes em sala de aula, palestras ou mesmo
inclusdo do tema em ementa de alguma disciplina do curso de Administracdo) ou,
adicionalmente, por meio de politicas e praticas de gestdo de pessoas nas respectivas

realidades organizacionais das IES.

Algumas informagBes complementares sobre jovens e o trabalho, no Brasil, também
justificam a relevancia deste estudo. Estas informagdes foram retiradas da Sintese de
Indicadores Sociais do IBGE (2016), quais sejam: a) cerca de 23% da populacéo brasileira é

formada por jovens, dos quais 52,5% estdo ocupados; b) quase um ter¢co dos jovens
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trabalhadores recebe até um salario minimo; c) cerca de 36% dos jovens brasileiros
frequentam escola, sendo que, destes, 71% estudam e 14% estudam e trabalham; por volta de
22% dos jovens ndo estdo estudando nem trabalhando, sendo que os mais afetados séo as

mulheres e 0s negros ou pardos.

A escolha do curso de Administragédo para o desenvolvimento da pesquisa se deu por diversas
razdes, quais sejam: compreender a percepcdo dos alunos de um curso que frontalmente
destina-se as organizacOes e tendo em vista que o assédio moral pode existir em quaisquer
ambientes organizacionais, faz-se prudente esta verificagdo com os proprios alunos que ja
tenham tido uma experiéncia no mercado de trabalho. Além disso, nas tabelas a seguir estdo
dispostas informacbes sobre a representatividade do curso de Administracdo no pais ao
mencionar a quantidade de cursos existentes (presenciais e a distancia - EAD), a quantidade
de alunos que entraram no curso nos Ultimos anos e a quantidade de concluintes, conforme
dispde o Censo do Ensino Superior no site do INEP — Instituto Nacional de Estudos e

Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira (2017).

Tabela 1 — Quantidade de cursos de Administracdo ofertados no pais, presenciais e a

distancia, em Instituicdes de Ensino Superior (IES) publicas e privadas

2 1995 2000 2005 2010 2015
urso
Presencial
Pablica 129 128 161 259 278
Privada 341 665 1417 2110 1744
Total 470 793 1578 2369 2022
EAD
Plblica - - - 38 18
Privada = - 15 40 67
Total - - 15 78 85
TOTAL GERAL 470 793 1593 2446 2107

Fonte: INEP, 2017
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Tabela 2 — Numero de matriculados no curso de Administracdo em IES publicas e privadas,

no pais
Ano 1995 2000 2005 2010 2015
Vagas
Matriculas
Presencial
Publica 47597 238 56070 72195 79202
Privada 162315 22782 570231 633495 506407
Total 209912 23020 626301 705690 585609
EAD
Publica - - - 21592 7631
Privada - - 8967 106594 173619
Total - - 8967 128186 181250
TOTAL GERAL 209912 23020 635268 833876 766859

Fonte: INEP, 2017

Tabela 3 — Numero de concluintes do curso de Administracdo em IES publicas e privadas, no

pais
AnNo
Vagas 1995 2000 2005 2010 2015
Concluinte
Presencial
Pablica 5488 5336 8678 9917 11235
Privada 21555 26213 83376 102761 87981
Total 27043 31549 92054 112678 99216
EAD
Pablica - - - 1690 509
Privada - - 350 6732 25261
Total - - 350 8422 25770
TOTAL GERAL 27043 31549 92404 121100 124986

Fonte: INEP, 2017

Os numeros mostram o quanto o curso de Administracdo tornou-se representativo no Brasil
em IES publicas e privadas ao longo dos ultimos anos, seja pela quantidade de pessoas que
procuram por esta profissdo e se matriculam (em 1995: 209.912; em 2015: 766.859 pessoas),
seja pela quantidade daqueles que concluem o curso (em 1995: 27.043, em 2015: 124.986
pessoas) e, também, pela quantidade de cursos ofertados pelas faculdades/universidades em
todo pais (em 1995: 470, em 2015: 2107 cursos).
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Apesar de a maior parte dos numeros ter tido um aumento no periodo de 1995 a 2015, alguns
pontos destas tabelas valem ser destacados; por exemplo, em 2015, diminuiu a quantidade de
cursos presenciais em relagdo a 2010, em contrapartida, aumentou a quantidade de cursos de
EAD, neste mesmo periodo. Observa-se que a ascensdo dos cursos em EAD pode ser
percebida a partir do Censo do INEP do ano de 2005. Neste contexto, houve crescimento da
oferta dessa modalidade; entretanto, entre 2010 e 2015 os cursos em EAD ofertados pelas
universidades publicas diminuiram em aproximadamente 52%. Isso fez com que diminuisse
também o numero de matriculados nos cursos de EAD e, consequentemente, o nimero de

concluintes, neste mesmo periodo.

No RUF (2017), a saber, Ranking Universitério da Folha (Jornal Folha de S&o Paulo), obteve-
se a informacdo de que 31 faculdades/universidades oferecem o0 curso superior em
Administracdo em Belo Horizonte (MG), sendo 3 delas publicas e as demais, privadas. Neste

estudo, obteve-se acesso a 5 dessas faculdades/universidades, sendo 2 publicas e 3 privadas.

Outro aspecto a ser considerado é de cunho social, conforme Sposito (2003, p. 89): os jovens
estdo na “fase da vida em que se inicia a busca por autonomia, marcada tanto pela construcéo
de elementos da identidade — pessoal e coletiva — como por uma atitude de experimentagdo”.
Sendo assim, as experiéncias vivenciadas dos jovens de hoje, possivelmente, irdo compor e
influenciar as atitudes do adulto que ele se tornara. Destaca-se, portanto, que estudar as
experiéncias dos jovens nas suas relacdes de trabalho é de suma importancia para
compreender o papel dos mesmos na composicao da estrutura social e na formacéo da massa
trabalhadora. Além disso, colocar em pauta discussfes sobre assédio moral, suas causas e
implicagdes contribui para que o assunto ndo seja naturalizado ou subvalorizado. Este
fendmeno pode trazer consequéncias como depressdo, ansiedade, sociofobia, ataques de
panico, baixa autoestima e desordens psicossomaticas (MACIEL et al., 2007), o que impacta

diretamente na vida social dos individuos.

Tendo em vista 0 exposto, esta dissertacdo estd estruturada em seis partes, a saber: a primeira
parte refere-se a esta introducdo em que sdo descritas generalidades sobre o tema e
especificidades que serdo apresentadas ao longo deste estudo para desenvolvimento do
problema de pesquisa. A segunda parte trata do referencial teorico sobre o jovem trabalhador
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e 0 assédio moral, que sustentard conceitualmente a pesquisa. Na terceira parte, sdo
apresentadas a metodologia empregada ao longo do processo de busca e analise dos dados; na
quarta, temos a apresentacdo e analise dos dados; e, na quinta, as consideracGes finais. Por

fim, foram listadas as referéncias bibliograficas e apéndices.

Por fim, este estudo 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 Prof® Kely César
Martins de Paiva.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo esta subdividido em duas partes, quais sejam: assédio moral nas organizacdes
(conceitos, tipos, consequéncias, elementos constitutivos, atitudes hostis) e jovens

trabalhadores (o jovem e o trabalho, e suas percepcOes de sofrimento).

2.1 Assédio moral nas organizagoes

O assedio moral, por vezes, acontece devido as atuais demandas organizacionais que tém
trazido para o ambiente de trabalho novas relacdes interpessoais, politicas de gestdo e
mudanga do perfil do empregado, exigindo maior produtividade e adequacdo permanentes
para preservar um emprego (EMMENDOERFER et al., 2015). A medida que estas novas
demandas organizacionais se fundamentam no aspecto econémico combinado a diminuigédo
ou a eliminacdo de postos de trabalho, flexibilizacdo de horarios e oferta de uma pseudo-
autonomia nas atividades que o empregado realiza, elas também contribuem para um
ambiente que legitima, na verdade, autoritarismo, individualizagdo, competitividade e
possibilidades de ocorréncia de assedio moral no trabalho (FREITAS; HELOANI;
BARRETO, 2008).

Consoante a Freitas, Heloani e Barreto (2008), o assedio moral € em si um problema
organizacional simplesmente porque ocorre dentro do ambiente de trabalho com as pessoas
gue compdem a estrutura organizacional. Além disso, revela-se como uma violéncia
psicologica que se instala de modo sutil e tendencioso a ser considerado normal pelos
trabalhadores. Outro autor, Cherques (2004), afirma que as manifestacGes de assédio moral no
trabalho sdo tdo antigas quanto o proprio trabalho de modo que, para acontecer, é suficiente a
existéncia de um trabalho e a perversidade de um trabalhador para potencializar a ocorréncia

de assédio moral.

O fato é que, a partir do momento que o fenbmeno de assédio moral esta presente numa
organizacao, esta se torna corresponsavel pelos atos culposos ou dolosos que acontecerem em
seu interior (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008). Saraiva (2010, p. 15) contextualiza,

neste sentido, a proporcdo e a gravidade do assédio moral por uma metafora em que se
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compara este fendbmeno a um iceberg, o que enfatiza a necessaria atencdo que as organizacdes
deveriam despender sobre este tema: “ilude ao esconder, a0 mostrar apenas a sua parte mais

obvia e submergir uma silenciosa conivéncia da sociedade, que legitima a violéncia”.

2.1.1 Conceituacdo de assédio moral

A palavra assédio, consoante ao dicionario online Michaelis (2016), significa insisténcia
impertinente com foco em um individuo, por meio de propostas, pretensdes e declaragdes. A
origem dessa palavra vem do latim obsidere que significa pbr-se diante, sitiar ou atacar
(CAMPOS, 2012). A palavra moral, segundo o Dicionario de Filosofia (ABBAGNANO,
2011) vem do latim moralis, € 0 mesmo que ética ou objeto da ética; uma conduta dirigida ou
disciplinada por normas ou conjunto dos mores, isto é, padrGes de comportamentos impostos
e considerados essenciais pela maior parte dos individuos de uma sociedade; enquanto
adjetivo, a palavra moral também ¢ atinente a conduta e, portanto, suscetivel de avaliacdo
moral (ABBAGNANO, 2011). Logo, assedio moral pode ser definido como uma
importunagdo de um ser humano por outro, de modo a burlar o que se espera moralmente de

um individuo, sendo este um transgressor do que é considerado aceitavel na sociedade.

Na area das relacdes humanas, as pesquisas sobre assédio moral se iniciaram na década de
1980, em nivel mundial, como parte do crescente interesse em investigac@es relacionadas ao
trabalho. Neste periodo, o autor Heinz Leymann (1996) foi o primeiro a estudar o fenémeno

no ambito organizacional e definiu-o conforme explicitado abaixo:

Terror psicolégico ou assédio moral no trabalho que envolve uma comunicagdo
hostil e antiética, dirigida de forma sisteméatica por um ou mais individuos a um
individuo que, devido ao assédio moral, é colocado em uma situagéo de fragilidade e
impoténcia e mantido assim através de continuadas atividades de assédio. Essas
acles ocorrem repetidamente (pelo menos uma vez por semana) e durante um longo
periodo de tempo (pelo menos seis meses). Devido a alta frequéncia e a longa
duracdo do comportamento hostil, os maus tratos resultam em consideravel miséria
mental, psicossomatica e social (LEYMANN, 1996, p. 168)*.

! “Psychological terror or mobbing in working life involves hostile and unethical communication which is
directed in a systematic manner by one or more individuals, mainly toward one individual, who, due to mobbing,
is pushed into a helpless and defenseless position and held there by means of continuing mobbing activities.
These actions occur on a very frequent basis (statistical definition: at least once a week) and over a long period
of time (statistical definition: at least six months’ duration). Because of the high frequency and long duration of
hostile behavior, this maltreatment results in considerable mental, psychosomatic and social misery” (Trad.
livre).
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Desde ent&o, a expressdo “assédio moral” assumiu diferentes vocabulos e conotagdes em face
do tempo e dos estudos em diferentes partes do mundo. No Reino Unido e na Austrélia, o
assédio moral ficou mais conhecido pelo termo bullying. Na Europa, em geral, o fenbmeno €
denominado pelo termo mobbing (MARTININGO FILHO; SIQUEIRA, 2007). A autora
Hirigoyen (2002) faz uma distingdo pratica entre os termos mobbing e bullying em que o
primeiro estad mais relacionado a perseguicfes coletivas ou a violéncia voltada para a
organizacdo, enquanto o segundo refere-se a ofensas individuais sem estarem voltadas a
violéncia organizacional. Nos Estados Unidos, j& foram utilizados os termos workplace
harassment (assédio no local de trabalho), mistreatment (maus tratos) ou ainda emotional
abuse (abuso emocional). Em paises de lingua portuguesa, este fendbmeno de agressdo de
forma repetitiva no local de trabalho é denominado como assédio moral, violéncia moral,
tortura psicoldgica ou terror psicolégico (MARTININGO FILHO; SIQUEIRA, 2007).

O conceito de assédio moral pela autora francesa Hirigoyen (2005, p. 65) refere-se a:

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

Em uma das defini¢des feita por autores de referéncia em estudos sobre assédio moral no

Brasil, é mencionado que este fendmeno esta ligado a:

[...] uma conduta abusiva, intencional, frequente e repetida, que ocorre no ambiente
de trabalho e que visa diminuir, humilhar, vexar, constranger, desqualificar e
demolir psiquicamente um individuo ou um grupo, degradando as suas condi¢des de
trabalho, atingindo a sua dignidade e colocando em risco a sua integridade pessoal e
profissional (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008, p. 37).

Num estudo mais recente, Moura (2012, p. 2) também descreve o assédio moral de modo

semelhante as definigdes anteriores:

[...] a deliberada degradacéo das condices de trabalho, por meio do estabelecimento
de comunicagdes antiéticas (abusivas), que se caracterizam pela repeticdo por longo
tempo de duracdo de um comportamento hostil que um superior ou colega(s)
desenvolve(m) contra um individuo que apresenta, com reacdo, um quadro de
miséria fisica, psicoldgica e social duradoura.

As similaridades nas diversas definicbes do que é o assédio moral (FREITAS, 2007,
HIRIGOYEN, 2002; HELOANI, 2004; BARRETO, 2005; CORREA; CARRIERI, 2007)
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permitem observar que o fendmeno envolve atitudes hostis, comportamentos violentos,
manipuladores e de perseguicdo por parte do individuo assediador para com o assediado, de

maneira intencional e frequente em diversas esferas da vida cotidiana.

Na é&rea juridica, destacam-se os conceitos trazidos por doutrinadores, como Guedes (2003,
p.33), que definem o assédio moral como um fenémeno que leva ao terror psicoldgico. Para a
autora, sao “aquelas atitudes humilhantes, repetidas, que vao desde o isolamento, passam pela
desqualificacdo profissional e terminam na fase do terror, em que se verifica a destruicdo
psicologica da vitima.” Seguindo a mesma premissa, Nascimento (2004, p. 922) acrescenta a

finalidade de excluséo da vitima ou a deterioracdo do ambiente de trabalho:

O assédio moral caracteriza-se por uma conduta abusiva, de natureza psicolégica,
que atenta contra a dignidade psiquica, de forma repetitiva e prolongada, e que
expde o trabalhador a situagBes humilhantes e constrangedoras, capazes de causar
ofensa a personalidade, a dignidade ou a integridade psiquica, e que tenha por efeito
excluir a posi¢do do empregado no emprego ou deteriorar 0 ambiente de trabalho,
durante a jornada de trabalho e no exercicio de suas fungoes.

Outra definicdo relevante foi feita pela Organizacdo Mundial de Saude (OMS). Este 6rgao
define o assédio moral como um comportamento irracional, repetido, em relacdo a um
determinado empregado ou a um grupo de empregados, criando um risco para a saude e para a
seguranca. E um fendmeno que pode variar de acordo com as formas de suas manifestacdes
de pais para pais por estar relacionado a cultura de cada um e se mostra presente em muitos
lugares de trabalho em que ha tipos de deterioracdo das relacfes interpessoais, além de

disfungdes organizacionais que proporcionam (OMS, 2004).

Neste contexto de conceituacdo do fendmeno do assédio moral no ambiente de trabalho, é
relevante compreender ou reforcar aquilo que ndo se caracteriza como assédio moral. Este
esclarecimento deve-se ao fato de que nem todas as pessoas que se dizem assediadas o0 sdo de
fato. Freitas (2001) chama a atencéo para os conflitos vivenciados em grupos no ambiente de
trabalho que ndo caracterizam, necessariamente, assédio. Isso porque este fendomeno “¢ a
repeticdo das situacGes que vexam o outro e das humilhagbes sem nenhuma nuance que
constitui o fenomeno destruidor” (FREITAS, 2001, p. 10). Neste mesmo raciocinio, os
autores Einarsen e Skogstad (1996) mencionaram que o assédio moral no trabalho configura-
se comportamento persistente, repetitivo e continuado, considerando, deste modo, que atos

isolados ndo caracterizam o fendbmeno.
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Hirigoyen (2002, p. 15) reitera que o assédio moral “é¢ claramente um ato que sé adquire
significado pela insisténcia”. Esta mesma autora complementa que Situacdes estressantes ou o
estresse gerado por situacOes, por exemplo, de conflito, de conflitos explicitados, de gestdo
despdtica, de agressGes pontuais, de mas condi¢bes de trabalho ou ainda de imposices
profissionais, ndo necessariamente caracterizardo um assédio moral. Entretanto, é valido
ressaltar que estas situacdes podem ser desencadeadoras de assedio numa organizacdo ou
ainda serem consequéncias dele (HIRIGOYEN, 2002).

Os conceitos de assédio moral sdo variados, contudo convém esclarecer que o conceito
norteador deste estudo € o desenvolvido por Marie-France Hirigoyen (2005), devido a sua
representatividade nas pesquisas sobre o tema em nivel mundial e também dados os objetivos
especificos que este estudo focalizou. Conforme Hirigoyen (2005), o objetivo de um
individuo que assedia moralmente seu semelhante no ambiente de trabalho é se livrar
daquele(s) que o incomoda(m). Além disso, para esta autora, o assédio inicia-se,
frequentemente, por uma recusa de uma diferenca ou pela caracterizacdo de um tipo de
discriminagdo que pode advir de diversos motivos, por exemplo: modo de ser, de falar, de se
vestir, por motivos socioecondmicos, de faixas etarias, raciais, religiosos, de deficiéncia fisica
ou doenca, de orientacdo sexual (HIRIGOYEN, 2005).

Diante da conceituacdo de assédio moral, cabe compreensdo sobre como ele ocorre nas

organizacg0es e suas especificidades.

2.1.2 Tipos de assédio moral

Situacdo de assédio moral no ambiente de trabalho, segundo Freitas (2007), pode ocorrer em
todas as direces, isto &, a partir de chefes, colegas ou subordinados. O assédio moral por
parte dos superiores hierarquicos aos seus subordinados € observado como mais frequente nas
relacGes de trabalho; isso ocorre porque, segundo Barreto (2003, 2005) e Silva (2005), sua
presenca é mais comum em relacfes hierdrquicas autoritarias. Hirigoyen (2002) destaca que o
assédio também pode ser desencadeado entre colegas ou ainda partindo do subordinado para o
superior. A autora ressalta que ndo € incomum a omissé@o de pessoas proximas, de forma que a

vitima fique isolada no ambiente de trabalho, o que fortifica o assediador, mesmo nos casos
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em que as situagdes ocorram entre profissionais do mesmo nivel hierarquico (HIRIGOYEN,
2002). Outra consideracdo de Hirigoyen (2002) é que, independentemente da direcdo, o

assédio moral produz danos a integridade fisica, psiquica e moral das vitimas.

Partindo de tais consideracgdes, é possivel apontar seis tipos especificos de assédio moral, de

acordo com a direcdo que o fendmeno ocorre dentro da estrutura organizacional, quais sejam:

a) Assédio moral horizontal: este tipo de assédio, segundo Parreira (2010, p. 32), é "aquele
praticado entre pessoas da mesma posi¢do, ou posi¢es semelhantes”. Ocorre quando
um colega é agredido por outro(s) colega(s), quando grupos ndo aceitam diferencas
seja pela disputa de um cargo/promocdo, por sentimentos de inveja/ciume, por
intolerancia racial, cultural, politica, social, de faixa etaria, etc. (CORREA;
CARRIERI, 2007). Para Alkimin (2013), em se tratando de colegas do mesmo nivel
hierarquico, praticar o assédio moral pode estar relacionado ao estimulo a competicéo,

a produtividade e as praticas individualistas.

b) Assédio moral vertical ascendente: este € o tipo mais raro de ocorréncia de assédio
moral nas organizacges, pois ocorre do subordinado para o superior e pode se mostrar
sob diversas formas, como: falsas alegacdes de assédio sexual ou reacdes coletivas de
grupos quando o estilo de administrar é reprovado. Desta maneira, 0 superior
hierarquico na organizacao é agredido por um ou varios subordinados (HIRIGOYEN,
2002). Freitas (2007) caracteriza esta direcdo de assédio moral em que um superior €
agredido pelos subordinados por chantagens ou outra forma de pressdo que

proporcionem denegrir o assediado.

c) Assédio moral vertical descendente: este tipo de assédio moral é o mais comum, tem
por direcdo do superior para o subordinado, e as consequéncias sdo mais graves que 0
horizontal, pois a vitima tem menos poder que 0 agressor na organizacdo
(HIRIGOYEN, 2002). Neste mesmo sentido, Correa e Carrieri (2007, p. 24)
descrevem que:

subordinado(s) é(sdo) agredido(s) pelo superior, sendo mais comum o tratamento
tirdnico (grifo dos autores) em relacdo ao(s) subordinado(s) com objetivo de

eliminacdo, valorizacdo do poder em si ou pedido de demissdo para contornar 0s
procedimentos legais de dispensa. Um fator agravante do assédio moral descendente
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é que algumas empresas tém como politica deixar o chefe agir com os subordinados
de maneira perversa, sem intervir.

d) Assédio moral misto: segundo Hirgoyen (2011), ele ocorre quando o subordinado é
agredido, simultaneamente, por superior e colegas, e a designacdo se estende
rapidamente a todo grupo de trabalho. Segundo a autora, € comum um assedio
horizontal acontecer quando ja existe o assedio vertical descendente, isso porque 0s
colegas de trabalho passam a isolar a vitima do assédio por medo de sofrerem as
mesmas agressdes e serem comparados a ela. Entretanto, este comportamento reforca

as recriminacges do superior que agride, maltrata e humilha (HIRIGOYEN, 2011).

e) Asseédio moral estratégico: as pessoas das organiza¢cdes agem no sentido de levar o
empregado a se afastar de suas atividades; trata-se de uma agdo executada pela
administracdo da empresa contra empregados considerados incdmodos e pode ter por
objetivo reduzir o quadro de pessoal da empresa, substituir o quadro por pessoal mais
novo (e consequentemente, com menores salarios), com vistas a aumentar a
lucratividade da empresa (HIRIGOYEN, 2011). Confirma-se a eficacia de métodos
como o assedio moral, por exemplo, neste tipo de agressdo psicoldgica ja que o
fendmeno visa, sobretudo, a perda da identidade do individuo e sua anulagdo como
pessoa (GUEDES, 2008).

f) Assédio moral coletivo: este tipo de assédio é o que se verifica contra grupo ou
comunidade de trabalhadores de uma organizacdo. De acordo com Melo (2008),
exemplos da pratica do assédio moral de forma coletiva podem envolver politica
“motivacional” de vendas ou de produ¢do, nas quais os empregados que ndo atingem
as metas determinadas sdo submetidos as mais diversas situacdes de psicoterror, cuja
submissdo a “castigos” e “prendas” envolvem praticas de fazer flexdes, vestir saia de
baiana, passar batom, usar capacete com chifres de boi, usar perucas coloridas, vestir

camisetas com escritos depreciativos, dangar musicas de cunho erdtico, dentre outras.

Todas essas formas de assédio moral implicam consequéncias variadas, a serem esclarecidas

na proxima secao.
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2.1.3 Consequéncias do assedio moral

Segundo cartilha do Ministério do Trabalho e Emprego — MTE (2013), o assédio moral traz
consequéncias diversas porque € um processo complexo, polissémico e faz parte de um
fendmeno mais amplo, a violéncia em si. Uma vez instalado no ambiente organizacional, ele
oferece riscos, inicialmente, ndo visiveis, que geram mal-estar e, com o passar do tempo, pode
ocorrer reacdo social, danos psiquicos, doencas e até mesmo a morte por suicidio. Deste
modo, € relevante observar os fatores psicossociais no que toca: a forma de organizar e
administrar o trabalho; a divisdo e ao contetdo das tarefas designadas aos funcionarios; ao
reconhecimento do trabalho realizado; a falta de apoio e respeito nas relacdes de trabalho; a
falta ou pseudoparticipacdo nas decisbes da organizacdo; a sobrecarga de trabalho; a
ambiguidade de papéis; entre tantos outros aspectos que sdo exterioridades sutis, mas que
estdo diretamente ligados a ocorréncia de assédio moral e, desta forma, desencadeiam

consequéncias negativas (MTE, 2013).

Ao se referir ao sofrimento de um trabalhador, este pode ser compreendido como advindo de
uma situacéo de assédio moral. Dejours (1998) discorre sobre a subjetividade do trabalhador
que, frequentemente, é desconsiderada dentro das organizacdes, o que acarreta a exclusao do
individuo e a sua subordinacdo ao trabalho. Esta subordinacdo sobrep@e a hierarquia, isto €, 0
sujeito pode ele proprio se tornar vitima de possiveis situagfes frustrantes vivenciadas no
trabalho, como é o caso do assédio moral. Este fato pode desencadear sofrimento ao
trabalhador, todavia, sofrer com o trabalho ndo é algo esperado; espera-se que alguém que
trabalhe tenha satisfacdo pessoal e material, portanto, o sofrimento pode advir de varias

situacdes, dentre elas o assédio moral.

A partir deste raciocinio, os efeitos da relagdo em que uma das partes é prejudicada e/ou
inferiorizada podem ser drasticos, ja que o individuo que se encontra na posi¢do de assediado
vivencia situacdes desconfortantes e embaragosas. Neste tipo de relacdo, os comportamentos
surgidos do estado emocional vigente da vitima sdo algumas consequéncias observaveis,
também denominadas como reagfes da vitima ou manifestagdes do organismo (SANTOS,
2000). Vale ressaltar que estas reacOes podem variar de pessoa para pessoa por serem
respostas que 0 organismo emite em situacdes associadas a diversos estados emocionais
(SANTOS, 2000).
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Vartia (2003) descreve algumas consequéncias do assédio moral para o individuo, citando: a
diminuicdo da satisfacdo no trabalho, o aumento dos sintomas de estresse e das reclamacdes
psicossomaticas, 0 aumento do risco as doencas relacionadas ao estresse como é o caso da
depressdo, de doengas cardiovasculares, de transtorno de estresse pos-traumatico (PTSD) e

absenteismo.

Neste mesmo sentido, Freitas (2007, p. 289) descreve:

No nivel individual, o assédio atinge a personalidade, a identidade e a autoestima do
individuo, gera problemas psiquicos de diversas ordens, abala relagdes sociais,
profissionais e familiares, desestabiliza o profissional e induz ao erro e a demisséo.
A depressdo € quase certa para todos os vitimados, e 0s pensamentos suicidas
rondam a cabega de uma percentagem significativa de individuos.

Rodrigues e Aaltonen (2013) mencionam as consequéncias do assédio moral no ambiente de

trabalho e na esfera individual dos trabalhadores, com implica¢des fisicas e psiquicas e na

esfera empresarial, acarretando absenteismo, baixa produtividade e perdas operacionais.

Martiningo Filho e Siqueira (2008, p. 31) também descrevem os efeitos causados a partir de

uma situagdo de assédio moral no trabalho referente ao funcionario, a empresa e a sociedade:

Para o funcionario (perda de renda para as pessoas que ficam desempregadas,
despesas médicas, necessidade de tratamento psicoterapico, despesas com
advogado), para a empresa (perda de producdo por absenteismo, mas também pela
desmotivacdo dos demais empregados) e para a sociedade (despesas de salde por
parte da seguridade oficial, hospitalizacbes, indenizacbes de desemprego,
aposentadorias antecipadas).

Nunes e Tolfo (2013, p. 149) expdem sobre as consequéncias do assédio moral nos ambitos
fisico e psiquico e organizacional. No que se refere a saude (fisica e/ou psiquica) do
individuo, os autores citam 0s seguintes efeitos:
[...] abandono das relagBes pessoais, alteragdo no sono, aumento da presséo arterial,
cefaleia, consumo excessivo de 4&lcool, descontentamento com o trabalho,
dificuldade de concentracdo, dores generalizadas e esporadicas, enjoos, falta de
apetite, inseguranca, manifestacdes depressivas, raiva, tensdes musculares, vontade

de chorar, e em alguns casos suicidio (Hoel, Sparks, & Cooper, 2001; Keashly &
Jagatic, 2003; Barreto, 2005; Nunes & Tolfo, 2012a).

Ja relacionados as consequéncias para a organizagdo, esses mesmos autores mencionam

efeitos como: “absenteismo, aposentadoria prematura, aumento dos custos devido ao
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absenteismo, (...), exposi¢do negativa do nome da organizacdo, reducdo da produtividade e
desempenho, rotatividade de pessoal” (NUNES; TOLFO, 2013, p. 149).

Para Nunes e Tolfo (2013), ficam evidentes que as consequéncias do assédio moral no
trabalho, sejam elas da esfera individual, organizacional ou da sociedade, trazem efeitos
graves. Desta forma, ha sugestfes no sentido de desenvolver medidas de combate e prevencao
a violéncia no trabalho, e, para tanto, faz-se necessario ir além de discursos de boa vontade,
mas coragem em reconhecer este problema organizacional e perseverar na construcdo de

medidas éticas e de boas praticas no ambiente de trabalho que sejam efetivas.

Para tanto, torna-se fundamental desnudar os elementos constitutivos do assédio moral.

2.1.4 Elementos constitutivos do assédio moral

A partir de conceituacGes sobre o que é o assédio moral, é possivel identificar os elementos
centrais que o constitui. Para Junior e Mendonga (2015), o assédio moral caracteriza-se por
atos negativos (diretos ou indiretos) em que um ou mais individuos estejam envolvidos, de
maneira sistematica e repetitiva, a uma ou mais vitimas, promovendo um desequilibrio
percebido de poder em quaisquer relacbes que sdo estabelecidas no ambiente de trabalho (o
que quer dizer que ndo ocorre apenas no sentido formal), resultando em graves danos

psicoldgicos e fisicos para a(s) vitima(s).

De modo sistematizado, Ramos (2013) descreve que, para a configuracdo de assédio moral, é

necessario que estejam presentes 4 (quatro) elementos constitutivos, sao eles:

a) Conduta abusiva do assediador (compreendida como um abuso de direitos seja por
parte do empregador, dos colegas ou de ambos; é possivel observar atitudes de
superioridade sobre a vitima ou provocacbes em termos de competicdo ou

discriminagdo com o préximo);

b) Natureza psicoldgica da conduta (o autor define como a violagdo aos direitos da

personalidade do trabalhador que visa atentar contra a sua satde psiquica);
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¢) Continuacdo da conduta ofensiva ao longo do tempo (repeticdo das agcdes do agressor
para com a vitima, uma vez que atos isolados podem néo se caracterizar como assédio

moral);

d) Finalidade de exclusdo da vitima no ambiente de trabalho (as agdes do agressor tém o
objetivo de isolar a vitima; uma possibilidade é que ela peca demissdo
voluntariamente, ao passo que vai se configurando uma situacdo de descontentamento

no trabalho).

Corroborando este entendimento, Hirigoyen (2006) disserta sobre os elementos constitutivos
de assédio moral no trabalho. Sobre a conduta abusiva do assediador, expressada por
comportamentos, palavras, atos, gestos, escritos, constrangimentos — isolamento da vitima,
desqualificacdo profissional ou destruicdo psicolégica da vitima —, ela pode trazer danos a
personalidade, a dignidade e a integridade fisica e emocional de um individuo, além de por

em perigo o0 seu emprego ou degradar o ambiente de trabalho (HIRIGOYEN, 2006).

Ao referir-se a natureza psicoldgica da conduta, Hirigoyen (2006) instrui que o agressor é
incapaz de ver o outro como um ser humano; ele pode considerar 0 outro como uma coisa ou
um animal. A vitima € explorada psicologicamente através da dominacdo do agressor, e sua
autoestima, por exemplo, é afetada, desencadeando sentimentos de humilhacdo e de
inferiorizacdo (HIRIGOYEN, 2006; NASCIMENTO, 2004).

Outro elemento essencial para a configuracdo de assédio moral é a continuacdo da conduta
ofensiva ao longo do tempo, também denominada como requisito de reiteracdo (AVILA,
2008). Sobre este elemento, vale ressaltar o posicionamento de Leymann (1990) em que se
estabelece um tempo determinado para que a acdo de um agressor a vitima a leve a miséria
mental, psicoldgica e social; o periodo mencionado por este autor para que seja, portanto,
caracterizado um assédio moral é de seis meses com acOes efetivas todas as semanas.
Hirigoyen (2006) entende este elemento como aquelas atitudes ndo isoladas, ndo eventuais
que tém por objetivo a destruigdo psicoldgica do individuo a partir de agressfes constantes,
mas reitera que, para a caracterizacdo de assédio moral, é exagero fixar um tempo
determinado, visto que a gravidade do ato ndo depende apenas da duracdo, mas da violéncia

em si.
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Por fim, sobre a finalidade de exclusdo da vitima no ambiente de trabalho, também
denominado por intencionalidade do ato por Avila (2008), ela se fundamenta em distinguir a
intencdo do ato do agressor. Segundo Hirigoyen (2006), uma pessoa em crise pode ser levada
a utilizar de mecanismos para se defender. O que vai distinguir um momento de crise e um
individuo perverso é que as a¢Oes daquele que é perverso ndo sdo ocasionais, seguidas de
arrependimento ou remorso. Ao contrario, a perversidade é uma estratégia de destruicdo do
outro sem que o agressor sinta culpa. Assim, a finalidade do agressor € estabelecer uma
relacdo de dominacdo que, ao final, resulte na necessidade de se ver livre da vitima a qualquer
custo (HIRIGOYEN, 2006).

Para tanto, atitudes hostis sdo levadas a cabo nos processos de assédio moral.

2.1.5 Atitudes hostis

Hirigoyen (2006) descreve sobre conduta abusiva ou atitude hostil informando que pode
trazer danos a personalidade, a dignidade e/ou a integridade fisica e/ou psiquica de uma
pessoa e pOr em perigo seu emprego ou degradar o ambiente de trabalho. Guedes (2003)
refere-se as manifestacbes de atitudes hostis no ambiente de trabalho através de
comportamentos, palavras, atos, gestos e escritos, constrangimento, podendo ir desde o
isolamento, passando pela desqualificacdo profissional, até chegar ao terror com destruicéo
psicolégica da vitima (GUEDES, 2003, p. 33).

Nesse sentido, Hirigoyen (2002) ja& considerava que outras atitudes hostis que podem
determinar o assedio moral sdo: marcar tarefas com prazo de cumprimento impossivel, fazer a
mudanca de area de um individuo que antes realizava atividades com maior responsabilidade
para outra com atividades mais triviais, tomar para si ideias advindas de outros, ignorar ou
excluir um trabalhador se dirigindo a este atraves de terceiros, sonegar informacdes de modo
insistente, dentre outros. Consoante Barreto (2003), as condutas que propiciam o assédio
moral sdo: exigéncia acima ou abaixo da capacidade de um individuo, intolerancia com algum
problema do trabalhador, desqualificacdo de um individuo em publico que culmine na

ridicularizacdo deste trabalhador. Observa-se, assim, que as manifestacfes sdo diversas



35

quando se trata de assédio moral de modo que os métodos utilizados para humilhar, vexar e

constranger podem ser tdo criativos quanto variados.

Nesse sentido, Hirigoyen (2011) faz uma subdiviséo de atitudes hostis em quatro categorias, a

saber:

e Deterioracdo proposital das condigdes de trabalho;
e Isolamento e recusa de comunicagéo;

e Atentado contra a dignidade;

e Violéncia verbal, fisica e sexual.

Atos que caracterizam cada uma dessas categorias estdo explicitados no quadro que se segue:

Quadro 1 — Exemplos de Atitudes Hostis no Trabalho

ATITUDES HOSTIS NO TRABALHO

Deterioracdo proposital das condicdes de trabalho
Retirar a autonomia da vitima.
N&o lhe transmitir mais as informac0es Uteis para a realizacdo de tarefas.
Contestar sistematicamente todas as suas decisdes.
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 lhe compete.
Dar-lhe permanentemente novas tarefas.
Atribuir-lhe proposital e sistematicamente tarefas inferiores as suas competéncias.
Atribuir-lhe proposital e sistematicamente tarefas superiores as suas competéncias.
Pressiona-la para que ndo faca valer seus direitos (férias, horérios, prémios).
Agir de modo a impedir que obtenha promocao.
Atribuir & vitima, contra a vontade dela, trabalhos perigosos.
Atribuir a vitima tarefas incompativeis com sua salde.
Causar danos em seu local de trabalho.
Dar-lhe deliberadamente instrucdes impossiveis de executar.
N&o levar em conta recomendacdes de ordem médica indicadas pelo médico do trabalho.
Induzir a vitima ao erro.

Isolamento e recusa de comunicacao
Interromper a vitima constantemente.
Superiores hierérquicos ou colegas ndo dialogarem com a vitima.
A comunicacdo com ela é unicamente por escrito.
Recusar todo o contato com a vitima, mesmo o visual.
Isolamento e recusa de comunicacao

Separar a vitima dos outros.

Ignorar sua presenca, dirigindo-se apenas aos outros.
Proibir o colega de lhe falar.

N4o 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 (continuag&o...)

ATITUDES HOSTIS NO TRABALHO

Atentado contra a dignidade
Utilizar insinuagdes desdenhosas para qualificar a vitima.
Fazer gestos de desprezo (suspiros, olhares desdenhosos, levantar de ombros).
Desacreditar a vitima diante de colegas, superiores ou subordinados.
Espalhar 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 crencas religiosas ou convicgdes politicas.
Atribuir-lhe tarefas humilhantes.
Injuriar a vitima com termos obscenos ou degradantes
Violéncia verbal, fisica e sexual
Ameacar a vitima de violéncia fisica.
Agredi-la fisicamente, mesmo que de leve.
Falar aos gritos com a vitima.
Invadir sua vida privada com ligacOes telefonicas ou cartas.
Seguir pelas ruas, e espionar diante do domicilio.
Fazer estragos em seu automovel.
Assediar ou agredir sexualmente (gestos ou propostas).
N&o levar em conta problemas de salde da vitima.
Fonte: Adaptado de HIRIGOYEN, 2011

Esclarecidas essas possibilidades, passa-se a uma sintese de pesquisas recentes sobre a

tematica, realizadas no pais.

2.1.6 Pesquisas recentes sobre assedio moral

Os primeiros estudos sobre assédio moral no trabalho tiveram inicio na década de 1980 por
Heinz Leymann, e, desde entdo, observa-se o interesse pelo tema na academia, nas
organizacbes e na sociedade, cada qual com o objetivo de compreender ou dimensionar o
fendmeno visto que, ao ocorrer, pode trazer diversas consequéncias, conforme ja mencionado

no presente trabalho.

No intuito de verificar o que estd em destaque nos estudos sobre o assédio moral no trabalho,
no pais, foi realizada uma busca no site da Associacdo Nacional de P6s-Graduagéo e Pesquisa
em Administracdo (ANPAD) com o descritor “assédio moral” em que foram encontrados 26
trabalhos abordando o tema. Do mesmo modo, realizou-se esta pesquisa na base de artigos
Scientific Periodicals Electronic Library, SPELL, em que foram encontrados 42 trabalhos

sobre o assédio moral.
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A partir dessas pesquisas, fez-se um novo filtro no qual foram selecionadas as publicacdes dos
ultimos onze anos que totalizaram 24 trabalhos pela ANPAD e 33 trabalhos pelo SPELL, o
que possibilitou desvelar como o tema vem sendo analisado pela academia no pais. A seguir,
no Quadro 02, sdo descritas as publicagdes disponiveis no site da ANPAD, categorizando-as
pelos principais pontos, quais sejam: ano de publicacdo (em ordem crescente), associacdo
tematica ao assédio moral, metodologia, categoria profissional pesquisada e tipo de
organizacdo em estudo. Apds o quadro, seguem-se 0s pontos de destaque, congruéncias ou

divergéncias destes estudos sobre o assédio moral.



Quadro 3 — Trabalhos sobre Assédio Moral publicados nos altimos onze anos (2007-2017) pela ANPAD

Artigo

Ano de
publicacdo

Associacao tematica

Metodologia

Principais achados

Assédio Moral no
Trabalho: uma
analise
interdisciplinar®

2007

Interdisciplinariedade
do assédio moral:
Administracéo,
Psicologia e Direito

Estudo de caso
através de
entrevistas

Promogao de didlogo entre trés areas que estudam o assédio moral: Administracao,
Psicologia e Direito; O assédio deve ser tratado institucionalmente, por governo e
iniciativa privada; vé-se nos gestores publicos e privados partes fundamentais para a
abominacdo do assédio. Para estudos futuros, foram sugeridos estudos que associem o
assédio a estruturas organizacionais, liderangca, comunicacéo, etc.

Assédio moral na
percepgéo de
professores de
cursos de
administracéo: um
estudo exploratério®

2007

Relacdo professor-aluno

Questionario -
survey

Foi proposto um conjunto de hipdteses que precisam necessariamente serem testadas
mediante a ampliacdo da amostra e estabelecimento de correla¢@es. Feito isso, estas
ajudam e/ou ajudardo a compreender as motivagdes a ocorréncia de assédio moral, 0 que
incita trabalhos futuros que também se proponham a realizar esforcos de esgotamento da
andlise das demais relacfes existentes entre os agentes que compdem uma IES.

O papel da cultura
organizacional
“milicia de bravos”
na ocorréncia do
assédio moral — um
estudo na Policia
Militar da Bahia®

2007

Cultura organizacional

Estudo de caso
da Cultura
Organizacional
da PMBA
aliado a analise
de cinco casos
ilustrativos de
assédio moral

Os resultados apontam que a PMBA, denominada historicamente de “Milicia
de Bravos”, retine elementos que podem constituir uma propenséo para o assédio moral,
tais como o carater militar e funcional publico, as condi¢des inadequadas de trabalho, as
tensbes
ocupacionais e a inexisténcia de regulacéo.

Assédio moral e
gestdo de pessoas:
uma andlise do
assédio moral nas
organizacles e 0
papel da &rea de
gestdo de pessoas®

2007

AM e a area de Gestdo
de Pessoas nas Org.

Estudo de caso
através de
entrevistas

Identificou-se que, nas empresas que possuem politicas claras quanto ao assunto assédio
moral, canais adequados para a comunicagao dos casos, estruturas de trabalho menos
hierarquizadas e um clima organizacional de confianga e respeito, os funcionérios se

sentem mais seguros para denunciar o assédio moral no ambiente de trabalho.

(continua...)
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Quadro 4 — Trabalhos sobre Assédio Moral publicados nos Gltimos onze anos (2007-2017) pela ANPAD (continuagao)

Ano de

Artigo e Associacdo tematica Metodologia Principais achados
publicacdo
Comportamentos . - , - .
por A partir da andlise de conteldo, ressalta-se como principal achado que os sentimentos dos
antiéticos nas .- L Lo A :
AP Estudo de caso | alunos do curso de administragdo de uma Universidade do sul do pais s&o de inseguranca,
organizac0es: relatos c.. ) . L . 1 R
ligados a inveja 2007 Etica através de de incertezas, do aumento da competitividade, pressao, hipersolicitacdo como elementos
mentira. fofoc ;S ’e entrevistas que influenciam ndo somente a geragao de estresse e banalizacéo da injustica social, mas
. ) também a banalizagdo de comportamentos antiéticos.
assédio moral
A incidéncia do assédio moral no corpo discente esteve fortemente centrada nas
disciplinas onde ocorre repeténcia, ndo havendo por parte dos alunos a ligagdo do assédio
com a dificuldade na aprendizagem, desde que sejam aprovados; ha uma forte
preocupacao dos discentes com os resultados finais, em detrimento do real processo de
Assédio moral nos aprendizagem. Em relagdo ao momento do assédio, os discentes consideram como mais
cursos de Motivacéo para Questionério - relevantes o inicio e a prépria condugéo do curso, ndo havendo ligacdo com as avaliacdes
administracéo: 2007 ocorréncia do assédio survey e entrega de resultados, posicdo totalmente diversa da apontada pelos professores que
entendendo suas moral observam exatamente estes dois momentos como 0s mais constrangedores. No referente
motivacdes® aos professores pesquisados, as questdes relacionadas ao sexo, raca, ensino em disciplinas
afins do curso foram consideradas como as maiores motivadoras de assédio por parte dos
alunos. As duas situacOes revelam um perigo as condi¢des de ensino e aprendizagem, uma
vez que a ecloséo desses conflitos de forma velada interfere de formas diferentes na
conducdo dos professores e no acompanhamento dos alunos as atividades educacionais.
A partir dos relatos dos entrevistados, as relacdes de poder s&o percebidas na empresa LX
através do controle e da vigilancia de seus empregados com a dire¢éo hostilizando as
pessoas e denegrindo a sua imagem na frente de terceiros, denotando o assédio moral. A
N empresa analisada tem apresentado, segundo os entrevistados, um alto indice de
Relacdes de Poder, L . e ; . S N
A rotatividade, dificultando a criagdo de vinculos afetivos entre seus funcionarios. Devido as
Assedio Moral e Relacdes de poder e Estudo de caso ameagas e excessivo controle, 0s
Burnout: um estudo 2009 através de '

em uma escola
particular(

Burnout

entrevistas

empregados tém se queixado de cansaco, caindo no presenteismo, e apresentando 0s
sintomas da sindrome de burnout. Este estudo revelou ainda uma realidade organizacional
triste e preocupante, indicando a urgéncia de intervengfes na propria organizagao e a
necessidade de aprofundamento na compreensdo dos construtos abordados de maneira
integrada por meio de outras pesquisas em instituicfes de ensino particulares e tambhém
publicas, ja que as assimetrias de poder sdo naturais em qualquer tipo de organizacao.

(continua...)
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Quadro 5 — Trabalhos sobre Assédio Moral publicados nos Gltimos onze anos (2007-2017) pela ANPAD (continuagao)

Principais achados

sobre assédio moral
nas organizacoes:
perspectivas para a
gestdo plblica®

assédio moral

. Ano de . " .
Artigo . Associacao temética Metodologia
publicacdo
. Em virtude das entrevistas de profissionais que consideram ter vivido assédio moral,
Influéncia da cultura . . g PN .
brasileira no pode-se identificar que aspectos da cultura bra3|I¢|ra, em certa med_lda_, mfluenuam a
. - . . percepcdo dos mesmos do que vem a ser assédio moral. As principais dimensdes
discurso de vitimas 2009 Cultura organizacional Entrevista " L x
o exploradas envolvem questBes como masculinidade, sensacéo de perda de face, o elevado
de assédio moral nas . ~ . . 3 . s
o (®) controle da incerteza, a nocéo de hierarquia, um coletivismo de carater hibrido e o
organizaces -
personalismo.
Assédio moral e a Tendo como base conceitos apresentados por Freud e outros postulados psicanaliticos dao
violéncia inata: ensejo a se pensar na importancia que a transformagéo ampla no modo de vida das
o S - pessoas pode ter para resolver o problema da violéncia no local de trabalho, como é o
contribuicdes Violéncia (sob a dtica P o - o
. 2010 Y Ensaio tedrico caso do assédio moral. Defende-se que apenas quando o homem tiver possibilidades de
freudianas nos da Psicanalise) o ) ) .
estudos sublimacéo real em seu trabalho e em seus momentos de lazer é que sera possivel escapar,
) ndo completamente, dos efeitos negativos da pulsdo de destruicdo no ambiente de trabalho
organizacionais : e
e, mesmo, em outras esferas da vida dos sujeitos.
Conclui-se que, por um lado, os sujeitos homossexuais inseridos na sociedade sdo
Reflexdes sobre o compelidos a se expressar, consumir, se percebendo livres e acreditando nas
individuo desejante e possibilidades de suas escolhas, o que é reafirmado pelo Movimento Gay de forma geral.
o sofrimento no Do outro lado, ha 0 mundo do trabalho, em que este sujeito desejante depara-se com as
trabalho: o assédio Violéncia e o exigéncias modernas do capital, do trabalho individualizado, do cada um por si, da
S 2010 - Ensaio tedrico A x . - L RIS
moral, a violéncia homossexualidade exigéncia de desempenho, da negagdo do relacional. E neste cenario, de violéncia no
simbdlicae o espaco organizacional, que o trabalhador homossexual busca a sua expressdo como
movimento sujeito trabalhador: sob o espectro dos discursos do movimento gay e da
homossexual® heteronormatividade com as possibilidades de novas construgdes subjetivas que estes
encerram.
Congruéncias e Como resultado, verificou-se um nimero pequeno de artigos, concentrados em trés
> eventos da ANPAD, e nos anos de 2007 e 2009. Os autores dos artigos realizaram seus
peculiaridades da . . . . ~
producio cientffica estudos nas respectivas unidades federativas em que se encontram as suas IES’s, e ndo
L x - necessariamente s&o aquelas onde os eventos se realizaram, 0 que comprova que 0S
em Administracdo Estudos tedricos sobre o - . x ! : . .
2010 Meta-andlise artigos ndo foram exclusivamente influenciados pela localidade do mesmo. Os estudos,
em sua maioria, tratam de organizacgdes privadas; tracam o perfil do assediado, e ndo do

assediador; o método de pesquisa mais utilizado é o qualitativo (histéria de vida,
entrevista semiestruturada e pesquisa documental), por meio da técnica de analise de

contelido.

(continua...)
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Quadro 6 — Trabalhos sobre Assédio Moral publicados nos Gltimos onze anos (2007-2017) pela ANPAD (continuagao)

Artigo

Ano de
publicacdo

Associacao tematica

Metodologia

Principais achados

Assédio Moral na
Relag¢do Aluno-
Professor: Uma

Andlise a Partir do

Discurso Coletivo de
Professores
Universitarios?

2011

Relacdo professor-aluno

Questionario -
survey

Os discursos construidos a partir da analise das respostas dos docentes universitarios sdo
complementares e oferecem uma compreensdo do que seja 0 AM na visdo dos professores
que sdo, nesta pesquisa, aqueles que sofrem por causa de a¢des por parte dos alunos de:
constrangimento, pressdo para obter vantagens, falta de respeito, condutas difamatérias
recorrentes, dentre outras. Verificou-se ainda que as falas dos respondentes contém fortes
relacionamentos com as categorias analiticas de outras pesquisas realizadas sobre o
assédio moral na relacdo aluno-professor.

Assédio moral:
reflex6es sobre seus
impactos nas
organizag0es, no
papel e na
responsabilidade dos
profissionais de
recursos humanos®®)

2011

AM e a area de Gestéo
de Pessoas nas Org.

Ensaio tedrico

Conclui-se que o assédio moral no trabalho é oriundo de causas multiplas e mostra-se um
problema grave que exige solugdes multiplas e integradas: de agOes preventivas a
corretivas. Além disso, requer reflexdes e intervencgdes dos distintos niveis de
responsabilidades envolvidos, seja no &mbito individual, da organizacéo e da sociedade.
Pode-se dizer que, nas organizacdes, o envolvimento dos profissionais de RH, que
carecem de maior e melhor capacitacdo e conscientizagdo para lidar de forma adequada
com o problema do assédio moral, tornou-se fator preponderante para o sucesso das
pessoas e das equipes de trabalho, na medida em que se nota uma preméncia no resgate de
valores éticos e no estabelecimento de relacionamentos interpessoais, baseados no
respeito pelo ser humano.

Tensdo nas relagdes
de trabalho: como o
assédio moral afeta o
cotidiano bancario®

2011

Relacdes de trabalho

Estudo de caso
através de
entrevistas

Percebeu-se que prevalecem o desgaste psiquico e fisico, as ameacas constantes de
demissdo, as cobrancas sistematicas para o cumprimento de metas inatingiveis advindas
dos gestores ou superiores, a intensificacdo dos trabalhos a serem executados, o uso
polivalente do trabalhador como elementos que induzem a comportamentos configurados
como de assédio moral. A exploragdo implica sofrimentos nas mais diversas dimensGes
da vida do trabalhador, mas seu maior prejuizo é sentido no estabelecimento de uma
cultura de gestdo pelo medo, que inibe as iniciativas de organizacdo politica e de
contestacéo, que reforga o individualismo e a submissdo, a ponto de os trabalhadores a
acharem natural e desacreditarem na possibilidade de mudancas.

(continua...)
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Quadro 7 — Trabalhos sobre Assédio Moral publicados nos Gltimos onze anos (2007-2017) pela ANPAD (continuagao)

Artigo

Metodologia

Principais achados

Entre o tripaliume o
sofrimento: uma
nova proposta para a
mensuracdo da
percepcéo de assédio
moral®®)

Questionario -
survey

Entre os principais achados desta investigacao esta a obtencao de uma verséo reduzida
para a escala de percepcéo de assédio moral, com a devida experimentagdo de
confiabilidade e validade de suas dimensdes. Do ponto de vista académico, a escala
preenche em boa medida uma lacuna existente nos estudos sobre a mensuragéo da

de verificacBes estatisticas mais rigorosas do que a simples verificagdo da estrutura
fatorial da escala. A exclusdo da dimens&o deterioracéo inspira preocupagédo com o
processo de concepcdo da dimenséo na escala original. Aponta-se, com uma boa
perspectiva de estudos futuros, a elaboragdo de estudos qualitativos para a concepgédo de
novos itens para a mensuracao deste construto.

percepcdo de assédio moral, uma vez que o instrumento proposto por Nery (2005) carecia

Entre o tripalium e a
resiliéncia: um
estudo sobre a

correlacéo entre o
assédio moral no
trabalho e a
resiliéncia®®

Questionario -
survey

Os resultados obtidos indicam que a percepcao do assédio moral se deu pela defini¢do de
quatro fatores: desprestigio; deterioracéo proposital; atentado contra a dignidade e
isolamento e recusa @ comunicacdo. J& com relaco a resiliéncia, esta foi medida com
base nas médias obtidas pelos respondentes, tendo como resultado principal a mensuracéo
de individuos, indicando se eles se apresentavam mais ou menos resilientes. Com 0s
resultados obtidos, entende-se que a resiliéncia pode ter seu efeito como uma defesa para
as acles negativas, provenientes do assédio moral, j& que serve como um instrumento de
defesa contra tais atos, bem como pode ser utilizada como pardmetro de sele¢do de
pessoas para as organizacoes.

Por que ocorre?
Como lidar? Uma
andlise do assédio
moral de alunos para
com professores®”

Ano de . -
s Associagao tematica
publicacdo
2011 Valldggag f:je
questiondrio
2011 Resiliéncia no trabalho
2011 Relag&o professor-aluno

Questionario -
survey

Verificaram-se possibilidades de acdo que apontam prioritariamente a discussao
institucional como meio de suporte a vitima e como alicerce para a¢Ges preventivas,
dentre outras atitudes individuais que influenciam positivamente frente ao assédio
ascendente e mesmo a disputa judicial como Ultima instancia para solucdo do problema.
Aponta-se como fator limitante desta pesquisa o publico respondente, que pode ser

ampliado e diversificado em termos de idade, vinculo institucional, género e tempo de
experiéncia como docente. Sugere-se que o aprofundamento do tema em futuras pesquisas
pode indicar os caminhos que as sociedades contemporaneas estdo seguindo frente ao
assédio moral ascendente, inclusive em outras areas de pesquisa que nédo as abordadas
neste estudo.

(continua...)
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Quadro 8 — Trabalhos sobre Assédio Moral publicados nos Gltimos onze anos (2007-2017) pela ANPAD (continuagao)

Artigo

Ano de
publicacdo

Associacao tematica

Metodologia

Principais achados

Assédio Moral na
Academia: Um
estudo sobre as
condicBes que
favorecem sua
ocorréncia@®

2013

Relacédo professor-aluno

Estudo de caso
através de
entrevistas

Os resultados evidenciaram que o assédio moral esta relacionado a complexidade e a
multiplicidade das atividades desenvolvidas pelos professores, a frequéncia de suas
interagBes pessoais, & conduta adotada por algumas IES no sentido de tratar o aluno como
cliente e naturalizac&o das préticas de assédio moral na cultura das IES.

Desvelando
consequéncias do
assédio moral: a voz
do assediado®®

2013

Gestéo publica

Estudo de caso
através de
entrevistas

Os dados indicaram que, no periodo de estagio probatério do Servidor, evidenciaram-se
situacdes de abuso de poder, autoritarismo e manipulagdo perversa. As consequéncias do
assédio moral para o Servidor foram severas, provocando desde o isolamento a reacfes
crescentes de estresse e depressdo. Com a exoneragdo, acirraram-se 0s sintomas
decorrentes do assédio moral, tais como perda de ilusdo, pensamentos confusos e
sentimento de culpa. A cultura e a estrutura rigida e hierarquizada, caracteristicas da
IFES, favorecem interesses pessoais, abuso de poder e manipulag¢fes perversas, tornando
a instituicéo propicia & ocorréncia do assédio moral. A ndo atuagdo ou intervengdo da area
de recursos humanos na conducéo de conflitos é fator agravante e favorecedor do assédio.

Assédio moral no
trabalho: pesquisas
internacionais,
producéo nacional e
lacunas para
estudos®?

2015

Estudos tedricos sobre o

assédio moral

Bibliometria

Foram encontrados 38 artigos, neles analisados diversos aspectos entre metodologia
utilizada, origem dos autores, média anual de publica¢do, ranking das principais obras
utilizadas e ainda foi proposta uma agenda de pesquisas a partir das lacunas relatadas nos
artigos e das indicac6es das pesquisas internacionais.

Assédio moral e
pessoas com
deficiéncia: um
estudo de processos
do tribunal superior
do trabalho ou
encontros entre a
diversidade e 0
abuso®@Y

2016

Deficientes fisicos e
processos trabalhistas

Pesquisa
documental

Os textos de 9 (nove) acorddos foram o objeto de analise de contetido, que possibilitou
identificar, descrever e verificar a recorréncia de suas caracteristicas, quais sejam: as
regifes dos processos originarios (sul e sudeste); o tipo de organizacao onde o assedio
ocorreu (pessoas juridicas, de direito privado, especificamente institui¢des bancérias); o
género das vitimas assediadas (homens); os tipos de deficiéncia dos assediados (fisicas); o
julgamento da procedéncia do pleito (procedentes); o tipo de assédio moral (vertical
descendente); e as atitudes hostis praticadas pelos assediadores (deterioracdo proposital
das condic¢des de trabalho).

(continua...)
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Quadro 9 — Trabalhos sobre Assédio Moral publicados nos Gltimos onze anos (2007-2017) pela ANPAD (continuagao)

Artigo

Ano de
publicacdo

Associacao tematica

Metodologia

Principais achados

Assédio moral;
analise da (quase)
maioridade de um
tema por meio da

bibliometria®??

2016

Estudos tedricos sobre o
assédio moral

Bibliometria

Foram analisados 83 artigos e como principais resultados: as publicaces sobre o tema
tém sido realizadas por diferentes areas de conhecimento, o que demonstra o seu carater
interdisciplinar; as publicacdes dos periddicos nacionais se encontram mais pulverizadas

em distintos periddicos; a produgdo intelectual da tematica, tanto nos artigos
internacionais quanto nacionais, esta concentrada em autores que optam por escrever em
parceria em pequenos grupos e também de forma individualizada; nas publica¢des dos
periddicos nacionais, predomina o método qualitativo, 0 que demonstra que existem
oportunidades para realizacao de pesquisas com a utilizacdo de métodos quantitativos.
Evidencia-se que se faz necessario expandir o conhecimento e a producdo cientifica sobre
a tematica.

Limites do Poder
Diretivo do Gestor
Nas Relagdes de
Trabalho: Uma
Anédlise de Casos de
Assédio Moral e
Profissional @3

2017

Poder

Pesquisa
documental;
qualitativo

Os resultados revelaram indicios inequivocos de correlacao entre as modalidades de
assédio e as agressdes mais recorrentes (padrao de tipicidade). Igualmente, estabeleceram
diferencas objetivas entre o0 assédio moral e aquele profissional.

Influéncia da Cultura
Organizacional
Mediada pelo
Assédio Moral na
Satisfacdo no
Trabalho®®

2017

Cultura organizacional

quantitativo;
questionario

Os resultados indicaram: a) as culturas cla, adhocratica sdo preditoras do assédio moral
com estimadores negativos, enquanto a cultura mercado mostrou-se influenciando
positivamente o assédio moral; b) as culturas adhocratica e hierarquica mostraram-se
positivamente influenciando a satisfacdo, enquanto a cultura mercado mostrou-se
negativamente influenciado a satisfacdo; c) o assédio moral mostrou-se negativamente
associado a satisfacdo; e d) o assédio moral como mediador entre cultura e satisfacao
possui efeitos significativos em todos os tipos culturais.

Fonte: (1) FAVORETO, R. L. et al., (2007); (2) ALMEIDA, D. R.; LAGEMANN, L.; ARAUJO, S. V., (2007); (3) MARTINS, V. F., (2007); (4) MARTININGO FILHO, A;
SIQUEIRA, M. V. S., (2007); (5) FLATCH, L., (2007); (6) RIBEIRO, D. A.; LAGEMANN, L.; ARAUJO, S. V., (2007); (7) PAIVA, K. C. M.; CASALECHI, T. T., (2009);
(8) VINHAS, V. Q.; HILAL, A. V. G., (2009); (9) BARROS, A. N.; ANDRADE, C. R., (2010); (10) CARRIERI, A. P.; AGUIAR, A. R. C.; DINIZ, A. P. R, (2010); (11)
LAGE, M. L. C.; EMMENDOERFER, M. L. (2010); (12) PAIXAO, R. B.; MELO, D. R. A; SILVA, J. C. S., (2011); (13) LORENTZ, C. N.; LIMA, L. C.; DEL MAESTRO
FILHO, A., (2011); (14) SANCHES, P.L.B.; MOTA, J.C.V.; COSTA, M.S., (2011); (15) GUERRA, D.S.; BACCHI, G.A.; PINTO, F.R., (2011); (16) BACCHI, G.A;
PINHEIRO, D. R. C., (2011); (17) PAIXAO, R. B. et al .(2011); (18) RODRIGUES, M.; FREITAS, M. E., (2013);(19) GUIMARAES, C. A.; CANCADO, V. L., (2013); (20)
MENDONGA, J. M. B. et al., (2015); (21) OLETO, A. F.; SILVA, A. G. C.; PAIVA, K. C. M. (2016); (22) HEINZMANN, L. M.; VALADAO JUNIOR, V. M., (2016); (22)
VASCONCELOS, Y. L.; BERTINO, R. M. J. (2017); (23) CASTRO, M. A. R. et al.(2017)
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Nos trabalhos publicados em anais de eventos promovidos pela ANPAD nos altimos onze
anos, de 2007 a 2017, predominaram associa¢des tematicas sobre a “rela¢ao professor-aluno”
(quatro trabalhos), seguidos de “estudos tedricos™ (trés trabalhos) e “cultura organizacional”
(trés trabalhos). Quanto a metodologia empregada, o mais recorrente foram os “estudos de
caso” (nove trabalhos) com abordagem “qualitativa” (17 trabalhos), dados coletados por meio
de “entrevistas” (oito trabalhos) e andlises utilizando-se “analise de conteudo”. As principais
categorias profissionais investigadas foram os “professores” (cinco trabalhos), seguidos de
profissionais “bancarios” (dois trabalhos) e alunos de graduacdo em Administragdo (dois
trabalhos). Por fim, dentre as organizagdes pesquisadas, houve uma preponderancia de
estudos em “IES — Instituicdo de Ensino Superior” (oito trabalhos), seguidos do setor

bancario, representado por “instituigdo financeira” (dois trabalhos).

Notou-se, também, que a associacdo tematica preponderante, “relagdo professor-aluno”, teve
como foco o assédio moral ascendente ao considerar o fendmeno iniciado pelo aluno para
atingir o professor. Nos trabalhos, isso se justifica, principalmente, em instituicbes privadas,
pela mercantilizacdo crescente na educacéo, o que faz com que o aluno seja percebido como
um cliente e ndo mais ou ndo principalmente como um aprendiz, sua funcéo primaria em sala
de aula. Outro ponto relevante é o interesse pelo estudo em instituicdes de ensino superior,
local em que se esperam pessoas com maior nivel de instrucdo e acesso a informacéo, o que
poderia ser um motivo para ndo existir ou ter baixos niveis de ocorréncia de assédio moral;
entretanto, nos trabalhos, os resultados mostram o contrario disso. Por fim, outro aspecto de
destaque refere-se as “instituigdes financeiras” e seus profissionais, os “bancarios”, que
continuam focalizando situacBes de assédio moral no trabalho como ja se é mostrado
constantemente em reportagens da midia, pesquisas aleatérias na internet, bem como em

informacgdes de dendincias para os tribunais do trabalho.

De modo semelhante, no Quadro 03, sdo descritas as publica¢fes disponiveis no site SPELL,

categorizando-as pelos mesmos pontos, seguido dos destaques.



Quadro 10 — Trabalhos sobre Assédio Moral publicados nos ultimos onze anos (2007-2017) no SPELL

Artigo

Ano de
publicacéo

Associagao tematica

Metodologia

Principais achados

Percurso semantico
do assédio moral na
trajetoria
profissional de
mulheres gerentes®

2007

Género

Entrevistas com a
analise de
discurso

A estratégia metodologica de analise do discurso possibilitou observar que as relagdes de

poder que permeiam o ambiente organizacional trazem uma possibilidade de (re)leitura

antiga do que se denomina hoje assédio moral. Grande parte das entrevistadas continua
sofrendo assédios, sendo talvez até mais expostas ao fendmeno por estarem em um
terreno de dominio masculino, o que pode remeter aos fatores culturais brasileiros.

Quem paga a conta
do assédio moral no
trabalho? @

2007

Fatores organizacionais
propiciadores de
assédio moral

Texto informativo

No artigo, sdo propostas trés perspectivas: a) assume as organizagdes como o palco onde
essas acOes de assédio moral ocorrem, podendo estabelecer formas de estimular, coibir ou
eliminar este problema; b) explicita os prejuizos decorrentes da ocorréncia de assédio
moral no trabalho, cuja conta € alta e de contabilizacdo complexa; e ¢) faz sugestbes para
prevenir e reduzir a ocorréncia de assédio no ambiente de trabalho.

Assédio moral e a
empresa®

2008

Relacdes de trabalho

Ensaio tedrico

Conclui-se que o assedio moral na empresa é um elemento que requer maior atencao,
preocupacao e esforcos para ser combatido. Reforga a essencialidade de um profissional
preparado que atenda as fun¢Bes administrativas com devido conhecimento sobre o
assédio moral de modo que o ajude a chegar em solugdes mais adequadas para o éxito de
suas tarefas.

Danos na relacéo de
emprego e o reflexo
no capital humano®

2008

Relacdes de trabalho

Ensaio tedrico

Menciona-se o assédio moral como terror psicoldgico e seus efeitos ndo se limitam a
manifestar de imediato, podem trazer consequéncias para o contexto social e individual
futuros. Sugere-se que o fenbmeno tem necessidade de reversibilidade por parte da
sociedade, profissionais do direito, administradores e demais profissionais que passam a
ter consciéncia do problema e contribuam para uma resolucdo ou minimizacéo.

Caracteristicas do
bullying como um
tipo de assédio
moral nas
organizagdes®

2011

Bullying

Ensaio tedrico

A pesquisa mostrou que as praticas adotadas de assédio moral nas grandes empresas
brasileiras, em sua maioria, estdo associadas as pressfes para 0 aumento da produtividade
e aumento da eficiéncia. A preocupagdo constante das chefias esta voltada para atingir as
metas estabelecidas a qualquer custo. O ndo cumprimento desses objetivos tem implicado,
em alguns casos, a utilizacdo do assédio moral para desqualificar moralmente aqueles que

ndo cumprem o que foi determinado.
O abuso de poder facilita o surgimento de personalidades ocultas, em outras

circunstancias, que revelam uma indole préxima a de sociopatas, como alguns exemplos

demonstraram neste artigo.

(continua...)
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Quadro 11 — Trabalhos sobre Assédio Moral publicados nos Gltimos onze anos (2007-2017) no SPELL

. Ano de L " . .
Artigo s Associacao tematica Metodologia Principais achados
publicacéo
A partir desta pesquisa, foi possivel obter uma caracterizagéo dos processos em todo o
Assédio moral: uma Estado do Espirito Santo e identificar as variaveis que deles fazem parte, tais como: as
analise dos acordaos S . varas nas quais 0s processos tramitaram; a duracéo de cada processo; o julgamento da
. . Processos juridicos de Pesquisa A L o oY R
do tribunal regional 2011 4 procedéncia do pleito; os niveis de deciséo judicial; o tipo de empresa onde ocorreu o
assédio moral documental e 3 . o .
do trabalho do assédio; 0 método de agressdo; o género, tanto do agressor quanto da vitima, e o sentido
Espirito Santo® do assédio. Verificou-se também que existem muitas ddvidas quanto ao procedimento
legal para os que se veem como vitimas do assédio moral nas organizacdes.
Assédio moral nas
organizagoes: A pesquisa revela que os gestores tém conhecimento sobre o que é o assédio moral e as
percepg¢des dos Assédio moral e a &rea | Entrevista com a consequéncias que ele traz para pessoas e organizacdes, entretanto, ainda que
gestores de pessoas 2011 de Gestdo de Pessoas andlise de conhecedores do assunto, nenhuma das empresas possuem politicas inibidoras ao seu
sobre danos e nas Org. conteido acontecimento. Outro ponto negativo é que os entrevistados relataram que preferem nédo
politicas de explicitar nem discutir problemas como o assedio moral no trabalho.
enfrentamento(”
As anélises indicaram que a transparéncia e a tomada de medidas de responsabilizagdo
Estruturacédo sobre 0 assédio moral foram intersubjetivamente estruturadas no contexto brasileiro,
intersubjetiva do Estudo de caso contribuindo para a sua institucionalizagdo. No entanto, a capacidade de combate ao
assédio moral: um Combate ao assédio - assédio moral no contexto das organizacdes bancarias é algo ainda limitado e precisa ser
2012 com pesquisa . . ~ . ) .
estudo do contexto moral documental mais bem desenvolvido. As conclusfes questionam como se daré o desenvolvimento
das organizagdes dessa capacidade considerando os contraditorios inerentes as relagdes do trabalho no
bancérias® Brasil, como também as novas posturas éticas nas organizacfes pertinentes a
contemporaneidade.
Os resultados obtidos indicam que a percepcao do assedio moral se deu pela defini¢do de
quatro fatores: desprestigio; deterioragdo proposital; atentado contra a dignidade, e
isolamento e recusa & comunicacao. J& com relacdo a resiliéncia, esta foi medida com
Assédio moral e L base nas médias obtidas pelos respondentes, tendo como resultado principal a mensuragéo
A . Questionario - N s - O
resiliéncia no local 2012 Resiliéncia no trabalho de individuos, indicando se eles se apresentavam mais ou menos resilientes. Com os

de trabalho®

survey

resultados obtidos, entende-se que a resiliéncia pode ter seu efeito como uma defesa para
as acOes negativas, provenientes do assédio moral, j& que serve como um instrumento de
defesa contra tais atos, bem como pode ser utilizada como pardmetro de selegéo de
pessoas para as organizacoes.

(continua...)
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Quadro 12 — Trabalhos sobre Assédio Moral publicados nos Gltimos onze anos (2007-2017) no SPELL

. Ano de L " . .
Artigo publicacio Associacao tematica Metodologia Principais achados
Assédio moral no Os resultados estdo demonstrados por meio de graficos que apontam o tipo de
trabalho: um estudo . . discriminacdo por assédio moral, por perfil profissional, sexo e idade do reclamante.
- Denlncia de casos de Pesquisa . oo e o, X
exploratério no 2012 g Pode-se concluir que ha discriminagdo em varias areas, gerando, muitas vezes,
S assédio moral documental - o . .
municipio de comportamentos indesejaveis e condutas abusivas, degradando o clima de trabalho e
Fortaleza — Ceard®® reduzindo a produtividade.
Relagdes de género
e poder: um estudo Entrevista ndo Apos analises sobre as falas dos sujeitos, uma das dificuldades enfrentadas por alguns
com professoras- 2012 Género e poder estruturada coma | deles no exercicio da funcdo gerencial estdo a questdo das assimetrias de poder expostas
gerentes em uma analise de de forma simbolica, casos de assédio moral, o fendmeno do “teto de vidro”, a
universidade conteido discriminacéo e o preconceito, principalmente por meio do discurso e do humor.
publica(11)
Assédio moral x
clima A partir do momento em que a integridade e a dignidade do individuo sdo afetadas
organizacional: . L s negativamente, devem-se rever projetos e conceitos vivenciados, até porque sao poucas as
: 2012 Clima organizacional Ensaio tedrico ; . .
impacto na leis que podem proteger, mas cada vez mais tem-se estudado formas de respeito para que
produtividade 0 assédio moral atinja cada vez menos pessoas.
organizacional?
A reacdo ao assédio x .- L o . oo «
mora? no ambiente 2013 Reacdo ao assédio Questionério - Na amostra de 175 profissionais de empresas e ramos diferentes, indicou-se que a reacdo
de trabalho® moral survey ao assédio moral ocorre na liderangca média quando a lideranga
Reflexdes sobre o
individuo desejante
e o sofrimento no . - s . .-
. - LA Este ensaio revela a possibilidade de ir além do conceito de assédio moral, aprofundando
trabalho: o assédio Violéncia e S . SN - . NP )
2013 Ensaio tedrico 0 conceito de violéncia simbdlica e introduzindo a violéncia no espaco social e de

moral, a violéncia
simbolica e o
movimento
homossexual(14)

homossexualidade

producéo de subjetividade contemporaneos.

(continua...)
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Quadro 13 — Trabalhos sobre Assédio Moral publicados nos Gltimos onze anos (2007-2017) no SPELL

. Ano de L - . .
Artigo s Associacao tematica Metodologia Principais achados
publicacéo
Estudo de caso A partir da analise do filme, foi possivel observar os elementos do assédio moral nas
“Quero matar meu atraveés de organizagdes, bem como suas consequéncias. Aponta-se para a importancia do apoio das
chefe”: retaliacdo e - N geréncias organizacionais como mediadores de conflitos. Ademais, o exercicio do poder
~ pa 2013 Retaliacéo observacdo - - x R
acoes de assédio indireta ndo- formal aliado a préticas de coercéo ressalta-se como um fenémeno que merece
moral(*® participante aprofundamento, de forma a ser possivel identificar todas as variaveis que influenciam e
impactam tal processo
A dindmica e os
fatores
organizacionais Fatores organizacionais T - -
L . s S Alguns fatores organizacionais podem propiciar o assédio, como a mudanga da natureza e
propiciadores a 2013 propiciadores de Ensaio tedrico o - A . X
. e da organizagdo do trabalho, cultura e clima organizacional, assim como lideranga.
ocorréncia do assédio moral
assédio moral no
trabalho®)
Assédio moral em . . . s
L ) A partir de entrevistas, 66,2% das vitimas comentaram a violéncia para seus colegas de
universidade: as B , RN o o !
L trabalho com intuito de desabafo e orientagdo. N&o obstante, 64,9% néo formalizaram as
possiveis - Estudo de caso - . e . . : ~ - .
. Dendncia de casos de L denuncias, pois afirmaram que ndo ajudara a resolver a situacdo. Evidenciou-se na
consequéncias em 2013 4 questionario e . Lot N
assédio moral ; pesquisa a falta de estrutura da instituicdo e despreparo dos gestores em relacéo ao
comentar e/ou entrevista ; . : : - s A
denunciar a recebimento da queixa e na tomada de medidas para intervir e coibir a ocorréncia da
Ao 17) violéncia.
violéncia
Corrobora-se com descobertas de Hirigoyen (2006), que identificou que o setor do
ensino é mais propenso a ocorréncia de violéncias pelas especificidades das
L roprias
Assédio Moral em L o p .p . . o .
Universidade: a organizagdes educacionais, sem se relacionar diretamente a produtividade, mas a
violéncia Ocorréncia de assédio Estudo de caso - | recusa de diferencas e as disputas de poder. Constatou-se que, aproximadamente
identificada por 2013 moral numa questionario e 14,8% da populagéo é vitima de assédio, sendo que 27,6% dos pesquisados

servidores docentes
e técnico-
administrativos(®

organizacdo

entrevista

identificaram-se como vitimas de assédio moral. Destes, 70,1% sao vitimas de
dois ou mais agressores, que, em sua maioria, sao colegas de trabalho (45,5%) do
sexo masculino (41,6%). Conclui-se, entre outras questdes, que cabe a institui¢ao e
seus gestores tomarem medidas de prevencao e combate ao assédio moral no
trabalho.

6v
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Quadro 14 — Trabalhos sobre Assédio Moral publicados nos ultimos onze anos (2007-2017) no SPELL

. Ano de o x e . oL
Artigo publicacio Associacao tematica Metodologia Principais achados
Por que ocorre?
Como lidar? A O assédio moral aluno-professor na visao dos pesquisados identifica motivos que
perfcep(;ao dde fionari vao desde valores sociais nao apreendidos até a mercantilizacdo do ensino.
roressores ae x uestionario — . . pe 1 1s ~
Era duacio em 2013 Relacéo professor-aluno Q survey A partir das respostas, verificam-se possibilidades de agao que apontam
Administracdo prioritariamente a discussao institucional como meio de suporte a vitima e como
sobre o0 assédio alicerce para ag¢des preventivas
moral®)
Do ass_e?'f’ moral a Constatamos que os tipos de violéncia relatados sdo, na maioria dos casos,
in terp\gsoscf:I(':I?elatos 2013 Violéncia Estudo de caso - | naturalizados pelas proprias vitimas e pelo corpo social em decorréncia de uma
' entrevista ixis ti Ari i a jei i
sobre uma empresa pr,a.x1s t_1da como necessaria para a mc_orlzorz.ﬂga}o do sujeito. De_:stalcar.nos., am,d.a, 0
jUnior® nitido imbricamento das categorias violéncia interpessoal e violéncia simbdlica.
Assédio moral no
trabalho: um estudo o ) ) )
sobre as praticas de Assédio moral e a &rea As organizagoes estudadas possuem mecanismos efetivos para cuidar das
prevencéo e 2013 de Gestio de Pessoas Estudo de caso - relagdes entre os colaboradores no ambiente de trabalho, o que no entender
combate ao nas Org entrevista destas previne o assédio moral. No entanto, percebeu-se que ainda ndo existem
fenomego em politicas especificas para combater o fendmeno em questao.
empresas do norte
do Parana®
Reflexdes sobre
assedio moral: um
estudo a luz da &nci 5 i Os dados colhidos apontam que grande parte das medidas adotadas estava
organizacio Ocorréncia de assedio Pesquisa P que g p
2014 moral numa documental e

pessoense com
maior incidéncia em
acoes trabalhistas
entre 2008 e 20122

organizacéo

questionario

relacionada a gestao de pessoas; porém, o que tem comprometido a mitigagao do
assédio moral é uma concepg¢ao predominantemente teleoldgica da drea.

(continua...)
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Quadro 15 — Trabalhos sobre Assédio Moral publicados nos Gltimos onze anos (2007-2017) no SPELL

. Ano de . " . .
Artigo s Associacao tematica Metodologia Principais achados
publicacéo
Assédio moral no
trabalho em A - Verifica-se a relevancia de identificar a ocorréncia de assedio e seus desdobramentos sob
oo Ocorréncia de assedio | Estudo de caso - 5 T : o 0
universidade sob a L a percepcao de observadores da violéncia. A pesquisa evidenciou que 52,2% dos
. 2014 moral numa guestionario e . N - L L
perspectiva dos o ; pesquisados tém conhecimento de casos de assédio no setor e/ou na instituicdo em que
organizacao entrevista A
observadores da estdo vinculados.
violéncia®
O constructo Os resultados indicam seis discursos coletivos, que tém como ideias-chave:
1 constrangimento ao professor, pressdo para obter vantagens, falta de respeito, condutas
assédio moral na . - : o Al < .
N difamatdrias recorrentes, obstaculos ao proposito da docéncia e ameaca a integridade
relagdo aluno- o X . ~
x Estudo de caso - moral e fisica. O aprofundamento do entendimento do assedio moral na rela¢do aluno-
professor na 2014 Relac&o professor-aluno . , . L . A .
perspectiva de entrevista professor é relevante, pois contribui para uma maior consciéncia e reflexdo sobre
professores comportamentos destrutivos que ndo sdo mais aceitaveis no estagio evolutivo da
universitarios? sociedade moderna e, sobretudo, que ainda ocorrem em um grupo social no qual se
propde precipuamente formar cidaddos socialmente responsdveis e moralmente integros.
Assédio moral nas
instituicGes de . . - . . ~
ensino sugerior' um Os resultados evidenciaram que o assédio moral é motivado tanto por questdes de ordem
estudo sobre ;315 Fatores organizacionais Pesquisa pessoal quanto por questdes organizacionais e que tem como elementos deflagradores o
condicies 2014 propiciadores de documental e posicionamento das IES privadas no cenario competitivo em que estdo inseridas e a
ONAICOES assédio moral entrevista fragilidade ou inexisténcia de normas e processos referentes a prevengdo e ao tratamento
organizacionais que -
de casos de assédio moral.
favorecem sua
ocorréncia(25)
Assédio moral nas L . R . o .
~ . Impactos psicoldgicos Os resultados das entrevistas revelaram que o fendmeno ocasiona vivéncias depressivas,
relacbes de trabalho: . o Estudo de caso - ~ - . . . -
AR 2015 na vitima de assédio : alteracGes de humor, ansiedade generalizada, baixa autoestima e angustia constante,
implicacGes entrevista ] e P . X
psicolégicas® moral acarretando um desinteresse com préticas e habitos, no cuidado da vida e do corpo.
“Quem mais veste Estudo de caso ~ . . . -
Q U . Buscou-se compreender as acBes de psicopatas corporativos, diante das dificuldades
Prada?” Psicopatas através de . L o .y
. . . « expostas em pesquisas sobre o assédio moral, principalmente quanto a entrevista-los. Essa
corporativos e 2015 Psicopata corporativo observacdo . oL S x
L I < pesquisa contribuiu, ainda, por potencializar, para gestores e para nao gestores, 0
assédio moral no indireta nao-

trabalho®”

participante

reconhecimento desse comportamento nas organizagdes.

(continua...)

¢S



Quadro 16 — Trabalhos sobre Assédio Moral publicados nos Gltimos onze anos (2007-2017) no SPELL

. Ano de L " . .
Artigo s Associacao tematica Metodologia Principais achados
publicacéo
0 assédio moral no Constatou-se que as universidades ndo estdo imunes a ocorréncia desse tipo de violéncia e
N - que essas ocorréncias causam transtornos para a saude, sobretudo a mental, desses
contexto Ocorréncia de assédio | Estudo de caso - AT . « -
Lo L trabalhadores, pelo fato de ter implicado deterioracéo das condi¢des de trabalho,
universitario: uma 2015 moral numa guestionario e . S L LA .
. ~ o . isolamento e recusa de comunicacdo, bem como violéncias verbais, fisicas ou sexuais.
discussdo organizacao entrevista . S . . «
necessaria@ Conclui-se que a universidade deve criar e desenvolver medidas de prevencdo e combate
ao asseédio moral, visto que as a¢des atuais tém sido ineficazes.
Os resultados mostram divergéncias expressivas nas categorias entre a 6tica das vitimas e
Assédio moral no dos gestores. Além disso, eles revelam, ndo apenas nos discursos dos entrevistados, uma
) . Pesquisa miopia em relacdo as maltiplas causas de assedio moral no mundo do trabalho, mas,
trabalho: Processos juridicos de p S
. 2015 o documental e também, nos elementos dos processos juridicos. Com
dilacerando assédio moral . R - P A
oportunidades entrevista énfase nos gestores, as contradi¢Ges e equivocos sobre o tema preocupam, e os alibis
naturalizados, em suas expressoes e falas, tentam levar a problemética para a margem,
utilizando o tom de “brincadeira” e eufemismos.
Assédio moral nos S . Como principal resultado, o estudo colocou em contraste a necessidade de
. Processos juridicos de Pesquisa X . o L .
ambientes 2015 g contextualizacdo do fato propulsor da dendncia e caracterizagdo do assedio, sem olvidar a
- <(30) assédio moral documental A - - oo N - .
corporativos relevancia do significado ou sentido atribuido pelo individuo ao fenémeno analisado.
Assédio moral no
trabalho e suas Verificou-se que a ndo atuacdo da area de Recursos Humanos na intermediacéo do
consequéncias: Ocorréncia de assédio . conflito, a cultura e a estrutura da instituicdo podem ter favorecido a ocorréncia do caso e
Pesquisa ! . - . A -
Estudo de caso em 2016 moral numa documental motivado a impunidade do assediador. Além disso, o assédio moral se trata de um
instituicdo federal organizacédo processo multidimensional, que viola as garantias fundamentais do individuo e traz
de ensino severos impactos a sua salde, além de danos a organizacao e a sociedade.
superior®y
Da deterioracdo das
relacbes a escolha Permanéncia de pessoas Questionério - A andlise dos resultados mostrou que 0s principais motivos que levam a permanéncia em
pela permanéncia: o 2016 que sofreram assédio um trabalho onde se sofre assédio moral relacionam-se ao contexto do trabalho, que

assédio moral no
trabalho®?

moral na organizacédo

survey

possibilitam a satisfacdo de necessidades basicas dos individuos.

(continua...)
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Quadro 17 — Trabalhos sobre Assedio Moral publicados nos ultimos onze anos (2007-2017) no SPELL

assédio moral no
filme O diabo veste
Prada‘®?)

Artigo An_o de~ Associacao tematica Metodologia Principais achados
publicacéo
“Detalhes de sua
incompeténcia nao . ~ - . .
me inferessam” o po17 Relagdes de conflito | Qualitativo; filme Os dialogos expdem a supervalorizacdo do trabalho perfeito, do comportamento narcisico

e de intengdes maldosas, repercutindo no dilema da secretaria de permanecer ou nao na
revista.

Fonte: (1) CORREA, A. M. H.; CARRIERI, A. P., (2007); (2) FREITAS, M. E., (2007); (3) FARIAS, R. P., (2008); (4) GONCALVES, W. J. (2008); (5) MARCONDES, A.
L. N.; DIAS, R., (2011); (6) OLIVIER, M.; BEHR, S. C. F.; FREIRE, P. I. R. C. S., (2011); (7) TEIXEIRA, R. F.; MUNCK, L.; REIS, M. C., (2011); (8) ANDRADE, J. M.;
TITO, F. R. C., (2012); (9) BACHI, G. A.; PINHEIRO, D. R. C.; PINTO, F. R., (2012); (10) BENEVIDES, S. D. et al., (2012); (11) MIRANDA, A. R. A.; MAFRA, F. L. N.;
CAPELLE, M. C. A., (2012); (12) NASCIMENTO, A. M. O.; SILVA, S. P. S., (2012); (13) RODRIGUES, M.; AALTONEN, A., (2013); (14) CARRIERI, A. P.; AGUIAR,
A.R.C.; DINIZ, A. P. R, (2013); (15) MACHADO, D. Q.; IPIRANGA, A. S. R.; MATOS, F. R. N, (2013); (16) NUNES, T. S.; TOLFO, S. R. A., (2013); (17) NUNES, T.
S.; TOLFO, S. R., (2013); (18) NUNES, T. S.; TOLFO, S. R.; NUNES, L. S., (2013); (19) PAIXAO, R. B. et al., (2013); (20) PINTO, R. A. B.; PAULA, A. P. P., (2013);
(21) TEIXEIRA, R. F.; REIS, M. C.; SANTOS, L. M. L., (2013); (22) LIMA, B. A. A. C. et al., (2014); (23) NUNES, T. S.; TOLFO, S. R.; NUNES, L. S., (2014); (24)
PAIXAO, R. B. et al., (2014); (25) RODRIGUES, M.; FREITAS, M. E., (2014); (26) LUCAS, M. G.; ROMANO, R., (2015); (27) MEDEIROS, C. R. O.; JUNIOR, V. M. V.;
POSSAS, M.C., (2015); (28) NUNES, T. S.; TOLFO, S. R., (2015); (29) JUNOR, V. M. V.; MENDONCA, J. M. B., (2015); (30) VASCONSELOS, Y. L., (2015); (31)
GUIMARAES, C. A.; CANCADO, V. L.; LIMA, R. J. C., (2016); (32) SILVA, V. V.: NAKATA, L. E., (2016); (33) MACIEL, H. W. P.; HELAL, D. H. (2017).

125



55

Dentre os trabalhos publicados nos altimos onze anos, de 2007 a 2017, na base de artigos do
SPELL, predominaram associa¢des temadticas sobre a “ocorréncia de assédio moral numa
organiza¢ao” (cinco trabalhos), seguidos de “fatores organizacionais propiciadores de assédio
moral” (trés trabalhos) e “processos juridicos de assédio moral” (trés trabalhos); as demais
tematicas variaram entre um e dois trabalhos cada, relacionando: “assédio moral e a area de
Gestdo de Pessoas”, “género”, “relagdo professor-aluno”, “denuncia de casos de assédio
moral”, “relagdes de conflito”. Quanto a metodologia empregada, teve em sua maioria
abordagem “qualitativa” (28 trabalhos), dados coletados por meio de “entrevistas” (14
trabalhos) e analises realizadas utilizando-se “analise de conteudo” (10 trabalhos). As
principais categorias profissionais investigadas foram os “professores” (cinco trabalhos),
seguidos de “servidores publicos” e “gestores” (quatro trabalhos cada). Por fim, dentre as
organizagOes pesquisadas, houve uma preponderancia de estudos em “IES — Instituicdo de

Ensino Superior” (10 trabalhos), seguido de “empresas privadas” (trés trabalhos).

Na analise dos artigos da base de dados do SPELL, a presenca de trabalhos com a associacao
tematica “relagdo professor-aluno” ndo foi preponderante, como ocorreu nos trabalhos da
ANPAD, entretanto, ainda que com menor representatividade, permitiu-se concluir o interesse
em verificar o assédio moral no ambiente educacional. Corroborando esta concluséo e
acrescido de outras associacfes tematicas, destacam-se as IES como predominantes na coluna
do Quadro 03: “tipo de organizagdo em estudo”. Ainda sobre esta coluna do referido quadro,
observa-se que houve dois trabalhos publicados em que o foco foi o assédio moral em
instituices financeiras. A quantidade é a mesma daqueles publicados na ANPAD, entretanto,
considerando a quantidade total de artigos das duas bases de pesquisa, a representatividade é
menor no SPELL.

Um ponto de atencgdo é a (pouca) quantidade de artigos em que se associa 0 assédio moral a
diversidade (cor de pele ou raga, condicédo social, idade, género, deficiéncia fisica, diferengas
geracionais, dentre outros aspectos). Num total de 54 artigos, 6 abordaram esta tematica
considerada relevante para a compreensdo da ocorréncia de assedio moral no trabalho.
Conforme Paiva (2013, p. 105), estudos que envolvam diversidade podem trazer reflexdes
relevantes pelo fato de que, geralmente, “se traduzem em discriminag¢d@o no cotidiano dos
ambientes de trabalho”. Nesse sentido, o jovem trabalhador configura-se como um sujeito

diferenciado, como observado adiante.
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2.2 Jovem trabalhador

Nesta secdo, o jovem trabalhador serd apresentado e contextualizado a partir do entendimento
de juventude; posteriormente, serdo abordadas conexdes entre o jovem e o trabalho e, por fim,

serdo destacadas as pesquisas recentes associadas a este publico especifico.

2.2.1 Juventude

A palavra juventude tem assumido diferentes significados de acordo com o contexto historico,
social, econdmico e cultural, para além da faixa etaria (MINAYO-GOMES, MEIRELLES,
1997). A juventude é traduzida como uma fase de transicdo entre a adolescéncia e a vida
adulta e ela representa um momento em que 0 jovem se prepara para assumir suas futuras
responsabilidades. Consoante a Abramo (2008, p. 110), a juventude pode ser entendida como
“um exercicio futuro de cidadania, dada pela condicao de adulto, quando as pessoas podem e
devem (em tese) assumir integralmente as fungdes, inclusive as produtivas e reprodutivas,

com todos os deveres e direitos implicados na participagdo social”.

Corroborando com essa significacdo de juventude, Margulis e Urresti (2008) referem-se a este
termo como um complexo de multiplas modalidades que processam socialmente as condicdes
de idade, insercdo na familia e insercdo em outras institui¢des, local em gque o sujeito mora e,
ainda, a cultura grupal na qual o jovem estiver inserido. Neste contexto, os autores trazem a
ideia de moratoria juvenil, partindo da premissa de que os recursos que a contemplam nédo
estdo disponiveis de forma homogénea as diversas camadas da sociedade. A partir desta
realidade, constata-se que o periodo da juventude para classes mais baixas, em geral, faz com
que os jovens assumam responsabilidades de adultos mais cedo, tais como trabalho e sustento
da familia.

A defini¢do de idade para quaisquer classificacdes seja “infancia”, “juventude” ou “adulta” é
considerada imprecisa e com limites difusos, mas necessaria, tendo em vista que € um dos
eixos ordenadores da atividade social e integra classificacdes Uteis para a estruturacdo da
sociedade (MARGULIS; URRESTI, 2008). A lei n® 12.852, de 05 de agosto de 2005, que
estabelece o Estatuto da Juventude, caracteriza como jovem as pessoas com idade entre 15 e
29 anos; da mesma forma, um individuo é considerado jovem pela Politica Nacional de

Juventude se pertencente a essa faixa etaria (BRASIL, 2005). Ja a Organizacdo das Nacoes
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Unidas (ONU), o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) e a Organizacdo
Mundial da Saude (OMS) estabelecem a juventude para pessoas que estdo na faixa etaria de
15 a 24 anos de idade. Outro ponto relevante sobre faixa etaria no Brasil € a idade minima
com que os jovens podem assumir um trabalho formal, 16 anos, sendo que a excegéo a isso
ocorre com jovens que estiverem na condicdo de aprendiz, a qual abrange trabalhadores com
faixa etaria compreendida entre 14 e 24 anos (BRASIL, 2000).

Por outro lado, tem sido discutido na literatura o prolongamento da juventude, visto que
houve aumento do tempo passado na escola, dificuldades de inser¢cdo no mercado de trabalho
e ainda mudancas nos arranjos familiares. Entretanto, esta ideia de prolongamento pode estar
diretamente relacionada a intencdo de propor linearidade dos eventos que ocorrem nha
juventude em termos de tomadas de deciséo. Por exemplo: decidir sobre qual profissdo seguir,
se vai trabalhar e estudar, se vai casar e ter filhos, etc., mas isso ndo necessariamente estara
atrelado a um adiamento ou atraso nesta fase de transi¢do para a vida adulta; o que ocorre é
que esta obrigatoriedade de escolhas torna a juventude uma fase de vida vulneravel e nao
necessariamente linear. (CAMARANO et al., 2006; OLIVEIRA, 2011)

Outro ponto a ser observado é que essas escolhas (profissionais e pessoais) podem nao ser
concretizadas pelo fato de o individuo ja ter amadurecido psicossocialmente visto que, em
grande parte das situacdes, o jovem ndo dispde de informacdes ou experiéncias suficientes
que promovesse maior assertividade para tanto. Em decorréncia disso, juntamente as
potencialidades adquiridas pelos jovens ao longo de suas vidas e as oportunidades e aos
obstaculos que experimentam nesta fase, conclui-se que este conjunto de momentos e
escolhas pode influenciar significativamente sua transigéo para a vida adulta (CAMARANO
et al., 2006). Além disso, surge a contradi¢do entre o ideal de autonomia, geralmente imposto
pela familia e pela sociedade, e a continuacdo de sua dependéncia, considerando que 0 jovem
ainda ndo é um adulto, mas sim, alguém que se prepara para, ao longo do tempo, passar da

juventude para esta nova fase (CALLIGARIS, 2000), a qual inclui o mundo do trabalho.

2.2.2 O jovem e o trabalho

A vivéncia do jovem no trabalho reflete o significado e a influéncia que esta condicao traz

como experiéncias, positivas ou negativas, dependendo do contexto, para sua carreira e vida
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pessoal. O trabalho pode assumir a funcdo de gerador e de mantenedor de status social e ainda
representar um dever moral do jovem trabalhador para com a familia e a sociedade. E mesmo
que este jovem tenha experiéncias negativas em relacdo ao emprego, isso nao contribui para
valorizagdo de uma situagcdo de desemprego (FRANCO, 2016). Neste sentido, Bajoit e
Franssen (1997) fazem uma reflex&@o sobre a situacdo de desemprego que, quando observada
com jovens trabalhadores com restritas condigdes financeiras, geralmente, acarreta
sentimentos de culpabilidade e de vergonha aos mesmos. Entretanto, esta mesma situacao
aplicada a jovens com maiores recursos financeiros, que podem contar com a familia para
manter o seu sustento, pode ser visualizada como um periodo de redefinicdo de projetos de

vida, sem que isso acarrete sentimentos negativistas sobre o desemprego.

Almeida e Silva (2004) ressaltam, sobre a questdo do significado do trabalho para a vida de
jovens trabalhadores com destaque aqueles que séo de classes sociais menos favorecidas, que
eles podem visualizar, no trabalho, uma protecdo contra a marginalidade e a violéncia. Outro
aspecto mencionado é que, para além de uma forma de sobrevivéncia, os autores apontam
que, ao trabalhar, o0 jovem se sente possibilitado a adquirir bens, sendo este um reflexo direto
da Idgica de consumo vigente no modo de producdo capitalista. Ressalta-se ainda que, nessa
I6gica, o desejo de aquisicdo de bens de consumo, a0 mesmo tempo que promove a inclusao,
ocasiona também a exclusdo social. Isso porque, caso a estratégia utilizada para alcancar o
‘direito de consumir’ ndo seja atingido através do trabalho, pode ser que o jovem opte como

possivel estratégia pela pratica de um ato infracional (ALMEIDA; SILVA, 2004).

No estudo de Oliveira (2006, p. 73), mostra-se a relevancia do trabalho na vida de um jovem,
ressaltando os de baixa renda e indicando que eles enfrentam as piores condicdes de trabalho:

No que se refere & demanda dos jovens de bairros pobres, pesquisas recentes
revelam a predominéancia que o tema trabalho tem na vida deles. Ao revelarem suas
necessidades, eles quase abdicam de outros direitos, como o de estudar e de se
divertir; declaram que ndo gostariam de ter bolsas apenas para estudar; sentem
necessidade de trabalhar.

Importante destacar que, em maio de 2006 foi lancada, no Brasil, a Agenda Nacional de
Trabalho Decente (ANTD), assinada pelo, entdo, Presidente da Republica, permitindo uma
atuacdo direta da Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) no sentido de erradicacdo do
trabalho forcado, do trabalho infantil e do tréfico de pessoas para fins comercial e/ou sexual,
além da promocdo da igualdade de oportunidades no tratamento de género e raca no trabalho,
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bem como o trabalho decente para jovens brasileiros. Neste contexto, em 2009, a OIT langou
o relatorio “Trabalho Decente e Juventude” informando que uma parte significativa da
juventude brasileira tem dificuldades de insercdo no mercado de trabalho. Segundo o
relatdrio, isso ocorre por precariedade de muitas vagas de emprego ou o emprego informal, e
0s baixos niveis de rendimento e de protecdo social aos jovens. O conjunto desses aspectos

dificulta a construcdo de uma trajetdria de trabalho decente aos mais inexperientes.

Esta precariedade mencionada pela OIT reflete em problemas focais no ambiente de trabalho
como, por exemplo, a violéncia no trabalho. Paiva et al (2013, p. 3) explicitam que

(...) jovens trabalhadores usualmente sdo vitimas de agressdes e violéncia no
ambiente de trabalho (Tucker & Loughlin, 2006). Desse modo, eles encaixam-se nos
trés grupos de patologias possiveis no ambiente de trabalho identificados na
literatura por Bendassolli e Soboll (2011, pp. 8-9), quais sejam, respectivamente:

LEINT3

“patologias da atividade”, “patologias da soliddo e da indeterminac¢do no trabalho” e
patologias associadas “aos maus-tratos e a violéncia no trabalho”.
Ainda sobre a questéo da precariedade do mercado de trabalho para muitos jovens brasileiros,
a Organizacdo das NagBes Unidas (ONU, 2016) alertou ser a entrada desse publico ainda
marcada por desigualdades sociais, de género e de raca/etnia, e ressaltou a essencialidade de

continuidade de acdes do governo para que isso se modifique com o passar do tempo.

Outro ponto relevante da relacdo entre jovem e trabalho é a alta rotatividade observada nos
ambientes laborais, como uma realidade brasileira para tais sujeitos. De acordo com
Todeschini (2003), a precariedade das ocupacdes é o principal fator que explica esse
fendmeno. Isso se justifica pelo fato de os postos de trabalho direcionados a estes
profissionais iniciantes no mercado disponibilizarem limitadas perspectivas de ascensédo
profissional e de qualificacdo, o que propicia ou incentiva a procura por outra ocupacao. Este
mesmo autor destaca que as ocupagdes disponiveis aos jovens trabalhadores, caracterizadas
para um trabalho decente, ndo sdo suficientes para atender a todos que desejam trabalhar
(TODESCHINI, 2003).

Além das desigualdades e precariedades expostas anteriormente, outros pontos sdo criticos ao
jovem em relacdo a sua entrada no mercado de trabalho. Pochmann (1998) destaca que, por
vezes, 0S jovens procuram por empregos alternativos, ndo compativeis com a sua

escolaridade, para enfrentar, por exemplo, uma crise de desemprego. Ao observar isso, 0 autor
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conclui que a seletividade do mercado de trabalho tem exigido maior dedicacédo ao estudo, por
parte dos jovens, o que aumenta, consequentemente, a inatividade por um determinado
periodo, e, a0 mesmo tempo, esta dedicacdo ndo é garantia de um emprego compativel com a

qualificacdo adquirida.

Minayo-Gomes e Meireles (1997) mencionam que o jovem trabalhador tem a pobreza como
um indicativo para o trabalho precoce e que isso pode contribuir para a diminui¢do do grau de
escolaridade, ja que seu tempo para o estudo torna-se menor. Acrescido a isso, ao entrar no
mercado de trabalho, é imposto um amadurecimento ao jovem e talvez ele ainda ndo tenha
preparo psiquico para vivé-lo. Como consequéncia da precocidade, os autores citam que a
situacdo pode levar o jovem a ter de aceitar uma sobrecarga de tarefas, desgastes fisicos e
mentais, além de reducdo do periodo de lazer. Corroborando este entendimento, Almeida e
Silva (2004) acreditam que 0 contexto em que 0S jovens vivem merece atencdo ja que
condigdes de vulnerabilidade no seu &mbito familiar podem incentivar a entrada precoce no
mercado de trabalho e, desta forma, contribuir por desenvolver uma percep¢do nao

esclarecida quanto a realidade das condi¢des de trabalho em que esta submetido.

Nessa mesma direcdo, Loughlin e Lang (2005) alertam sobre a carga de estresse e tenséo que
jovens trabalhadores estdo submetidos nos seus postos de trabalho, indicando que deve haver
uma preocupacao sobre os impactos disso acerca da salde e da produtividade desses jovens e,

principalmente, discutir os efeitos disso sobre o desenvolvimento deles como (futuros) adultos

saudaveis. Estes autores acrescentam sobre a relevancia da reflexdo em temas que
emergem do ambiente laboral onde os jovens trabalhadores estao inseridos,
como o conteudo do trabalho, as oportunidades relativas a iniciativa e a
autonomia, os agentes estressores relacionados ao papel e as oportunidades de

interacéo social no trabalho (LOUGHLIN; LANG, 2005).

Diante disso, foi realizada uma pesquisa por trabalhos que versassem sobre tal publico, com
vistas a se aprofundar nesse universo e esclarecer como e o que ja vem sendo pesquisado no

pais a seu respeito.
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2.2.3 Pesquisas recentes sobre jovem trabalhador

Estudos sobre jovens trabalhadores ainda sao considerados em pouca
quantidade na area da Administracao, no Brasil. Entretanto, é perceptivel que o
interesse pelo tema e os esforcos de pesquisadores tém crescido ao longo dos
ultimos anos, quando observado o aumento do numero de publicacées abordando

diferentes associacoes tematicas a este publico. Ressalta-se, ainda, a preocupacao em

abranger diferentes associagdes tematicas trazidas nesses estudos (conforme descrito no
Quadro 04), como: valores organizacionais, estresse e burnout, diversidade, QVT,
comprometimento organizacional, retaliacdo e, recentemente, estudos sobre o tempo, carreira,
espiritualidade e sobre assédio moral no trabalho. Neste Gltimo citado, inclui-se o presente
estudo. Deste modo, espera-se que estes e outros estudos sobre tais sujeitos, no ambito das
organizacges, no Brasil, possam contribuir para solugdes significativas para a sociedade (OIT,

2009), de modo geral, e para os jovens, especificamente.



Quadro 18 — Principais publicagdes sobre Jovens Trabalhadores

Artigo Ano de
publicacdo/ | Associacdo tematica Metodologia Principais achados
participacéo

Valores

Organizacionais e do

Valores

Estudo de caso;
quali e quanti;

Observou-se uma convergéncia entre valores organizacionais (“realizagdo”) ¢ do
trabalho (“realizacdo no trabalho™), os quais amparam comportamentos voltados para

Trabalho: um estudo 2012 A . o o N ; ) .
com jovens organizacionais entre_v|st/a§ e realizacdo de objetivos e construgéo de carreira que permita aprendizagem permanente e
trabalhadores® guestionarios crescimento pessoal e profissional.
Estresse Estudo de caso; A elevada realizacdo pessoal/profissional e a utilizacdo de diversas estratégias de
Ocupacional e quali e quanti; defesa/combate ao estresse percebido parecem sustentar baixos niveis de burnout e
. 2013 Estresse e Burnout . AL x
Burnout de jovens entrevistas e estresse, apesar das pressdes/insatisfagdes no trabalho e da propenséo ao estresse,
trabalhadores® questiondrios observadas.
A percepcao de
jovens trabalhadores
sobre a inclusdo de
minoria_s sociais nas 2015 Diversi_dade nas E_ntrevistas Ainda ha um Iong_o _caminho rumo a emancipagéo_politica, econfgmica e social dos
organizag0es de organizagoes semiestruturadas sujeitos marginalizados por suas diferencas sociais.
trabalho em Belo
Horizonte: uma
analise critica®
Qualidade de vida
no trabalho: um . . Estudo de caso; Os dados revelaram, no geral, decréscimo da QVT dos jovens-trabalhadores abordados,
N Qualidade de vida no . ~ ~ . L :
estudo longitudinal 2015 trabalho quanti; concluséo esta que ndo pode ser generalizada, sendo esta uma limitacdo advinda da
com jovens questionarios metodologia adotada.
trabalhadores®
RelacGes
Fronteiricas entre as
Dimensdes do Estudo de caso;
Comprometimento 2016 Comprometimento quali e quanti; Constatou-se a prevaléncia do comprometimento do tipo afetivo, demonstrando a

Organizacional:
Contribuicdes de um
Estudo com Jovens

Trabalhadores®

organizacional

entrevistas e
questionarios

natureza emocional da vinculacdo dos jovens trabalhadores com a organizacéo.

(continua...)

29



Quadro 19 — Principais publicagdes sobre Jovens Trabalhadores (continuacéo)

Temporais: Um
estudo sobre Jovens
Trabalhadores ©®

percepgdes temporais

Ano de
Artigo publicacdo/ | Associagdo tematica Metodologia Principais achados
participacéo
Atitudes
Retaliatdrias de
Jovens . . . s -
. — Entrevistas Os aprendizes em foco apresentam fraca atitude retaliatoria, utilizando-se de processos
Trabalhadores: 2016 Retaliacéo . T L . . A
~ semiestruturadas de racionalizag&o que justifiquem a resignacdo diante de injusticas.
Reflexdes de uma
Andlise
Qualitativa®
Valores
Organizacionais,
Valores do Trabalho Os valores “realizagdo no trabalho” e “realizagdo na organizagdo” sdo os mais
e Atitudes Valores Estudo de caso; | comungados pelos jovens aprendizes; o orgulho da organizacdo ndo se reflete na mesma
Retaliatérias: um 2016 organizacionais e quanti; proporcdo em relacdo ao trabalho que efetivamente realizam; atitudes retaliatorias foram
estudo com jovens retaliagdo guestionarios previsiveis, tendo em vista sua aderéncia aos valores compartilhados, em ambos os niveis
aprendizes em uma observados, e sua pouca experiéncia de trabalho e na vida, de modo geral.
empresa publica de
ambito nacional®
Evidenciou-se que, apesar da presenca de correlaces significativas no que tange ao
. comprometimento organizacional e as percepgdes temporais, essas sao consideradas
Comprometimento . L2 . X . . .
- . baixas e agrupadas principalmente na dimensdo do comprometimento afetivo. Esse tipo
Organizacional e Comprometimento . . . . . e
~ Y Estudo de caso; de comprometimento foi predominante entre os jovens trabalhadores (média=3,62).
PercepgBes organizacional e e ~ . : "
2017 quantitativo; Sobre as percepgdes temporais, estas apresentaram maiores correlagfes com
caracteristicas pessoais e 0s jovens revelaram preferéncias por comportamentos

questionério

monocrdnicos, rapidos e pontuais, com énfase no passado, sendo predominantes as
vivéncias de arrastamento relacionadas a lideranca, o que pode estar ligado a situagéo de

vulnerabilidade social e a0 momento de transicdo desta fase da vida.

(continua...)
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Quadro 20 — Principais publicagdes sobre Jovens Trabalhadores (continuacéo)

Ano de
Artigo publicacdo/ | Associagdo tematica Metodologia Principais achados
participacéo
Representacdes Foram confirmad_as as segu_intes relaces, Qe natureza mais especifica: Metafora das
Redes com o perfil de Carreira Sem Fronteiras; Metafora da Heranca, da Jornada, dos

Metaforicas e as
RelacBes com Perfis
de Carreiras: Um
Estudo com Jovens
Trabalhadores®

2017

Carreira

Estudo de caso;
quantitativo;
guestionario

Papeis e da Construcdo com o perfil de Carreira Proteana; Meté&fora do Recurso
simultaneamente com os perfis de carreiras Proteana e Sem Fronteiras, e, finalmente,
Metéfora da Adaptacéo com o perfil de Carreira Tradicional. Ndo foram encontradas

relagdes, contudo, entre as metaforas — Historia, Recurso e dos Ciclos — em qualquer um
dos trés perfis de carreira pesquisados.

Relagdes entre
praticas de
espiritualidade e
valores
organizacionais sob
a percepcao de
jovens trabalhadores
brasileiros?

2017

Espiritualidade e
Valores
organizacionais

Quantitativo;
questionério

Os resultados apontaram que 0s jovens percebem que as praticas de espiritualidade
(diminuic&o da carga de trabalho, valorizago do funcionério e exercicio da
espiritualidade) possuem uma forte associacdo com os valores organizacionais (bem-
estar, autonomia e preocupagdo com a coletividade), apontando ainda suspeitas de que a
prética de espiritualidade seja preditora da percepcao dos individuos acerca das metas
dos valores organizacionais.

Praticas de
espiritualidade: um
caminho para o
bem-estar de Jovens
trabalhadores®?

2017

Espiritualidade

Quantitativo;
questionério

Os resultados apontaram que 0s jovens percebem que as praticas de espiritualidade
relativas a diminuicdo da carga de trabalho, valorizagdo do funcionario e exercicio da
espiritualidade, que possuem uma forte associagdo com o valor organizacional relativo
ao bem-estar, considerando que as praticas de espiritualidade listadas podem contribuir

para a consecu¢do do bem-estar do jovem trabalhador.

Fonte: (1) PAIVA, K. C. M., (2013); (2) PAIVA, K. C. M. et al., (2013); (3) FRANCO, D. S.; MAGALHAES, A. F., (2015); (4) RIOS, J. E. et al., (2015); (5) ROCHA, M.
S.; PAIVA, K. C. M., (2016); (6) FRANCO, D. S.; NILLES, D. S. 0., (2016); (7) PAIVA, K. C. M.; FUJIHARA, R. K.; REIS, J. F., (2016); (8) ROCHA, M. S; COSTA, W.

M. P. (2017); (9) SOUZA, M. C. (2017); (10) CARDOSO, J. E.; SANTOS, J. N. (2017); (11) JULIAO, E.; SANTOS, J. N.; PAIVA, K. C. M. (2017)
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Esclarecidos conceitos e aspectos pertinentes ao estudo apresentado nesta dissertacao,

descreve-se a metodologia adotada para se investigar assédio moral junto a esse publico.
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3 METODOLOGIA

Neste capitulo, sdo descritos quatro pontos relativos ao percurso metodoldgico adotado na
pesquisa empirica realizada visando ao atingimento do objetivo do estudo: a caracterizagdo da
pesquisa, suas unidades de analise e de observacdo, e as técnicas de coleta e de anlise dos
dados. A partir disso, foi elaborado um quadro sintese em que se relacionou a metodologia

aos objetivos da pesquisa.

3.1 Caracterizagao da pesquisa

A pesquisa caracteriza-se como de campo, de carater descritivo com abordagens quantitativa e
qualitativa e nos moldes de um estudo de caso.

Lakatos e Marconi (2003) mencionam que a pesquisa de campo se realiza no local em que o
fendmeno acontece e é aquela utilizada com o objetivo de conseguir informacdes e/ou
conhecimentos acerca de um problema para o qual se procura uma resposta, ou uma hipétese
que se queira comprovar. A pesquisa foi realizada em cinco universidades/faculdades da
cidade de Belo Horizonte (MG), sendo duas publicas e trés privadas, locais em que 0s jovens

trabalhadores estdo cursando Administracao, delimitacdo do presente estudo.

Quanto aos fins desta pesquisa, ela pode ser caracterizada como descritiva; conforme proposto
por Vergara (2010), este tipo de pesquisa pretende expor as caracteristicas de determinada
populacdo e de determinado fendbmeno. Além disso, pode ser utilizada para estabelecer
correlagOes entre varidveis e definir sua natureza (VERGARA, 2010). Assim sendo, detalhar a
realidade dos relacionamentos estabelecidos no dia a dia de trabalho dos jovens trabalhadores,
estudantes de Administracdo, nas empresas nas quais eles prestam servigos, bem como a
percepcao desta realidade a partir de seus relatos, permite uma analise de ocorréncia ou de

nédo ocorréncia do fendbmeno de assédio moral e suas variaveis de modo integrado.

Quanto a abordagem quantitativa, Godoy (1995) elucida que este tipo de pesquisa tem por
objetivo quantificar e mensurar os resultados de modo preciso, no intuito de evitar distor¢oes
na fase de interpretagdo dos dados e de garantir a seguranca quando da proposicdo de

inferéncias advindas dos mesmos. Sua utilizagdo na dissertacdo se d& visando a compreensao
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da percepcdo dos jovens trabalhadores sobre o fenémeno de assédio moral nas suas relaces
de trabalho. A amostra foi ndo probabilistica, isto ¢, “obtida a partir de algum tipo de critério,
e nem todos os elementos da populacdo tém a mesma chance de ser selecionado, o que torna
os resultados ndo generalizaveis” (FREITAS et al, 2000, p. 106).

A abordagem qualitativa tem por objetivo a busca pela profundidade e pela compreenséo de
um fenbmeno, sendo util para firmar conceitos e metas a serem alcancadas, além de dar
sugestdes sobre variaveis a serem estudadas (GODOQY, 1995). As formas de andlise desta
abordagem podem estar relacionadas as historias biogréficas ou as praticas cotidianas de
profissionais, e isso se da através de relatos e conhecimentos (FLICK, 2009). Entende-se,
assim, a importancia da abordagem qualitativa no reconhecimento de aspectos subjacentes as
percepcOes identificadas pelos jovens trabalhadores na parte quantitativa da pesquisa,

promovendo aprofundamento necessario a realidade identificada.

A combinacdo das abordagens metodoldgicas, quantitativa e qualitativa, € caracterizada por
Collins e Hussey (2005) como triangulacdo metodoldgica, em que se estabelece uma
complementaridade entre técnicas diferentes de pesquisa num mesmo estudo. Moreira (2002)
considera que este tipo de pesquisa tende a flexibilidade no sentido da forma de conducéo dos
estudos, ao passo que se preocupa com um contexto de interlocugdo entre comportamento
humano, situacdo vivenciada e posterior constituicdo de experiéncia dos profissionais

pesquisados.

3.2 Unidades de analise e de observacao

A unidade de andlise para a realizacdo desta pesquisa € o0 assédio moral com jovens
trabalhadores que cursam Administracdo em universidades/faculdades de Belo Horizonte
(MG). As Institui¢des de Ensino Superior foram escolhidas por critérios de intencionalidade e
de acessibilidade (VERGARA, 2009), por meio de contatos mantidos com professores e

coordenadores das mesmas, que se disponibilizaram a contribuir nesta pesquisa.

A unidade de observacédo da pesquisa foi constituida por jovens com idade entre 15 e 29 anos,
conforme estabelece o Estatuto da Juventude (BRASIL, 2013), que ja tivessem alguma
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experiéncia no mercado de trabalho e que cursassem Administracdo. Estes jovens foram
selecionados seguindo o critério de acessibilidade (VERGARA, 2009), isto é, de acordo com
a sua disponibilidade em responder o questionario e conceder a entrevista e, também, ap0os

autorizacdo das IES para que o estudo fosse realizado.

A pesquisa foi realizada em duas etapas. Na primeira parte, de natureza quantitativa,
conseguiu-se acesso a 345 jovens que se disponibilizaram a responder o0 questionario nas
cinco IES, distribuidos da seguinte maneira: 129 discentes da IES publica 1, 55 da IES
publica 2, 86 da IES privada 1, 53 da IES privada 2 e 22 da IES privada 3. Destes, 296
questionarios foram considerados validos para a pesquisa. Para tanto, contou-se com 0 apoio
de professores das IES que disponibilizaram um momento de suas aulas para a aplicacdo do

questionario.

Na segunda etapa, de natureza qualitativa, foram contatados os jovens que informaram
interesse em conceder uma entrevista na primeira etapa da pesquisa. Para tanto, foi
disponibilizado um campo, ao final do questionario, onde eles tiveram a opcdo de deixar
telefone ou e-mail. Ao todo, 18 respondentes deram retorno ao serem procurados e, desses, 13
compareceram ao dia, horario e local combinados previamente. A disposicdo dos
entrevistados foi a seguinte: oito discentes da IES publica 1, um da IES publica 2, dois da IES

privada 1, um da IES privada 2 e um da IES privada 3.

Os locais para a realizacdo das entrevistas foram as préprias IES com a exce¢do de dois casos
em que os contatos foram realizados nas préprias empresas onde os jovens trabalham. O
tempo de cada entrevista foi em média 42 minutos, e todos os participantes foram
comunicados sobre a gravacdo da mesma e a autorizaram. Antes de iniciar cada gravacéo de
entrevista, foram esclarecidos os procedimentos da entrevista aos jovens trabalhadores

participantes.
3.3 Técnicas de coleta de dados
As técnicas de coleta de dados foram escolhidas e aplicadas conforme o contexto da pesquisa

e 0s objetivos a serem alcancados. Conforme j& mencionado, os dados primarios foram

coletados em duas etapas, utilizando o questionario (APENDICE 1) e a entrevista com roteiro
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semiestruturado  (APENDICE 2), como principais instrumentos, sendo ambos o0s
procedimentos iniciados apds a assinatura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(TCLE), como reza a Resoluc¢éo 510 do Conselho Nacional de Saude (CNS, 2016).

O questionério, desenvolvido por Oleto, Guimardes, Paiva e Pereira (no prelo), consta ainda
de questdes abertas das seguintes partes:
e Dados sociodemograficos e profissionais;
e Ambiente de trabalho e possiveis atitudes hostis dos profissionais (caracterizacdo de
assédio moral);
¢ Relacbes no ambiente de trabalho e possivel identificacdo de tipos de assédio moral;
e Situacgdes vividas no trabalho, ap6s possivel ocorréncia de situacfes de assédio moral

(consequéncias).

O questionario foi submetido a um pré-teste, aplicado em seis jovens trabalhadores estudantes
do curso de Administracdo, em abril de 2017, a fim de verificar a validade das perguntas, as
auséncias de respostas em funcdo de perguntas que gerassem uma possivel ambiguidade ou

ainda alguma fonte de erro. N&o foi necessario nenhum ajuste nas questdes.

A entrevista com roteiro semiestruturado, adaptado de Oleto (2016), contém perguntas sobre:
e Identificagéo e informagdes sobre o entrevistado;
e Informag0es sobre o ambiente de trabalho;
e Compreensdo sobre o Assédio Moral;
e Assédio Moral no trabalho;

e Extensdo do Assédio Moral.

Também foi realizado um pré-teste da entrevista semiestruturada com um jovem trabalhador,
estudante do curso de Administragcéo, em junho de 2017, a fim de verificar o tempo gasto que,
naquele momento, contabilizou aproximadamente 28 minutos. Houve necessidade de
adequacao da pergunta numero 7 dos dados sociodemograficos para melhor compreendermos

se a pergunta falava do emprego atual ou de algum possivel emprego passado.
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3.4 Técnica de analise dos dados

Os dados dos questionarios foram analisados por meio de estatistica descritiva univariada
(com as medidas de posicdo, como media, mediana, quartis, e medidas de dispersdo, como
desvio-padréo). Toda a analise dos dados e obtencdo dos resultados foi efetuada através da
utilizacdo do software Microsoft Excel. Vale ressaltar que, nas partes 2 a 4 do questionario,
foi utilizada a Escala de Likert de 6 pontos, variando o grau de frequéncia de observacédo das
situacBes vividas pelos individuos. Para melhor compreensdo das partes do questionario,
segue a subdiviséo:

a) parte 1: dados sociodemogréficos e funcionais;

b) parte 2: caracteristicas do assédio moral;

c) parte 3: tipos de assédio moral;

d) parte 4: extensdo do asseédio moral.

De acordo com o método, utilizou-se o critério de intervalo de confianga calculado pela média
e desvio padrdo de cada uma das varidveis que envolvem o questionario. Observe a

especificacdo do calculo utilizado:

e Limite superior: )z(média) + DP (Desvio Padrao)

e Limite inferior: X (média) - DP (Desvio Padréo)

Assim, valores maiores ou iguais ao limite superior do intervalo de confianca representam o
que se denomina como “Insatisfatorio” (partes 2 e 4 do questionario) e “Frequentemente,

sempre” (parte 3 do questionario).

Para valores menores ou iguais ao limite inferior do intervalo de confianga, foram
considerados “Satisfatério” (partes 2 e 4 do questionario) e “Raramente, nunca” (parte 3 do

guestionario).

As respostas com valores dentro do intervalo de confianga foram caracterizadas como

“Mediano” (partes 2 e 4 do questiondrio) e “As vezes, normalmente” (parte 3 do
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questionario). Portanto, esta andlise se estende para todas as varidveis que compdem o

questionario.

Os dados das entrevistas foram analisados por meio da técnica de andlise de conteldo.
Conforme Bardin (2004), a utilizacdo desta técnica por meio da leitura e da interpretacdo do
conteudo das falas dos participantes permite descricdes objetivas, sistematicas e qualitativas,
auxiliando na compreenséo aprofundada dos significados. Segundo Bardin (2009, p. 40), “... a
analise de conteido aparece como um conjunto de técnicas de analise das comunicagfes que

utiliza procedimentos sistematicos e objetivos de descri¢do do contelldo das mensagens”.

Para o tratamento desses ultimos dados, foram utilizadas as trés fases apresentadas por Melo
et al (2007), a saber: preparacdo, tabulacdo quantitativa e analise ou categorizacao tematica. A
preparagdo consistiu na transcri¢do das entrevistas e organizagao das respostas por perguntas.
A tabulacdo quantitativa foi feita por meio da construcdo de tabelas, o que possibilitou uma
visdo ampla, quantificada e resumida das respostas concedidas pelos entrevistados. Por fim, a
categorizacao tematica considerou o que € importante e esta no roteiro da entrevista; junto a
iss0, 0s temas e ideias que surgiram como alvo de preocupacao dos entrevistados também

foram considerados.

3.5 Sintese da metodologia

A metodologia foi resumida no Quadro 05.



Quadro 21 — Sintese da metodologia
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Objetivos especificos | Abordagens| Fonte de Técnicas de | Técnicas de analise
dados coleta de de dados
dados
a) Descrever 0s Quantitativa [Respondentes | Questionario | Anélise estatistica e

elementos constitutivos
do assédio moral,
segundo jovens
trabalhadores;

e Qualitativa

e entrevistados

e entrevista

analise de contetido

b) Identificar as
atitudes hostis
peculiares ao assédio
moral, segundo jovens
trabalhadores;

Quantitativa
e Qualitativa

Respondentes
e entrevistados

Questionario
e entrevista

Analise estatistica e
analise de contetido

c) Descrever as
direcdes de assédio
moral, percebidas por
jovens trabalhadores;

Quantitativa
e Qualitativa

Respondentes
e entrevistados

Questionario
e entrevista

Andlise estatistica e
analise de contetdo

d) Descrever as
consequéncias do
assédio moral
vivenciado, segundo os
jovens trabalhadores;

Quantitativa
e Qualitativa

Respondentes
e entrevistados

Questionario
e entrevista

Andlise estatistica e
analise de contetdo

e) Identificar
estratégias utilizadas
para lidar com o
assédio moral, segundo
0S jovens
trabalhadores.

Quantitativa
e Qualitativa

Respondentes
e entrevistados

Questionario
e entrevista

Analise estatistica e
analise de contelido

Fonte: Elaboracdo propria
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4 APRESENTACAO E ANALISE DE DADOS

Os dados e as andlises desenvolvidos serdo, num primeiro momento, apresentados e,
posteriormente, discutidos. A apresentacao esta dividida em nove secdes, a saber: perfil dos
respondentes; caracteristicas do assédio moral no trabalho, segundo os respondentes; tipos de
assédio moral vivenciados pelos respondentes; consequéncias do assédio moral vivenciadas
pelos respondentes; perfil dos entrevistados; caracteristicas do ambiente de trabalho;

compreensdo do assédio moral; vivéncias de assédio moral; e extensdo do assédio moral.

4.1 Perfil dos respondentes

Conforme acordado com professores das cinco IES que se dispuseram a contribuir com a
pesquisa, 0s questionarios foram distribuidos e aplicados durante a aula dos mesmos. Ao todo,

foram distribuidos 640 questionarios, 345 foram devolvidos e 296 devidamente preenchidos.

O perfil demogréafico dos jovens pesquisados esta caracterizado pelos seguintes itens: sexo;
idade; estado civil; escolaridade do pai; escolaridade da mée. Verificou-se que o nimero de
respondentes do sexo feminino e do sexo masculino foi semelhante, sendo 49,7% homens e
50,3% mulheres.

A distribuicdo percentual da faixa etéria dos respondentes aponta maior concentracdo entre 21
e 23 anos, correspondendo a 48,5% da amostra, seguidos de entre 18 e 20 anos, 27,6%, entre

24 e 29 anos, 23,5% e, por fim, igual ou menor que 18 anos, 0,3%.

Percebe-se que o estado civil predominante € de solteiros com 97%, outros 2% sé&o casados,

0,3% sao desquitados/divorciados/separados e 0,7% estdo em regime de unido estavel.

Em relacdo ao nivel de escolaridade do pai e da mée dos respondentes, hd maior concentracéo
de respostas, respectivamente, na alternativa “Ensino Médio completo”, 22,6% e 28,4%,
seguidos de “Ensino Superior completo”, 20,9% e 25,7%. Outros 15,2% e 6,4% tém “Ensino

Superior incompleto”, 13,5% e 18,9% tém “pos-graduacdo”; 11,8% e 8,4% possuem “Ensino
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Fundamental incompleto” e outras categorias menos representativas mostram 8,1% e 6,4%

com “Ensino Fundamental completo” e 7,8% e 5,4% possuem “Ensino Médio incompleto”.

Todos os dados podem ser visualizados na Tabela 4.

Tabela 4 — Frequéncias absoluta e relativa da amostra referentes as variaveis demograficas

dos pesquisados

q Dadgs_ Variaveis Total de respondentes Percentual
emograficos
Sexo Masculino 147 49,7%
Feminino 149 50,3%
Igual ou menor que 18 anos 1 0,3%
ldad Entre 18 e 20 anos 81 27,6%
ade Entre 21 e 23 anos 142 48,5%
Entre 24 e 29 anos 69 23,5%
Solteiro 287 97,0%
Casado 6 2,0%
- - : 1 0,3%
e Desquitado/divorciado/separado
Viavo 0 0,0%
Unido estavel 2 0,7%
Outros 0 0,0%
Ensino fundamental incompleto 35 11,8%
Ensino fundamental completo 24 8,1%
e e & Ensino médio incompleto 23 7,8%
scolaridade do i -
Pai Ensino médio completo 67 22,6%
Ensino superior incompleto 45 15,2%
Ensino superior completo 62 20,9%
Pds-graduacdo 40 13,5%
Ensino fundamental incompleto 25 8,4%
Ensino fundamental completo 20 6,8%
Ensino médio incompleto 16 5,4%
Escola'\r/llédsde i Ensino médio completo 84 28,4%
Ensino superior incompleto 19 6,4%
Ensino superior completo 76 25,7%
Pés-graduacgéo 56 18,9%

Fonte: Dados da pesquisa
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Assim, com relacdo aos dados demograficos dos questionados, ficou evidenciado um maior
numero de jovens do sexo feminino, sendo a maioria, solteiras, com faixa etaria entre 21 e 23

anos, e predominancia de escolaridade tanto do pai quanto da mée, o Ensino Médio completo.

A sequir, séo revelados os dados funcionais dos jovens trabalhadores abordados, estudantes
do curso de Administracao, considerando as seguintes variaveis: tempo em que trabalha com
carteira assinada; se atualmente trabalha, ha quanto tempo; ha quanto tempo no cargo atual;
qual ramo de empresa tem maior experiéncia; renda média mensal; renda média de todos que
moram na mesma casa; quantas pessoas moram na mesma casa; procura por trabalho nos
ultimos 30 dias; para conseguir o ultimo ou atual emprego, consultou algum parente ou

colega.

Sobre o tempo total de trabalho dos jovens, com ou sem carteira assinada, observou-se que a
maior parte dos respondentes possui mais de 5,1 anos de trabalho (21,9%), seguido daqueles
que tém de 6 meses a 1 ano de trabalho (20,2%), outros que possuem de 3,1 a 5 anos de

trabalho (19,9%), até chegar a minoria que tem menos de 6 meses de trabalho (7,5%).

Em relacdo aos jovens que trabalham no presente momento e o0 tempo que estdo na atual
empresa, 0s dados mostraram que trés varidveis tiveram predominancia, sdo elas: menos de 6
meses (25,9%), de 1,1 a 2 anos (25,1%) e de 6 meses a 1 ano (24,7%). Sobre o cargo que
ocupam, caso estejam trabalhando no presente momento, as mesmas variaveis se destacaram,
porém em outra ordem: menos de 6 meses (34,6%), de 6 meses a 1 ano (25,6%) e de 1,1 a 2
anos (23,6%) .

Quando se menciona sobre o ramo de empresa em que os jovens trabalhadores e estudantes de
Administracdo possuem maior experiéncia, destaca-se o servico na Administracdo Publica
(24,5%). Em seguida, as demais variaveis mencionadas pelos respondentes foram: “comércio”
(20,6%), “outros” (17,1%), “bancos”, “institui¢des financeiras ou agéncias de crédito”
(12,2%), “industria” e “educacao” (7,0%, cada varidvel), “saude” (3,8%), “mineracao”,
“agricultura ou criagdo de animais” (2,4%) e “transporte e comunicagdes, hotelaria e
restaurantes”, “construcdo civil” (1,7%, cada varidvel). Nao se obteve respostas sobre a

variavel “servigos domésticos” (0,0%).
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A partir das informagdes sobre a renda média mensal dos jovens, o célculo da média retornou
o valor de R$ 1.324,62. Ja a renda média mensal familiar € de R$ 9.102,9. Sobre a quantidade
de pessoas dentro da casa dos jovens respondentes desta pesquisa, identificaram-se
aproximadamente 4 pessoas por residéncia, em meédia, o que corresponde a resposta de 37,1%
dos questionados.

O percentual de respondentes que procuraram por trabalho ou estadgio nos ultimos 30 dias
(dada a data da aplicacdo dos questionarios, entre abril e agosto de 2017) é baixo, 39,0%,

quando comparado aos que néo estdo procurando, 61,0%.
Quando questionados sobre consultar a opinido de parente, amigo ou colega para conseguir o
ultimo ou o atual trabalho, 54,7% disseram que o fizeram, contra os 45,3% que afirmaram néao

terem consultado outras pessoas para tal.

A Tabela 5 apresenta todos esses dados.



77

Tabela 5 — Frequéncias absoluta e relativa referentes as varidveis funcionais dos respondentes

Total de
respondentes

Variaveis

Percentual/R$

Dados funcionais

Menos de 6 meses 22 75
De 6 mesesa 1 ano 40 13,7
Tempo total de trabalho De 1,1 a2 anos 59 20,2
com ou sem carteira De 2.1 a 3 anos 49 16.8
assinada :
De 3,1 a 5 anos 58 19,9
Mais de 5,1 anos 64 21,9
Menos de 6 meses 67 25,9
De 6 meses a 1 ano 64 24,7
Se estiver trabalhando, De 1,1 a 2 anos 65 25,1
tempo na atual empresa De 2,1 a 3 anos 32 12,4
De 3,1 a5 anos 20 7,7
Mais de 5,1 anos 11 4.2
Menos de 6 meses 88 34,6
De 6 meses a 1 ano 65 25,6
Se estiver trabalhando, De 1,1 a 2 anos 60 23,6
tempo no cargo atual De 2,1 a 3 anos 22 8,7
De 3,1 a5 anos 10 3,9
Mais de 5,1 anos 9 3,5
Servigo ou ,Ad_mmlstra(;ao 70 245
Plblica
Mineracdo, agricultura ou
3 L 7 2,4
criacdo de animais
IndUstria 20 7,0
Comércio 59 20,6
Ramo de empresa em que Bancos,A In.St' Fmang:e_lras ou 35 12,2
possui mais experiéncia Agéncias de creo_llto
Transporte e Comunicagdes 5 1,7
Hotelaria ou Restaurante 5 1,7
Construcao civil 5 1,7
Saude 11 3,8
Educacéo 20 7,0
Servigos Domésticos 0 0
Outros 49 17,1
L Jovens 259 R$ 1354,62
Renda média mensal Total da familia/residentes 262 R$ 9102,90
Residentes na mesma casa Numero de residentes 291 4 (37,1%)
Se procurou trabalho ou Sim 114 39,0%
estagio nos ultimos 30 dias Nio 178 61.0%
Se consultou ajuda para Sim 158 547
conseguir o atual/altimo .
Néao 131 45,3

emprego

Fonte: Dados da pesquisa

Verifica-se, em resumo, que a maior parte dos jovens trabalha ha mais de 5 anos, ao todo,

com ou sem carteira assinada; além disso, em sua maioria, eles estdo trabalhando na atual
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empresa entre 6 meses ate dois anos e permanecem no mesmo cargo hé cerca de 6 meses. O
ramo de empresa no qual a amostra desta pesquisa tem maior experiéncia no mercado é no
Servico ou Administracdo Pablica; a renda média do jovem e a renda média familiar por més
informadas sdo, respectivamente, R$ 1.354,62 e R$ 9.102,90. A maioria dos jovens ndo esta
procurando por outro emprego, e 0 emprego/estagio que eles possuem atualmente foi fruto de

consulta com algum parente, amigo ou colega.

4.2 Caracteristicas do assédio moral no trabalho

Esta sessdo contempla as analises univariadas dos dados relativos as caracteristicas do assédio

moral no trabalho, na percepcdo dos respondentes.

4.2.1 Analise univariada: variaveis de caracteristicas de assédio moral no trabalho

A principio, com o propdsito de estabelecer uma visualizacdo geral dos dados obtidos sobre as
caracteristicas do assédio moral no trabalho, foram verificadas as estatisticas descritivas do
total de respondentes do questionario, referentes as varidveis: condicBes de trabalho,
comunicacdo, tratamento individual e atos contra o individuo jovem trabalhador, conforme
Tabela 6.

Tabela 6 — Medidas descritivas das varidveis caracteristicas do assédio moral no trabalho,

segundo os respondentes

Caracteristicas do Medidas descritivas
Assédio Moral no
trabalho

Geral 1,41 0,53 1,09 1,25 1,53
Condicoes de trabalho 1,71 0,64 1,22 1,63 2,00
Comunicagéo 1,41 0,54 1,13 1,25 1,50
Tratamento individual 1,32 0,56 1,00 1,13 1,38
Atos contra o individuo 1,20 0,37 1,00 1,00 1,25

Fonte: Dados da pesquisa

Analisando-se a tabela de forma geral, é possivel constatar que todas as variaveis apresentam

um padrdo similar de distribuicdo dos dados com valores médios proximos a 1,41 e
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variabilidade razoavelmente reduzida (ratificada pelos desvios-padrdo baixos e pela mediana
préxima a média). Cabe ressaltar uma distribuicdo dos dados um pouco inferior as demais
variaveis para “Atos contra o individuo”, com média 1,20, enquanto na situagao oposta, com
valores um pouco mais elevados que as demais, a média é igual a 1,71. Assim sendo, as
condigdes de trabalho parecem ser mais frequentes, enquanto os atos contra o individuo,
menos frequentes. Além disso, essas médias indicam ambientes de trabalho onde as
caracteristicas do assédio parecem pouco frequentes, considerando a escala utilizada no

questionario em que 1 representa “nunca” e 6 “sempre”.

Posteriormente, para mensurar a quantidade de respondentes que deram retornos sobre as
caracteristicas de uma situacdo como asseédio moral, levando em consideracdo as mesmas
varidveis - condi¢cdes de trabalho, comunicacdo, tratamento individual e atos contra o
individuo -, na Tabela 7, elas foram distribuidas de acordo com niveis de anélise,

“Satisfatorio”, “Mediano” e “Insatisfatorio”.

Tabela 7 - Percentuais de respondentes, por nivel de analise, segundo as variaveis

caracteristicas do assédio moral

% Caracteristicas do assédio moral no trabalho

[intervalo de confianca]

Nivel de analise Condicdes Comunicacdo Tratamento Atos contra o
de trabalho individual individuo
[L06;2,35] [0:85;195]  [075;188] [0,82; 1,57]
Insatisfatorio 16,55 11,86 10,47 10,14
Mediano 69,26 88,14 89,53 89,86
Satisfatorio 14,19 0,00 0,00 0,00

Fonte: Dados da pesquisa

Estes mesmos dados podem ser visualizados no gréfico a seguir:
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Gréfico 1 — Percentuais de respondentes, por nivel de anélise, segundo as variaveis

caracteristicas do assédio moral
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Fonte: Dados da pesquisa

A Tabela 7 e o Gréafico 1 complementam a Tabela 6 ao passo que mostram que 0S
respondentes consideram medianas todas as caracteristicas do assedio moral referenciadas
pela literatura. Para esta analise, as médias sdo observadas a partir dos intervalos de confianca
(apresentados na Tabela 7), calculados como: média mais desvio padrédo, correspondendo ao
limite superior, e média menos o desvio padrdo, correspondendo ao limite inferior, conforme
ja mencionado na metodologia desta dissertagdo. Assim, notam-se as médias de cada uma das
caracteristicas se enquadrando no nivel mediano e representando a maioria dos respondentes
nas quatro caracteristicas do assédio. Note-se que a maioria dos respondentes indicou
frequéncias consideraveis para cada uma das caracteristicas, o que reflete situacdes
preocupantes tendo em vista a ocorréncia frequente de situagdes ‘“‘insatisfatorias” e

“medianas”, ambas afeitas ao assédio moral no trabalho.

Outro ponto a se observar é que as trés ultimas variaveis ndo tém disparidade significativa
entre 0s percentuais obtidos dos trés niveis de analise. Isso é diferente quando se observa a
variavel “condi¢des de trabalho” em que 14,19% se mostraram satisfeitos. Logo, conclui-se
que, ainda que neste primeiro momento 0s jovens se posicionaram de forma intermediaria as
variaveis questionadas, ja se acende o alerta para a nao satisfagdo elevada em relacdo ao seu

ambiente de trabalho, podendo ser fontes que caracterizem o assédio moral.
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4.3 Tipos de assedio moral no trabalho

Os proximos dados apresentados contemplam os tipos de assédio moral conforme a teoria
exposta no referencial teorico, indicando as direcbes do assédio. No questionario, eles
caracterizam-se como variaveis, quais sejam: a) assédio moral horizontal; b) assédio moral
vertical descendente; c) assédio moral misto; d) assédio moral vertical ascendente; e) assédio
moral estratégico; e f) assédio moral coletivo.

4.3.1 Analise univariada: variaveis de tipos de assédio moral no trabalho

Os dados exibidos na Tabela 8 auxiliam a visualizacdo das medidas descritivas para as
variaveis referentes aos tipos de assédio moral no trabalho. Ao analisar-se os seis tipos de
assédio, de acordo com a literatura e contemplados no questionario, observa-se que todas as
médias das avaliacGes fornecidas pelos respondentes estdo concentradas entre os valores 1 e 2
(pontos da escala do questionario). Logo, constata-se um equilibrio consideravel na amostra,
no que se refere a quantidade de respondentes que informaram como as relacbes sdo

estabelecidas nos seus ambientes de trabalho, considerando os tipos de assédio moral.

Tabela 8 — Medidas descritivas, segundo as varidveis de tipos de assédio moral no trabalho

Medidas descritivas
Tipos de Assédio Moral no trabalho

Desvio-

Meédia ~ P25 Mediana P75

padrdo
Geral 1,34 0,53 1,00 1,11 1,46
Assédio moral horizontal 1,41 0,55 1,00 1,20 1,60
Assédio moral vertical descendente 1,43 0,60 1,00 1,20 1,60
Assédio moral misto 1,33 0,54 1,00 1,10 1,40
Assédio moral vertical ascendente 1,62 0,82 1,00 1,20 2,00
Assédio moral estratégico 1,22 0,49 1,00 1,00 1,20
Assédio moral coletivo 1,06 0,23 1,00 1,00 1,00

Fonte: Dados da pesquisa

E possivel constatar que a distribuicdo das variaveis de assédio moral horizontal, vertical
descendente, misto e estratégico segue um padrdo semelhante, com frequéncia de valores
médios situados entre 1,33 e 1,43. Chama-se atencdo o assédio moral vertical ascendente com
maior media (1,62) e com a maior variabilidade de dados (desvio padréo de 0,82), enquanto o
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assédio moral coletivo encontra-se na situagdo oposta com menor média (1,06) e menor
variabilidade de dados (0,23). Observa-se também que a padronizacdo das médias nas
caracteristicas do assédio moral, assinaladas entre 1 e 2 na escala do questionario, €
semelhante & encontrada nos tipos de assédio moral, conforme descrito na Tabela 8, também
detectadas entre os pontos 1 e 2 da escala. O fato de as médias estarem acima de 1 significa
dizer que as frases que descrevem os tipos de assédio moral no questionario ocorrem com
certa frequéncia no cotidiano dos respondentes, portanto, incitam a possibilidade de existéncia

do assédio moral no trabalho.

A Tabela 9 e o Gréfico 2 aprofundam a anélise da tabela anterior e da apresentacdo dos dados
sobre as caracteristicas de possiveis situacGes de assédio moral, visto que, neste ultimo, a
massa de dados se concentrou em valores intermediarios de avaliacdo. Assim, a partir da
apuracdo dos percentuais dos respondentes por nivel de analise da ocorréncia dos tipos de
assédio moral, permitiu-se visualizar, novamente, a possivel vivéncia do fenémeno no publico

em estudo em suas diferentes formas no ambiente de trabalho. Observe-se:

Tabela 9 — Percentuais de respondentes, por nivel de analise, segundo as varidveis de tipos de

assédio moral

% Tipos de assédio moral no trabalho

[Intervalo de confianca]

Nivel de analise  Horizontal ~ Vertical Misto Vertical ~ Estratégico Coletivo
descendente ascendente
[0,85; 1,96] [0,81;2,03] [0,78;1,87] [0,79; 2,43] [0,72; 0,71] [0,81; 1,29]
Frequentemente, 13,61 12,93 12,24 14,68 11,22 5,44
sempre
As vezes, 86,39 87,07 87,76 85,32 88,78 94,56
normalmente
Raramente, 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
nunca

Fonte: Dados da pesquisa

O Grafico 2 também revela estes dados:
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Gréfico 2 — Percentuais de respondentes, por nivel de analise, segundo as variaveis de tipos de

assédio moral
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Fonte: Dados da pesquisa

Para tal verificacdo, os niveis de anélise considerados foram: “frequentemente, sempre”, “as
vezes, normalmente” e “raramente, nunca”. Deste modo, os dados da Tabela 9 e do Gafico 2
permitem a inferéncia de que o assédio moral pode estar presente na vida de parte dos
respondentes, ainda que ndo ocorra, em sua maioria, no nivel “frequentemente, sempre”. Isso
pode ser percebido pela associacdo das médias de cada um dos tipos de assédio moral no
trabalho aos intervalos de confianca pré-calculados e descritos na Tabela 9. Destarte, as
médias, em sua maioria e para todas as seis varidveis, estdo no nivel de analise “as vezes,

normalmente”, o que indica situagdes que carecem de observacdo mais detalhada.

Esta mesma analise ressaltada pelos percentuais de respondentes confirma que as situacdes
gue detalham os tipos de assédio moral no trabalho ocorrem com alguma frequéncia na vida
dos respondentes. Isso pode ser verificado nas seis varidveis: assédio moral horizontal
(86,39%), vertical descendente (87,07%), misto (87,76%), vertical ascendente (85,32%),
estrategico (88,78%) e coletivo (94,56%). Vale destacar que ndo houve a verificacdo de
percentual em relagdo ao nivel de analise “raramente, nunca”, o que confirma a ocorréncia de

assédio moral nas relagGes estabelecidas no ambiente laboral dos respondentes.
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No nivel de andlise “Frequentemente, sempre”, um numero menor de respondentes informou
que as situacbes de assédio moral sdo constantes em seus relacionamentos dentro das
organizagbes. A subdivisdo delimitada foi: assédio moral horizontal (13,6%), vertical
descendente (12,93%), misto (12,24%), vertical ascendente (14,68%), estratégico (11,22%) e
coletivo (5,44%). Chama-se a atencdo para o0 maior percentual ser relativo ao assedio moral

vertical ascendente, isto €, do subordinado para o chefe.

4.4 Consequéncias do assédio moral no trabalho

As consequéncias do assédio moral no trabalho foram abordadas na quarta e Gltima parte do
questionario. Os dados a seguir apresentados descrevem sobre consequéncias ndao apenas
individuais, mas, também, organizacionais, 0 que pode levar a danos para a sociedade, em
geral (MARTININGO FILHO; SIQUEIRA, 2008).

4.4.1 Analise univariada: variaveis de consequéncias do assédio moral no trabalho

Os dados da Tabela 10 apresentam as estatisticas descritivas concernentes as consequéncias

do assédio moral no trabalho.

Tabela 10 — Medidas descritivas, segundo as variaveis que fazem parte das consequéncias de

assédio moral no trabalho

Consequéncias de Assédio Medidas descritivas

Moralno trabalho Média ~ DeSVIo- P25 Mediana P75
padréo

Geral 1,79 0,78 1,16 1,54 2,16

Individuais 1,93 0,81 1,33 1,75 2,33

Organizacionais 1,66 0,76 1,00 1,33 2,00

Fonte: Dados da pesquisa

De forma geral, é possivel verificar que esses dados também tendem para um quadro nédo
muito satisfatorio, ainda que os valores das médias sejam relativamente baixos sobre as
condi¢Bes fisica, mental e emocional (consequéncias individuais) e sobre o trabalho
(consequéncias organizacionais). Observam-se, também, baixa variabilidade ao verificar os

desvios padréo e os valores da mediana proximos aos valores das medias, em ambos 0s casos.
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Assim, considerando a escala do questionario, as médias tanto das consequéncias individuais
quanto das consequéncias organizacionais se concentraram entre 1 e 2. Isso indica que as
consequéncias que sdo vivenciadas a partir de possiveis situacGes de assédio moral nédo
representam algo comum no dia a dia dos jovens; entretanto, também néo é algo que inexiste
no seu cotidiano, corroborando as analises anteriores (caracteristicas do assédio moral e tipos

de assédio moral) em que sinalizaram presenca de assédio moral no trabalho.

A Tabela 11 apresenta os percentuais de respondentes, por nivel de analise, segundo as

variaveis de consequéncias do assédio moral

Tabela 11 — Percentuais de respondentes, por nivel de analise, segundo as varidveis de

consequéncias do assedio moral

% Consequéncias do assédio moral no trabalho

[Intervalo de confianca]

Nivel de anélise

Individuais Organizacionais
[1,10; 2,74] [0,89; 2,43]
Insatisfatorio 15,31 15,36
Mediano 75,17 84,64
Satisfatorio 9,52 0,00

Fonte: Dados da pesquisa

Do mesmo modo, o Gréafico 3 apresenta estas mesmas informagdes em um outro formato.
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Gréfico 3 — Percentuais de respondentes, por nivel de anélise, segundo as variveis de

consequéncias do assedio moral.
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Fonte: Dados da pesquisa

Os dados expostos na Tabela 11 e no Grafico 3 ratificam os citados na Tabela 10. Assim,
verifica-se que, a partir dos niveis de analise “Insatisfatorio”, “Mediano” e “Satisfatorio”, de
um modo geral, os respondentes consideram as consequéncias do assédio moral no trabalho
em nivel “Mediano”. Esta constatacdo se da a partir dos limites calculados para os intervalos
de confianca de cada uma dessas consequéncias individuais [1,10; 2,74] e organizacionais
[0,89; 2,43], estudadas nesta pesquisa, em que as médias estdo posicionadas, em sua maioria,

neste nivel de analise.

Estas mesmas informacdes em percentagem de respondentes permitem verificar as maiorias
das respostas dos abordados, nesta fase da pesquisa, no nivel de “Mediano”, tanto
individualmente (75,17%) quanto para a organizacdo (84,64%). Infere-se também um nivel
insatisfatério entre 15,31% dos respondentes em termos das consequéncias individuais, e
15,36% das consequéncias organizacionais. E, por fim, 9,52% dos respondentes mostraram
niveis satisfatorios quando responderam sobre consequéncias individuais referentes ao assédio
moral no trabalho, mas ndo houve porcentagem de respondentes (0,00%) que tenha

mencionado neste mesmo nivel, satisfatorio, no que tange a consequéncias no trabalho.
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Conclui-se que as trés partes da identificacdo de possiveis situacdes de assédio moral no
trabalho (caracteristicas, tipos e consequéncias) se complementam, permitindo-se inferir que
héa jovens trabalhadores universitarios, dentre os abordados, que possivelmente vivenciam esta

realidade no seu ambiente de trabalho.

No proximo item, serdo apresentados os dados dos jovens selecionados a partir da sua
disponibilidade demonstrada no questionario para aprofundamento dos assuntos abordados

em entrevistas, compondo a parte qualitativa desta Dissertacéo.

4.5 Perfil dos entrevistados

Os 13 jovens trabalhadores universitarios participantes da entrevista foram caracterizados de
acordo com as mesmas variaveis demogréaficas e profissionais utilizadas no questionario. Os

perfis dos entrevistados estdo organizados de acordo com os seguintes dados:

a) Sexo: sete homens e seis mulheres;

b) Idade: dois jovens tém entre 18 e 20 anos, cinco tém entre 21 e 23 anos e seis tém
entre 24 e 29 anos;

c) Estado civil: todos os entrevistados s&o solteiros;

d) Escolaridade do pai: trés deles ttm o Ensino Fundamental incompleto; dois, Ensino
Fundamental completo; dois, o Ensino Médio completo; dois, o Ensino Superior
incompleto; trés, Ensino Superior completo; e um com pds-graduacao;

e) Escolaridade da mé&e: uma delas tem o Ensino Fundamental incompleto; uma, o
Ensino Fundamental completo; cinco, Ensino Médio completo; uma, Ensino Superior
incompleto; trés, Ensino Superior completo; e dois com po6s-graduagéo;

f) Tempo total de trabalho, com ou sem carteira assinada: trés dos entrevistados
trabalham de 6 meses a 1 ano; um deles, de 1,1 anos a 2 anos; dois, de 2,1 a 3 anos;
um, de 3,1 a 5 anos; por fim, seis com mais de 5,1 anos;

g) Se estiver trabalhando, tempo na atual empresa: trés dos entrevistados trabalham ha
menos de 6 meses; outros quatro, de 6 meses a 1 ano; dois deles, de 1,1 anos a 2 anos;

um, de 2,1 a 3 anos; e apenas um com mais de 5,1 anos;
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h) Se estiver trabalhando, tempo no cargo atual: trés dos entrevistados estdo no mesmo
cargo ha menos de 6 meses; cinco deles estdo de 6 meses a 1 ano; dois deles, de 1,1
anos a 2 anos; e um de 3,1 a 5 anos;

1) Ramo de empresa em que possui mais experiéncia: a maioria dos jovens entrevistados
(seis deles) tém maior experiéncia na area da educacdo, seguido de quatro com maior
experiéncia na area de servigo ou administracdo publica, um em comércio, um em
banco e um em outros, descrito como servicos de telecomunicacéo;

J) Renda media mensal: a renda média dos 13 jovens trabalhadores entrevistados girou
em torno de R$ 933,33, 0 que corresponde a pouco menos de 1 salario minimo no
Brasil, no ano de 2017 (R$ 937,00). Em relacdo a renda média mensal familiar, este
valor é de R$ 7.391,67,;

k) Quantos moradores em casa: a média do numero de moradores que residem juntos aos
jovens entrevistados foi de trés pessoas;

[) Procurou trabalho ou estagio nos dltimos 30 dias: 61,53% dos jovens entrevistados
ndo haviam procurado por emprego, considerando o0 momento em que se fez a
entrevista;

m) Consultou ajuda para conseguir o atual/ultimo emprego: 53,84% dos entrevistados
consultaram ajuda para conseguirem o emprego no qual estdo atualmente ou no Gltimo

emprego a que prestaram servico.

Assim, verificou-se que nas entrevistas um homem a mais que as mulheres abordadas, a maior
parte dos jovens estd na faixa etaria entre 24 e 29 anos de idade, sendo todos solteiros e seus
pais com nivel de escolaridade mais “baixo” que eles, isto €, a maioria tem o Ensino Médio ou
menos. Os jovens entrevistados tém pelo menos 6 meses de experiéncia no mercado de
trabalho, e seis deles ja ttm mais de 5 anos de experiéncia com ou sem carteira assinada. Em
relacdo ao trabalho que exercem atualmente, o tempo que estdo no emprego variou, ndo se
estabelecendo uma maioria para este questionamento. Sobre o0 tempo em que 0s jovens estdo
ocupando um mesmo cargo, a variacdo de respostas ocorreu entre 6 meses a 5 anos, e a
maioria deles esta ou esteve na area da educacdo. A renda média familiar é de R$ 7.391,67, e
a quantidade média de pessoas por residéncia é trés, portanto, o valor per capita é de R$
2.463,69. Por fim, observa-se que a maioria dos jovens ndo esta a procura de emprego e, em
relacdo ao ultimo/atual emprego, grande parte deles consultaram pessoas proximas para

consegui-lo.
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4.5.1 Informacdes sobre a familia do entrevistado

As primeiras informacgdes a respeito dos jovens versam sobre a profisséo dos pais e a
participacdo nas despesas familiares. As profissdes mais citadas foram: aposentado, dona de
casa, servidor publico e professor. Observe os relatos:

E1: Meu pai, ele era policial e a minha méae é professora. Agora ela ta parada, mas
quando ela atua, ela atua como professora.

E2: E... 0 meu pai e a minha mée sdo professores universitarios de escola particular,
de faculdade particular.

E3: Minha mae é aposentada e meu pai é servidor publico. Do Estado. Do Espirito
Santo.

E5: Bem, é... meus pais, eles ndo fizeram graduacdo, né?! Eles sé estudaram até o
ensino fundamental e a profissdo de trabalho deles, o meu pai é auxiliar de
producéo, e a minha mée, servigos gerais.

E7: Meu pai ele é aposentado, ele aposentou na empresa, na Belgo, pra é... torneiro
mecanico, e a minha mée ela sempre foi dona de casa.

E11l: A minha mae... ela trabalha como auxiliar de servicos gerais, € 0 meu pai é

operador de maquinas.

Outras profissées mencionadas foram: policial, lavrador, auxiliar de producgdo, psicéloga,
corretor de seguros, taxista, monitora de escola infantil, operador de maquinas e empresario,

conforme relatos abaixo:

E1: Meu pai, ele era policial ...
E4: ... meu pai é lavrador.

E6: Meu pai é aposentado como engenheiro da Cemig, e a minha mée, ela é
psicéloga, trabalha na Fundagdo, Fundagéo Sara.

E8: ... Meu pai ele é corretor de seguros.
E10: ... e 0 meu pai é operador de maquinas.
E12: Meu pali, ele é formado em engenharia civil, mas ndo atua nessa area hd muito

tempo. Ele é um empreséario. Dono de casa noturna, restaurante...

Esses dados indicam o “baixo” nivel de escolaridade dos pais desses jovens trabalhadores,
posto que apenas quatro deles indicaram profissfes que carecam de Ensino Superior. Ainda
em relacdo a vida familiar, os entrevistados foram questionados se contribuem com as

despesas da casa; conforme disposto a seguir, seguem-se alguns relatos:
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E1: Atualmente ndo. Eu acho que eu td dando despesa ao invés de contribuir (risos).

E2: E... ndo, 0 que eu ganho, eu gasto comigo mesma. Num contribuo para nenhum
pagamento da casa mesmo nao.

E4: Sim, mas no momento eu ndo moro com meus pais, eles moram no interior, € eu
moro aqui com a minha irma em BH.

E5: Bem, atualmente ndo porque hoje eu moro em republica.

As respostas mostraram que a maioria dos jovens trabalhadores universitarios ndo contribui
(nove entrevistados) para as despesas da casa. I1sso pode ser relacionado as informacdes de
renda média mensal familiar (R$ 7.391,67) e a renda média individual (R$ 933,33) desses
jovens, visto que aqueles que contribuem compGem a renda familiar em 12,62%. Esta
informacao atrelada ao valor per capita mencionado anteriormente (R$ 2.463,69) indica baixa

representatividade.

4.5.2 Informag0es sobre o ambiente de trabalho dos entrevistados

As especificidades que permeiam o ambiente de trabalho, quando se fala sobre o assédio
moral, geralmente estdo relacionadas as atuais demandas organizacionais. Estas tém como
parte fundamental as relagdes interpessoais que se estabelecem nas empresas e tendem a
moldar o perfil dos empregados para adaptacdo ao que os empregadores esperam dos mesmos
em termos de politicas de gestdo de produtividade e preservacdo do proprio emprego.
(EMMENDOERFER et al, 2015)

Inicialmente, perguntou-se aos entrevistados como eles caracterizam o ambiente de trabalho
de um modo geral. Assim, foram identificadas diferentes realidades que se enquadraram nas
seguintes categorias, a partir do que foi relatado pelos jovens trabalhadores universitarios:
processo de trabalho, ambiente social e ambiente fisico. As trés categorias englobaram tanto
aspectos positivos quanto negativos do ambiente de trabalho dos entrevistados, sendo que, a
principio, prevaleceram opinides mais favoraveis neste contexto. As informacdes estdo

sintetizadas na Tabela 12;
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Tabela 12 — Caracteriza¢do do ambiente de trabalho, segundo os entrevistados

Respostas dos entrevistados Entrevistados TOt‘”?‘I de
entrevistados
Processo de trabalho El, E2, E4, E5, E7, E9, E10, E11, E12, E13 10
Aspectos positivos El, E2, E5, E7, E9, E10, E11, E12, E13 9
Bom/ Tranquilo/ Agradavel E1l, E2, E7, E9, E10, E12, E13 7
Dinamico E5 1
Aprendizado E7 1
Adaptavel Ell 1
Comum ES 1
Aspectos negativos El, E4 2
Pesado El 1
Atencéo El 1
Prazos El 1
Cansativo E4 1
Abusivo E4 1
Ambiente social E2, E5, E6, E7, E9, E10, E12, E13 8
Aspectos positivos E2, E5, E6, E7, E9, E10, E12, E13 8
Boa relagao/ Colaboracao/
Interacdo/ Ajuda entre as E2, E5, E6, E7, E9, E10, E13 7
pessoas
Boa relacdo com a chefia E6, E7 2
Clima ndo competitivo E2 1
Descontraido E12 1
Aspectos negativos E2, E6, E9, E12, E13 5
Relacdo dificil entre colegas E6, E9, E12 3
Clima competitivo E2 1
Clima organizacional E13 1
Falta de ética E12 1
Ambiente fisico E3, E8 2
Ambiente fisico tradicional E3, E8 2

Fonte: Respostas dos entrevistados

A categoria “processo de trabalho” emergiu das respostas por estar associada, de um modo
geral, a aspectos da atividade laboral em si, considerando o cargo que 0 jovem ocupa ou

ocupou numa experiéncia anterior. Deste modo, seguem-se alguns relatos:

E1: Ah o daqui, eu acho bom. Eu acho bom, assim, o que eu acho mais pesado € a
atencéo, 0s prazos, tempo pequeno...

E2: E... 0 ambiente atual e que eu td ha mais tempo que é o estagio, ele é bem
tranquilo, assim...
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Esta primeira categoria revelou que a maioria dos jovens considera aspectos positivos no seu
processo de trabalho; entretanto, a literatura aponta que nao apenas um ambiente onde
prevalece um intenso nivel de estresse ou ma organizacdo leva a atitudes perversas no
cotidiano (HIRIGOYEN, 2002).

A segunda categoria, “ambiente social”, diz sobre as percepcOes iniciais dos jovens
trabalhadores universitarios acerca das relacdes sociais no ambiente de trabalho. A seguir,

alguns relatos:

E2: E... 0 ambiente atual e que eu td ha mais tempo que é o estagio, ele é bem
tranquilo, assim... as pessoas, &, ajudam bastante, se vocé tem alguma davida, elas
sempre respondem. N&o tem um clima tdo competitivo, assim, é... descarado, é claro
que tem uma competicdo, porque t& em época de crise, entdo, ta reduzindo, ta tendo
um projeto agora que chama “Transformar” que € para rever oS processos, re... €...
rever o qué que ta fazendo que ndo precisa ser feito, relatorio que t& fazendo que ndo
precisa ser feito, assim, pra... Ai isso gera um pouquinho de, de competitividade, de
todo mundo querendo mostrar que é bom no que faz e um pouquinho de
inseguranca. 1sso a partir de... comegou esse ano, tem trés meses, entdo, assim, o
clima deu uma mudada, é... dentro da empresa, porque as pessoas ficam com medo
de mudanga. Mas... assim, as relagdes pessoais sdo sempre positivas, assim...

E7: Aqui eu acho super tranquilo, acho que em todos os sentidos.

E9: [...]. As pessoas, 0 tratamento que a gente tinha 14 era... bom, razoavelmente
bom. Até eu... sair, até o meu ultimo dia. O Gltimo dia ja ndo foi tdo legal. (Risos).
[...] eu ja tive um respaldo do porqué eu nédo fui contratada como estagiaria e... eu
ndo... imaginaria essa resposta no ambiente que eu estava.

E10: E, por ser uma equipe pequena, entdo ¢ um ajudando o outro. E bem tranquilo.
As vezes acontecem alguns conflitos, algumas divergéncias de ideias entre um e
outro. Que é normal em um ambiente de trabalho. Mas, fora isso, € um, um, um
ambiente bem tranquilo. Ndo tenho o que reclamar, ndo tenho que... falar: Ah, tal
pessoa faz isso, tal pessoa faz aquilo. Nao, ndo acontece isso nado.

Note-se que o entrevistado E2 menciona um ambiente ndo competitivo no trabalho e, ao
mesmo tempo, declara competitividade no trabalho que tem interferido no clima
organizacional, o que leva a identificacdo de uma contradigdo neste relato. Conforme exposto,
outros entrevistados mencionaram sobre ambientes tranquilos com problemas do cotidiano.
Observaram-se também ambientes socialmente bons, num primeiro momento e que, com o
passar do tempo, ndo permaneceram da mesma forma. Portanto, observam-se diferentes
percepcOes nas realidades vividas por cada jovem, revelando a necessidade de aprofundar em

mais caracteristicas do ambiente de trabalho para compreensdes do ambiente social.
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Consoante Bradaschia (2007), ha condicionantes da cultura e do clima organizacional que
podem influenciar o surgimento de situacdes de assédio moral. Alguns exemplos disso séo:
competicdo interna (o que corrobora alguns relatos das entrevistas desta pesquisa), conflito de
papéis, insatisfacdo e frustracdo com o trabalho, qualidade nos relacionamentos interpessoais

do grupo, dentre outras.

A outra categoria mencionada pelos entrevistados remete a caracterizacdo do “ambiente

fisico”, conforme trechos a seguir:

E3: Ah...6 um... ah, fica num prédio publico, na Cidade Administrativa, entdo é bem
uma coisa reparticdo publica, com as baias, as pessoas, as baias abertas pra todo
mundo ficar se olhando, entdo... ¢ um ambiente bem reparti¢do publica assim, sabe?

ES: E um prédio antigo, né, a estrutura dele nio é moderninha, mas ele é bem
operaciondvel, e eu ficava na se¢do de seguranca.

A partir dos dois relatos sobre o ambiente fisico, percebe-se que os entrevistados descreveram
os locais de maneira geral. A literatura menciona que, para associar o ambiente fisico ao
assédio moral no trabalho, deve-se constatar uma intencionalidade a um individuo ou a um
grupo especifico de pessoas, visto que mas condicdes do trabalho ndo caracterizam por si s6
uma forma de assedio (HIRIGOYEN, 2002).

Quando questionados, diretamente, sobre as condicBes fisicas do trabalho, a maioria dos
jovens demonstrou satisfacdo em relacdo a este aspecto. As categorias surgidas deste
questionamento caracterizaram-se como “infraestrutura” da constru¢ao em que esta o local de
trabalho, os “modveis” e “equipamentos” que compdem este ambiente e “caracteristicas nao
fisicas” do trabalho, apesar de a pergunta ter sido direcionada para aspectos fisicos. Verifica-

se isso na Tabela 13.
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Tabela 13 — Condigdes fisicas do trabalho dos jovens, segundo os entrevistados

Respostas dos entrevistados Entrevistados Total de entrevistados
El, E3, E4, E5, E6, ES, E10, E11,

Infraestrutura E12, E13 10
Banheiros El, E3, E5, E10 4
Boas condicdes do prédio E3, E11, E12, E13 4
Mas condicbes do prédio E4, E6, E8 3
Biblioteca E6 1

Maveis El, E2, E3, E4, E5, E6, E10, E12 8
Cadeiras El, E2, E3, E5, E6, E10, E12 6
Mesas E4, E10 3

Equipamentos El, E2, E3, E4, E5, E6, E8, E10 8
Computador El, E2, E3, E4, E5, E6, ES 5
Micro-ondas E2 1
Impressora E5 1
Ar condicionado E10 1

Caracteristicas nao fisicas E4, E7, E9, E12 4
Tranquilo E7 1
Psicoldgico/ Motivacional E9, E12 2
Controle E4 1

Fonte: Respostas dos entrevistados

Em relacdo a “infraestrutura”, a maior parte dos entrevistados relatou aspectos positivos

sobre a realidade fisica do seu ambiente de trabalho, conforme exposto abaixo:

E3: Os banheiros também, o prédio é bem novo, ele ndo é antigo assim. Entdo a
estrutura dele ainda ta bem... boa. Ainda é nova. [...]Entdo, é bem assim... eu acho
bom o ambiente 14, eu gosto do lugar. Uma das coisas que eu mais gosto do estagio
é 0 lugar, o espago fisico dele é muito bom. A vista la é muito bonita. Oscar
Niemeyer que projetou, né, a gente abre assim a janela, tem o qué? Tem um prédio
projetado pelo Oscar Niemeyer, né, tem umas coisa curva, entdo eu gosto do
ambiente de trabalho sim. A parte fisica dele. Eu acho que é bem estruturado.

E5: Banheiros: sdo os banheiros da faculdade, normalmente tem uma infraestrutura
boa é... sdo limpos recorrentemente pelas mulheres da limpeza, entdo, em relagdo a
iSSo eu nao teria nada a reclamar.

Quando alguns dos jovens deram relatos que resultaram a categoria “méveis” do ambiente de

trabalho, o retorno também foi positivo neste sentido. Observe-se:

E1: é... as cadeiras também sdo boas, e... hum... eu acho que a condigéo é boa sim

E4: Bom, na parte das ferramentas de trabalho, era bom. O computador que eu usava
era tranquilo, a cadeira, a mesa.

E10: Aham. Oh, a questdo de... mesa, cadeira, bacana.
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Em relacdo a categoria “equipamentos”, 0s relatos também, em sua maioria (75%), foram
positivos, 0 que ndo torna irrelevante os comentarios como do entrevistado E8 que mencionou
uma realidade mais precaria. Ambas as situacfes podem ser verificadas nos relatos que se

seguem:

E2: Eles colocaram um micro-ondas na copa, que ndo tinha, entdo, assim, algumas
ndo véo pra frente, mas algumas sim. Mas, no geral, o0 computador é s6 um pouco
lento, mas o resto, assim, funciona.

E5: Tem alguns computadores que eu posso acessar, por exemplo, sdo computadores
relativamente modernos, tenho impressora disponivel.

E8: Computadores precarios, monitores, cameras... eles tém evoluido nessa questéo,
mas até quando eu peguei era um pouco assim a estrutura.

Por fim, a categoria de “caracteristicas nao fisicas” emergiu de quatro entrevistados que
mencionaram em seus relatos aspectos adjacentes ao questionamento inicial, conforme

descritos na sequéncia:

E4: Na verdade, mais ou menos, porque o meu chefe era formado em Tl e, entdo,
todos os computadores da empresa eram monitorados e se vocé entrasse em e-mail
ou alguma outra coisa pessoal, seu chefe sabia e te, te chamava atengdo. Aconteceu
uma vez da minha amiga tomar adverténcia porque ela entrou no e-mail dela pra
olhar alguma coisa que ela precisava de resolver. E ai meu chefe viu e chamou ela
na sala pra conversar, e ela tomou adverténcia.

E12: [...] meu supervisor tem muita preocupacdo com isso de ter um lugar muito
agradavel de se trabalhar e até mesmo motivar a gente a fazer o servico direito.

Nas falas de E4 e E12, verifica-se um ponto relevante sobre a discussao de situacfes que pode
corroborar as vivéncias de assédio moral no trabalho, isto €, o controle que a chefia exerce
sobre seus subordinados e o modo como isso ocorre. No primeiro caso (E4), parece ser
punitivo/disciplinar ao passo que gerou adverténcia ao empregado. Motta (1990) versa sobre o
poder disciplinar em que a alta administracdo exerce ndo apenas o controle da divisédo do
trabalho, mas de todo o espaco da organizagdo. No segundo caso (E12), parece persuasivo, no
sentido de querer “motivar” o empregado para atingir resultados satisfatorios. Hirigoyen
(2014) faz a diferenciagdo dos termos convencimento e persuasédo, sendo que aquele aceita
uma maneira de se comportar mediante explicagdes racionais e este Gltimo provoca uma

mudanca na vontade do outro mediante argumentos logicos e adaptando o discurso a
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sensibilidade e & vulnerabilidade do individuo que se pretende persuadir. Conclui-se que 0s
relatos dos entrevistados estdo de acordo com a literatura, e fica um ponto de atencdo para

analise de indicativos do assédio moral no trabalho.

Quando perguntados sobre 0 modo com que os colegas de trabalho os tratam no dia a dia, a
maior parte dos jovens (12) destacou um bom relacionamento. Houve uma excecdo do
entrevistado E8 que se sentia isolado e tratado com negligéncia, e também ocorreram algumas
ressalvas de jovens que enfatizaram o bom relacionamento com os colegas e ndo com o0s

chefes, necessariamente. A Tabela 14 detalha o que foi mencionado nas entrevistas:

Tabela 14 — Tratamento dos colegas no dia a dia de trabalho, segundo os entrevistados

Respostas dos entrevistados Entrevistados Total de entrevistados

El, E2, E3, E4, E5, E6, E7, EY,

Relacionamentos positivos E10, E11, E12, E13 12
Boa convivéncia El, E3, E4, E5, E10, E13 6
Educacéo E2 11

Respeito E2, E11, E12, E13 4

Colaboracéo E6, E7 2

Amizade E9 1

Brincadeiras E10 1
Relacionamentos negativos E4, E8, E9 3
Isolamento E8 1
Negligéncia E8 1
Desrespeito (xingamentos) E4 1
Mau relacionamento com a chefia E4, E9 2

Fonte: Resposta dos entrevistados

Sobressairam dos relatos duas grandes categorias para a analise dos dados que englobam o0s
diferentes modos com que o0s jovens trabalhadores veem seus relacionamentos entre colegas,

sdo elas:

1) Relacionamentos positivos, perceptiveis nos seguintes relatos:

E1: Aqui meus colegas me tratam bem no dia a dia. A gente tem a convivéncia boa.

E2: Ah ¢é sempre, sempre falam, assim as coisas, sdo educados, “bom dia”, é... se
precisa de alguma ajuda, eles falam.

E3: Ahh... eu tenho, acho que super bom, um relacionamento maravilhoso com
todos o0s, 0 pessoal que eu tenho contato direto. Entdo, super positivo, ndo tem
nenhum tipo de problema. Positivo até demais, assim.

E10: E tranquilo. O comportamento, assim, a gente tem um, uma harmonia muito
boa de trabalho. Brincadeiras, essas coisas. Brincadeira com respeito, né? Mas essas
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coisas a gente tem uma... uma convivéncia boa, uma preocupacéo também um com
0 outro.

2) Relacionamentos negativos, observaveis nos depoimentos que se seguem:

E9: Super bem! Inclusive, levo eles como amigos pessoais até hoje. Exceto o
gerente. (Risos)

E8: [...] comigo eu sentia um comportamento diferente de alguns deles. Eles séo
mais abertos, e eu sou muito fechado, por vezes um pouco de ostracismo, dava pra
perceber isso, um pouco de ah... negligéncia, talvez. Recorria a mim quando era
preciso, que ndo era muitas vezes. As vezes eu ia l4, e ndo tinha nada mesmo. N&o
era as me, ndo é a melhor das relagdes ndo, a gente ndo debatia, eles s contavam
casos da vida do outro e isso me desinteressa fortemente, e eu acredito que seja, seja
em volta disso mesmo, ndo era a melhor relacdo, entendeu? Era uma relagdo muito
com ostracismo, negligenciavam minha presenca, ndo me atribuia as fungdes e ai

ficava com algumas atividades bésicas, sei l4.
O modo de se relacionar com os pares é determinante para os tipos de contatos que séo
estabelecidos dentro das organizagfes. Quando desses contatos, observam-se atitudes hostis e
ressalta-se a possibilidade de conduzir a situacdes de assédio (HIRIGOYEN, 2011). Desta
forma, os relacionamentos ditos como negativos no ambiente de convivéncia laboral dos

jovens trabalhadores estéo sujeitos a tais situacoes.

Ainda sobre os relacionamentos com colegas de trabalho, os entrevistados foram arguidos
sobre a forma com que sdo feitas as comunicagdes. Verificaram-se, assim, as categorias:
“meios de comunicagdo” e “caracteristicas da comunicagdo”, advindas dos relatos dos jovens
sobre tal questdo. Em relacdo a primeira categoria, percebe-se que a comunicacdo foi
mencionada como presencial/direta e/ou virtual, e ambos 0s meios sdo recorrentes em seus
locais de trabalho. Em relacdo a segunda categoria, os jovens revelaram situacdes diversas
sobre como esta comunicagdo com colegas ocorre. A Tabela 15 detalha os aspectos de cada

categoria:
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Tabela 15 — Comunicagdo entre 0s jovens e seus colegas de trabalho, segundo os
entrevistados

Respostas dos entrevistados Entrevistados Total de entrevistados
Meios de comunicagéo E1l, E3, E4, E7, E10, E11, E12, E13 8
Presencial El, E3, E6, E11, E12, E13 6
Virtual E3, E4, E7, E10, E12, E13 6
Caracteristicas positivas E2, E5, E8, E9 4
Eficiente E5 1
Por género E2 1
Além das expectativas E9 1
Por proximidade E2 1
Por idade E2 1
Caracteristicas negativas ES8 1
Aquém das expectativas E8 1

Fonte: Respostas dos entrevistados

A seguir estdo alguns relatos dos entrevistados que expdem a primeira categoria, meios de

comunicacao:

E3: Entdo... a gente tem...por ser uma area que trabalho com controle, a gente tem
uma coisa muito de... comunicagdo virtual pra ter uma prova que houve a
comunicagdo. Entendeu? [...]. Entéo é, assim, quando, a grande maioria das vezes é
por e-mail, a comunicac¢do ocorre por meios virtuais pra ter alguma prova, alguma
coisa pro gerente controlar, ou, sei 14, o superintendente controlar o andamento, mas
eu também, tem coisas assim que eu gosto de falar pessoalmente pra pessoa e é bem
tranquilo assim.

E4: Era por skype, 14 na empresa todo mundo tinha skype e todo mundo se falava
por skype quando, quem ndo tinha skype, criava e a gente trocava tudo. Eu
conversava com meus chefes com meus colegas tudo por skype.

E6: Pois ¢, é... ndo tem muito essa questdo assim, “oh, tem que passar por fulano
antes pra chegar até vocé”, ¢ bem direto, se precisar falar alguma coisa, “olha,
preciso conversar com vocé em relagdo a isso”, entdo, tem muita liberdade pra
conversar sobre assuntos do trabalho mesmo, tem muita liberdade pra ajudar
também, né (Trabalho atual).

A comunicacdo € um importante meio de criar conexdes entre os individuos. Quando esta €
iluséria, o enredamento e o controle se estabelecem de modo a afastar ou impedir o
intercdmbio de informacgbes (HIRIGOYEN, 2002). Deste modo, atentar-se aos meios como
ocorrem as comunicagdes entre os jovens e seus colegas pode ser de suma importancia para as

atividades do trabalho, bem como para manutencdo de rela¢bes sociais saudaveis, ambos
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recaindo sobre o0s resultados da organizacdo e minimizando as possibilidades de ocorréncia de

assédio moral.

Neste mesmo sentido, a compreensdo das caracteristicas que constituem a comunicagdo nas
organizacOes pode revelar se ha recusa de comunicacdo direta com o jovem, deformacdo a
linguagem, mentiras, sarcasmo ou desprezo, paradoxos ou desqualificaces que mostrem uma
comunicagdo perversa intencional (HIRIGOYEN, 2001). Na sequéncia, alguns relatos dos
entrevistados sobre 0 modo como eles e seus colegas de trabalho estabelecem, em geral, as

comunicagoes:

E2: Sim, é... a area aqui ndo é tdo grande, ndo tem tantas pessoas na minha area
especifica, é s6 eu e mais duas pessoas. Entdo, assim, eu com essas duas pessoas, a
gente conversa bastante. Eu converso mais com a que senta do meu lado, por
proximidade e acho que por questdo de idade, porque o outro é o meu chefe, ai ele é
homem, é mais velho, mas, assim, essa outra ela ja é funcionaria mesmo, e a gente
tem uma conversa, assim, bem constante. E com os outros, é sempre é... é mais... é
tem uns que a gente sai, vai pra barzinho, as vezes, happy hour, mas isso com
poucas pessoas, mas eu acho que é pelo nimero mesmo de pessoas que tem na area.

E8: E, num era a desejada, entendeu? N&o era a desejavel [...] Mas ter uma relagio
puramente profissional comigo, pra mim ta 6timo, mas ndo vem com essa histéria
de... do que eu fago da minha vida, como é que eu lido com o final de semana, ndo é
da conta deles e ndo td a fim de falar sobre isso. [...] eles ndo tém muita aptiddo a
debate, a opinar, opinar sempre opinava, mas nao tinha muita necessidade do debate.
[...] Teve um momento que eu pensei nisso, entendeu? Por que que eu td me
constrangendo por pessoas mediocres? Socialmente irrelevantes, profissionalmente
ruins!

No seu relato, E2 mostra caracteristicas que aproximam o entrevistado dos seus colegas de
trabalho a partir de questdes como idade, género, hierarquia e eventos sociais da organizacéo.
Consoante Vasconselos (2015), o desenho da identificacdo social (por afinidade ou imitacéo)
pode determinar comportamentos que indicam a vivéncia de assédio moral no trabalho. Ja o
entrevistado E8 sinaliza uma comunicagdo possivelmente perversa dos seus colegas de
trabalho para com ele, visto que ele se sentia intimado e, a0 mesmo tempo, intimidado para
falar da vida pessoal, se quisesse interagir, 0 que o levou ao constrangimento. Além disso, a
vontade de ndo debater com o0s colegas deste entrevistado corrobora Hirigoyen (2001), pois,
segundo a autora, a recusa ao didlogo € um meio de dizer, sem expressar diretamente em
palavras que o outro ndo lhe interessa. 1sso porque na comunicacao perversa o conflito aberto
ndo é possibilitado, o que pode levar a uma agressividade subliminar e invisivel a olhos
desatentos (VASCONCELOQOS, 2015).
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Para além das comunicagdes entre 0s jovens e seus colegas de trabalho, também foi abordado
no roteiro de entrevista o sentimento de inclusdo do jovem no ambiente de trabalho quando se
trata do relacionamento com seus pares. A Tabela 16 detalha os entrevistados que tém

sentimentos de inclusdo e de ndo inclusdo, neste sentido:

Tabela 16 — Sentimento de inclusdo pelos colegas no trabalho, segundo os entrevistados
Respostas dos entrevistados Entrevistados Total de entrevistados

El, E2, ES, E4, E5, E6, E7,

It E9, E10, E11, E12, E13 L2
Acesso a informacdes sobre o trabalho El, E10, E11, E12, E13 5
Pertencimento E3, E4, E6, E9 4
Proximidade E2 1
Comunicagéo E5 1
Acolhimento E7 1
Nao incluido E6, E8, E11 3

Fonte: Respostas dos entrevistados

A maioria dos jovens sente-se incluido por seus colegas de trabalho. As caracteristicas que
eles utilizaram para justificar este sentimento estdo ligadas ao acesso a informagdes (cinco
deles), ao pertencimento (quatro), a proximidade (um), & comunicagdo (um) e ao acolhimento
(um) dos seus colegas no ambiente de trabalho. Alguns relatos revelam como isso ocorre para

eles. Observe-se:

E6: Nesse sentido que falei sim, né, é onde, onde eu td trabalhando agora sim,
porque passa a sensagdo de “vocé pertence ao grupo”, né... (Trabalho atual)

E7: Acho que sim, porque tipo, eu sou muito caladinha, né?! E mesmo assim sendo
calada, as vezes, sempre o pessoal ta acolhendo, ta chamando pra uma coisa ou outra
e tal. Eu sempre acho que ta super de boa.

Em relacdo aos que tém o sentimento oposto (trés deles), de ndo inclusdo, seguem-se 0s

relatos de como isso também é percebido por eles:

E6: nenhuma, eu ndo me sentia membro daquela organizacéo, eu fazia estagio 14, eu
passava o dia l4, voltava pra casa e deletava tudo, eu ndo queria pensar mesmo, as
horas que eu passava la assim, eu fazia pelas criangas, ndo pela empresa, ndo pelas
relagdes que eu cultivava la. [...] me deixavam muito confuso, eu ndo sabia direito
qual tarefa que eu tinha que executar no dia, eu ia la e descobria, é... me passavam,
“ah, vocé tem que preparar o material X, as vezes horas antes, pra dar uma aula e
alguma coisa do tipo, e... isso me cansava muito assim, me deixava muito estressado
(antigo estagio)

E8: E, eu ndo me sentia muito incluido. Mas, assim, eu também n&o me importo
muito. Por mim, se mantesse apenas um lado profissional com eles, ta 6timo. [...] a
qualquer momento eles poderiam é... me atacar, entendeu? Seja de forma irdnica,
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brincadeiras, o social, tipo, peniténcias contra, tipo é... teve uma vez que um deles
falou assim: o problema do, o, o0 problema do que ta acontecendo ta entre 0 monitor
e o teclado, entendeu? Se referindo a pessoa, né? Entdo eu me sentia meio que uma
presa que poderia ser atacada a qualquer momento

E11: Sim, eu me sinto incluida referente a trabalho, né? Ao, ao... trabalho, né? Mas,
[referente] a outras conversas, a outros assuntos, nao.

O entrevistado E6 refere-se a duas experiéncias, uma em que ele ndo se sentia incluido pelos
colegas e a outra em que ha o sentimento ou a percepg¢do de inclusdo. Em relagdo ao que a
literatura aborda, o sentimento de inclusdo € intrinseco ao individuo, mas pode sofrer
influéncias das atitudes hostis, por exemplo, quando o sentimento for de ndo inclusdo
(HIRIGOYEN, 2011). Conforme exposto no referencial teérico, Hirigoyen (2011) subdivide
essas atitudes em blocos, quais sejam: deterioragdo proposital das condigdes de trabalho,
isolamento e recusa de comunicacdo, atentado contra a dignidade e violéncia verbal, fisica e
sexual. Desta forma, quando ha consideracBes sobre alguma destas atitudes sucedidas pelos
colegas, como é o caso de E6 que ndo tinha conhecimento suficiente para executar seu
trabalho, E8 que se sentia humilhado pelos colegas e E11 que se sente relativamente incluido

neste ambiente, pode representar um indicio de assédio moral no trabalho.

A andlise feita na relacdo hierarquica horizontal também cabe ser refletida na relagéo vertical.
A seguir, 0s jovens caracterizaram o tratamento da chefia para com eles. A maioria dos
entrevistados (nove deles) menciona formas positivas, neste sentido, conforme mostrado na
Tabela 17:

Tabela 17 — Tratamento da chefia com o jovem trabalhador, segundo os entrevistados
Respostas dos

entrevistados Entrevistados Total de entrevistados
Formas positivas E2, E3, E5, E6, E7, E9, E10, E12, E13 9
Respeitoso E2, E5, E9, E10, E13 5
Tranquilo/ Harmonioso E3, E6, E7, E12 4
Formas negativas El, E4, ES§, E11 4
Desrespeitoso E1l, E8 2
Impaciente E4 1
Profissional/hierarquico Ell 1

Fonte: Respostas dos entrevistados

Referente as formas positivas de tratamento, seguem-se 0s relatos de alguns entrevistados:

E3: Ele é meio picolé de chuchu (muitos risos). Ele ¢ muito, muito... sabe aquela
pessoa muito tranquila que, assim, ndo, ndo é aquele que chega brigando, ignorante
e tudo.
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E6: Uma relacdo bem harmoniosa, eu acho, assim. E bem honesta, e eu acho isso
fundamental, virar e falar assim oh, “ta pronto? N&o t4? Pode melhorar? Que que cé
achou? Entdo, assim, é bem objetiva mesmo, mas também muito tranquila, me
deixar muito confortavel e me incluir muito, no sentido de saber por exemplo que eu
ndo tenho tanto conhecimento na area, porque eu t6 comecgando agora, e fazer
questdo de me explicar. (Trabalho atual)

O bom relacionamento entre chefes e subordinados contribui para a esfera organizacional
como um todo, visto que a auséncia de participacdo dos chefes no dia a dia ou a utilizacdo
pelos mesmos de seu poder formal para praticas de coercdo constituem fatos que contribuem,
por exemplo, para praticas de assédio moral (MACHADO; IPIRANGA; MATOS, 2015).

Para exemplificar os jovens que consideram nao receber um tratamento positivo da chefia,
seguem-se outros relatos:
E4: eles ndo eram o0 melhor exemplo de lider (risos). Muitas vezes a minha chefe era
um pouco impaciente, logo quando eu entrei na empresa, ela falou que ela ia me

treinar e ndo me treinou. [...] Mas, era chato e as vezes ela era grossa comigo com,
com 0s meus colegas e comigo mais porque eu era estagiario e eu ndo era CLT.

E8: Ainda era melhor do que com o resto da sec¢do. [...] mas também ndo era a
melhor relacéo [...] forma de pensamento diferente, formas de, a gente ndo debatia, a
gente ndo falava. No comego até que era, mas depois eu vi que pra interagir mais eu
teria que expor mais e eu ndo gosto de exposicdo. N&o era a melhor relagéo entre eu
e ele, assim, mas nunca, nunca me xingaram, porque eu também nunca dei margem
pra fazer alguma coisa errada, né. [...] com meu chefe, ele que era um, ndo interagia
muito comigo.

A partir dos depoimentos, verifica-se que ha uma relacdo assimétrica que vai além da
hierarquia entre os jovens entrevistados e seus chefes. Conforme Hirigoyen (2001), quando
um polo domina e o outro aceita a interacdo destrutiva, nesses casos, com grosserias (E4) e
recusa a comunicacao (E8), acentua-se um movimento que pode atropelar as relacfes a partir

de agressbes morais, propiciando a vivéncia de um possivel assédio moral no trabalho.

Quando questionados sobre a comunicagdo com os chefes, as respostas revelaram certo
equilibrio na categoria “meios de comunica¢do” que, em sua maioria, utiliza de ambas as
formas mencionadas, presencial e virtual. Do mesmo modo como ocorreu na comunicagdo
com colegas, houve mais aspectos positivos do que negativos mencionados pelos
entrevistados na comunicacdo com chefes; entretanto, ressalva-se que as respostas dadas

variam conforme o jovem recorda das suas experiéncias e resolve falar sobre alguma delas, ao
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invés de falar de uma s6, como sdo os casos de E1, E4, E6, E8, E9, E11 e E12. Na Tabela 18,

essas e outras respostas estdo sintetizadas:

Tabela 18 — Comunicagéo entre os jovens e seus chefes, segundo os entrevistados

Respostas dos entrevistados Entrevistados Total de entrevistados
Meios de comunicacéo E2, E3, E4, E5, E7, E6, E12, E13 8
Virtual E2, E3, E4, E5, E6, E7, E12, E13 8
Presencial E3, E4, E5, E6, E7, E11, E12 7
Caracteristicas positivas E2, E3, E5, E6, E9, E10, E11 7
Eficiente/Completa E5, E6, E9, E10 4
Institucionalizada E2, E3 2
Respeitosa E1l 1
Caracteristicas negativas El, E4, E8 3
Chefe desconsidera ideias E1l, E8 2
Contraditoria E4 1

Fonte: Respostas dos entrevistados

Para exemplificar as categorias identificadas “caracteristicas positivas” e “caracteristicas

negativas”, seguem-se alguns relatos, respectivamente:

1) Caracteristicas positivas:

E2: Sim. Ele, quando tem alguma informacédo, tem o, a comunicacao interna que ai
as vezes é assunto que manda, assim, pra empresa toda, tem assuntos, por exemplo,
quando foi o PL no final do ano, eu néo, estagiario ndo recebe, mas eles falaram...
é... aquilo, mandaram, assim, abertamente. A gente que é estagiario mesmo nao
recebendo, a gente sabe quando ia ser, mais ou menos a proporcao. Entdo, assim, é...
rolou isso, ndo precisava da gente saber, e a gente soube, eu acho que dentro do
possivel, é aberta. Tem algumas reunides de decisdes que eu ndo participo, mas...
dentro do possivel, d& pra se integrar sim.

E3: Sim. Ele sempre pde meu e-mail, mesmo quando ndo é coisa da minha
demanda, porque assim, a gente tem muito essa comunicacdo via e-mail, virtual,
mas assim, ele sempre p6e no meu nome como cdpia, no destinatirio o nome de
todos os estagiarios, mesmo assim, ah, aconteceu alguma coisa que... mudou um
processo... que a gente estagiario ndo vai, ndo mexe nesse processo. Ele vai e coloca
a gente, pra gente t4 ciente também do que td acontecendo. Entdo essas
comunicagdes... teve, ah, teve a que organizaram um churrasco la da firma, ele
colocou, ele fez questdo de convidar todos os estagiarios e falou depois, além de
mandar 0 e-mail, chegou e conversou com a gente, “olha, tem um churrasco”, com
aquele jeito picolé de chuchu dele? Sim, mas conversou, entendeu? Entdo, assim, a
inclusdo, eu me sinto incluido nas coisas.

2) Caracteristicas negativas:

El: [...] também tinha um, um outro chefe que estava acima dela, né, é essa
organizagdo prestava servico pra uma outra organizacao e la é... quando tinham
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reunibes com esse chefe da outra organizacdo, ndo chamava a gente, era sé ela, a
gente ndo ia, e as vezes ela fazia os repasses. Se eu ndo me engano, duas vezes s6 0
chefe dela foi na nossa organizacdo e foi conversar com a gente. Mas, hé... ndo foi
assim pra levar muito em conta as nossas ideias ou qualquer coisa, era mais pra ver
como que a gente trabalhava.

E4: Era tanto por skype quanto direto, porque a minha chefe sentava perto de mim e
a sala do meu chefe financeiro era na frente, entéo, ela sempre me chamava, as vezes
me mandava um skype quando era uma coisa mais direto, assim, mas também
quando era mais urgente, ela mesma ia até a minha mesa, sempre, pra me dar
alguma ordem, me pedir alguma coisa. [...] Quando eu entrei, os meus chefes
fizeram um, uma tour comigo pelo, pela empresa, entdo, me apresenta... me passou,
me apresentou a producdo, me apresentou o gerenciamento de estoque, me
apresentou pra todo mundo, e era tudo clima de familia, familia e assim, familia

LEINNT3

aquilo, “ah vem fazer parte desse time”, “ah, agora vocé faz parte desse time”. S
que quando foi ver na pratica, eles me tratavam mais como um, um empregado, na
verdade, mais como um escravo mesmo, porque muitas vezes eles foram mal
educados comigo, foram ingratos.

A comunicacdo nas organizacBes é relevante tanto para o0s relacionamentos que se
estabelecam quanto para o processo decisorio em que se prezem clareza e diminuicdo de
ruidos entre o emissor e o receptor de mensagens (STONNER; FREEMAN, 1999). Conforme
Hirigoyen (2011), a comunicagéo se distorce e se torna perversa, possibilitando a vivéncia de
assédio moral no trabalho quando quem fala é interrompido constantemente, quando se evita
o diadlogo, quando a comunicacdo é realizada por escrito para diminuir ou inexistir até mesmo

0 contato visual.

Tanto nos aspectos positivos quanto nos negativos, 0 modo como as comunicagdes entre
chefes e jovens entrevistados ocorre influencia de forma relativa no questionamento sobre
sentimento de inclusdo ou pertencimento desses jovens nas organiza¢des em que tiveram suas
primeiras experiéncias de trabalho. Esta constatacdo é feita ao passo que todos os
entrevistados mencionaram se sentirem incluidos nas empresas, conforme relatos
posteriormente detalhados; mesmo E8 que ha pouco mencionou um comportamento de certa
indiferenca quanto a sua presenca junto a chefes e colegas, ou ainda E4 que mencionou jé ter
ouvido diversas formas de xingamentos dos seus chefes, o que o fazia se sentir humilhado

perante outras pessoas da empresa.

E2: dentro do possivel, da pra se integrar sim.

E4: Sim, sim, eu fazia, eles sempre procuravam fazer, eu me sentia incluido na
empresa. Tanto que isso foi meio... eu fiquei meio... um pouco baqueado depois de
um tempo, porque a maneira como eles tratavam ndo era como estagiario, era como
se eu fosse assim parte daquele time.
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E8: Incluia.

E9: Sim. Inclusive as do gerente. Dos clientes para conosco, das agéncias para
conosco, do pessoal interno, de outros setores. Eu era inclusa em todos oS
ambientes.

Infere-se, assim, que o fato de se sentirem incluidos possa vir de outros aspectos ja
mencionados em relatos anteriores, como a inser¢do do e-mail de alguns dos jovens em
comunicados sobre os quais talvez eles ndo precisassem saber, segundo a opinidao dos mesmos
(E2, E3, EB). Outro ponto relevante sdo os discursos que as organizagdes utilizam para manter
conexdes com 0s jovens, por exemplo, tratar um estagiario como empregado e isso trazer o
sentimento de ser importante para a organizacdo (E2, E4), e também a composicdo de uma
equipe denominada como “familia” em alguns casos (E4, E9). Neste sentido, Smith (1972)
explica que, somente como membro de um grupo, um trabalhador pode dar sua contribuicéo
maxima para uma organizacao, assim, as falas dos entrevistados corroboram essa perspectiva,

em que pesem as tentativas das organizagdes de atingirem seus resultados.

Outro tipo de comunicacdo questionada aos jovens trabalhadores universitarios foi em relacéo
a forma com que a chefia apresenta os resultados da equipe de trabalho e do jovem,
individualmente. A maioria dos entrevistados (oito deles) mencionou receber feedbacks
coletivos, isto é, da equipe como um todo, e 0s cinco jovens que detalharam o contetido
desses feedbacks ressaltaram os objetivos das empresas de maior cobranca e falta de
reconhecimento no trabalho. A Tabela 19 descreve as categorias “forma da comunicacdo” e

“conteudo da comunicagao”:
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Tabela 19 — Formas com que a chefia comunica resultados apresentados pela equipe e pelo

jovem trabalhador, segundo os entrevistados

Respostas dos entrevistados Entrevistados Total de entrevistados

El, E2, E3, E4, E6, E7, E9, E10,

Forma da comunicagéo E11 E12, E13 11
Feedback coletivo El, E3, E4, E9, E10, E11, E12, E13 8
Feedback individual E2, E3, E7, E13 4
Virtual E7, E3, E6 3
Feedback para a alta geréncia E1l, E8 2
Contetdos da comunicagéo E4, E5, E6, E8, E12 5
Negativos E4, E8, E12 3
Maior cobrancga E4, E12 2
Falta de reconhecimento do trabalho E4, E8 2
Positivos E5, E6 2
Reconhecimento do trabalho realizado E5 1
Afeto E6 1

Fonte: Respostas dos entrevistados

Para melhor entendimento, seguem-se alguns relatos dos jovens entrevistados em que €

possivel verificar as situacdes descritas nas categorias apresentadas na Tabela 19.

E3: E por e-mail. E sempre por e-mail, e todo mundo da érea sabendo. Os
resultados... sdo, todo mundo sabendo. Os estagiarios, eles apresentam resultados
juntos, sdo 3 estagiarios na minha area, entdo, entendeu? Entdo, é uma média, ndo
sei... do que a gente ta apresentando, porque os 3 apresentam juntos. Ele conversa
individualmente, claro, com a gente, dd os feedbacks individuais, mas quando vai
apresentar o resultado pro gerente 14, enfim, geral, e colocar geral, as planilhas,
graficos, é em conjunto. De todos os estagiarios.

E4: tanto minha chefe quanto o meu chefe néo era, ndo, nunca foi, falaram assim
“obrigado por ter feito isso, parabéns por ter feito isso”. Bom, tinha reunido e eles
chegavam e faziam reunido, por exemplo, tinha eu e a menina que era a auxiliar
administrativo, que era minha colega . Ela chamava a gente e pegava: “olha, esse
més vocé fez isso, isso e isso. Como que cé pode melhorar esse més? Como que
cé... O qué que cé fez de bom? O qué que cé fez de ruim? Como que cé pode
melhorar? Eu quero...”. Eles sempre procu, cobravam muito da gente, eles
procuravam cobrar muito, entdo sempre faziam “oh, c€ fez, c€ fez isso? Que mais
que vocé pode fazer?” Tipo assim, sempre cobravam mais.

E6: Eu acho também, é, no mesmo sentido assim. Sempre tem o e-mail, né, pessoal,
“olha, agrade¢o muito, adorei”, sempre muito pessoal a relagdo, né, muito, tem
muito afeto, eu sinto muito essa questdo de acolher mesmo, “parabéns, 6timo”,
sempre com elogio, e... também manda no grupo, “olha, fulano e beltrano fizeram
isso”

E8: N&do tem, acho que expor esses resultados, ele apresentou apenas para a
geréncia.
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As falas dos entrevistados corroboram Martiningo Filho e Siqueira (2008) quando mencionam
o feedback como uma possibilidade de abertura ao dialogo entre os funcionarios e a empresa.
Vé-se nesta forma de comunicacdo um meio de trocar informacdes tanto de alertas de
melhoria bem como de compreender o individuo em suas dificuldades e facilidades dentro de
uma organizacao. Todavia, quando ha pouca abertura para o didlogo no ambiente de trabalho,
criam-se talvez possibilidades para praticas de assédio moral, por exemplo, visto que um
assediador quando se comunica tenta passar a falsa impressao de correcdo em suas atitudes
(ZABALA, 2008).

Na sequéncia, a Tabela 20 retrata a percepcdo dos jovens em relacdo ao modo como ele
acredita que seus chefes e seus colegas o veem e, também, como ele mesmo se vé no
ambiente de trabalho. Em relagdo aos chefes, a maioria dos jovens (nove deles) mencionou
uma “percep¢do positiva” da imagem que estes t€ém sobre eles, caracterizando-0S,

principalmente, como “responsavel/confiavel/dedicado/competente™.
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Tabela 20 — Percepgdo dos jovens de como os chefes, os colegas e eles mesmos se veem no

ambiente de trabalho, segundo os entrevistados

Respostas dos entrevistados Entrevistados Total
El, E2, E3, E4, E5, E6, E7, E8, E9, E10,

B E1l1, E12, E13 .
Percepcéo positiva E2, E3 E5, E7, E8, E9, E10, E11, E12 9
Responsavel/ Confiavel/

Dedicado/ Competente E3, E5, E7, E8, E10, E11, E12 7
Funcionério E2, E3 2
Carismatico E3 1
De igual para igual E9 1
Percepcao negativa E1l, E4, E6, E8, E9 5
Inexperiente El 1
Estagiéario faz tudo E4 1
Reservado ES8 1
Falta de pulso El 1
Inferior E9 1
N&o tem conhecimento E6 1
El, E3, E5, E6, E7, ES, E9, E10, E11,

Colegas E12, E13 1
Percepcao positiva E2, E3, E5, E9, E10, E12, E13 7
Esforcado/ Dedicado/ Confiavel E5, E10, E13 3
Inteligente E3 1
De igual pra igual E9 1
Organizado E12 1
Funcionaria E2 1
Percepcao negativa El, E6, E7, ES, E11 5
Calado E7, ES 2
Intruso E6 1
Desesperado E11 1
Confia muito nas pessoas El 1
P El, E2, E3, E4, E5, E6, E7, ES8, E9, E10,

Proprio jovem trabalhador E11 E12, E13 13
Percepcao positiva El, E2, E3, E5, E6, E7, E9, E10, E11, E13 10
Respplnsavell Esforcado/ E2. E3, E7, E10 4
Confiavel
Satisfeito E5, E6, E11, E13 4
Respeitado El 1
Importante E9 1
Percepc¢ao negativa E3, E4, E8, E9, E12 5
Comete erros E3 1
Estagiario faz tudo E4 1
Desiludido E4 1
Desmoralizado/ Humilhado E4 1
Isolado E8 1
Perseguido E8 1
Substituivel E9 1
Distraido E12 1

Fonte: Respostas dos entrevistados
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Quanto a percepcdo dos entrevistados sobre a imagem que os colegas tém sobre eles,
novamente, destacaram-se as percepcdes positivas (sete deles) com a derivacdo de
subcategorias que caracterizam 0 jovem, principalmente, como

“esforcado/dedicado/confiavel”.

Por ultimo, a percepc¢do que os jovens tém deles mesmos no ambiente de trabalho concentrou-
se em sua maioria (10 deles) na categoria “percep¢ao positiva”, assim como nos demais
questionamentos, com destaque para as subcategorias “responsavel/esfor¢ado/confidvel” e

“satisfeito”.

As opinides sobre a categoria “percepcao negativa’ nos trés pontos de andlise (chefes, colegas
e proprio jovem trabalhador) compuseram-se por diferentes caracteristicas, impossibilitando
concluir alguma maioria ou minoria, nestes casos. Entretanto, tal aspecto ndo torna as
informagBes menos relevantes, a medida que mas percepcGes podem perpassar por alguma

situacdo de assédio moral no trabalho.

A seguir estdo alguns recortes das falas dos entrevistados sobre as trés percepcOes
questionadas em relacdo aos jovens no ambiente de trabalho, destacando-se:

1) Percepcdo dos jovens sobre como os chefes o viam no ambiente de trabalho:

E2: Eu acho que ele me vé como uma funciondria que participa da empresa. I1sso eu
acho bom que a gente tem acesso aos programas é que em algumas empresas néo
tem. E... que é, por exemplo, em alguns, eu conheco casos que a pessoa ndo pode
usar o programa, ai o chefe que passa o login e a senha. Aqui eu tenho o meu login,
minha senha e eu tenho acesso aos programas que tém informagdes financeiras.
Entdo, é, é, é tratado bem como funcionario pra vocé ter, realmente, a experiéncia de
como é trabalhar na empresa, e isso eu acho bom.

E3: Eu acho que ele me vé como uma pessoa... bem competente, porque... ele me
atribuiu até uma responsabilidade uma vez que ndo era necessariamente de um
estagidrio, talvez seja, mas foi bom porque eu aprendi.

E4: Mas meus chefes me viam com aquela, como se eu fosse estagiario mesmo.
Tipo assim, ah precisa de fazer essas coisas, manda ele fazer essas coisas ai que ele é
estagiario e t& 6timo (risos). [...] Mas, poxa, meu, meu outro chefe mandou fazer
isso aqui também e se eu ndo fizesse o que um dos dois pedia eu era xingado. Tipo,
eu tinha que virar dois, trés, na verdade, eu ja tava fazendo servigo de dois, trés [...].
E quando eu pro..., falei isso com a minha chefe na reunido, ela mudou a conversa e
falou “ndo, a gente so vai contratar outro, s6 vai contratar um”. [...] Ele falava que
eu era incompetente.
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E6: Ela aparecia I3, eu trabalhava de segunda a sexta, ela aparecia la na terca feira,
ficava 4 horas e ia embora, porque ela tinha milhdes de outros negécios pra
gerenciar, entdo assim, eu nunca cheguei a ter nenhum contato com ela.

E9: Entdo, o meu supervisor ele, ele me enxergava de igual para igual. Na verdade,
todos ali... inclusive o gerente. Apesar da ultima conversa... eu acho que me
enxergavam de igual pra igual. Porque nunca teve uma discrepancia de tratamento,
simplesmente por eu ser estagidria. Ndo. O mesmo tratamento que ele dava para o
coordenador, ele dava pra mim. S0 as cobrangcas que eram feitas de maneiras
diferente. Mas era... tratamento de igual pra igual. (5” em siléncio) Choraram
bastante porque eu sai. (Risos). Fazia falta. (Risos).

2) Percepgéo dos jovens sobre como os colegas o viam no ambiente de trabalho:

E3: “... vocé é muito inteligente”. E assim, eu, eu ndo sei. (pausa de 5 segundos). E
porque eles tém uma educagdo diferente. Pelo menos os 2 estagiarios que estdo
agora, eles vém de um negdcio diferente, eu acho que a UFMG faz diferenca na vida
das pessoas. (Risos)

E4: olha, meus colegas me viam como se eu fosse um deles. Entéo, eles eram... a
gente era bem incluido e tudo mais.

E8: E nesse aspecto do chefe, s6 que pior. Tipo, mais, mais reservado, mais, mais
calado, faz as atividades da melhor forma possivel e tal, mas é basicamente isso e
tal.

E11: [...] alguns colegas de trabalho falam que eu tenho um jeito meio, é...
desesperado, as vezes, na hora de resolver as coisas. [...] SO que eu estou
trabalhando nisso. Estou fazendo acompanhamento psicoldgico e... eu, eu vejo até
uma certa melhora em relacéo a isso. Agora eu estou mais tranquila.

3) Percepcdo dos jovens sobre eles mesmos no ambiente de trabalho:

E1: Aqui eu me sinto bem, sabe?! E... eu me sinto muito mais respeitada. [...] Agora,
no meu outro, no meu estagio, eu... era algo cotidiano que me desagradava muito o
comportamento da minha chefe que me desagradava e que me sen... fazia sentir
inferior, sabe?! E me fazia querer, realmente ter uma postura mais firme, s6 que eu
via que as vezes essa postura que ela chamava de “firme” ia contra os meus valores
mesmo.

E3: Profundo. Eu nunca imaginei isso. Eu acho que eu fagco muita cagada. Eu sou
uma pessoa que faz muita cagada. Eu acho, eu. Apesar das pessoas nao falaram isso.
Mas...(pausa de 5 segundos). Eu faco, entendeu? Ainda mais no servi¢o publico...
tipo assim... eu sou, eu... ndo, é... eu fago, entendeu? D4 certo, a grande maioria
das vezes, gragas a Deus, da muito certo. As vezes eu cometo erros, mas eu vejo 0s
outros estagiarios cometendo 0s mesmos erros que eu, entdo eu imagino que nao sou
SO eu, eu vejo os gerentes cometendo erros piores que 0s meus. Mas eu me vejo uma
pessoa que faz, que ta I4, querendo ou ndo, t& fazendo.

E8: Cara, dificil. Eu Ia... vai ficar muito cliché eu falar, sozinho e tal, mas eu me
sentia meio que num, num ambiente selvagem, entendeu? Que a qualquer momento
eles poderiam é... me atacar, entendeu? Seja de forma irdnica, brincadeiras, o social,
tipo, peniténcias contra.

E9: Até o Gltimo dia eu me via de uma determinada maneira, a partir dali, eu era
completamente substituivel. (Risos) Mas antes, por exemplo, é... eu trabalhei I3, eu
fui estagiaria por dois anos. [...] Chegou ao ponto das... de todas as agéncias
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ligarem, por um determinado assunto e eles tinham que falar comigo. Outra pessoa
ndo, ndo servia. E ndo importa o fato de eu ser estagiaria, era comigo que eles
queriam falar porque eu resolvia as coisas. E... inclusive eu ndo sei como isso ficou,
depois que eu sai. Entdo eu me, eu me sentia como se eu tivesse um papel
importante, apesar de ocupar um cargo... inferior. Entdo, na minha cabega, eu era
importante.

E13: Assim, eu gosto do que eu faco hoje, assim, na carreira que eu estou trilhando,
seguir para a carreira que eu escolhi. Entdo eu me sinto muito bem com o que eu
faco hoje. E... Eu acho que eu estou no comeco de carreira, mas eu estou no caminho
certo, entdo eu me sinto bem.

Note-se que h&a uma incongruéncia em algumas das percepcdes que os jovens tém deles
mesmos quando comparadas as percepcbes que eles acreditam que os demais (colegas e
chefes) percebem dele. Nestes casos especificos, pode-se relacionar ao que a literatura aborda
sobre a fase de vida em que o0 jovem estd, isto é, a transitoriedade da fase da adolescéncia para
a fase adulta que representa um momento em que 0 jovem Se prepara para assumir suas
futuras responsabilidades, enquanto desfruta de muitas decisfes que acarretam inconstancias
nas vidas desses jovens (ABRAMO, 2008). Isso pode ser observado na vida familiar, na
escolha da sua profissdo e nas suas primeiras experiéncias no mercado de trabalho. Tudo o
que o jovem vive neste periodo de transitoriedade compfe sua identidade pessoal e
profissional (SPOSITO, 2003; PAIVA, 2012).

Em relacdo a percepc¢do do jovem trabalhador de como ele se sente no seu dia a dia, foram
observadas duas categorias, conforme seus relatos, quais sejam: ‘“emocionalmente” e
“fisicamente”, como pode ser observado na Tabela 21. Na primeira categoria, destacam-Se 0S
aspectos negativos, como “cansaco” (cinco deles), “estresse” (dois) e “doengas ” (dois). Na

segunda categoria, destacam-se as “doengas fisicas” desses jovens entrevistados (trés).
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Tabela 21 — Percepcdes do jovem trabalhador sobre seu dia a dia de trabalho, de forma geral

Respostas dos entrevistados Entrevistados Total de entrevistados

El, E2, E3, E4, E5, E6, ES, E9,

Emocionalmente E10, E11, E12, E13 12
Aspectos positivos El, E2, E5, E12 4
Tranquilidade E2, E12 2
Felicidade El 1
Equilibrio E5 1
Aspectos negativos E1, B2, ES, B4, E6, E8, E9, E10, 11
E1l, E12, E13

Cansaco E1, E9, E10, E11, E13 5
Estresse E2, E12 2
Qoengas psmolpg_lcas_(deipr_essao, E4 E6 2
sindrome do panico, insbnia)

Isolamento E3 1
Desmotivacao E4 1
Exaustdo E8 1
Fisicamente E4, E6, E7, E9 4
Doe_:n_gag f|5|ca_ls (gastrite, E4, E6, E9 3
labirintite, gripe)

Dores E7 1

Fonte: Respostas dos entrevistados

Os trechos ilustrativos, a seguir, denotam 0s riscos apontando para doencas aos jovens

trabalhadores universitarios, na percepcao deles proprios:

E6: Uhum. E engracado, né, porque eu ja cheguei a mencionar, né, que na outra
experiéncia ruim que eu tive, eu adoeci, é, eu ndo conseguia sair, eu ndo conseguia,
eu chegava em casa exausto, precisando descansar, precisando dormir, nem forca
pra cozinhar direito eu tinha. E... ai eu comecei a sentir fraqueza nas pernas, porque
ndo alimenta direito, fraqueza no corpo, e isso tudo vai gerando efeito em cadeia, eu
consegui ver claramente, a minha vontade de ficar sozinho, a minha vontade de ficar
mais em casa, de descansar, e ai chegou num ponto que eu comecei a perceber, por
que que eu té fazendo isso?

E4: R4, eu vivia doente. Eu vivia doente, tipo assim, 0s primeiros trés meses, dois
meses € meio que eu ainda tava conhecendo a empresa, ainda dava pra levar, mas
quando eu vi a situacdo que eu tava, eu me, eu fiquei completamente desmotivado.
[...] Uma semana era uma dor de cabeca infernal, outra semana era uma dor de
barriga, outra semana era uma tonteira que eu ndo sabia explicar e foi somando, ai
eu fala..., ai eu aguentava e ia aguentando. [...] Eu j& ndo tava dormindo direito que
eu ndo conseguia dormir, eu chegava em casa e comegava a me dar uma coisa, eu
ndo conseguia dormir, eu ficava pensando tudo o que passou no dia, eu ndo
conseguia dormir. N&o, eu acho que uma das piores decisdes da minha vida foi ter
entrado 14. E uma das piores foi ter entrado e uma das melhores foi ter saido. [...] Eu
tive crise de labirintite, tive crise de panico, eu fiquei uma semana indo direto no
hospital no pronto atendimento. Eu tive crise de labirintite, tive crise de pénico, eu
fiquei uma semana indo direto no hospital no pronto atendimento.
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E9: E desenvolvendo o seu préprio trabalho vocé, consigo mesmo. N&o tinha um
esforgo fisico extremo. E... 14 eu cheguei a desenvolver gastrite. ...e ai agravou,
isso! [...] Nao sei... ndo posso afirmar se foi em funcdo do trabalho. Porque eu
sempre trabalhei, estudei, tenho as minhas questGes pessoais, tenho as minhas
questdes familiares. Eu passei por uma perda... que eu ndo esperava. A minha irma
faleceu. Pode ter agravado, mas antes eu ja tinha desenvolvido a gastrite, pode ter
piorado em fungdo. E... queda de cabelo, (Risos) também e... depressio. E a
depressdo agravou, com o falecimento.

A partir dos relatos, observa-se que o trabalho pode ser fonte de prazer e a0 mesmo tempo de
sofrimento, como € o caso quando ele se torna um desencadeador de doencas. O ponto de
atencdo € que estas podem ter prelddio ou mesmo um sintoma de uma situacdo de assedio
moral no trabalho. Consoante Hirigoyen (2002), a doenga como uma consequéncia do assédio

é a autodefesa do organismo, numa tentativa dos individuos enfrentarem a situacao.

Posteriormente, os jovens foram questionados sobre os contatos que sdo evitados por eles em
relacdo aos seus pares e chefes e também a situacdo contréria, isto €, quando ele percebe que a
sua presenca é evitada por colegas ou chefes. Desta forma, duas categorias nortearam a
andlise: “jovens que evitaram a presenga de colegas ou superiores hierarquicos” e “colegas ou
superiores hierdrquicos que evitaram a presenca do jovem trabalhador”. Destas, outras
subcategorias emergiram, sao elas: “situacdes de constrangimento” e “auséncia ou omissao de
situagdes de constrangimento”. A maior parte dos jovens (sete deles) ja evitou a presenca de
colegas ou chefes no ambiente de trabalho por causa de situacGes constrangedoras e, na
situacdo contraria, pessoas que evitaram a presenca dos jovens, a minoria (trés) soube

mencionar alguma situagao neste sentido, conforme Tabela 22.
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Tabela 22 — Contatos evitados entre o jovem e os demais colegas ou chefes, segundo os

entrevistados

Respostas dos entrevistados Entrevistados Total de entrevistados

El, E4, E5, ES, E10,

Situacdes de constrangimento E11, E12 7
Comparac6es entre 0 jovem e seu colega de

El 1
trabalho
Ansiedade pela presenca de alguns colegas

Ell 1
e chefes
Problema pessoal E5 1
Comemoragdes corporativas E8 1
Pedido de demisséo a partir de problema E12 1
com colega
Relacionamento interpessoal com a chefia E4 1
Reuniéo E10 1
Auséncia ou omissdo de situagoes de E2. E3, E6, E7, E, E13 6

constrangimento

Situagdes de constrangimento E9, E8, E12 3
Afastamento da chefia pds pedido de

L . E9 1
demissdo do jovem
Sentimento equivocado de hierarquia E12 1
Jovem ignorado ES8 1
Auséncia ou omissao de situagdes de El, E2, E3, E4, E5, ES, 9
constrangimento E10, E11, E13

Fonte: Respostas dos entrevistados

A situacdo de evitar pessoas dentro da organizacgao pode estar relacionada a diversos motivos
que constrangem um individuo, como pode ser verificado na Tabela 22 e nos relatos
exemplificativos, a seguir. A literatura de assedio moral evidencia que o fato de evitar alguém
intencionalmente deve ser observado como um ponto de atencdo a proporcdo que um dos
objetivos de um assediador pode estar atrelado a exclusdo de sua vitima do ambiente de
trabalho, e, para tanto, ele utiliza estratégias que cooperem neste sentido (HIRIGOYEN, 2005,
RAMOS 2013). No caso de jovens que evitaram a presenca de colegas ou superiores

hierarquicos, tem-se:

1) SituacOes de constrangimento:

E1: Humm... evitei reunido... ndo, eu ndo evitei, mas ja teve vezes de eu me sentir
constrangida que foi outro caso (risos), ndo € nem desse. Porque nesse nao
costumava ter muita reunido. Minto, teve uma vez que nesse eu também me senti,
porque, tipo assim, ficava comparando o rendimento de uma pessoa com o da outra
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e ai ela queria me pressionar ,e ai chamou a outra menina e falou tipo que se eu ndo
fosse melhor do que essa outra menina, eu ia sair.

E11: [...] eu ndo permitia que as pessoas conversassem comigo. Ai como eu estou
trabalhando, agora eu estou vendo isso melhor. E percebo a diferenga, como as
pessoas chegam, como as pessoas conversam, falam comigo. Antes eu tinha muito
medo, as vezes, dependendo da pessoa, &, principalmente de nivel hierarquico, eu
ficava com medo de chegar perto, conversava com a voz trémula, ansiedade era
muito grande.

2) Auséncia ou omissdo de situacfes de constrangimento

E2: Ndo. Num, nunca passei por essa situagdo nao.
E3: Aconteceram muitas coisas naquele churrasco. Que... uma pessoa com... que

fosse um pouco mais sensivel as outras pessoas, ela se sentiria bem constrangida.

Por outro lado, ser evitado por colegas ou superiores hierarquicos coloca o jovem em situacdo

delicada, observe-se:

1) SituacGes de constrangimento

E9: (5” em siléncio). Na oficina, depois que eu virei para um dos sécios e expliquei
0 motivo que eu estava saindo, eu fui bem franca. (Risos). Eu falei que estou saindo
por causa dele, porque eu ndo me sinto bem, porque salde eu tenho uma s6 e
emprego €u arrumo. E... essa pessoa... causadora, entre aspas, se manteve bem
afastada. Inclusive cheguei pra ele falei: estou saindo por causa de vocé! Por causa
disso... ele se afastou. [...] essa situacdo chata que aconteceu foi 0 caso mesmo que
eu estava evitando a pessoa e ela estava me evitando. Sendo que assim, ela chegou
14, eu ja estava l4 e e... ela queria dar uma de, assim, estar superior a mim, superior a
todos e... e ai assim, fazendo brincadeiras bobas, infantis e ela, muito mais velha do
que eu, ja era mae, e... sabe?

2) Auséncia ou omissdo de situacOes de constrangimento

E2: Que eu saiba ndo.

E13: Que eu tenha conhecimento, ndo. Assim, foi bem tranquilo, sou muito bem
tratado por eles.

Encerram-se 0s gquestionamentos sobre as caracteristicas do ambiente de trabalho dos jovens
trabalhadores universitarios com alguns indicios de situacGes de assédio moral. A proxima
secdo contribui para a melhor compreenséo destas situagdes a partir do que o jovem identifica

nas suas vivéncias e experiéncias laborais.
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4.5.3 Compreensdo sobre o assédio moral

Os jovens foram arguidos sobre o que eles entendem como assédio moral no trabalho. Neste
questionamento, as categorias utilizadas para agrupar as respostas obtidas referem-se aos
elementos constitutivos do assedio moral na literatura, descritos por Ramos (2013), quais
sejam: “conduta abusiva do assediador”, “natureza psicoldgica da conduta”, continuacao da
conduta ao longo do tempo”, “finalidade de exclusdo da vitima no ambiente de trabalho” e
“atitudes hostis™, descritas por Hirigoyen (2011). A maior parte dos entrevistados (sete deles)

associou o assédio moral com a conduta abusiva do assediador, conforme a Tabela 23.

Tabela 23 — Significado do assédio moral no trabalho para os jovens trabalhadores, segundo

0S entrevistados

Respostas dos entrevistados Entrevistados Total de entrevistados

Significados do assédio moral no El, E2, E3, E4, E5, E6, E7, ES,

trabalho E9, E10, E11, E12, E13 =
Conduta abusiva do assediador El, E2, E4, E8, E9, E10, E11 7
Natureza psicoldgica da conduta El, E2, E3, E4, E6, E7 6
Atitudes hostis E2, E4, E5, E13 3
Continuacdo da conduta ofensiva ao E1 E3 E4 5
longo do tempo

Fina_lidade de excluséo da vitima no E4 1
ambiente de trabalho

Nao sabe E12 1

Fonte: Respostas dos entrevistados

Rememorando-se, 0 conceito de assédio moral que orienta esta pesquisa diz sobre uma
conduta abusiva que fere a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de um individuo e
tem capacidade de degradar, também, seu ambiente de trabalho (HIRIGOYEN, 2005). Nos
relatos transcritos, verifica-se congruéncia com este conceito, além de mencgéo de pelo menos

um elemento constitutivo do assédio moral; observe-se:

E1: A minha percepcdo € algo que mexe, desrespeita 0 que a pessoa tem como moral
mesmo pra ela. [...] fiquei em ddvida se tem que, que ter continuidade, se ndo tem,
se tem que ser uma vez. Mas, assim, na minha percepc¢ao acho que bastou uma vez
pra, pra ser considerado assédio, ndo sei em fins legais, mas na minha percepcéo...

E4: Olha, pra mim, pelo meu entendimento, assédio moral ele, é, primeiramente, ele
é repetitivo, ele é progressivo. Entdo comega com uma brincadeira, brincadeira entre
aspas de chamar alguma pessoa de burro e que vai aumentando, vai aumentando, e
ele ¢ com uma pessoa sim, em especifico, assim... se vocé tem um chefe que brinca
com vocé, mas que brinca com todas as pessoas, ai td ok. Mas, assim, brincadeiras
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entre aspas ou entdo quando o seu chefe faz uma brincadeira uma vez pra vocé e nao
faz mais, ndo é assédio, mas quando chega ao ponto do seu chefe ficar fazendo
aquilo s6 com vocé, de sempre fazer aqui, de cada vez vocé ver que ta ficando pior e
aquilo te constranger, aquilo te humilhar, é assédio.

E7: [...] quando vocé meio que fala de uma forma mais assim que cé coloca aquela
outra pessoa por baixo, vai prejudicando ela, vai como se fosse um bullying um
pouco mais pesado, né?!

Outro ponto relevante foi citado por E7 quando demonstrou compreensdo divergente a
literatura sobre bullying, pois mencionou-o como adjacente ou complementar ao assédio
moral. Alguns autores fazem distin¢do entre os diferentes termos com 0s quais 0 assédio
moral é conhecido mundialmente (HIRIGOYEN, 2002; MARTININGO FILHO; SIQUEIRA,
2007), entretanto, todos eles sdo considerados o proprio assédio, e ndo subjacentes ou

complementares.

Na sequéncia, solicitou-se aos entrevistados que mencionassem exemplos de assédio moral no
trabalho. Na mesma l6gica do questionamento anterior, foram utilizadas as mesmas categorias
de modo a classificar as situa¢fes narradas por eles. A maior parte dos entrevistados (nove
deles) mencionou exemplos sobre “conduta abusiva do assediador”, conforme exposto na

Tabela 24.

Tabela 24 — Exemplos de situacdes de assedio moral no trabalho, segundo os entrevistados

Respostas dos entrevistados Entrevistados Total de entrevistados

Conduta abusiva do assediador ~ E1, E2, E3, E4, E8, E9, E11, E12, E13 9
Natureza psicologica da E1 E2. E3, E9, E13 5
conduta
Atitudes hostis El, E5, E8, E10, E13 5
Continuagéo da conduta E2, E3, E7 3
ofensiva ao longo do tempo
Finalidade de excluséo da
vitima no ambiente de trabalho
Fonte: Respostas dos entrevistados

E6, E13 2

Seguem-se 0s exemplos citados pelos jovens trabalhadores universitarios, no caso, alguns

deles mencionaram situacgdes pessoais, e outros, situagdes vividas por colegas:

E9: Eu era... auxiliar administrativa. Entdo... como... dois dos sdcios ja estavam
com a aposentadoria quase chegando eles, talvez me enxergassem, em uma posicao
acima de assistente administrativo. Entdo, na cabeca dele, ele estava me pisando pra
eu poder crescer. (Risos).
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E10: Mas ela... meio que se desentendeu com uma, uma outra funcionaria 14 e ela
comegou a... meio que, pisar na bola com a gente. Querer pedir demissdo, ndo pedir
demissdo, ser mandada embora. Entéo ela comegou a deixar umas coisas a desejar. E
o... diretor, né? Ele ndo chega nem a ser o diretor, ele estd abaixo do diretor, ele é
tipo, como se fosse o gerente geral, vamos dizer. Ele foi 14 e chamou a gerente,
chamou a outra gerente também, pra conversar e falar do que estava acontecendo.
Que ela tinha que ter pulso mais firme e comegou a... estipular algumas regras, tipo
assim, nao deixar ela sentar em determinados computadores, essas coisas. Eu até
conversei com a outra gerente, depois que ela passou essas informac@es pra gente.
Eu falei pra ela, pra gente tomar cuidado com isso porque, para ndo caracterizar
assédio moral. As vezes, ela se sentia assediada. Tipo, nio pode usar os
computadores da empresa, limitar ela a fazer isso, a usar aquilo.

Observa-se que os entrevistados tém esclarecimento sobre o que é o assédio moral e como ele
pode ocorrer nas organizacfes. Assim, da-se sequéncia na apresentacdo dos resultados das
entrevistas de modo a aprofundar o que foi vivenciado pelos entrevistados entrantes do
mercado de trabalho. Ressalta-se que as experiéncias dos jovens trabalhadores refletem-se nos
adultos que se tornardo no futuro (SPOSITO, 2003), dai a importancia de se compreender a

existéncia ou a inexisténcia do assédio neste contexto.

45.4 Assédio moral no trabalho

As vivéncias de assédio moral no trabalho, costumeiramente, sdo marcantes na vida dos
individuos que passam por esse tipo de situacdo (HIRIGOYEN, 2014). No caso desta
pesquisa, em que se lida com um publico com maior instrucdo educacional, estudantes de
graduacdo em Administracdo, os questionamentos sobre essas experiéncias também mostram
se 0 acesso ao conhecimento influencia de alguma forma a vivéncia (ou n&o) do assédio moral
no trabalho. Assim, perguntou-se aos entrevistados se eles consideram ja terem vivido esta
experiéncia, e, em caso positivo, foi solicitado que eles explicassem tais situacGes. Na Tabela
25, tais vivéncias foram agrupadas em categorias que refletem os tipos de assédio moral

encontrados na literatura.
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Tabela 25 — Vivéncia de assédio moral no trabalho dos jovens trabalhadores, segundo o0s

entrevistados

Respostas dos entrevistados Entrevistados Total de entrevistados
Tipos de assédio moral El, E4, E6, E8, E9, E11 6
Assédio moral vertical descendente E1, E4, E9, E11 4
Assédio moral horizontal E1, E6 2
Assédio moral misto ES8 1
Assédio moral vertical ascendente - 0
Assédio moral coletivo - 0
Assédio moral estratégico - 0
Acredita ndo ter vivenciado E2, E3, E5, E7, E10, E12, E13 7

Fonte: Respostas dos entrevistados

Deste modo, a partir do que foi relatado pelos jovens trabalhadores universitarios, podem-se
agrupar as respostas aos respectivos tipos de assedio moral, no caso daqueles que
consideraram ter vivido esta experiéncia. N&o se verificou vivéncias de assédio moral vertical
ascendente, de assédio moral coletivo, nem de assédio moral estratégico dentre os abordados

que ja passaram por tal experiéncia.

Alguns dos jovens trabalhadores entrevistados (sete deles), que acreditam ndo terem
vivenciado uma situacdo de assédio moral no trabalho, deram exemplos de colegas que ja

sofreram com esta questao.

E5: (14”de siléncio) Bem, eu acho que eu ndo, mas eu ja tive colegas que ja
vivenciaram. Bem, é complicado cé trabalhar com isso, porque as vezes a gente fica
meio sem saber o que fazer. [...] Mas ai também, as vezes é complicado porque
depende da posicdo que vocé td na organizacdo, se as vezes o assedio moral
acontece €, de forma hierarquica uma chefia em relagdo ao subordinado, e as vezes
vocé fica de maos atadas porgque vocé ndo sabe o que fazer.

E7: é, entdo, assim, eu, comigo, eu ndo percebi, mas assim, com outras pessoas eu
ja, ja vi, assim, por exemplo, quando eu fazia estagio nos Correios, uma outra
estagiaria que dividia o turno comigo, ela era um pouquinho lenta, assim, pra poder
entender as coisa e tal, assim, ela ndo tinha um conhecimento de informética muito
bom. Entdo, o pessoal ndo tinha tanta paciéncia com ela. Entdo, meio que assim
falava as coisas e ela ndo entendia ai, parou de passar coisas pra ela que fosse um
pouco mais complicada e dava coisa bem boba pra ela fazer, sabe...

Dos outros seis entrevistados que consideram ter vivido o assédio moral, quatro mencionaram
exemplos do assédio moral vertical descendente. Segundo Hirigoyen (2002), este tipo de

assédio € o mais comum nas organizagdes, visto que ha maior poder por parte do assediador,
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considerando a assimetria hierarquica pré-existente, e isso, por vezes, contribui para um abuso

desse poder.

E4: Era diferente, comigo era diferente porque eu era estagiario, pelas fungdes que
eu era e ela nunca cham, chegou a chamar outras pessoas de 14, outros empregados
de burro. E néo foi s6 uma vez que ela me chamou de burro. [...] Sim, na frente de
outros, era na frente de todo mundo

E11: S6 que a mulher dele, também era s6cia la da loteria parece que ndo gostava
dessa forma que ele tratava seus funcionarios e... ela... ela chegou algumas vezes a
me ofender, parece, ndo sei se era ciimes, se era... ndo sei 0 que era, mas ela, ela
mexeu comigo e... ela ficava falando algumas coisas para eu escutar. Eu, eu, eu...
teve uma vez que ate que eu chorei l4.

Verificou-se que trés jovens parecem ter vivido o assédio moral horizontal, apesar de apenas
dois deles (E1 e E6) terem afirmado isso, conforme consta na Tabela 25. Entretanto,
observou-se uma contradicdo com a entrevistada E12 que menciona ndo ter vivido assedio,
mas a sua experiéncia da indicios de ter ocorrido tal situacdo. Segundo Alkimin (2013), esta
forma de assédio pode estar relacionada ao estimulo a competicdo, a produtividade e as

praticas individualistas.

E6: Olha, pra ser sincero, a situagdo que eu descrevi com a outra colega de trabalho
na outra organizagdo, que ela veio me cobrar a questdo do horério, eu acho que
talvez sim, né, eu realmente me senti assim, como se eu fosse uma maquina, que eu
tivesse ali pra bater ponto, na hora que eles quisessem, na hora que... né, que
teoricamente é o que eles achavam que eles tinham mandado e nem isso é, e fazer o
que eles quisessem que eu fizesse, né, entdo... eu acho que, nesse, nessa situa¢do eu
me senti realmente assediado.

E12: Ndo teve nenhuma situacdo que eu podia falar que foi um assédio moral. [...]
ela fazia de tudo para chamar a atencdo do meu supervisor, para ver se ela
conseguia, assim, ser promovida [...]. Ela chegava, acho que eram duas horas, entéo
assim, ela ja chegava querendo atacar, me atacar, né, e atacar também as outras duas
meninas que entraram depois de mim, duas que a gente ficou amigas, que
aproximou muito. Entdo ela querendo fazer de tudo para ela se sentir superior, para
se fazer se fazer superior a todo mundo e puxando saco do meu supervisor, do meu
coordenador, para ver se ela conseguia alguma coisa |4 dentro, um vinculo
empregaticio, porque ela ndo tinha vinculo nenhum. Entéo ela queria realmente o
lugar da minha coordenadora que saiu, né, para ela ter algum vinculo ali dentro.
Entdo assim, brincadeirinha boba, fofoquinha, fazendo a cabecga de outras pessoas
contra mim, contra as meninas que estavam la também, enfim, dando um jeito para
ela se fazer ali e nds 3 sairmos (siléncio de 3 segundos), né...

Assim, conclui-se que E12 deve ser incluida na descricdo dos jovens entrevistados que

passaram por assédio moral horizontal nas organizaces.
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Na outra categoria em que se observou um tipo de assédio, o assédio moral misto, E8
descreveu algumas situacGes em que ele se sentia assediado pela imposicdo de opiniGes do
chefe, o contato evitado e pela perseguicdo de seus colegas de trabalho, ao passo que,
implicitamente, era a ele exigido comentar sua vida pessoal para poder interagir. O conceito
de assédio moral misto corrobora a situacéo vivida por este jovem, pois esta forma de assédio
acontece quando o individuo € agredido simultaneamente por seu superior e por seus colegas
(HIRIGOYEN, 2011).

ES8: [...] Eu tava debatendo com ele e com outra pessoa |4, e ela falou assim “nio,
mas na verdade o petréleo, ele é um grande composto de carbono que é dado assim
por milhdes e milhdes de anos em decomposigdo, de matéria organica...”. SO que pro
meu chefe a Terra ndo tem milhdes de anos, entendeu? Ela tem 6 mil anos e pronto e
acabou, ele simplesmente falou “olha, vocés sabem como eu penso, né?”, ele so6
falou isso e esse assunto encerrou por ali, basicamente. Entdo é uma coisa bizarra,
entendeu? E dava, dava aquelas noticias 14 de que mae mata filho, eles falam que é a
besta... eles falam que é a besta, e a besta t4 fadada ao anticristo e tal. [...]

[...] Ele falou sobre um caso que a TAM ndo contrata dois pilotos evangélicos,
porgue quando chegar a hora eles, eles ascenderdo e eles subirdo e tal pra ndo deixar
sem nenhum piloto no avi&o, pro avido ndo cair. Ele me contou aquela historia. E
uma coisa tipo assim, quando for a hora, entendeu? Seja la o que seja 0 que isso quer
dizer, quando chegar a hora deles, eles irdo pra cima e tudo mais e tal, entdo vao
deixar o avido cair e dai eu falei ‘¢, né, aham’, entendeu? Eu lidava com tudo o que
eles falavam. [...]

[...] Com os colegas. Porque uns para darem certo, era obrigado a interagir e tudo
mais, vocé ndo é obrigado, mas eles querem interagir, né, e eu ndo queria e com meu
chefe ele que era um, ndo interagia muito comigo.

Por fim, vale ressaltar que se o entrevistado respondeu néo ter vivenciado o assédio moral, ele
era direcionado a outra pergunta, mais a frente no roteiro. Para 0s jovens que vivenciaram ou
para aquele (E12) que, mesmo dando uma resposta negativa, deu indicios de ja ter passado
pela situacdo de assédio, deu-se continuidade no “roteiro completo”. Desta forma, prossegue-

se com a apresentacdo dos conteudos das entrevistas.

Em relacdo ao tempo de duracdo das situagdes mencionadas de assédio moral, verificou-se

uma variagdo de respostas entre 2 meses a 3 anos, como esta descrito na Tabela 26:
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Tabela 26 — Tempo de duracdo do assédio moral no trabalho, segundo os entrevistados

Respostas dos entrevistados Entrevistados Total de entrevistados
Duracédo do assédio E1l, E4, E6, E8, E9, E11, E12 7
1 ano ES8, E11 2
3 anos E9 1
4 meses E4 1
3 meses E12 1
2 meses E6 1
Né&o respondeu El 1

Fonte: Respostas dos entrevistados

Conforme Hirigoyen (2002), perguntar a frequéncia ou a duragdo de uma situacdo de assédio
moral é inteiramente subjetivo, dadas as diferentes capacidades de resisténcia de cada sujeito.
Abaixo, temos alguns relatos que comprovam a individualidade de cada vivéncia daqueles

que se consideraram vitimas de assédio nas organizacdes:

E4: Eu fiquei 14 por seis meses e... a atitude dela, tanto comigo quanto com o0s
funcionarios, o jeito de ser dela sempre foi assim. Tipo, o primeiro, 0s primeiros dois
meses ndo tanto, porque eu tava entrando, eu tava, eu era NOvo na empresa, eu tava
trein., aprendendo, eu tava vendo como que era a dindmica, mas depois desses dois
primeiros meses, sempre, até eu sair de la.

E6: 2 meses. 2 meses.

E11: N&o, acredito que foi dentre 1 ano. Eu trabalhei 14 1 ano e 8 meses, é... eu
acredito que de 8 meses comegou. Essa situagdo ruim...

E12: Entdo ela ficou 14 por 3 meses, ela saiu, mas ai foi acontecendo umas coisas e
eu também ja estava meio desmotivada de estar la por causa que teve um problema
I4 que a gente teve que fazer uma acdo que, para mim, foi falta de ética da empresa.
Entdo ai eu ja estava muito desmotivada de estar Ia e... quis sair também por causa
desse problema que teve com ela, por causa, porque eu fiquei com receio de ela
voltar, né...

Depois de identificadas as situacdes de assédio moral no trabalho com sete dos jovens
trabalhadores universitarios entrevistados, questionou-se quais 0s possiveis motivos que
poderiam ter levado os agressores a praticarem o assédio moral contra eles. Ndo houve
repeticdo dos motivos citados pelos entrevistados, conforme pode ser visualizado na Tabela
27.
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Tabela 27 — Possiveis razfes que levaram 0 agressor a praticar o assedio contra 0 jovem

trabalhador, segundo os entrevistados

Respostas dos entrevistados Entrevistados Total de entrevistados
Obter maior rendimento do jovem El 1
N&o sabe lidar com pessoas E4 1
Estar estressado E6 1
Estar acostumado a assediar E8 1
N&o reconhecer o comportamento como assédio E9 1
Ter inveja, cilmes Ell 1
Buscar ascenséo profissional E12 1

Fonte: Respostas dos entrevistados

A literatura contempla que, na origem dos procedimentos de assédio, ndo ha explicacdes
Obvias que o justifiguem, mas um conjunto de sentimentos, muitas vezes inconfessaveis, por
parte do assediador (HIRIGOYEN, 2002). Estes sentimentos podem estar atrelados & recusa
da distincdo, ou seja, o assediador identifica alguma dificuldade de lidar com diferencas e
acaba atacando um individuo que se torna um alvo do assédio. Estas diferencas podem estar
relacionadas a faixa etéria, cor, raca, dentre outras (HIRIGOYEN, 2002; BARRETO, 2005;
NUNES; TOLFO; NUNES, 2014). Em relacdo a faixa etaria, incluem-se 0s jovens
trabalhadores, pois estes principiantes no mercado de trabalho ainda ndo adquiriram
experiéncias suficientes para lidar com as diversas situa¢es que o ambiente pode oferecer ou
impor (PAIVA, 2013; TUCKER; LOUGHLIN, 2006).

Outros pontos considerados motivadores a um assedidor sdo inveja, ciimes e rivalidade. Os
trés sentimentos surgem quando os individuos sdo colocados em situacdo de comparacdo ou
guando uma pessoa ndo esta segura de si. Por conseguinte, pode ocorrer de as organizacfes se
servirem cinicamente destas situacOes para estimular a competicdo e almejar melhores
resultados dos trabalhadores (HIRIGOYEN, 2002).

A seguir, os relatos mostram estarem de acordo com a literatura.

E8: O assédio moral, ndo sei, um estilo de vida deles, pode ser.

E9: Bom, no caso da oficina, ele pensou que estava fazendo a coisa certa. Nao, eu...
de verdade, eu ndo acho que ele... teria a maldade de falar as coisas que ele falou
para mim, no intuito de ferir, de machucar. N&o, ndo acho que teve essa intengéo.
Foi no caso...
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E11: Ah, eu acredito que seja inveja mesmo, cidmes...

Uma vez comentadas as situacfes de assédio moral, o tempo durante o qual estas situacGes
perduraram e 0s possiveis motivos que levaram os agressores a praticarem tal ato, questionou-
se também se eles compartilharam sua experiéncia, seu sofrimento, com alguém. Obteve-se
como retorno que todos eles falaram para pessoas proximas, sendo que a maioria
compartilhou com a familia (quatro deles) e com pessoas da propria organizacdo (com

colegas, quatro deles; e com chefe, quatro também), conforme detalhado na Tabela 28.

Tabela 28 — Compartilhamento da vivéncia de assédio moral, segundo os entrevistados

Respostas dos entrevistados Entrevistados Total de entrevistados
Familia E1, E4, E6, E9 4
Colegas de trabalho El, E4, E8, E12 4
Chefe El, E9, E11, E12 4
Amigos E4 1

Fonte: Respostas dos entrevistados

Um individuo que sofre assédio moral possivelmente buscara apoio social e de intervenientes
(médicos e sindicatos, por exemplo) para conseguir enfrentar a situacdo (HIRIGOYEN, 2002;
NUNES; TOLFO, 2015). Isso corrobora os relatos dos entrevistados, como 0s que se

seguem:

E1: Falei, eu falei até na minha casa isso, sabe?! E... e da minha chefe 14 no estagio,
eu também falei. Falei, falei com meu noivo, falei com minha mé&e 14 em casa. Ah
ndo, eu ndo falei com a minha chefe, eu falei da minha chefe pra minha mae. Dentro
da organizacdo, eu acho que quando os, 0 senhor mexeu comigo, 0 meu, no final do
meu estagio o meu chefe perguntou se tinha alguma coisa

E4: Eu cheguei a falar com minha irm4, eu falei com ela, com alguns amigos, s6
que... minha irma até me orientou a sair de 14 e tal, pensei muito antes. Minha irmd,
assim, foi uma que me ajudou muito, o que ela falou ‘realmente, cé tem que sair
dai’, mas alguns amigos falaram ‘néo, ¢ bobeira’. Eu demorei pra falar com a minha
irmd, tipo assim, eu falava com outras pessoas assim, colegas de servico, eles
falavam ‘ndo, ¢ sempre assim, aguenta.’ Nao, tipo assim, eles falavam ‘aguenta, isso
¢ bobeira, tenta esquecer isso’. S6 que eu fui esquecendo, fui tentando esquecer, mas
eu ndo esqueci, assim. [..] Teve uma vez que eu tive uma crise muito forte, eu
fiquei, virei a noite no hospital e eu fiz um monte de exame e ndo deu nada, sangue
ndo deu infeccdo, urina, fezes, nada, que ai até a médica falou ‘vocé precisa relaxar,
sendo vocé vai ter um trogo’.
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Ao passo que alguns jovens comentaram a situacdo de assédio moral com pessoas das
organizacg0es, questionou-se o posicionamento formal adotado por elas. Assim, apurou-se que
dois jovens foram ouvidos e que a empresa tentou auxilia-los; em outro caso, o jovem foi
ouvido, e o contato com o mesmo foi evitado; e, noutra situagdo, o jovem foi ouvido, mas

segundo ele, logo em seguida ele foi ignorado.

Tabela 29 — Posicionamento da empresa face situacGes de assédio moral no trabalho com

jovens trabalhadores, segundo os entrevistados

Respostas dos entrevistados Entrevistados TOU?II de
entrevistados

Ouviu e tentou ajudar E11, E12 2

Evitou contato com o jovem E9 1

Ouviu e ignorou El 1

N&o noticiou a empresa E4, E6, E8 3

Fonte: Respostas dos entrevistados

Conforme estudos realizados por Hirigoyen (2002) e Nunes e Tolfo (2015), os empregados
que sofrem assédio moral no trabalho raramente encontram dentro da empresa 0 apoio que
procuram. Em todos os relatos, mesmo naqueles em que o jovem considerou ter sido ouvido e
ajudado, confirmou-se a constatacdo de outros estudos que apontam para a auséncia de apoio

efetivo. Observe-se:

El: E ai eu falei com ele que tinha acontecido isso, e ele me perguntou: “mas
resolveu, depois que vocé falou com ele?”, ai eu falei: “resolveu, ficou um clima
chato, mas resolveu, ele parou de mexer comigo”. Mas eu também néo ficava dando
muita, nem cumprimentava de abraco, igual eu cumprimentava outras pessoas, eu
passei a ndo cumprimentar ele entendeu? Ai eu falei e ele falou assim “sim, ele ja
deu problema com isso” e falou s6 isso. SO que também eu ja tava indo embora e tal
e ja tinha resolvido.

E9: Pra empresa eu falei porque eu, eu comuniquei pro sécio. No caso da oficina, eu
comuniquei pro so6cio o que estava acontecendo... inclusive pra pessoa causadora.
Sim eu, eu, eu fiz até o aviso prévio. Eu cumpri 0 aviso prévio. Eu treinei outra
pessoa, pra ficar no meu lugar. Entdo eles tiveram tempo de... (Risos) de entender o
que estava acontecendo. [...] E... essa pessoa... causadora, entre aspas, se manteve
bem afastada.

E12: Ela era vinculada a essa empresa de Sdo Paulo, que faz esse contrato das
promotoras. E também é essa empresa quem faz o pagamento das promotoras. Entdo
ndo adiantaria, a Unica pessoa para quem eu podia falar e falei era 0 meu supervisor,
porque ele tinha contato direto com ela e tentou me ajudar. Mas acabou que ndo deu
certo, né, ela continuou fazendo as mesmas coisas.
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Nos casos de E4, E6 e E8, que ndo noticiaram a empresa formalmente, foi mencionada por
eles a falta de perspectiva em serem ajudados. Muitas vezes, a omissao da situacdo vivenciada
é justificada pela inseguranca da vitima em se expor no ambiente de trabalho e na vida
pessoal (HIRIGOYEN, 2009). Em seguida, alguns relatos estdo explanados, neste sentido.

E4: [...] era dificil essa coisa de noticiar, porque era 0 meu chefe. [...] Nao tinha
ninguém acima, era tipo 0s meus chefes que eram sécios e a gen., e 0s empregados.

E6: e quando eu conto a histéria toda, assim, eu olho e penso, realmente, como que
eu tive coragem de continuar 2 meses nessa experiéncia, né... e a gente sempre acha
um jeito no final. Mas de comentar assim com, no trabalho, com ninguém, néo falei
com ninguém, porque assim, gera tanta raiva que eu prefiro até mais cultivar isso
também.

E8: Era um pouco, é meio sofrido ficar com uma angustia sozinho, mas eu, eu ndo
gosto muito de falar com as pessoas, mas as vezes vocé ta querendo falar, olha, cara,
realmente é podre por causa disso, disso, disso, disso e disso. Vocé ndo pode chegar
pro seu chefe e falar olha, a instituicdo é podre por causa disso, disso e disso, ndo
posso falar pra um colega, se a instituicdo € podre é por causa disso. Entdo eu falava
era pro cara 14, entendeu? Entdo, num... era basicamente duas pessoas pra recorrer
nos primeiros 6 meses e apenas uma pessoa nos Ultimos 6 meses. S6! Nao tinha
muito pra quem falar isso. Eu ndo ia falar pros meus pais, ndo ia falar isso com meus
pais, acho que era s, s eles, basicamente.

Os dados que levaram a construcdo da Tabela 30 proferem sobre possiveis situaces de
assédio moral vivenciadas pelos colegas de trabalho dos jovens trabalhadores entrevistados,
guando estes tiveram conhecimento de tais situacdes. Verificou-se que a maioria dos jovens
(nove deles) sabe de situacbes de assédio ocorridas com seus colegas e estas se
caracterizaram, ordenadamente, nas categorias: “assédio moral vertical descendente” (seis),
“assédio moral horizontal” (trés) e “assédio moral misto” (dois). Tal como quando os jovens
falaram de suas proprias experiéncias, nao se averiguaram situagdes dos demais tipos de

assédio moral (vertical ascendente, coletivo e estratégico).
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Tabela 30 — Conhecimento dos jovens sobre colegas que sofreram assédio moral no trabalho,

segundo os entrevistados

Respostas dos entrevistados Entrevistados Total de entrevistados

Tipos de assédio moral

El, E3, E4, E5, E7, ES, E9,

El1, E12
Assédio moral vertical descendente El, E3, E4, E5, E9, E10
Assédio moral horizontal E2, E3, E12
Assédio moral misto E7, E8

Assédio moral vertical ascendente -

Assédio moral coletivo

Assédio moral estratégico -

Nao tem conhecimento

A OO ODMNWO| ©

E2, E6, E10, E13

Fonte: Respostas dos entrevistados

Os trechos das entrevistas descritos a seguir revelam como foram as situagdes vivenciadas

pelos colegas de trabalho, a partir do conhecimento que os jovens trabalhadores tinham desses

casos. Os relatos também corroboram o que diz a literatura sobre o assedio moral ocorrer em

todas as direcGes no ambiente de trabalho, isto €, a partir de chefes, colegas ou subordinados
(FREITAS, 2007; CORREA; CARRIERI, 2007). O assédio moral por parte dos superiores
hierarquicos aos seus subordinados é observado como mais frequente nas relacdes de trabalho
(BARRETO, 2003, 2005), como exemplificam os trechos abaixo:

E3: E...ocorreram algumas situagdes assim no estagio, eu ndo sei se eu falei com
vocé, mas eu ndo tava, mas foram relatadas pra mim. De menor aprendiz. De um
superintendente... ele quis fazer programas com eles. [...] Sexuais. Queria fazer sexo,
em troca de dinheiro. E, os meninos ficaram assustados e falaram ndo e... e esse
superintendente comegou a jogar uns ... falando tipo assim, ‘vocés ndo vdo contar
pra ninguém, porque sendo eu vou bater 14 na... na, na, na’, esqueci o nome do, tipo,
que faz a selecdo, tipo, dos treinamentos é, CESAN, ESPRO, essas dai. Esqueci
como que chama o negécio. ‘E vou 14, e vou falar o que vocés estio fazendo de
errado pra vocés sairem daqui’, e aprendiz muitas vezes precisa do dinheiro e tudo
mais... ndo, é, e comegou a manter um clima. S que esse caso chegou no Recursos
Humanos da empresa, porque a, uma, uma secretaria descobriu, viu 0 whatsapp, que
cuida desses, meninos, da empresa. A conversa depois foi pelo whatsapp. Eu acho
que a proposta também foi pelo whatsapp, mas eles continuaram conversando pelo
whatsapp e chegou no RH, mas colocaram panos quentes em cima e morreu ali.
(assédio moral vertical descendente)

ES5: tem outro caso envolvendo uma professora, por exemplo, atualmente que ela
entrou com um pedido de, de acusacdo de assédio moral aqui na unidade, né,
envolvendo chefe de departamento, coordenador [...] uma protocolacdo de uma
acusacao formal de assédio moral aqui na unidade, e esse processo ta se, ta se
transcorrendo, se desenvolvendo ai. Ainda ndo sabe ainda qual que vai ser o
resultado final disso. (assédio moral horizontal)
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E7: N&o, foi assim, quem comecgou a passar as coisas pra poder fazer é o proprio
chefe, né... ele que comecgou a dar atividades mais simples pra ela fazer. Agora,
gquem comecava a chamar ela de menina, a funcionaria do envelope, era alguma
coisa assim. Era o que ela fazia mais, eles comegaram a chamar ela. Ai era o pessoal
que trabalhava, mas nem sei se na maldade ou sO na, as vezes falar assim sem
perceber, ndo sei. (assédio moral misto)

Tanto E2 quanto E10 se contradisseram ao considerarem ndo ter conhecimento sobre
situacOes de assédio moral vividas por colegas de trabalho ao passo que em outros momentos

da entrevista deram relatos sobre tal questdo. Observa-se, a seguir:

E2: [...] eu acho que é bullying que entra também assédio moral, por exemplo,
apelido. E... chamam de, é, tem um funcio... um colega meu que ele é chamado de
gordinho, é... quando ele vem de blusa vermelha, vem de blusa vermelha, falam que
ele é Papai Noel. E... tem um outro que é... tem uma marmita muito grande, ai eles
vao: “ah que td comendo muito também” €... e tem um, um esta... um estagiario
também, ja é outro, é... que ele go... ele é homossexual e gosta de sair e, € ele fa...
é... quando ele chega tarde, ai fala assim: “ah... tava no bar da Cacia ontem, né?!
Ficou até tarde”. E... e o bar da Cacia ¢ um bar ¢... homossexual. Entdo, eles expdem
isso. E... e... mas ass... e... ¢ quando ele chega cedo, falam assim: “ah caiu da
cama?”. Alguma coisinha, tem algumas coisas nesse sentido e com... E tem uma que
é analista é... que eles fazem, é s6 ela de mulher, assim, na mesa. Entdo, as vezes,
tem brincadeira ¢é... tipo... “ah, vocé... vocé que embeleza esse lugar”. E, mais assim,
focando pelo lado da estética dela, porque ela é bonita do que pro é... pro intelectual.
Entendeu? Ai tem, eles fazem muito mais elogios, assim, no sentido de beleza...
“nossa, ta bonita, hoje!”, “que vestido!”, “ta gatinha, vai sair hoje, né?!”, “saiu
ontem? Ah, t& mais feliz hoje, porque vocé saiu ontem?”, sabe?! Tipo dando a
entender que ela teve al..., fez alguma coisa na noite anterior. E, assim, acho que eles
levam numa boa, mas, as vezes, pode gerar constrangimento que a pessoa ndo fala,
sabe? (assédio moral horizontal)

E10: Ent&o a gente meio que levava isso na brincadeira. As vezes em um termo: Ah,
seu bobo, seu idiota. Essas coisas, a gente... ndo, ndo considerava tanto ndo. Nao sei
se alguém ficou ofendido com essas brincadeiras, né? Mas eu, eu nesse ponto era
bem tranquilo. Eu via que era uma, uma forma dele se socializar com a gente. Entéo,
eu deixava passar de lado. [...] E... eu, eu no, eu ndo levava muito por esse lado de
ofensa, porque eu via que era uma brincadeira. Era uma, uma forma que ele tinha de
brincar. Eu acho que, até por ele ser irmédo do diretor, né? Entéo, eu acho que ele
meio que, ficava tranquilo. Falava: “Ah, ndo, ndo vai acontecer nada comigo”. As
vezes, ndo sabia ao certo o que era assédio moral. Eu também ndo tinha, né, o, o
conhecimento. (assédio moral vertical descendente)

O primeiro relato parece caracterizar-se como uma situacdo de assédio moral horizontal; ja o
segundo, caracterizaria 0 assédio moral vertical descendente. Em ambos 0s casos, é possivel
afirmar atitudes hostis nesses ambientes de trabalho, atentando contra a dignidade dos

trabalhadores (chacotas, zombarias, insinuagdes desdenhosas) (HIRIGOYEN, 2011).

A0 passo que 0s entrevistados mencionaram experiéncias de assédio moral no trabalho,

vividas por seus colegas, as perguntas subsequentes indagaram se as situa¢des foram levadas
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para 0 conhecimento da empresa e/ou para o setor de Recursos Humanos (RH). Quase todos

0s jovens (sete deles) ndo justificaram (trés) ou que ndo levaram as situacfes adiante (quatro).

Os demais entrevistados comentaram como os relatos chegaram as respectivas empresas (E5 e

E12). A partir desses dados e constatagdes, a Tabela 31 foi elaborada.

Tabela 31 — Motivos da auséncia de relatos a empresa ou a0 RH sobre os casos de assédio

moral dos colegas, segundo os entrevistados

Respostas dos entrevistados Entrevistados Total de entrevistados

Auséncia de relatos a empresa ou ao RH

sobre assédio moral =l e e :
N&o havia para quem falar E1, E9 2
RH atuante como Departamento de Pessoal E4 1
Descredibilidade do RH ES8 1
Relatos que chegaram a empresa e/ou ao RH E5, E12 2
Caso levado a justica E5 1
Informou, mas ndo obteve éxito E12 1
Na&o justificou E3, E7, E11 3

Fonte: Respostas dos entrevistados

Consoante Nunes e Tolfo (2013), comentar a violéncia pode ndo auxiliar a vitima no que

tange parar as praticas

hostis, isso porque, tanto neste estudo quanto em outros referenciados

anteriormente, fica evidente a falta de estrutura e preparo das organizacGes (gestores e area de

recursos humanos, por

A seguir, temos alguns

exemplo) para o recebimento de queixas de assédio moral no trabalho.

relatos dos entrevistados demonstrando tal despreparo:

E1: N&o, ndo tinha como. Era na faculdade. Ndo tinha como. Pra quem que a gente
ia falar? [...] Ou ele saia do projeto ou ele aceitava aquilo, ndo tinha como.

E4: N&o, ndo tinha. N&do tinha nem nada, € a empresa ndo tinha essa preocupagdo
com o RH. A (nica coisa que eles faziam, a minha colega que era adm., auxiliar
administrativa, ela fazia aquilo de controle de ponto, pagamento de Fo., folha de
pagamento, assim, essas coisas mais operacionais, mas ndo tinha ninguém ligado,
ninguém responsavel por essas areas. Quando precisava de fazer recrutamento, eles
terceirizavam. E também ninguém reclamava, pessoal s6 aguentava, ndo tinha
ninguém pra quem reclamar, ndo tinha. la reclamar com quem, sendo que os chefes,
os donos da empresa é que faziam isso. O pessoal s6 aguentava.

E8: esses dois amigos falando 14 sobre, sobre o telegrama e tudo mais que eles
receberam as informag0es e tal, né... “recebi e tal, tem que levar documento...”; “do
que vocés tdo falando, gente?”; “A gente t4 falando dos dados dos Correios, tal”;
“Mas como ¢ que vocés sabem disso, gente?”’; “Ah, do telegrama, do telegrama”;
falei “Que telegrama?”; “O telegrama, o telegrama, vocé nao recebeu nao?”; “Nao,
nao recebi telegrama nenhum, ndo”. Eu liguei 14, porque eu ja tinha o processo... eu
ja tinha, pelo sistema do edital, ja tinha entrado com os negdcio 14, eu liguei l&
porque que eu ndo recebi o telegrama. Falando, a menina 14 do RH falou “tivemos
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um problema com a emissdo do seu telegrama, ndo podemos te enviar, entdo, se
vocé quiser a vaga, vocé vai ter que vim amanhd aqui com todos os documentos”.
Cara, eu falei “entdo ta, eu vou amanha ai e tal com todos os documentos”. Entdo, eu
tive que correr com uma coisa que eles poderiam ter... por que que eles mandam um
telegrama atualmente?

Apresentadas situacGes que indicam assédio moral no trabalho dos jovens trabalhadores
entrevistados, parte-se para o Ultimo bloco das entrevistas em que se abordaram a extensdo e a

prevencdo do assédio moral no trabalho.

455 Extensdo e prevencdo do assédio moral

Quando situacdes de assédio moral sdo vividas, dificilmente um individuo se isenta das
consequéncias geradas por esta experiéncia. Estas consequéncias sdo relativas a salde do
trabalhador e também ao que é refletido nas organizagdes, incidindo na sociedade em si
(MARTININGO FILHO; SIQUEIRA, 2008; NUNES; TOLFO, 2013). Deste modo,
observam-se na Tabela 32 as categorias que se referem aos desdobramentos do assédio moral
na vida dos entrevistados (consequéncias profissionais e pessoais), na vida dos colegas e nas

organizagoes.

Evidenciaram-se como principais consequéncias profissionais, as seguintes subcategorias:
tensdo (dois deles), desmotivacdo (dois) e dificuldades com processos seletivos (dois). Sobre
as consequéncias pessoais para 0s jovens trabalhadores universitarios, os dois pontos
principais foram: aprendizado e maturidade (trés deles) e doencas (trés). Ja em relagdo as
consequéncias para a vida dos colegas de trabalho que passaram por assédio moral, verificou-
se que 0s jovens mencionaram, em sua maioria (quatro deles), auséncia de conhecimento
sobre isso ou auséncia de consequéncias, no seu ponto de vista. Por fim, como consequéncias
para as organizacdes, 0s entrevistados citaram o desgaste na imagem da empresa como

principal implicacéo.
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Tabela 32 — Consequéncias do assédio moral no trabalho, segundo os entrevistados

Respostas dos entrevistados

Entrevistados

Total de entrevistados

Consequéncias profissionais E1, E4, E6, E8, E9, E11, E12 7
Tenséo/ Medo E1l, E9 2
Desmotivagéo E11, E12 2
Dificuldades em processos seletivos E4, E8 2
Receio/ Medo El 1
Mudanca de postura El 1
Compreensdo sobre o trabalho E6 1
Humilhagéo Ell 1
Maturidade E12 1

Consequéncias pessoais El, E4, E6, ES8, E9, E11, E12 7
Aprendizado / maturidade El, E6, E12 3
Doen9a§ (Iablr_lntlte, crise de panico, E4, E8, E9 3
depresséo, ansiedade)

Desgaste E6 1
Qualidade de vida E6 1
Desconfianca E8 1
Convivio familiar ES8 1
Fisicas (Excesso de sono, queda de E9 1
cabelo)
Autocobranca excessiva E9 1
Tristeza Ell 1
Consequéncias para o colega E1, B3, B4, BS, BV, B8, B9, 10
E1l, E12, E13
N&o sabe/ Inexisténcia de consequéncias E7, E8, E9, E11 4
Clima ruim E5, E12 2
Tristeza El 1
Sentimento de culpa E3 1
Rotatividade E4 1
Doenca E4 1

Consequéncias para a empresa E1l, E4, E6, ES8, E9, E11, E12 7
Imagem desgastada da empresa Ell, E12 2
Reestruturacéo El 1
Rotatividade E4 1
Perda de produtividade E9 1
Inexisténcia de consequéncias E6 1

Fonte: Respostas dos entrevistados

Para exemplificar as situacfes expostas, seguem-se alguns relatos dos jovens trabalhadores

sobre as consequéncias suscitadas a partir de possiveis situactes de assédio moral no trabalho,

separando-os por publico focalizado:
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1) Consequéncias para os jovens trabalhadores:

a) Profissionais:

b) Pessoais

E1: [...] foi uma preocupagdo a mais que eu tinha, um medo de chegar 14 e a pessoa
comecar a me desrespeitar de novo

E11: [...] Desmotivacdo. Eu chegar no trabalho e... é... se sentir inferior. (Pausa de
3”). E... triste, né, tristeza, mas, a0 mesmo tempo, eu sentia isso tudo, mas, é...
quando eu parava para pensar, eu, eu pensava que eu ndo tinha que me importar
muito com isso, porque aquela pessoa era daquele jeito. Ela queria fazer para me
provocar.

E4: no profissional t& me prejudicando porque eu ndo t6 conseguindo trabalho
nenhum, chega na entrevista, eu travo. Eu simplesmente travo, eu comeco a tremer,
eu comeco a suar frio, tipo ai eu comeco e vem tudo aquilo que eu sentia quando eu
tava trabalhando e me d& um medo de passar por aquilo tudo. Eu ndo consigo passar,
eu ndo quero passar. E eu tive que procurar ajuda psicolégica, pra tentar superar
isso. Eu td fazendo consulta psicolégica, porque eu ndo to aguentando.

E6: Porque... foi um desgaste muito grande, e quando vocé passa por um desgaste
muito grande, a sensacdo que da é ndo quero passar por isso nunca mais. [...] Eu
passei realmente a pensar em qualidade de vida.

E8: Talvez e-eu fiquei um pouco mais, mais cinico em relagdo as pessoas. Talvez eu
tenha ficado, olhado as pessoas com mais desdém, entendeu? Eu ndo sei se eu posso
afirmar isso, num, ndo tenho certeza. Mas, certamente, eu fiquei mais com o pé atras
pra, pra relacionamentos, hoje eu sou extremamente desconfiado, muito, muito
desconfiado pra qualquer coisa ‘pra qué que vocé ta querendo isso ai, entdo? Quero
saber, uai”; “Pra onde é que vocé ta querendo levar isso ai?”. [...]Talvez o, ¢, talvez
tenha intensificado a minha crise de panico. [...]JQue eu percebi assim, p6, realmente,
eu ndo t6 apto pra lidar com qualquer situacdo, eu ndo esteja apto para lidar,
inclusive essas que exigem que eu tenha um pouco de destreza social, né? Eu viajei
pro sul, a minha familia é de 14, eu tava ha 4 anos sem viajar |4, eu tava até com
saudade, eu tava me constrangendo de ficar com a familia, porque eu tava pensando
que supostamente poderiam fazer algum comentério constrangedor comigo, tava
assim...

2) Consequéncias para terceiros — colega:

E7: Olha, eu acho que pra professora, acho que talvez ndo, ela era muito segura
assim sabe, pouco tempo depois ela ja arrumou outra coisa, entdo, assim, ela era
muito, igual eu te falei, ela era muito cabega muito, vocé vé que ela era uma pessoa
forte. Agora a menina realmente eu ndo, nao sei te falar, porque depois disso eu
nunca mais tive nenhum contato com ela.

E5: [...] acho que sim, né, porque fica um clima ruim também, né?! Outras pessoas
podem se sentir incomodadas em relacdo a esse tipo de postura, principalmente as
pessoas que se identificam com essa pessoa, que acham que ela foi vitima por essa
situacéo.
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3) Consequéncias para a empresa:

E12: E isso € ruim, porque assim, meio que queima, né, a imagem deles. Igual, eu
ndo reco... se alguém me perguntasse tanto para estudar para estudar 14, quanto para
trabalhar, eu nunca que eu falar para a pessoa ir.

E9: Entdo... creio que ndo, ndo faga diferenca nenhuma para eles. Eles s6...
souberam do fato, se lamentaram pelo fato, falaram pra mim: N&o, ndo vai ndo. Eu
falei: Ndo vou ficar ndo. E... entio para eles nio, s6 me substituiram e pronto.
Agora, pra uma empresa maior como no caso, do banco, é... se tiver uma alta taxa
de funcionarios que sofram com assédio moral... se for levado ao RH ou entdo,
formalizado isso na justi¢a, a empresa pode ter muito dano, inclusive, financeiro.
E... perda de produtividade com certeza, cem por cento de certeza.

Conclui-se que as consequéncias podem ser diversas em cada instancia observada (individuais
- pessoal e profissional -, colegas, organizacional) e isso esta de acordo com as conceituacoes
literarias sobre as implicacdes do assédio moral no trabalho. Rodrigues e Aaltonen (2013), por
exemplo, fazem referéncia as consequéncias do assédio moral no ambiente de trabalho a partir
da esfera individual dos trabalhadores (incidindo em problemas fisicos e psiquicos) e da

esfera empresarial (acarretando absenteismo, baixa produtividade, perdas operacionais).

Os jovens trabalhadores também foram questionados quanto a percepcao que eles tém sobre a
consciéncia ou ndo consciéncia das empresas quando se trata do tema asseédio moral no
trabalho, sendo estas as duas categorias que emergiram do questionamento. A maioria dos
jovens (12 deles) ndo mencionou ou afirmou que a empresa ndo tem consciéncia do assédio
moral; na sequéncia, também foi mencionada a naturalizacdo do ato nas organizacdes. Apenas
trés jovens consideram que as empresas tém esta consciéncia sobre o tema, conforme

sintetizado na Tabela 33.
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Tabela 33 — Consciéncia da empresa frente ao assédio moral no trabalho, segundo o0s

entrevistados

Respostas dos entrevistados Entrevistados Total de entrevistados

El, E2, E4, E5, E6, E7,

N&o ha consciéncia do assédio moral E8 E10, E11, E13 10
Né&o mencionou / Nao tem E5, E6, E8, E11, E13 5
Naturalizacdo do ato El, E7, E10 3
Disposic¢ao fisica da empresa E2 1
Atribuicdo de culpa ao funcionério E4 1
Ha consciéncia do assédio moral E3, E9, E12 3
Ciéncia da chefia E12 1
Conivéncia da empresa E9 1
Pro-atividade da empresa E3 1

Fonte: Respostas dos entrevistados

Os relatos dos entrevistados ilustram as categorias sobre consciéncia e ndo consciéncia do
assédio moral no trabalho. Observem-se relatos em que se identificou ndo consciéncia do

fendmeno em tela:

E1: Eu acho que ndo viu, eu acho que as vezes poder uma coisa que ta todo mundo
tdo acostumado, naturalizado, até por cau... porque, a-as organiza¢des muitas vezes
elas é... estimulam um clima mais agressivo e ai parece que aquela agressividade é,
na verdade, um desempenho um, um busca por maiores resultados e isso se justifica
e as vezes entdo a pessoa nem percebe que ta sendo assediada ou ela tem dividas ou
entdo fica com vergonha e ai ndo conta. Ou ndo sabe a quem contar também, ne,
ndo, ndo sabe se tem uma estrutura que vai receber a pessoa.

E2: Pois é, ndo porque eles tém sala, entdo, assim, eles ndo veem porque eles ficam
na sala. Tem as salas e os funcionérios ficam tipo... Em outro ambiente. Ai eles ndo
veem, entdo, eu ndo sei. Acho que... eu acredito que ndo saibam.

E seguem outros relatos em que os entrevistados enxergam a existéncia de consciéncia do
assédio moral:

E9: Tem, ndo tem como ndo ter. A pessoa pode falar que ndo, ndo tem, é porque ela
ndo quer enxergar. E porque estd muito bem coberto por de baixo dos panos. Mas...
ou entdo ndo quer que isso vaze para algum lugar, mas... ela sabe. Sabe sim.

E12: entdo assim, acabou que todo mundo teve ciéncia, ndo sé ele, mas ele também
comentou com a, com a supervisora, com a supervisdo acima dele, com a diretoria.
Entdo, acabou que todo mundo ficou sabendo e ai teve, chegou em um ponto que
teve que fazer uma reunido com todo mundo e depois fez uma com ela, mas para
mim ndo adiantou muita coisa, porque depois que ele convocou essa reunido,
continuou tudo a mesma coisa. Ela fazendo as mesmas brincadeirinhas e ai eu falei
“ah, quer saber? Tchau”.
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Consoante a pesquisa elaborada por Martiningo Filho e Siqueira (2007), a conscientizacao
pode promover uma prevencdo mais eficaz do psicoterror na esfera laboral. Nunes e Tolfo
(2013) mencionam que uma organizacdo que reconhece a possibilidade de ocorréncia do
assédio moral no trabalho pode criar condi¢6es (politicas e praticas de gestdo) de desestimular
esse tipo de violéncia. Seu papel é fundamental para que este fenémeno néo seja naturalizado

e, através dele, por exemplo, incentivar um melhor desempenho produtivo.

Mediante as exposices dos entrevistados, questionaram-se as acdes das empresas e da area
de recursos humanos, quando existe este setor especificamente, frente as situacdes de assedio
moral no trabalho. Dos trés entrevistados que mencionaram consciéncia das empresas em
relacdo ao assédio moral no trabalho, dois informaram que as empresas praticam o dialogo
para resolver esses tipos de problemas, ou seja, age de forma corretiva. O outro entrevistado
mencionou uma atitude aparentemente preventiva, mas que também pode ser percebida como
corretiva, a depender do ponto de vista, isto é, se pensar que algo estd sendo feito apds
consecutivas situacfes de assédio moral. Essas e outras percepcles estdo apresentadas na
Tabela 34.

Tabela 34 — Agdes da empresa e do RH frente ao assédio moral no trabalho, segundo os

entrevistados

Respostas dos entrevistados Entrevistados Total de entrevistados
Conversas para resolver o problema E10, E12 2
Projeto contra o assédio moral E3 1

Fonte: Respostas dos entrevistados

Conforme Hirigoyen (2002), uma das possiveis solucdes para o assédio moral no trabalho esta
relacionada as acdes das empresas junto aos seus departamentos de Recursos Humanos (RH)
ou Gestdo de Pessoas, quando estes existem nas organizacdes. A autora alega que, em
principio, deve partir das empresas posicionamentos que enquadrassem de modo eficaz e
definitivo um assediador; entretanto, ndo é o que de fato acontece. Nesta pesquisa, por
exemplo, note-se que pouco foi mencionado sobre acdes das empresas e menos ainda com o

apoio do RH. Observem-se, a seguir, relatos acerca de agdes da empresa e do RH:
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E3:[...] é tava tendo o inicio de um projeto sobre assédio moral dentro da, ndo so da,
onde eu trabalho, como do, do prédio onde ficam os outros escritorios, das outras,
das outras empresas. Entdo, ela faz, tipo assim, ndo, explica 0 que que &, tenta
explicar pelo menos, mas ninguém Ié (risos). Essas campanhas, eles fizeram
campanhas, foram, se reuniram na, no jardim I4, enfim, num lugar 14, pra falar, uma
semana contra o assédio moral, entdo as pessoas passaram la, “gente, que que € isso,
manifestacdo? Fora Temer?” Mas eles sab... eles tém consciéncia que isso atrapalha.

E10: A empresa ndo tem especifico, um setor de RH, normalmente a gente trata
direto com o diretor. Entdo, normalmente a gente recorre. A gente tem um... um
acesso livre a ele, vamos dizer. Tem o telefone da sala dele ou, muitas vezes, até o
telefone pessoal. Também, fica mais facil de, as vezes, marcar uma reunido ou
passar o que esta acontecendo.

E12: [...] como eu te falei, 0 RH de 14 é s6 da faculdade, é s6 com quem tem vinculo
empregaticio com a faculdade. [...] o RH da faculdade ndo tinha nem motivo para
ficar sabendo, porque eles ndo poderiam resolver nada. A ndo ser que ela fosse
contratada e tivesse um vinculo empregaticio com a faculdade, ai tudo bem. Mas
ndo sei o que aconteceu depois que eu sai de I4. [...] E, acho que eles poderiam ter
feito, ter protegido mais, né? Assim, a gente tinha, a gente tava trabalhando ali na,
na faculdade. A Unica pessoa para quem eu podia falar e falei era 0 meu supervisor,
porgue ele tinha contato direto com ela e tentou me ajudar. Mas acabou gque ndo deu
certo, né, ela continuou fazendo as mesmas coisas. [...] Inclusive depois ele
conversou com ela individualmente. Mas ndo adiantou, ai depois passaram esses 3
meses, porque o contrato é de 3 meses, ela saiu, eu fiquei 14 mais um pouco e sai
também.

Diante dos fatos, em que se verificaram poucas acdes das organizacdes frente ao assedio
moral no trabalho, o individuo é demandado ou forcado, vitima de alguma situacédo
constrangedora, a viabilizar meios para si mesmo de enfrentar o assédio. Assim, quando 0s
jovens trabalhadores universitarios foram interrogados sobre suas estratégias de
enfrentamento no caso de vivéncia do assédio moral, algumas categorias sobressairam, como:
“comunicar de maneira formal a alguém da organizacao” (quatro deles), “relevar/ignorar”
(quatro) e “desabafar” (trés). Na Tabela 35, estdo descritas todas as respostas informadas

pelos entrevistados.
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Tabela 35 — Estratégias de enfrentamento ao assédio moral, segundo 0s entrevistados

Total de
entrevistados

Respostas dos entrevistados Entrevistados

El, E2, ES, E4, E5, E6, E7,

Estratégias de enfrentamento ES E9, E10, E11, E12, E13 13
g:%r::ir;::gode maneira formal a alguéem da E3, E7, E10, E13 4
Relevar/ Ignorar E7, E8, E11, E12 4
Desabafar E1l, E4, E5 3
Retaliar E4, E6 2
Comu_nica~r de maneira informal a alguém da E2 1
organizagao

Ausentar-se do ambiente de trabalho E8 1
Pedir demissédo E9 1
Recorrer fora da empresa E10 1
Disseminar o feminismo El 1

Fonte: Respostas dos entrevistados

Conforme Vasconselos (2015), dar uma resposta a experiéncia de assédio moral depende das
caracteristicas de personalidade do assediado, do grau de influéncia que a situacdo exerceu
sobre a estabilidade profissional e emocional, da duracdo da situacdo de assedio, da sua
historia de vida, dos meios que o assediado tem a sua disposicdo para enfrentar a situacao,
como: suporte psicoldgico, existéncia de politicas e praticas organizacionais que o resguarde,
codigos de ética, leis, entre outros fatores.

Barreto (2003) considera a relevancia do apoio social (ajuda e afeto) para o enfrentamento do
fendmeno, visto que a auséncia deste apoio pode acentuar uma fragilidade emocional ja
instalada e reforcar sentimentos de desamparo, inferioridade, incapacidade e até mesmo de

melancolia.

Alguns trechos das entrevistas mostram tal realidade, observe-se:

E1: Eu acho que contar pra alguém, né, desabafar, e ver e tirar opinido com outras
pessoas de que forma eu podia enfrentar aquela situacéo.

E8: Ause., ausentar do ambiente de trabalho era uma, uma vez chegou la trés caras
detestaveis que estavam falando de assuntos detestaveis e eu me ausentei na tora
mesmo, falei “oh ndo tdo me requisitando pra nada mesmo”, meu chefe ndo ta la e
sai na tora, fiquei 1 hora longe, passando o tempo. Ausentar do ambiente de
trabalho, é... desconversar, trocar os assuntos e de, de certa forma se eu ficava no
ambiente, tentar ignorar, entendeu? Talvez seja esses trés. Entdo sim, tentei
estratégias pra, pra ndo constranger, entendeu?

E10: Eu acho que, a estratégia que uma pessoa, quando ela sofre assédio moral, é ela
procurar... o, 0s responsaveis da empresa, né? Se o assédio moral esta entre colegas,
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procurar o responsavel da empresa e passar as informacdes. Quando esta entre o, 0
diretor da empresa, ai eu acho que a pessoa, ela pode recorrer a fontes externas.
Porque, se ela, se ela sofre assédio do diretor, vai ser dificil ela chegar pro diretor e,
né? E, e falar. Muitas vezes, ele nem sabe 0 que, que é isso, né? As vezes sabe e
finge que ndo sabe, também, entdo eu acho mais facil recorrer a fonte externa. E
sempre... deixar claro, né? Seja... qualquer tipo de assédio e fala assim: Oh, isso
prejudica a empresa, isso esta me interferindo eu, eu, eu tenho uma lei que, me, me
resguarda, né? Se eu conseguir provas, alguma coisa assim. Ndo como uma forma
de, amedrontar a pessoa, tipo, uma ameaca. Mas deixar claro para a pessoa.

Outros exemplos dos entrevistados, a seguir, acrescentam atitudes retaliatérias como forma de
enfrentar o assédio moral no trabalho, justificadas pelos jovens por um sentimento de justica,

como que para manter sua integridade psicofisica:

E4: Ah, tanto eu quanto 0s meus amigos, muitas vezes, assim, a gente meio que
ficava meio assim ah com raiva, porque também, né, ndo é possivel ficar aguentando
essa humilhacdo toda. E as vezes, por exemplo, hora de almogo o meu chefe a gente
saia e meus chefes saiam depois e acaba que a gente, acabava que a gente batia
ponto e estendia a hora de almoco, as vezes saia e, e chegava mais tarde, as vezes a
gente ficava conversando, a gente demorava com o, o trabalho que ia, eu demorava
meia hora pra fazer e gastava 50 minutos. N&o s6 eu como também todo mundo do
administrativo fazia isso. Minha amiga, ela ficava na vendas, volta e meia ela
colocava o fone e fingia que tava falando com alguém e quando, na verdade, ela tava
escutando musica no celular, porque se ela escutasse musica no computador, o
computador era monitorado. E minha outra também ela ficava, ela faz direito, ela
ficava fazendo os trabalhos dela 14, tipo assim, volta e meia a gente fazia isso,
porque todo mundo achava um absurdo, ndo pagavam direito, maltratavam. E
escravidao!

E6: E engracado, que agora que, eu peguei pra estudar um pouquinho mais da area,
eu consigo ver que eu retaliei, e a retaliacdo foi bem nesse sentido assim, de, um dia
chegar, depois que aconteceu o problema do atraso, eu virei a falei assim, “nossa, eu
ndo td nem ai, se eu chegar atrasado agora 5 minutos ou 30 minutos, ndo faz a
menor diferenca”. Ai comecei a chegar mais atrasado, quando eu tava muito
cansado, que eu ndo tinha dormido direito, eu pensava assim, vou fazer as coisas
com calma, ndo vou tomar café correndo pra pegar 0 metrd correndo pra chegar la
correndo, vou fazer tudo no meu tempo. Se eu chegar atrasado, que azar. Se eu
chegar na hora, que bom. Entdo assim, comecei a pensar muito mais em mim,
comecei a realmente separar uma pessoa no trabalho e uma pessoa fora do trabalho.
Pra mim eram duas personalidades completamente diferentes.

Um relato que também chamou a atencédo foi do entrevistado E1 que sugeriu a disseminagéo

do feminismo como forma de enfrentamento ao assédio moral e assédio sexual:

El: [...] a disseminagdo do feminismo dentro das organizagdes €... porque eu vejo
que quando a gente vai falar de, de coisas, por exemplo, o assédio sexual, é a gente
vai falar de coisas assim, isso eu percebo muito em comentarios de rede social. As
pessoas ficam falando “ah isso é mimimi, isso ¢ num sei qué”. Entdo, talvez nas
organizagdes, a divulgacdo mesmo para as pessoas dos dados alarmantes mostrando
como que, que isso € geral, como que isso acontece o tempo inteiro, €... e passar
mesmo a mensagem do, do feminismo é... para que as pessoas ndo fiquem “ai ai que
mimimi” sabe, é, t& reclamando a toa, sei la. Porque apesar de hoje em dia ter muito
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mais discussdo sobre isso muita gente num, encara como brincadeira, fica fazendo
zombac4o, e isso ja é um assédio também.

Por fim, foi perguntado aos entrevistados 0s meios que eles sugerem para que o assédio moral
seja evitado nas organizacbes. A maior parte deles (seis discentes) mencionou
“conscientizar/capacitar pessoas” (categoria 1), seguido de “ampliar a atuagcdo do RH” (trés
deles), (categoria 2). Talvez o fato de os jovens cursarem graduagdo em Administragéo
explique a relevancia dada a segunda categoria e, embora as respostas sejam opinides
pessoais, existe a percep¢do de que € um assunto eminente na sociedade. Além disso, de fato,
sete dos 13 jovens entrevistados parecem vivenciar o fendmeno no seu dia a dia de trabalho. A

seguir, a Tabela 36 descreve as sugestdes mencionadas por eles.

Tabela 36 — Meios de evitar 0 assédio moral no trabalho, segundo os entrevistados

Respostas dos entrevistados Entrevistados Total de entrevistados

El, E2, E3, E4, E5, E6, E7,

Meios de evitar o assédio moral E8 E9 E10, E11, E12, E13 13
Conscientizar/ Capacitar pessoas El, E4, E7, E8, E9, E10 6
Ampliar a atuacdo do RH ES5, E9, E11, E13 4
Implantar um “disque dentncia” E2 1
Aproximar da geréncia E3 1
Comecar do “zero” E6 1
Dialogar E12 1

Fonte: Respostas dos entrevistados

Consoante Rodrigues e Freitas (2014), é importante que se invistam esforcos em meios de
evitar situacdes dificeis nas organizagdes, como é o caso do assédio moral no trabalho. Para
tanto, é enaltecida a necessidade de um ambiente mais saudavel, justo e digno para o0s
funcionarios. No que diz respeito a conscientizacdo das organizacdes e a atuacdo do RH, a
relevancia dada pelos jovens estd de acordo com a literatura. Segundo Hirigoyen (2002),
medidas de prevencdo advindas da atuacdo da empresa junto ao RH ndo impedem a vontade
de um individuo perverso em praticar 0 assédio moral, mas podem limita-lo. Ao mesmo
tempo, contribuem ao empoderamento de quem vive ou viveu alguma situacédo
constrangedora, no sentido de direcionar ao que pode ser feito dentro do local de trabalho
(HIRIGOYEN, 2002). Alguns relatos sinalizam para essa realidade:

El: Eu acho que primeiro conscientizar... ¢ talvez numa organizagdo maior tenha

como fazer isso, ndo sei huma menor mas, por exemplo, fazer uma conscientizacéo
das pessoas do que é 0, 0 assédio, porque ndo tem como uma pessoa evitar algo que
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ela nem tem certeza do que seja, igual quando vocé me perguntou ¢é... pra mim ¢
nesse sentido, eu ndo sei se ta certo. Mas as vezes na época, eu nao percebi que eu
tava sendo assediada e que se configura como um assédio, eu acho que deve ser
mais bem esclarecido, porque ai a pessoa tem consciéncia se ta sendo assediada e
também o que fazer, o qué que ela pode fazer. Importante ter essa conscientizagéo.

E9: Bom senso. (Risos) Bom senso, empatia. Da pessoa, pelo menos, tentar se
colocar no lugar da outra, como ser humano. E... eu sei que ¢ utopico. (Risos). Mas,
por exemplo, se 0 RH ndo fosse s6: contrata, demite, treina. Se tivesse alguma parte,
por exemplo, integrada com... psicélogos. Que tenha uma sala com psicologo.
Aberta, para todos os funcionarios, para livre conversa. Sem precisar de um
pagamento, sem precisar de um convénio, sé... entrar |4 em uma salinha.

E2: Eles ndo fazem nada, neste sentido, e acredito assim é... que eles podiam com o
RH, comunicar com a area de comunicagdo interna e promover alguma campanha de
conscientizagdo. E... que aqui tem umas televisdes, tem uns banners embaixo que,
geralmente, eles fazem propagandas de varias coisas, mas mais ligado a seguranca
do trabalho. E... e coisas que tdo acontecendo na empresa no ambiente da produgéo
que aqui a gente é administrativo, a gente tem pouco contato com a producédo. Entéo,
eles focam mais nessas campanhas, mas poderia ser sim, acho que uma forma que eu
consigo pensar agora numa campanha pra conscientizagdo mesmo. [...] H&... ah eu
acabei pensando é... que assim a empresa é... igual tem de disque dendncia, de é...
que vocé ndo tem que se identificar e tudo aqui ndo tem um canal desse tipo é, pra
fazer dendncia pessoal diretamente para o0 RH. Aqui s6 tem esse, esse comité de
clima que € levado pra esse clima, mas ndo trata de uma forma individualizada trata,
tipo assim, o ambiente geral da empresa. Que ai eu acho que por isso dificulta acho
que se a pessoa sentir vontade de falar e entdo, assim, acho que outra estratégia seria
formar um disque dentncia, assim, direto [...] E mais confiavel, porque muitas vezes
as pessoas tém medo de ah ou ser discriminada mais ainda, ser mandada embora pra
ndo gerar nenhum conflito. Entdo, assim, acho que também seria uma outra
estratégia.

4.6  Assuntos adjacentes

Tendo em vista a anélise de dados adotada e descrita nesta dissertac&o, foi possivel identificar
outras questdes que complementam a pesquisa realizada; entretanto, ndo estavam

explicitamente contidas nas perguntas do roteiro de entrevista.

Percebeu-se no discurso de dois entrevistados (E8 e E9) que vivenciaram a experiéncia do
assédio moral no ambiente de trabalho, acbes dos seus agressores associadas a assuntos
religiosos. Ambos mencionaram imposi¢des de opinifes a partir da crenca religiosa. No
primeiro caso, E8 (que parece ter vivido o assédio moral misto) citou a ndo abertura para
“debates”, tanto do chefe quanto dos seus colegas de trabalho, mas, percebe-se que ele, na
verdade, era inibido a demonstrar sua opinido, ja que ndo compartilhava da mesma crenca que

a maioria deles. Os trechos a seguir permitem compreender melhor esta situacéo.
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ES8: E de inteirar, eu ndo tava a fim de inteirar. Se fossem coisas relevantes também,
mas nada era relevante. E... também néo sei se é questdo cultural dentro da... 90%
dos [xxx] é evangélico, ai vocé ndo podia tratar de certos assuntos também, né.
Porgue eu acho que eles ndo tém muita aptiddo a debate, a opinar. Opinar sempre
opinava, mas ndo tinha muita necessidade do debate, de apresentarem o momento,
né, eles tinham uma visdo bem distorcida da realidade. Uma visdo bem distorcida do
que eu penso, meu modo de vida é bem liberal, de certa forma, meu modo de vida é
bem liberal. Eles tém uma posi¢do bem conservadora, estranho, bem conservadora,
mas eles ndo se importam de tratar sobre certos assuntos, entendeu? [refere-se ao
isolamento sentido, ao desrespeito com sua vida pessoal e ao medo dos “ataques” a
ele]. Ndo importa nem aonde. Tipo assim, sdo pessoas, cara, eram pessoas de longe,
eu falei... nossa, cara, essas pessoas sdo despreziveis, eu ndo sei porque ainda td6 me
constrangendo por causa desses cara, entendeu? [...] 90% era religioso e assim no
andar de baixo tinha uma biblia, assim, aberta... pode isso? Entendeu? Aqui é
administracdo publica, cara, pode isso? E acho que isso ndo era um problema pra
eles.

Em alguns exemplos mencionados por E8, ele reforca que aceitava ouvir os assuntos de cunho
religioso, porém, na entrevista, ele demonstrou seu descontentamento de ter que agir de
determinada maneira, porque ndo considerava que poderia se expressar sem sofrer represalias.

Observem os trechos que se seguem:

Ele falou sobre um caso que a TAM néo contrata dois pilotos evangélicos, porque
quando chegar a hora eles, eles ascenderdo e eles subirdo e tal pra ndo deixar sem
nenhum piloto no avido, pro avido ndo cair. Ele me contou aquela histéria. E... eu
aceitava.

[..] ele chegou, e o assunto dele foi sobre petréleo, e ele falou, e eu tava debatendo 14
com ele de forma que o petréleo € na verdade uma decomposicao que levou milhdes
de anos, né, tal... e meu chefe sem cor, acreditava e falou “vocé sabe que nio ¢ esse
0 meu pensamento, eu ndo acredito nisso ai”. [...] pro meu chefe a Terra ndo tem
milhGes de anos, entendeu? Ela tem 6 mil anos e pronto e acabou, ele simplesmente
falou “olha, vocés sabem como eu penso, né?”, ele so6 falou isso, e esse assunto
encerrou por ali, basicamente. Entdo é uma coisa bizarra, entendeu? E dava, dava
aquelas noticias 14 de que mae mata filho, eles falam que é a besta... eles falam que é
a besta, e a besta t4 fadada ao anticristo e tal e eu, eu ainda que sou, né, sou meio
herege num... eu olhava assim, cara, € uma pessoa a toa que fez um ato doido e ndo
tem nada de religioso nisso, entendeu? As vezes eu ficava também, necessariamente,
tendo que ouvir asneira.

O outro entrevistado (E9) que vivenciou assédio moral vertical descendente demonstrou sua
indignacdo com as situacdes vividas, contempladas por sofrimento e amparadas por um

fanatismo religioso, segundo sua opinido:

E9: Que dia que vocé tem disponibilidade? A... t6 agora. Entdo vem ca, vem fazer
os bagulhos! Ai... acho que a felicidade durou uns 6 meses. A partir dai que, eles
comecaram a ver que eu estava conseguindo desempenhar bem o meu trabalho, é...
14 era uma empresa de... ¢ ainda, se eu ndo me engano. Sao trés socios, igualitarios,
nenhum tem poder a mais do que o outro. E... e um deles era... um pouquinho
complicado dizer isso, ndo sei se vai fazer parte da pesquisa, mas ele era...fanatico
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religioso. (Risos). Ao ponto de... se enxergar mais, do que outras pessoas. Dele ser
mais, do que outras pessoas, simplesmente por ter determinada religido. Entdo, tudo
o que ele falava era certo, tinha que ser daquele jeito e se, eu fizesse de outro jeito,
estava fazendo errado e que eu ndo podia passar por cima dele. Porque a ordem que
ele deu, foi aquela determinada ordem, que eu ndo podia mudar uma virgula da
ordem que ele deu. Porque ndo era certo, mesmo que estivesse errado, ndo foi o jeito
que ele pediu, ndo era assim que eu tinha que fazer. Entdo chegou ao ponto de eu...
receber... humilha¢des! Nao sei dizer se, leves ou pesadas, na frente de clientes, de
outras pessoas. Eu virar, ir pra cozinha e comecar a chorar... Porque eu ndo sabia
como lidar. Inclusive hoje, se acontecer de novo, eu ndo sei como lidar. Eu vou
voltar e vou chorar do mesmo jeito.

Conforme salientam Hirigoyen (2002), Barreto (2005), Padilha, Pichler e Fagundes (2011),
Nunes e Tolfo (2013), as diferencas entre os individuos dentro das organizacdes podem
contribuir para a ndo aceitacdo das mesmas e culminar em assédio moral. Nos casos
apresentados, esta diferenca esta relacionada a religido, o que parece ter contribuido para as

vivéncias de assédio moral desses jovens trabalhadores.

Outro aspecto verificado foi o assédio sexual. Esta forma de assédio ocorre numa relacdo de
desigualdade (assim como no assédio moral), ndo necessariamente pela questdo de género,
mas porque um dos individuos dispbe de formas de penalizar o outro através de
constrangimentos. Vale ressaltar que a intencdo de um assediador sexual ndo é de fazer um
simples convite, mas ele promove o sentimento de intimidacéo, vexame e confusdo na vitima
(FREITAS, 2001). Abaixo, segue o relato de E1 que parece ter vivido o assédio sexual em

uma de suas experiéncias no mercado de trabalho.

E1: Humm e teve um outro estagio, um outro estagio que eu também fiz sé que fa,
foi mais no sentido de assédio sexual. E... que tinha um senhor, mais velho, eu
trabalhava mais na parte administrativa, e esse senhor trabalhava num trabalho mais
narua e ai é... ele tinha mania de chegar e abracar e ficar encostando na gente e ta...
e... e ai, ele ja tinha me dado carona pra casa e nessa carona ele conversou coisas de
relacionamento, da relacdo sexual da filha dele, que ele, que ela sempre contava tudo
pra ele e ndo sei o qué. Entdo, assim, num primeiro momento, ficou me parecendo
que ele era um pai descolado, que gostava de falar de tudo mesmo com os filhos,
que queria entender as pessoas mais novas e também por ele ser bem mais velho do
que eu, eu acho que ndo veio isso logo na minha cabeca que ele tava querendo
aproveitar de mim. Mas ai, eu fui percebendo que esse comportamento dele foi
ficando assim muito frequente e as vezes ele chegava pra me cumprimentar e
cumprimentava dando beijo no rosto, mas, ndo era aquele beijo de vocé
cumprimentar que, as vezes, vocé ndo encosta nem a boca na bochecha da pessoa, s6
encosta o rosto no rosto da pessoa e cumprimenta, né?!E... e ai ele chegava e ficava
dando beijo na bochecha, abracando e ndo sei o qué. Ai eu fiquei meio cabrera com
aquilo e ndo sabia também se tava passando dos limites ou se era uma coisa minha.
E isso eu acho que é um erro muito grande que a gente tem de ndo... de a gente achar
que vai ser grossa, que ah td com minhoca na cabeca, enquanto a outra pessoa ta te
deixando desconfortavel, ta abusando docé, né?!
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Segundo Santos (2002), outra forma de se estabelecer o assédio sexual é através de
comentarios sexuais que envolvam piadas, insinuacdes, propostas sexuais de qualquer
natureza, convites intimos e também por ameagas, sendo que quaisquer situacdes tém de
objetivar a vantagem sexual sob o individuo. Na situacdo de E8, ndo se pode concluir que se
obteve alguma vantagem sexual a partir dos seus relatos, entretanto as “brincadeiras” de
cunho sexual reforcavam o assedio moral que este jovem trabalhador vivenciou no seu

ambiente de trabalho.

E8: Eu odiava aquelas pessoas! E eles interagiam bem e as vezes interagiam comigo,
e era aquele assédio moral, tipo, ndo td6 a fim de falar essas coisas com vocés,
entendeu? Coisas de cunho sexual, eles falavam abertamente disso. [...] sexual é
desde o comeco. O pessoal falava isso desde o comego, sé que intensificaram mais
nos 6 Ultimos meses, porque ndo sei, mas era um sujeito insuportavel! Eu detesto
aquele cara, entendeu? [...] E... e ela chegou la e tinha esse sujeito detestavel ali e
eles estavam falando de coisas de conotagdo sexual e ela de repente chegou assim “
e esse loirinho ai... ele ja fez amor e tudo mais assim?”, depois ela comegou a falar...
“O..., vocé faria amor com a Alcione?”. Mulher velha, gorda, feia pra caralho, cara,
eu falei: “ndo, velho”. E ele falou muito constrangendo, entendeu?

Um aspecto que merece destaque é o fato de E8 estar em ambos os assuntos adjacentes aqui
considerados, relacionados ndo diretamente as questdes da entrevista. Este entrevistado
revelou consequéncias para sua vida pessoal e profissional, conforme abordado na respectiva
secdo. Os demais entrevistados aqui mencionados também sofreram consequéncias severas, 0
que leva a, mais uma vez, reforcar-se a relevancia de refletir e agir contra atos de assédio no
ambiente laboral, tipicos da nova organizacdo de trabalho (HIRIGOYEN, 2002; NUNES;
TOLFO, 2013).

4.7 Discussao dos dados

A discussdo dos dados quantitativos e qualitativos, apresentados na subseg@o anterior, foi
ampliada por meio da triangulagdo metodoldgica dos dados. Esta metodologia permite a
complementaridade e a interlocucdo das técnicas utilizadas neste estudo (COLLINS;
HUSSEY, 2005). Desta forma, a discussao seguira esta sequéncia: dados sociodemograficos e
dados profissionais dos jovens trabalhadores; caracteristicas do ambiente de trabalho dos

jovens trabalhadores; tipos de assédio moral no trabalho, vivenciados por esses jovens; e
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consequéncias do assédio moral no trabalho. O numero de jovens que respondeu aos
questionarios foi de 296 e o que respondeu as entrevistas foi de 13, correspondendo a 4,39%
do total. Nos dois casos, conforme ja mencionado na metodologia desta dissertacdo, o contato
com esses jovens foi estabelecido a partir de critérios de acessibilidade e disponibilidade
(VERGARA, 2009).

Em relacdo aos dados sociodemograficos, verificou-se que os jovens tém entre 21 e 29 anos
de idade; a faixa etaria considerada nesta pesquisa varia entre 15 e 29 anos, conforme Estatuto
da Juventude (BRASIL, 2013). Levando-se em consideracdo que o publico do estudo foi
estudantes de graduagdo em Administracdo de algumas faculdades/universidades de Belo
Horizonte (MG), a informacéo condiz com o fato de que, geralmente, 0s jovens entram na
faculdade apds os 18 anos de idade, consoante a Lei n® 9.394 que estabelece as diretrizes e
bases da educagdo nacional (BRASIL, 1996). A maior parte dos jovens é do sexo feminino
nos dados quantitativos e do sexo masculino nos dados qualitativos. De acordo com o Guia do
Estudante (2017), a quantidade de homens e mulheres neste curso é relativamente parecida, o
que faz do curso de Administracdo, na atualidade, ser um ambiente mesclado em relacdo ao
género. A grande maioria dos jovens é solteira tanto quando observados os dados
quantitativos quanto os qualitativos. Outra congruéncia € em relacdo a escolaridade dos pais
que, em sua maioria, tém o Ensino Médio, o que denota um nivel mais “baixo”, neste sentido,

do que o dos discentes abordados.

Contrapondo o “baixo” nivel de escolaridade, os dados em relacdo a renda média mensal
familiar sdo relativamente altos (dados quantitativos: R$ 9.102,90 e dados qualitativos: R$
7.391,67), o que gera valores per capita também mais altos (R$ 3.034,30 e R$ 2.463,69,
respectivamente), considerando que trés pessoas foram a quantidade média de moradores por
residéncia. Esses dados associados ao valor médio per capita no Brasil (R$ 1.226,00 no site
Agéncia Brasil, a partir de divulgacdes do IBGE do ano de 2016) e considerando a média de
trés pessoas por residéncia, no ano de 2016 (ultima divulgacdo do IBGE), comprovam uma
condicgd@o socioeconémica favoravel aos jovens trabalhadores que compdem este estudo. Em
relacdo a renda média mensal dos jovens, os valores encontrados (R$ 1.354,62 nos dados
quantitativos e R$ 933,33 nos dados qualitativos) indicam baixa representatividade em

relacdo a renda média mensal familiar.
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Sobre os dados profissionais, h4 congruéncia em relacdo ao tempo total trabalhado com ou
sem carteira assinada nas duas analises (mais de 5,1 anos). Quanto ao tempo que 0 jovem
trabalha na atual empresa ou no ultimo lugar em que teve ocupacdo profissional, houve
variacOes das respostas; entretanto, pode-se dizer que todos j& estavam h& mais de 6 meses no
trabalho. Em relacdo ao tempo em que 0S jovens ocuparam um mesmo cargo na Ultima
organizacdo em que estiveram, conclui-se que 0 minimo € de 6 meses e 0 maximo é de 2
anos. Sobre o0 ramo em que eles tiveram maior experiéncia até o presente momento, verificou-
se que nos dados quantitativos a resposta de maior frequéncia foi “Servico ou Administracao
Publica” e nos dados qualitativos, “Educacdo”, revelando, assim, divergéncia neste aspecto.
Por fim, em relacdo aos dados profissionais dos jovens trabalhadores universitarios,
evidenciou-se que nas duas analises, eles informaram que ndo estavam procurando por outro
emprego ou estagio e que solicitaram opinido em relacdo a Gltima (ou atual) organizacdo em

que trabalharam.

Em relacdo as caracteristicas do ambiente de trabalho para verificar a propensdo ao
assédio moral, a parte quantitativa analisou quatro variaveis (“condigdes de trabalho”,

2 ¢

“comunicagdo nas organizacdes”, “tratamento individual” e “atos contra os individuos”) em
trés niveis de analise (“insatisfatorio”, “mediano” e “satisfatorio”). Todas as médias reveladas
pela estatistica univariada se enquadram na classifica¢do intermediaria, isto ¢, “mediano”, o
que ja alertou para a possibilidade de ambientes em que se convive com assédio moral no

trabalho.

Na parte qualitativa, momento em que foi viabilizado o aprofundamento da parte quantitativa,
inicialmente, os jovens trabalhadores levantaram mais aspectos positivos do que negativos no
trabalho quando questionados sobre a caracterizagdo do mesmo, englobando as categorias
“processo de trabalho”, “ambiente social” e “ambiente fisico”. Nesta segunda categoria, uma
entrevistada (E2) entrou em contradicdo a respeito do clima de competicdo dentro da
organizacdo a que presta servigo. Assim, percebeu-se que, no decorrer das entrevistas, 0s
aspectos negativos comegaram a ser trazidos a tona. Deve-se considerar nas analises a nova
organizacdo do trabalho, na qual os jovens e todos os demais trabalhadores estdo inseridos.
Consoante Souza (2017) e Nunes e Tolfo (2015), o cenario atual abarca configuragcbes mais
flexiveis no trabalho ao passo que diversas forgcas, como a globalizacdo, reducdo,

terceirizacdo, substituicdo de empregados permanentes por temporarios e ainda trabalho em
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tempo parcial, afetaram a manutencdo dos postos de trabalho e consequentemente o clima de

competicdo ndo apenas externo, mas interno entre as pessoas nas organizagaes.

Outro exemplo que pode ser citado é o questionamento especifico sobre aspectos fisicos do
trabalno em que os jovens demonstraram satisfacdo nas categorias levantadas de
“infraestrutura” predial, os “moéveis” e “equipamentos”, mas também citaram aspectos nao
fisicos como formas de poder e controle que os chefes exercem sobre os funcionarios. Estudos
como os de Mota (1990) e Pagés (1993) ja abordavam como as mediacdes feitas pelas
organizagOes, considerando o poder que delas emana, afetam a vida dos trabalhadores.
Estudos mais recentes comprovam como o poder e suas formas de controle perpetuam na
agenda de pesquisa no campo da Administracdo (PAIVA; CASALECHI, 2009; MIRANDA;
MAFRA; CAPELLE, 2012; VASCONCELOS, 2017).

Os resultados dos questiondrios ao verificar as “condi¢des de trabalho” foram, em sua
maioria, considerados no nivel de analise “mediano” quando se observa a frequéncia com que
determinadas situacGes sdo vivenciadas pelos jovens, o que corresponde a 69,26% das
respostas fornecidas por eles. Comparando-se os resultados da parte quantitativa com 0s
qualitativos, infere-se que hd uma complementaridade entre eles ao passo que 0s jovens
entram em contradicdo em alguns momentos, provavelmente para manterem sua integridade

psicofisica através da racionalizacdo (PAGES, 1993).

Quando os jovens foram questionados sobre a comunicacédo entre eles e 0s colegas e entre eles
e a chefia nas organizac@es, levantaram-se questdes como idade, género, hierarquia, eventos
sociais da organizacdo e ainda aspectos de condutas abusivas em que foram expostos a
intimidacdo e constrangimento, sinalizando uma comunicacgdo perversa com alguns deles, a
depender das experiéncias mencionadas como exemplos. Ainda sobre as comunicacGes
estabelecidas nestes relacionamentos horizontais e verticais, 0s jovens mencionaram receber
retorno sobre o seu trabalho, em geral, de forma coletiva, isto €, alguns deles tém feedbacks

individuais, mas a maioria deles recebe um feedback geral, junto aos seus colegas de trabalho.

O fato de ndo receberem um feedback mais personalizado e, quando recebem, de acordo com
a maioria, € uma forma de serem mais cobrados no servico prestado, pode contribuir a

associag@o ao nivel de analise “mediano” feita por 88,14% dos respondentes do questionario
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ou ainda & comunicagdo nem sempre gentil e respeitosa nos relacionamentos estabelecidos
podem corroborar com este nimero. Um meio de intervir nas comunicac6es, dar devolutivas
mais satisfatorias aos funcionarios ou mesmo atuar em quaisquer conscientizacbes nas
organizagdes, como é o caso do assédio moral, é pela atuagio do setor de RH. A medida que o
RH se envolve em questdes que vdo além dos usuais protocolos de um departamento de
pessoal, 0 desenvolvimento de pessoas e o resgate de valores éticos organizacionais Sao
possibilitados e incidem em melhores relacionamentos interpessoais (LORENTZ; LIMA;
FILHO, 2011).

Remetendo as formas de relacionar que os jovens trabalhadores universitarios estabelecem
tanto com a chefia quanto com os seus colegas de trabalho, verificam-se tratamentos
individuais mais positivos do que negativos em ambas as analises (de chefes e de colegas),
apesar de terem mencionado em outros momentos das entrevistas mais relatos sobre
dificuldades vividas nesses relacionamentos, conforme detalhado na apresentacdo dos dados.
Outro guestionamento que pode relacionar-se diretamente as tratativas recebidas pelos jovens
nas organizacOes é sobre as percepcdes que eles tém da imagem transmitida de si mesmos no
ambiente de trabalho na visdo da chefia, dos colegas e deles prdprios. Verificam-se
incongruéncias para alguns desses entrevistados no que se refere as diferencas de percepcdes

reveladas.

Conforme j& observado na literatura, quando essas incongruéncias vém a tona, elas podem
prejudicar psiquicamente os individuos e afetar a identidade desses jovens, principalmente no
gue tange a alguma agressao psicoldgica, como o assédio moral, que tem um objetivo que o
individuo perca sua identidade, ao passo que ele se anule como pessoa (GUEDES, 2008). Nos
resultados dos questiondrios, o “tratamento individual” é considerado no nivel de analise
“mediano” por 89,53% dos individuos, € 0 mesmo € percebido em boa parte das vivéncias
mencionadas pelos entrevistados; portanto, dados quantitativos e qualitativos se
complementam, novamente. Neste olhar para a constituicdo da identidade do jovem, deve-se
considerar a fase da vida em que ele esta, isto €, uma transitoriedade marcada por momentos
de busca por autonomia atraves de atitudes de experimentacdo (SPOSITO, 2003; PAIVA,
2012).
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Finalmente, os questionamentos relacionados aos “atos contra o individuo” referem-se, nas
entrevistas, ao sentimento de inclusdo no ambiente de trabalho, tanto pelos colegas quanto
pelos chefes. Relacionado aos colegas, a maior parte dos jovens trabalhadores sentem-se
incluidos, mas aqueles que ndo se sentem e discorrem sobre 0os motivos que os levam a este
sentimento mencionam situagdes de constrangimento, falta de acesso a informacoes
suficientes para realizar seu trabalho e isolamento. Ja relacionado aos chefes, os jovens
também mencionaram se sentirem incluidos, mas ndo exatamente pelo tratamento recebido ja
que eles relataram certa indiferenca ou mesmo isolamentos intencionais, mas por
considerarem, por exemplo, que estdo por dentro de informagdes, na opinido deles, relevantes

em que poderiam nao estar incluidos.

Complementarmente, os jovens foram perguntados sobre contatos que eles evitam ou
situacbes em que eles se sentem evitados por outras pessoas, no intuito de melhor
compreender como eles sdo atingidos negativamente quando é este o caso. Assim, verificou-
se que a maioria deles ja evitou contatos para dificultar ou impossibilitar situacdes
constrangedoras. Os gue mencionaram o sentimento de terem sido evitados explicam que, na
verdade, eram 0s outros que queriam isola-los. Os dados quantitativos também comprovaram
atos contra os individuos, ao passo que 89,86% dos respondentes consideraram o nivel de
frequéncia “mediano” aos tipos de situagdes sinalizadas no questionario. O cruzamento dos
dados quantitativos e qualitativos revela que as atitudes hostis para com o0s jovens parecem
acontecer no ambiente de trabalho, o que contribui para a deterioracdo dos relacionamentos
interpessoais e, possivelmente, dos resultados da empresa (HIRIGOYEN, 2011).

Verificadas as caracteristicas sobre as condicdes gerais de trabalho e detectadas possiveis
situacBes de assédio moral, tanto nas analises quantitativas quanto nas qualitativas, parte-se
para a analise dos tipos de assédio moral que parecem ter sido vivenciados por alguns jovens
trabalhadores, participantes desta pesquisa. Os resultados quantitativos mostraram, em sua
maioria, certa frequéncia de situagcdes que envolvessem todos os tipos de assédio moral no
trabalho, representados, principalmente, pelo nivel de analise “as vezes/ normalmente”.
Seguem-se as variaveis (tipos de assédio) e as porcentagens dos respondentes: assédio moral
horizontal (86,39%), vertical descendente (87,07%), misto (87,76%), vertical ascendente

(85,32%), estratégico (88,78%) e coletivo (94,56%). Ressalta-se que, além de terem sido
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verificadas todas as formas de assédio apresentadas na literatura, as situacfes que mais se

destacaram no nivel de analise intermediario foram do assédio moral coletivo.

Para a identificacdo dos tipos de assédio moral no trabalho dos entrevistados, primeiramente,
questionou-se o significado do termo para eles, verificando-se congruéncia das falas aos
conceitos adotados para fins desta pesquisa, por exemplo, da autora Hirigoyen (2005) que
associa 0 assedio a quaisquer condutas abusivas que acarretem danos a personalidade e a
integridade fisica e psiquica de um individuo ao ponto de colocar em perigo o seu trabalho, ao

longo do tempo.

Perguntou-se, também, acerca de exemplos de assédio moral, e a maior parte das respostas
destacou a categoria de “condutas abusivas” no ambiente de trabalho. Primordialmente, os
jovens trabalhadores entrevistados também foram questionados sobre suas vivéncias em
relacdo a este fendbmeno, e sete deles descreveram situacBes que indicam assédio moral,
apesar de um deles ndo considerar ter vivido isso. Esta inferéncia de possiveis sete casos de
assédio foi verificada a partir da associacdo dos casos com o conceito de assédio moral de
Hirigoyen (2005), que rege este estudo, com o tempo de duragédo (variacGes de 2 meses a 3
anos) dos casos e 0s elementos constitutivos do assédio moral, ou seja: conduta abusiva do
assediador, natureza psicoldgica da conduta, continuidade da conduta no tempo e finalidade
de exclusdo do assediado (RAMOS, 2013). Segundo os estudos deste autor e de Oleto (2016),
por exemplo, todos esses elementos devem ser identificados para que determinada situacédo se
configure como assédio moral. Desta forma, trés tipos de assédio moral foram observados nas
situacbes descritas pelos jovens trabalhadores universitarios: assédio moral vertical

descendente, assédio moral horizontal e assédio moral misto.

Para melhores compreensdes dos casos de assédio, questionou-se ainda 0s motivos que 0S
jovens atribuem para que 0s agressores morais tenham tido atitudes perversas com eles. As
respostas obtidas foram diversificadas, por exemplo: obter maior rendimento do jovem,
inveja, cilimes, estresse, costume em assediar, ndo saber lidar com pessoas, naturalizagdo do
assédio. Entretanto, ainda que se pense em justificativas, ressalta-se a vulnerabilidade dos
individuos vitimas de assédio, pois, independentemente das diferentes formas que o assédio
moral se configure e o porqué dele acontecer, a vitima é submetida a acusacdes, insinuagoes,

imposicOes de isolamento em diversos niveis, condi¢fes de trabalho insalubres, tratamentos
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desiguais perversos, dentre outros (PAIXAO et al., 2013), que deixam marcas de vida, de
identidade e de personalidade (NUNES; TOLFO, 2015).

Ao se compararem o0s dados qualitativos aos quantitativos, ndo se identificaram todos o0s
tipos de assédio, tal como nos resultados quantitativos; entretanto, os trés tipos observados
contribuiram para a confirmacdo de que alguns jovens sdo vitimas de situacOes
constrangedoras e humilhantes no ambiente de trabalho, acendendo um alerta para as

consequéncias que isso pode trazer pessoalmente e profissionalmente.

Em virtude desta confirmacdo, analisam-se, portanto, as consequéncias que o assédio moral
parece ter acarretado, agravado ou contribuido, seja para o individuo que sofreu assédio, para
as organizagdes ou ainda para outras questdes como, por exemplo, o porqué de uma pessoa
ndo querer falar sobre assédio moral, diretamente, quando ha indicios de ter vivenciado tal

situacdo, como é o caso do entrevistado E12.

Em relacdo aos dados quantitativos, observaram-se as maiores frequéncias no nivel de anélise
“mediano” em ambas as variaveis verificadas no questionario: “consequéncias individuais” e
“consequéncias organizacionais”, com as respectivas porcentagens de respostas, 75,17% e
84,64%. Ao aprofundar as possiveis consequéncias do assédio moral na parte qualitativa, 0s
relatos mencionados pelos entrevistados revelam preocupantes reacbes emocionais e fisicas,

sentimentos e comportamentos desses jovens trabalhadores.

Considerando os jovens que vivenciaram situacfes de assédio moral no trabalho, algumas das
reacOes emocionais e fisicas mencionadas por eles foram: cansaco, estresse, doencas
psicoldgicas, como depressdo e sindrome do panico, e doencas fisicas, como gastrite e dores
no corpo. Verifica-se que essas reacdes sdo consequéncias da perversidade organizacional que
refletem em sentimentos, também consequentes a essas situacfes, tanto profissionalmente
guanto pessoalmente na vida desses jovens. Profissionalmente, houve relatos sobre medo de
entrarem em outros empregos e viverem novamente as mesmas situagdes, desmotivacéo,
humilhacdo e pessoalmente, desgaste, desconfianca, tristeza, autocobranca excessiva. Além
de sentimentos, também se verificaram comportamentos de ordem profissional, segundo 0s

jovens, quais sejam: mudanca de postura e busca de compreensdo sobre o trabalho (para
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aceitar ou recusar uma proposta de emprego) e de ordem pessoal, como a busca pela

qualidade de vida e pelo aprendizado que essas situacdes trazem para a vida, por exemplo.

Hé& ainda outros comportamentos que chamaram a atencdo por serem formas de enfrentar o
assédio moral no trabalho, consideradas e vividas pelos jovens trabalhadores universitarios,
como: desabafar, retaliar, ausentar-se do ambiente de trabalho, pedir demisséo, disseminar o
feminismo, comunicar as organizacdes de maneira formal ou informal. Em todos os casos
mencionados, é possivel visualizar que traz consequéncias individuais e organizacionais, a
medida que cada pessoa descobre a melhor estratégia para lidar com situacGes de assédio
moral e isso se reflete no seu ambiente. Todas essas consequéncias corroboram estudos

anteriores, como o de Nunes e Tolfo (2015).

Complementarmente a essas informagdes, 0 questionamento sobre a frequéncia e 0 tempo em
que o jovem trabalhador ficou exposto a um assédio moral ratifica o que Hirigoyen (2002)
fala sobre néo ser plausivel considerar que um individuo ha mais tempo vivenciando o assédio
moral, necessariamente, ira sofrer mais do que aqueles que ficaram menos tempo, ao passo
que, neste estudo, houve casos que, com dois meses de trabalho, um jovem trabalhador
precisou se ausentar por motivos de saude, iniciados por uma situacdo de assédio moral no
trabalho. Portanto, o sofrimento, uma forma de consequéncia do assédio moral, parece ser
mais bem compreendido quando observado de forma personalizada do que de forma

generalizada.

Outro ponto relevante que estd por trds das consequéncias sofridas pelos jovens é o
compartilhamento de situacGes de assédio moral que, em alguns casos, implicou falta de apoio
por parte da familia, dos amigos, mas, principalmente, das empresas que tomaram
conhecimento dos fatos e pouco ou nada fizeram. Este descaso com situacOes de assédio
moral, observado nesta pesquisa, culmina numa dificuldade no processo de enfrentamento
dessas vivéncias, caracterizando-se, assim, em um tipo de consequéncia individual e, porque
ndo, organizacional. Consoante Silva e Nakata (2016), as consequéncias individuais

corroboram as consequéncias organizacionais.

Conforme mencionado pelos jovens trabalhadores universitarios, as organizagbes ndo se

isentam de consequéncias e algumas citadas foram: imagem desgastada da empresa,
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rotatividade de pessoal, reestruturacdo dos seus processos e perda de produtividade.
Entretanto, também ha jovens desacreditados em relacdo as consequéncias organizacionais, 0
que pode justificar, por exemplo, a vontade de ndo comunicar esses casos para as empresas ou
setores como 0 RH, ouvidoria, que poderiam (ou deveriam) auxiliar quaisquer trabalhadores
neste sentido (NUNES; TOLFO, 2013).

Destarte, os jovens parecem ter dificuldades de compartilhar este tipo de situacédo e, quando
compartilham, muitas vezes, sdo desestimulados a falarem sobre o assédio moral como um
problema, culminando um processo de naturalizacdo e de banalizacdo de uma forma de
violéncia no trabalho (outra consequéncia individual e organizacional). Uma das
consequéncias graves que podem ter sido agravadas pelo assédio moral e refletem na
sociedade € o pensamento suicida de 9% dos jovens respondentes do questionario. Este dado
implica reflexfes sobre o fato dessas pessoas serem tdo jovens e também por ndo terem
desenvolvido mecanismos de defesa/enfrentamento capazes de fazer face as demandas
impostas pelo assédio. Ndo foram verificados relatos sobre o tema nas entrevistas. Pode-se
inferir que esta consequéncia bem como as demais supracitadas ganham proporcdes que
confirmam o que a literatura diz sobre os problemas gerados pelo assédio moral irem além das
instancias individual e organizacional, mas para a sociedade em si (MARTININGO FILHO;
SIQUEIRA, 2008; RODRIGUES; FREITAS, 2014), principalmente por meio do

silenciamento.

Diante disso, as seguintes consideragdes finais foram tecidas.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Diante do cenério exposto na introducdo, propbs-se observar relagdes entre violéncias no
trabalho com trabalhadores que apresentem idiossincrasias. Neste estudo, 0s jovens, entrantes
no mercado de trabalho e alunos de graduacdo em Administracdo, tém enfrentado situacdes,
desde as suas primeiras experiéncias, indicando o assedio moral em algumas relacGes

estabelecidas no ambiente laboral.

O objetivo central desta dissertacdo foi analisar percepc¢des e vivéncias de assédio moral no
trabalho, na perspectiva de jovens trabalhadores alunos de graduacdo em Administracdo em
instituicbes de ensino superior, localizadas na cidade de Belo Horizonte (MG). Com o
propdsito de aprofundar sobre as questfes que envolvem o assédio com este puablico e
viabilizar sua analise, o referencial teérico se pautou em conceitos do assédio moral no
trabalho (caracteristicas, significados e propensdes a ocorréncia do fenbmeno), o que ndo é
considerado assédio moral, tipos de assédio, consequéncias quando o assédio é vivenciado e,
noutro tépico, uma abordagem sobre a juventude e suas peculiaridades. Além disso, realizou-
se um levantamento dos estudos realizados nos altimos 11 anos para averiguar como 0s temas
foram abordados nacionalmente. Verificou-se, desta forma, a contemporaneidade e relevancia
de se estudar o assédio moral com um publico diferenciado, jovens trabalhadores, ao passo
que, onde houver perversidade, a ocorréncia de situacfes como o assédio moral encontra
justificativas para acontecer no trabalho (CHERQUES, 2004).

A pesquisa empirica foi caracterizada como de campo, de carater descritivo, utilizando
abordagens quantitativa e qualitativa, o que configura uma triangulagdo metodoldgica. Na
primeira etapa da pesquisa, 0 método utilizado para a coleta dos dados primérios foi o
questionario, respondido por 296 jovens trabalhadores universitarios de 5 institui¢cbes de
ensino superior da cidade de Belo Horizonte, locais estes escolhidos pela acessibilidade e
aceitacdo de aplicacdo da pesquisa. Para responder o questionario, 0s jovens deveriam ter
idade entre 15 e 29 de idade (BRASIL, 2013) e ja terem tido alguma experiéncia de trabalho.
A anélise desses primeiros dados foi realizada no molde estatistico univariado, com auxilio de
planilha eletronica (Microsoft Excel). Na segunda etapa da coleta de dados, foram realizadas

13 entrevistas com os alunos que haviam se disponibilizado a conceder estas informacdes na
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etapa da aplicacdo dos questionarios; esses dados foram submetidos a técnica de analise de
conteddo. Apds a apresentacdo dos dados sociodemograficos e profissionais dos jovens
abordados em cada fase da pesquisa, procederam-se as analises estatisticas univariadas e de
contetdo das categorias relativas ao assédio moral no trabalho, com vistas a responder 0s

objetivos tragados para este estudo.

Para responder ao primeiro objetivo especifico, tomou-se por base Ramos (2013) que
considera os elementos constitutivos do assedio moral as condutas abusivas, a natureza
psicoldgica da conduta, a continuidade da conduta no tempo e a finalidade de excluséo
da vitima. Na parte quantitativa, o primeiro bloco de perguntas sobre as caracteristicas do
ambiente de trabalho que podem levar ao assédio abordou questbes sobre condicdo do
trabalho, comunicacdo, tratamento individual e atos contra o individuo. No segundo bloco de
perguntas, tentou-se identificar os possiveis tipos de assédio moral no trabalho, caso os jovens
tivessem vivido o que estava nas proposicdes. Através dos resultados, observaram-se
elementos do assédio de acordo com a frequéncia respondida das situacfes postas aos jovens.
Na parte qualitativa, & medida que alguns dos jovens iam relatando situacdes que, de fato,
indicavam assedio moral, os quatro elementos mencionados por Ramos (2013) foram
verificados, e, deste modo, conclui-se que a constituicdo do assédio moral para o publico
pesquisado corrobora a literatura acessada, além de advertirem sobre a violéncia moral no

ambiente de trabalho.

Em relacdo ao segundo objetivo especifico, pretendeu-se identificar as atitudes hostis
peculiares ao assédio moral, segundo jovens trabalhadores abordados, tomando como apoio as
descricdes dessas atitudes feitas por Hirigoyen (2011). Do mesmo modo que 0 primeiro
objetivo especifico, foi necessario analisar os blocos de caracteristicas e de tipos de assédio
para verificar atitudes hostis presentes nas relagdes de trabalho. Qualitativamente, a partir dos
relatos dos jovens, verificou-se que as quatro delimitagdes mencionadas por Hirigoyen (2011)
foram detectadas ao longo das entrevistas, quais sejam: (1) deterioracéo proposital das
condigbes de trabalho, (2) isolamento e recusa de comunicacéo, (3) atentado contra a
dignidade e (4) violéncia verbal, fisica e sexual. Em resumo, foram observadas as
respectivas atitudes hostis e os entrevistados que falaram sobre as mesmas: (1) N&o séo
transmitidas todas as informacdes Uteis para a realizagdo de tarefas (E11); criticam o trabalho

de forma injusta ou exagerada (E4); atribuem tarefas inferiores as suas competéncias (E8);
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causam danos em seu local de trabalho (E12); (2) Superiores hierarquicos ou colegas ndo
dialogam com a vitima (E8, E9); ignoram sua presenca (E8, E9); (3) Utilizam insinuacdes
desdenhosas para qualificar a vitima (E4); desacreditam a vitima diante de colegas, superiores
ou subordinados (E4, E11); espalham rumores a seu respeito (E12); criticam sua vida privada
(E8); implicam com suas crencas religiosas ou convicgoes politicas (E8); (4) Falam aos gritos

com a vitima (E4); assediam ou agridem sexualmente (E1).

O terceiro objetivo especifico visou descrever as direces de assédio moral, percebidas pelos
jovens trabalhadores abordados. Os resultados dos questionarios indicaram frequéncias de
situacBes de assedio moral com todos os tipos abordados no referencial tedrico, séo eles:
assédio moral vertical descendente, assédio moral vertical ascendente, assédio moral
horizontal, assédio moral misto, assédio moral estratégico e assédio moral coletivo. J& nas
entrevistas, a analise de contetdo revelou que os jovens sofreram trés tipos: assédio moral
vertical descendente, assédio moral horizontal e assédio moral misto. Apos esta analise que
envolve o retorno dos questionarios, os relatos das entrevistas e 0s conceitos que tipificam o
assédio moral, foi possivel inferir que sete dos 13 entrevistados vivenciaram assédio moral no
trabalho, uma informacédo preocupante dado que os jovens ainda estdo iniciando sua carreira e
ja foram expostos a uma forma de violéncia, conforme ja evidenciado em estudos como
Tucker & Loughlin (2006) e Paiva et al (2013).

Ao passo que foram identificadas situacGes de assédio moral com os jovens trabalhadores
universitarios abordados neste estudo, objetivou-se descrever as consequéncias do assédio
moral vivenciado. Este objetivo pode ser verificado no altimo bloco de perguntas do
questionario em que havia asser¢fes sobre a condicdo fisica e emocional e sobre o trabalho,
visando identificar as consequéncias individuais e organizacionais, e da mesma forma
questionou-se sobre isso nas entrevistas. Assim, foram reveladas pelos jovens vivéncias de
cansaco, estresse, doencas psicologicas, como depressdo e sindrome do péanico e doengas
fisicas, como gastrite e dores no corpo (consequéncias pessoais). Além disso, alguns jovens
mencionaram sentir medo de entrar em outros empregos, desmotivacdo ao trabalho,
humilhacdo, desgaste, desconfianca, tristeza, autocobrangca excessiva (consequéncias
pessoais). Para as organizagdes, foram observados: imagem desgastada da empresa,
rotatividade de pessoal, reestruturacdo dos seus processos e perda de produtividade;

entretanto, alguns jovens sdo desacreditados sobre a empresa sofrer alguma consequéncia,
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segundo eles, pelo processo de banalizagdo ou naturalizagdo do assédio moral no ambiente de
trabalho, tipico da nova organizacédo do trabalho (NUNES; TOLFO, 2015; SOUZA, 2017).

Por fim, o Ultimo objetivo pretendeu identificar estratégias utilizadas para lidar com o assédio
moral, segundo os jovens trabalhadores. Verificou-se que os jovens consideram desabafar
com amigos e familia, retaliar a e na organizacdo, ausentar-se do ambiente de trabalho, pedir
demissdo para “se ver livre de um problema”, disseminar o feminismo para contribuir ao
exterminio ou diminui¢do da discriminacdo contra a mulher no mercado de trabalho,
comunicar as organiza¢es - de maneira formal ou informal - situacdes de assédio moral,
respondendo, assim, ao sexto e Ultimo objetivo especifico. Conforme estudos de Dejours
(2006) e Bacchi, Pinheiro e Pinto (2012), situacfes estressoras, como € 0 caso do assédio
moral, desestruturam o emocional humano, mas sobre o individuo que se sente apoiado ou
fortalecido e retine meios que o habilitam a enfrentar situagcdes adversas, por exemplo, 0 apoio
social e organizacional, pode-se dizer que ele adquire um carater propulsor que o impele para
a superacdo. Entretanto, nesta pesquisa, observou-se que as estratégias de enfrentamento ao
assédio moral ndo correspondem a uma libertacdo, mas a uma fuga do individuo perante as

situacOes perversas no trabalho.

Com vistas a responder o objetivo geral da pesquisa, ou seja, analisar percepcdes e vivéncias
de assédio moral no trabalho, na perspectiva de jovens trabalhadores alunos de graduacdo em
Administracdo em instituicbes de ensino superior, localizadas na cidade de Belo Horizonte
(MG), pelo qual este estudo se justifica, pode-se afirmar que tal objetivo foi alcangado. A
complementacdo entre os dados advindos dos questionarios e daqueles provenientes das
entrevistas permitiu constatar o assédio moral no trabalho com jovens trabalhadores, na
percepcao deles mesmos. Ao fim e ao cabo, situacfes constrangedoras foram detectadas e ha
de se aprofundar em meios de se conscientizar pessoas, organizacOes e sociedade sobre o
assédio moral. A esse respeito, 0s jovens que foram entrevistados sugeriram ideias de
combater o assédio moral, por exemplo, através de “disque dentincia” an6nimo na empresa,
dialogo e maior atuacdo do RH neste sentido, mas os dados ndo séo conclusivos e ensejam

novas pesquisas.

Uma das contribuicBes pragmaticas deste estudo € perceber que os jovens trabalhadores

estudantes, de hoje, sdo os futuros administradores de amanha, isto &, sdo individuos que
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lidardo com pessoas e organizagcOes através da sua profissdo. Nesta pesquisa, visualizou-se
que o assédio moral faz parte da realidade de alguns deles e, portanto, cabe reflexdo se a
naturalizacdo deste fendbmeno lhes € estimulada e como eles agirdo futuramente ao se
depararem com essas questfes no seu trabalho, sendo eles gestores ou ndo. Assim, para 0s
jovens, cabe repensar posturas sobre o tipo de profissionais que eles querem ser. Verificam-se
também impactos para as instituicdes de ensino onde ocorreu a pesquisa, no sentido da
possibilidade de questdes sobre a violéncia no trabalho serem abordadas em disciplinas ou se
se trata de um assunto que apenas se ouve falar e nada €, de fato, discutido e aprofundado.
Para as organizag0es, as contribuigdes vém como um alerta sobre como tratar o tema e as
acOes em relacdo ao assédio moral no ambiente de trabalho, ao passo que situacdes perversas
estdo acontecendo com pessoas jovens, desde as suas primeiras experiéncias laborais e,
portanto, vale refletir se do modo como elas agem, hoje, estimula-se ou ndo a reproducéo do

assédio moral.

Em relacdo a contribuicdes académicas, o assedio moral no trabalho ainda € um tema pouco
debatido, com uma agenda de estudos recente, tendo iniciada nos anos de 1980 pelos estudos
de Leymann. Logo, aprofundar o tema em suas variadas formas e com publicos peculiares,
como é o caso dos jovens trabalhadores universitarios, contribui para a continuidade de
discussBes contemporaneas a Administracdo, especificamente, a rea de Recursos Humanos.
Outra contribuicdo é a pesquisa ter sido realizada a partir de um novo instrumento elaborado
por Oleto, Guimardes, Paiva e Pereira (no prelo), que visou adequar-se a descobertas sobre o
assédio moral, por meio das proposicdes de frequéncia de tais situacbes no ambiente de
trabalho. Além disso, a triangulacdo metodoldgica traz contribuicBes académicas a medida
gue permitiu observar um cenario mais amplo (parte quantitativa) e, a partir dele, questdes em

profundidade (parte qualitativa).

Mesmo diante das contribuicdes tedricas e empiricas deste estudo, é importante mencionar

algumas dificuldades nele verificadas, quais sejam:

a) Dificuldade de acesso aos respondentes (dado que os questionarios foram aplicados in loco
e demandava a autorizacdo ndo apenas das faculdades/universidades, mas também de
professores abrirem espaco em sala de aula para a aplicagdo dos mesmos) e aos

entrevistados (pois foram enviados e-mails, realizadas ligagOes e envios de mensagens via
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aplicativo e obteve-se retorno e comparecimento nas entrevistas de apenas 13 jovens
trabalhadores);

b) Do acesso a 345 jovens nos questionarios, 296 questionarios foram validados e os demais
invalidados; isso se justifica pelas devolugcbes em branco e respostas parciais ou
incompletas verificadas;

c¢) Dificuldade para conseguir participacdo das instituicdes de ensino superior, dado que o
assédio moral é um tema tabu e as organizacOes parecem ter receio de possiveis

exposicoes de problemas desta nuance.

Das limitacOes para o estudo, ndo foi possivel o acesso a todas as instituicbes de ensino
superior da cidade de Belo Horizonte que oferecem o curso de Administracdo, por motivos
dos contatos e aceitacGes serem por questdes de acessibilidade. Esta limitagdo recai em outra,
ja que este estudo teve uma amostra ndo probabilistica, 0 que ndo permite generalizacdes para
todos os estudantes de Administracdo. Outra limitacdo foi 0 acesso aos professores que
contribuiram para a pesquisa, pois nem todos se disponibilizaram a ceder um momento
durante suas aulas para a aplicacdo dos questionarios; o principal motivo alegado foi de perda

de tempo na exposicao da matéria que estavam lecionando no momento.

Diante disso, sugere-se a valida¢do do instrumento utilizado na pesquisa e a aplicacdo do
mesmo em uma amostra maior do publico abordado, a medida que isso for possibilitado.
Além disso, sugerem-se estudos sobre enfrentamento, especificamente sobre retaliacdo (citada
pelos jovens trabalhadores deste estudo), dado que existem estudos como os de Franco e
Nilles, (2016) e Paiva, Fujihara e Reis (2016) que falam sobre retaliacdo com jovens
trabalhadores, mas ndo atrelados ao assedio moral. Outra sugestao que se propde é o estudo de
assédio e prazer e sofrimento de jovens trabalhadores, ndo verificado nacionalmente, mas
identificada a necessidade ou possibilidade no presente estudo. Além disso, sugere-se
aprofundamento nas formas de atuagdo do setor de RH como interventor no assédio moral no
trabalho. Por fim, sugere-se um estudo sobre assédio moral e identidade de jovens no
trabalho, visto que um dos objetivos do assédio é deteriorar a identidade de um individuo,

conforme perpassado nesta dissertacao.

Assim sendo, as contribuicdes desse estudo atendem a avancos na desmistificacdo de um tema

que merece relevancia nos estudos na area de Gestdo de Pessoas e Comportamento Humano
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nas Organizagdes, o assédio moral, lancando luzes sobre facetas a uma categoria de

profissionais entrantes no mercado de trabalho.
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APENDICES

APENDICE A - QUESTIONARIO SOBRE ASSEDIO MORAL NO TRABALHO

UG

Prezado(a) Aluno(a),
Este questionario visa subsidiar pesquisas realizadas na Universidade Federal de Minas
Gerais.
Ressaltamos que sua participacdo € muito importante. Ndo existem respostas certas ou
erradas. Suas respostas individuais serdo mantidas em sigilo absoluto. Seus fins sdo
estritamente académicos.
Apés ler o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido e autorizar o uso das suas
informacdes, vocés terdo que assinalar alguns dados pessoais e profissionais e, na sequéncia,
comecam as perguntas sobre vocé, seu trabalho e a organizacdo onde vocé trabalha. O tempo
estimado para o preenchimento completo do questionario é de 30 minutos.
Algumas instrucdes especificas sdo dadas no comeco de cada secdo. Leia-as atentamente.
Devem ser observadas as seguintes orientagcdes gerais:

e Dé a primeira resposta que lhe ocorrer, respondendo a cada item o mais honesta e

francamente possivel;

e Trabalhe rapidamente e na seqliéncia apresentada;

e Se cometer algum engano e quiser alterar sua resposta, basta “rabiscar” o local da resposta

errada e marcar a resposta correta;

e Fique atento as mudancas de escalas, pois cada parte do questionario trabalha com uma

diferente;

e Algumas frases possuem significados semelhantes e sdo necessarias neste tipo de

levantamento de dados; entdo, ndo deixe de assinalar sua resposta em todas elas, mesmo

achando que ja respondeu algo parecido;

o Verifique cada parte do questionario para ter certeza de que respondeu a TODOS 0s itens.
Muito obrigado por sua colaboragéo!

Cordialmente,
Leticia Rocha Guimaraes
(Mestranda em Administracdo, UFMG)
Prof? Dr? Kely C M Paiva
(Professora e Pesquisadora do Centro de Pds-Graduagdo e Pesquisas em
Administracdo, UFMG)

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
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Prezado Jovem Trabalhador(a),

O(a) senhor(a) estd sendo convidado(a) a participar, como voluntdrio(a), da pesquisa: “Comportamento
organizacional: um estudo com jovens trabalhadores”, desenvolvida na Universidade Federal de Minas
Gerais, como parte integrante de um projeto de pesquisa com mesmo titulo. Apo6s a devida leitura desse
documento, compreensao e esclarecimento de ddvidas com a pesquisadora responsavel, o presente termo
devera ser assinado, caso concorde em participar.

Sua participacdo ndo é obrigatoria, sendo certo, ainda, que a qualquer momento o participante podera
desistir do voluntariado, retirando seu consentimento, 0 que ndo trara nenhuma consequéncia em sua
relagcdo com a pesquisadora ou com a instituicao.

Sera emitida cdpia deste termo, onde consta o telefone e e-mail da pesquisadora. Por meio desses contatos,
0 participante poderd esclarecer dividas do projeto e de sua atuagdo ao longo de todo o periodo de duragéo
da pesquisa.

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 preencher um questionario em local, data e horario previamente
acordado. Note-se que ndo se observa risco fisico ou psiquico para os participantes. Os sujeitos de pesquisa
ndo arcardo com nenhum gasto decorrente da sua participagdo e ndo receberdo gratificacdo devido a
participacdo na pesquisa. Serdo garantidos o anonimato e o sigilo das informagdes 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 o registro das informacbes
fornecidas por mim, através de questionario, para serem utilizadas integralmente ou em partes, sem
restricBes 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 copia deste Termo de Consentimento.

Belo Horizonte, / /

Assinatura

Contato do pesquisador responsavel: Kely César Martins de Paiva
TELEFONE: (31) 3409-7245 - E-MAIL: kelypaiva@face.ufmg.br
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Parte I - Assinale com um X na coluna da esquerda a opcao que lhe representa e complete o

que for pedido:

A - Dados sociodemograficos

1 — Sexo:
1. Masculino
2. Feminino
2 — ldade:

1. Igual ou menor que 18 anos
2. Entre 18 e 20 anos
3. Entre 21 e 23 anos
4., Entre 24 e 29 anos

3 — Estado civil:
1. solteiro
2. casado
3. desquitado / divorciado / separado
4. vilvo
5. unido estavel
6. outro:

4 — Escolaridade do PAI:

Ensino fundamental incompleto
Ensino fundamental completo
Ensino médio incompleto
Ensino médio completo
Ensino superior incompleto
Ensino superior completo

Pos graduacao

NogkrwhpE

5 — Escolaridade da MAE:

Ensino fundamental incompleto
Ensino fundamental completo
Ensino médio incompleto
Ensino médio completo

Ensino superior incompleto
Ensino superior completo

Pos graduacdo

NookrwhpE

6 — Ha quanto tempo vocé trabalha, no total, com ou sem
‘“carteira assinada”?

1. menos de 6 meses

2.de 6 mesesalano

3.de 1,1 a2anos

4. de 2,1 a3 anos

5. de 3,1 a5 anos

6. mais de 5,1 anos

7 — Se vocé esta trabalhando no presente momento, ha
quanto tempo voceé esta na atual empresa?

menos de 6 meses

de 6 meses a 1 ano

de 1,1 a2 anos

de 2,1 a 3 anos

de 3,1 a5 anos

mais de 5,1 anos

ouhrwWNE

8 — Se vocé esta trabalhando no presente momento, ha
quanto tempo voceé esta no cargo atual?
1. menos de 6 meses

de 6 meses a 1 ano
de 1,1 a 2 anos

de 2,1 a3 anos

de 3,1 a5 anos
mais de 5,1 anos

ouAr®WN

9 — Qual ramo de empresa vocé tem maior experiéncia:
1. Servigco ou Administracdo Publica
2. Mineragéo, agricultura ou criagcdo de animais
3. Industria
4. Comércio
5. Bancos, Institui¢cdes Financeiras ou Agencias
de Crédito
6. Transporte e comunicagdes
7. Hotelaria ou Restaurante
8. Construcao Civil
9. Saude
10. Educagéo
11. Servigos Domésticos
12. Outro:

10 — Qual sua renda média mensal (salario bruto)? R$

11 — Qual renda média mensal (somatério aproximado
dos salarios brutos) de todas as pessoas que moram na sua
casa?

R$

12 — Quantas pessoas moram na sua casa?

13 - Vocé procurou trabalho ou estagio nos Gltimos 30
dias?

a. Sim

b. Néo

14 - Para conseguir seu ultimo ou atual trabalho ou
estagio, consultou parente, amigo ou colega?

a. Sim

b. Nao
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Parte 2 — Sobre o Ambiente de trabalho

Ao responder este questionario, pense na organizacao em que vocé trabalha ou trabalhou
como um todo. A seguir, estdo descritas algumas situacfes que podem ocorrer em qualquer
ambiente de trabalho. Leia cada frase e indique com que frequéncia cada situagdo acontece no

seu local de trabalho.

1 2 3 4 5 6
Nunca Muito Asvezes |Normalmente | Frequentemente Sempre
raramente

Quanto as condi¢bes do meu trabalho em si 11234 |5
1. N&o me transmitem mais as informacdes Uteis para a realizacdo de

tarefas
2. Criticam meu trabalho de forma injusta ou exagerada.
3. Eu recebo instrugdes impossiveis de executar.
4. Ndo me é dado acesso aos instrumentos de trabalho: telefone, fax,

computador, etc.
5. Atribuem a mim proposital e sistematicamente tarefas inferiores ou

superiores as minhas competéncias.
6. Atribuem, contra minha vontade, trabalhos perigosos.
7. N&o levam em conta recomendagdes de ordem médica indicadas pelo

médico do trabalho.
8. Sou induzido ao erro.

Quanto a comunicacao que recebo dos outros 11234 |5
9. Superiores hierarquicos ou colegas nao dialogam comigo.
10. Sou interrompido constantemente.
11. Recusam qualquer contato comigo, inclusive o visual.
12. Fico separado das outras pessoas que trabalham comigo.
13. Ignoram minha presenca.
14. Proibem colega(s) de falar(em) comigo.
15. N&o me deixam falar com ninguém.
16. A direcdo recusa qualquer pedido meu de entrevista.
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Quanto a minha pessoa em si 11234 |5

17. Sou desacreditado diante de colegas, superiores ou subordinados.

18. Espalham rumores a meu respeito.

19. Atribuem a mim problemas psicol6gicos.

20. Criticam minha vida privada.

21. Zombam da minha origem.

22. Recebo tarefas humilhantes para cumprir.

23. Sou ofendido com termos pejorativos, obscenos ou degradantes.

24. Fazem gestos de desprezo para mim (suspiros, olhares desdenhosos,
levantar de ombros)

Quanto aos atos que sofro 112|314 |5

25. Sou ameagado de violéncia fisica, mesmo de “brincadeira”.

26. Sou agredido fisicamente, mesmo que de leve, como se estivesse
brincando.

27. Falam aos gritos comigo

28. Invadem minha vida privada com ligacOes telefénicas fora do meu
horério de trabalho, assim como mensagens, e-mails ou cartas.

29. Seguem-se pelas ruas e me espionam diante do meu domicilio.

30. Fazem estragos nos meus objetos pessoais.

31. Sou assediado ou agredido com gestos ou propostas indecentes.

32. Nao levam em conta meus problemas de saude.

33. Caso vocé ou um colega de trabalho tenha passado por uma das situacfes acima, vocé
sabe quais as razdes que levaram a pessoa a praticar alguma dessas situacdes contra vocé
ou contra o colega de trabalho?

34. Como voceé se sentiu ou sente sobre isso?




Parte 3 — Relagdes no Ambiente de Trabalho

177

Ao responder esta parte, novamente pense na organizacdo em que vocé trabalha como um

todo. A seguir, estdo descritas algumas situacdes que podem ocorrer em qualquer ambiente de

trabalho. Leia cada frase e indique com que frequéncia cada situagéo acontece no seu local de

trabalho.
1 2 3 4 5 6
Nunca Muito Asvezes |Normalmente| Frequentemente| Sempre
raramente
Entre colegas 314 |5
35. Meu(s) colega(s) me trata(m) de maneira grosseira, com gritos,
palavrdes, apelidos e/ou xingamentos
36. Meu(s) colega(s) exige(m) producdo maior no meu trabalho ou
melhoria na execucédo de algum trabalho realizado por mim.
37. Meu(s) colega(s) faz(em) comentarios ou boatos de mau gosto sobre
mim.
38. Meu(s) colega(s) dificulta(m) o meu trabalho.
39. Meu(s) colega(s) me fornece(m) instrucdes confusas para realizagdo do
meu trabalho.
40. Meu(s) colega(s) me fragiliza(m), ridiculariza(m), inferioriza(m) e
humilha(m) publicamente.
41. Meu(s) colega(s) exige(m) de mim, sem necessidade, trabalhos
urgentes.
42. Meu(s) colega(s) me obriga(m) a ficar sem realizar minhas atividades
sem motivo aparente.
43. Meu(s) colega(s) me isola(m).
44. Meu(s) colega(s) me vigia(m).
De superiores hierdrquicos para subordinados 314 |5
45. Meu(s) superior(es) hierarquico(s) me trata(m) de maneira grosseira, com
gritos, palavrdes, apelidos e/ou xingamentos.
46. Meu(s) superior(es) hierarquico(s) exige(m) producdo maior no meu
trabalho ou melhoria na execucéo de algum trabalho realizado por mim.
47. Meu(s) superior(es) hierarquico(s) faz(em) comentarios de mau gosto
sobre mim.
48. Meu(s) superior(es) hierarquico(s) dificulta(m) o meu trabalho.
49. Meu(s) superior(es) hierarquico(s) me fornece(m) instrugcdes confusas para
realizacdo do meu trabalho.
50. Meu(s) superior(es) hierarquico(s) me fragiliza(m), ridiculariza(m),
inferioriza(m) e humilha(m) publicamente.
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51.

Meu(s) superior(es) hierarquico(s) exige(m) de mim, sem necessidade,
trabalhos urgentes.

52.

Meu(s) superior(es) hierdrquico(s) me obriga(m) a ficar sem realizar
minhas atividades sem motivo aparente.

53.

Meu(s) superior(es) hierarquico(s) me isola(m).

54.

Meu(s) superior(es) hierarquico(s) me vigia(m).

1 2 3 4 5

raramente €

Nunca Muito Asvezes |Normalmente | Frequentement

Sempre

De superiores hierarquicos e subordinados para um colega

55.

Tanto meu(s) superior(es) hierarquico(s) quanto meu(s) colega(s) me
trata(m) de maneira grosseira, com gritos, palavrdes, apelidos e/ou
xingamentos

56.

Tanto meu(s) superior(es) hierarquico(s) quanto meu(s) colega(s) exige(m)
producdo maior no meu trabalho ou melhoria na execucdo de algum
trabalho realizado por mim.

57.

Tanto meu(s) superior(es) hierarquico(s) quanto meu(s) colega(s) faz(em)
comentarios de mau gosto sobre mim.

58.

Tanto meu(s) superior(es) hierarquico(s) quanto meu(s) colega(s)
dificulta(m) o meu trabalho.

59.

Tanto meu(s) superior(es) hierarquico(s) quanto meu(s) colega(s) me
fornece(m) instrucbes confusas para realizagdo do meu trabalho.

60.

Tanto meu(s) superior(es) hierarquico(s) quanto meu(s) colega(s) me
fragiliza(m), ridiculariza(m), inferioriza(m) e humilha(m) publicamente.

61.

Tanto meu(s) superior(es) hierarquico(s) quanto meu(s) colega(s) exige(m)
de mim, sem necessidade, trabalhos urgentes.

62.

Tanto meu(s) superior(es) hierarquico(s) quanto meu(s) colega(s) me
obriga(m) a ficar sem realizar minhas atividades sem motivo aparente.

63.

Tanto meu(s) superior(es) hierarquico(s) quanto meu(s) colega(s) me
isola(m).

64.

Tanto meu(s) superior(es) hierarquico(s) quanto meu(s) colega(s) me
vigia(m).

De subordinados para superiores hierarquicos

65. Subordinado(s) alegam falsamente haver assédio contra superior(es)
hierarquico(s)

66. Subordinado(s) desqualifica(m) a reputacdo de superior(es)
hierarquico(s).

67. Subordinado(s) desqualifica(m) superior(es) hierarquico(s).

68. Subordinado(s) tenta(m) livrar-se de superior(es) hierarquico(s) que lhe
foi(foram) imposto(s) e que ndo aceito(s).
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69

. Subordinado(s) trata(m) de maneira agressiva, hostiliza(m) e/ou

humilha(m) superior(es) hierarquico(s).

Da organizacdo para seus empregados

70

. Meu(s) superior(es) hierarquico(s) me responsabiliza(m) publicamente

pela queda dos indices de desempenho.

71.

Meu(s) superior(es) hierarquico(s) faz(em) ameacas constantes ao meu
emprego, visando ao aumento da produtividade.

72.

Meu(s) superior(es) hierdrquico(s) reduz(em) meu saldrio ou a
quantidade do meu trabalho quando nao bato a meta que foi negociada
ou estabelecida.

73.

Meu(s) superior(es) hierarquico(s) me ameaca(m) com minha remog¢éo
de uma unidade para outra.

74.

Meu(s) superior(es) hierarquico(s) tenta(m) tornar insuportavel a minha
permanéncia no trabalho com o intuito de me forcar a pedir demisséo.

De superiores hierarquicos para equipes

75

. Meu(s) superior(es) hierarquico(s) exige(m) da equipe em que trabalho

o cumprimento de “castigo” ou “prenda” na frente dos demais colegas
guanto ndo batemos as metas que foram negociadas ou estabelecidas.

76.

Meu(s) superior(es) hierarquico(s) exige(m) da minha equipe 0 uso de
vestimentas ridiculas ou com escritos depreciativos durante o
expediente quanto ndo batemos as metas que foram negociadas ou
estabelecidas.

77.

Meu(s) superior(es) hierarquico(s) exige(m) que pessoas da equipe da
qual faco parte dancem mdasicas de cunho erético quanto ndo batemos
as metas que foram negociadas ou estabelecidas.

78.

Meu(s) superior(es) hierarquico(s) exige(m) da minha esquipe a pratica
de atividades fisicas pesadas e forcosas quanto ndo batemos as metas
que foram negociadas ou estabelecidas.

79.

Meu(s) superior(es) hierarquico(s) autoriza(m) outros colegas a
zombarem da minha equipe quanto ndo batemos as metas que foram
negociadas ou estabelecidas.

80.

que ela (a pessoa e/ou a empresa) tomou?

Caso vocé tenha passado por uma das situa¢Ges acima, vocé informou (formal ou
informalmente) a empresa, isto é, a alguém responsavel essa situagdo? Se sim, qual a posic¢éo

Parte 4 — Situagdes que tenho sentido no meu trabalho
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Indique a frequéncia que reflete a situacdo mais proxima de como vocé se sente em

relacdo ao trabalho:

1 2 3 4

5

Nunca Muito Asvezes |Normalmente| Frequentemente

raramente

Sempre

Sobre minha condicéo fisica e emocional

81.

Tenho problemas fisicos, tais como dor de cabeca, dor no corpo,
pressdo alta, palpitacdes e/ou disturbios digestivos.

82.

Tenho problemas familiares.

83.

Sofro de sindrome do péanico.

84.

Estou estressado.

85.

Estou com depresséo.

86.

Sinto esgotamento fisico e/ou emocional.

87.

Abandonei minhas relacfes pessoais.

88.

Vivo isolado.

89.

Estou sempre irritado.

90.

Tenho crises de choro

91.

Sofro de alteragdo do sono.

92.

Penso em suicidio.

Sobre meu trabalho

93.

Houve reducdo da minha produtividade.

94.

Aumentei os erros e/ou acidentes na pratica das minhas
atividades.

95.

Sinto um clima desfavoravel para o trabalho.

96.

Precisei tirar licencas médicas

97.

Estou com excesso de faltas.

98.

Penso em pedir demissao.

99.

Caso voceé ou algum colega de trabalho tenha passado ou esteja passando por uma das

situacbes acima citadas, que estratéegias vocé e/ou ele tém utilizado para enfrentar e se
proteger desse tipo de situacdo?
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100. O que vocé acha gque pode ser feito no ambiente de trabalho para evitar que situagdes
como as citadas anteriormente aconte¢cam?

101. Vocé gostaria de acrescentar algo além do que foi perguntado?

102. Vocé teria disponibilidade para nos conceder uma entrevista sobre este assunto? Caso
positivo, deixe seu email e/ou celular que entraremos em contato para agendarmos
conforme sua disponibilidade.

Muito obrigada!
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APENDICE 2
ENTREVISTA

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Prezado Jovem Trabalhador(a),

O(a) senhor(a) estd sendo convidado(a) a participar, como voluntdrio(a), da pesquisa: “Comportamento
organizacional: um estudo com jovens trabalhadores”, desenvolvida na Universidade Federal de Minas
Gerais, como parte integrante de um projeto de pesquisa com mesmo titulo. Apo6s a devida leitura desse
documento, compreensdo e esclarecimento de ddvidas com a pesquisadora responsavel, o presente termo
devera ser assinado, caso concorde em participar.

Sua participacdo ndo é obrigatéria, sendo certo, ainda, que a qualquer momento o participante podera
desistir do voluntariado, retirando seu consentimento, o que ndo trard nenhuma consequéncia em sua
relagcdo com a pesquisadora ou com a instituicao.

Sera emitida cdpia deste termo, onde consta o telefone e e-mail da pesquisadora. Por meio desses contatos,
0 participante poderd esclarecer dividas do projeto e de sua atuacéo ao longo de todo o periodo de duragdo
da pesquisa.

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 percepcdo deles proprios.

A participacdo dos sujeitos consiste em conceder uma entrevista em local, data e horério previamente
acordado. Note-se que ndo se observa risco fisico ou psiquico para os participantes. Os sujeitos de pesquisa
ndo arcardo com nenhum gasto decorrente da sua participagdo e ndo receberdo gratificacdo devido a
participacdo na pesquisa. Serdo garantidos o anonimato e o sigilo das informagdes 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 o registro das informacdes
fornecidas por mim, através de questionario, para serem utilizadas integralmente ou em partes, sem
restricBes de prazos ou citagdes, desde a presente data. Seu controle e guarda ficara 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 copia deste Termo de Consentimento.

Belo Horizonte, / /

Assinatura

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

Assinale com um X na coluna da esquerda a opgdo que Ihe representa e complete o que for
pedido:
A - Dados sociodemogréficos

1 - Sexo:
1. Masculino
2. Feminino
2 — ldade:

1. Igual ou menor que 18 anos
2. Entre 18 e 20 anos
3. Entre 21 e 23 anos
4. Entre 24 e 26 anos

3 — Estado civil:
1. solteiro
2. casado
3. desquitado / divorciado / separado
4. vilvo
5. unido estavel
6. outro:

4 — Escolaridade do PAL:

Ensino fundamental incompleto
Ensino fundamental completo
Ensino médio incompleto
Ensino médio completo

Ensino superior incompleto
Ensino superior completo

Pds graduacéo

NogokrwbdE

5 — Escolaridade da MAE:

Ensino fundamental incompleto
Ensino fundamental completo
Ensino médio incompleto
Ensino médio completo

Ensino superior incompleto
Ensino superior completo

Pés graduacéo

NogakrwbdpE

6 — Ha quanto tempo vocé trabalha, no total, com ou sem
“carteira assinada”?

1. menos de 6 meses

2.de 6 meses a1 ano

3.de1,1a2anos

4.de 2,1 a3 anos

5.de 3,1 a5 anos

6. mais de 5,1 anos

7 — Se vocé esta trabalhando no presente momento, h4 quanto
tempo vocé esta na atual empresa?

menos de 6 meses

de 6 meses a 1 ano

de 1,1 a2 anos

de 2,1 a 3 anos

de 3,1 a5 anos

mais de 5,1 anos

oakwhpE

8 — Se vocé esta trabalhando no presente momento, ha
guanto tempo vocé esta no cargo atual?
1. menos de 6 meses

de 6 meses a 1 ano
de 1,1 a 2 anos

de 2,1 a 3 anos

de 3,1 a5 anos
mais de 5,1 anos

S N

9 — Qual ramo de empresa vocé tem maior experiéncia:
1. Servico ou Administracdo Publica
2. Mineracdo, agricultura ou criacdo de animais
3. Industria
4. Comércio
5. Bancos, Institui¢ces Financeiras ou Agencias de
Crédito
6. Transporte e comunicagdes
7. Hotelaria ou Restaurante
8. Construgdo Civil
9. Salde
10. Educagéo
11. Servigos Domésticos
12. Outro:

10 — Qual sua renda média mensal (salario bruto)? R$

11 — Qual renda média mensal (somatério aproximado dos
salarios brutos) de todas as pessoas que moram na sua casa?
R$

12 — Quantas pessoas moram na sua casa?

13 - Vocé procurou trabalho ou estagio nos ultimos 30 dias?
a. Sim
b. Néo

14 - Para conseguir seu Ultimo ou atual trabalho ou estagio,
consultou parente, amigo ou colega?

a. Sim

b. Nédo
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ROTEIRO DE ENTREVISTA

I — Informac6es sobre a familia do entrevistado:

1. Qual a profissao dos seus pais/responsaveis?
2. Vocé contribui para as despesas da sua casa?

I1 — Sobre o Assédio Moral

6

Sobre o ambiente de trabalho:

3. Como € o seu ambiente de trabalho?

4. Como sao suas condicOes de trabalho? (parte fisica)

5. Como seus colegas te tratam no dia a dia de trabalho?

6. Como séo feitas as comunicagdes entre os colegas e Vocé?

7. Vocé é sempre incluido?

8. Como sua chefia te trata no dia a dia de trabalho?

9. Como séo feitas as comunicaces entre a chefia e vocé?

10.Vocé é sempre incluido nas comunicagdes coletivas da chefia?

11.Como a chefia comunica os resultados apresentados pela equipe?

12.E por vocé, especificamente?

13.Como vocé acha que as pessoas te veem no ambiente de trabalho?

a) chefia?

b) Colegas?

14.Como vocé se vé ou sente no ambiente de trabalho?

15.Como vocé se sente no dia a dia, de modo geral? Cansaco? Isolamento? Sono? Doenca
fisica? Doenca mental? Depressdo? Panico?

16. Voceé ja evitou reunies ou contato com seus colegas, querendo ficar sozinho, para evitar
tais constrangimentos? Dé exemplos.

17. Vocé conhece colegas que evitam sua presenca? Dé exemplos.

Compreenséo sobre o Assédio Moral:

18. Vocé sabe o que significa assedio moral?
19. Vocé consegue citar situa¢fes de assédio moral no trabalho?

Assédio Moral no trabalho:

20. Vocé ja passou por alguma situacdo de assédio moral no trabalho?

Se positivo, Como foi?

21. Quanto tempo durou essa situacio?

22. Vocé falou dessa situacao para alguém? Se sim, para quem?

23. Vocé noticiou a empresa essa situagdo? Se sim, qual a posi¢do tomada pela mesma?

24, Vocé sabe quais as razdes que levaram seu agressor a praticar assédio moral contra vocé?
Em todos os casos...

25. Vocé ja presenciou ou tomou conhecimento de outros colegas que j& passaram por esse
tipo de situagdo? Como foi?

26. Foi relatado para a empresa?

27. E para o RH?

e) Extensdo e prevencdo do Assédio Moral:

28. Que consequéncias 0 assédio moral, sofrido por vocé, tem provocado na sua vida
profissional?

29. E na pessoal?

30. E na vida dos seus colegas que também passaram por esse tipo de situagdo?

31. E as consequéncias para a empresa, na sua opinido?

32. Vocé acha que a empresa esta consciente da ocorréncia desses fatos?

33. O que a empresa tem feito a esse respeito?

34. O RH da empresa atua neste sentido?

35. Que estratégias vocé tém utilizado para enfrentar e se proteger desse tipo de situacdo?

36. O que pode ser feito no ambiente de trabalho para evitar que essas situagdes acontecam?

Vocé gostaria de acrescentar algo além do que foi perguntado?



