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RESUMO

Este estudo teve como objetivo a andlise das relagdes existentes entre os valores que
guiam a vida de uma organizagdo e a percepcdo do assédio moral por seus
trabalhadores. Para tal, descreveram-se o assédio moral no trabalho e os valores
organizacionais ¢ identificou-se a relagdo existente entre eles. A amostra foi composta
por 234 trabalhadores de uma empresa do ramo de comércio automotivo, localizada em
Goiania. A idade média foi de 32, 66 anos (DP= 10,13), com a maioria dos sujeitos do
sexo masculino (68,4%). Os instrumentos de medida foram: Escala de Assédio Moral e
Inventario de Valores Organizacionais. A andlise descritiva dos valores organizacionais
demonstrou que, na organizacdo pesquisada, co-existem todos os valores
organizacionais, tendo os valores Hierarquia e Conservadorismo atingido as maiores
médias (5,62 e 5,31 respectivamente). No que concerne a percep¢do do assédio moral
relativo aos dados demograficos pesquisados, apenas o género e a inten¢do de sair da
organizag¢do apresentaram relagdo positiva, sendo o sexo masculino predominante ao
feminino na percepcdo do assédio moral, com média de 1,36 (DP= 0,39) bem como a
inten¢do de sair da organizagdo a ndo intencao de fazé-lo (média= 1,63; DP= 051). Os
resultados de correlagdo e regressdo linear aplicada a andlise demonstraram que a
percepcao de assédio moral apresentou relagdo negativa ao valor organizacional
Igualitarismo, pelos trabalhadores.

Palavras chaves: assédio moral no trabalho; valores organizacionais.
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ABSTRACT

This study aimed to analyze the connection among the values that guide the life of an
organization as well as to notice the perception of bullying of its employees. For such
purpose, it describes the bullying at work and organizational values and identifies the
connection between them. The sample was made up of 234 employees of an automobile
company located in Goidnia. The average of age was 32,66 years (SD= 10,13), and the
majority of them were male (68.4%). The instruments of measurement were: Escala de
Assédio Moral (Scale of Bullying) and Inventario de Valores Organizacionais
(Organizational Values Inventory). The descriptive analysis showed that in the
organization investigated, co-exist all organizational values and the values Hierarchy
and Conservatism reached the highest scores (5.62 and 5.31 respectively). When it
comes to noticing the perception of bullying on the demographics survey, only the
gender and the intention of living the organization showed a positive score, being
predominant the masculine sex to the feminine one in the perception of the bullying,
with an average of 1.36 (SD = 0.39), and the intensity to leave the organization forward
the intensity to not do it (average= 1,63; SD = 0,51). The results of correlation and the
linear regression used to the analysis showed that the perception of bullying presented a
negative link to the organizational value Egalitarianism to the employees.

Keywords: bullying at work; organizational values.
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INTRODUCAO

O tema desenvolvido nesse estudo trata da relagdo existente entre os valores
organizacionais — 0s principios que guiam a vida da organizacdo — e a existéncia ou nao
do assédio moral. O estudo dessa tematica ¢ de grande importancia, uma vez que o
respeito a dignidade do ser humano deve, em qualquer relagdo, ter relevancia
primordial. Nota-se, porém, que nem sempre ha esse respeito pelo bem-estar do proximo
nas relacdes do dia-a-dia, incluindo as relagoes de trabalho. Fatores como diferencas
hierarquicas, disputa por poder e razdes econOmico-financeiras prevalecem, muitas
vezes, nas relagdes de trabalho propiciando, assim, um clima de rivalidade, onde o
assédio moral encontra campo para prosperar.

O interesse por este estudo justifica-se pela importancia do tema. A questdo
principal que norteou o desenvolvimento deste estudo é: Até que ponto os valores que
guiam a vida da organizacao funcionam como facilitadores para a ocorréncia do assédio
moral?

O assédio moral no trabalho ¢ considerado como a exposi¢do de trabalhadores a
situacdes humilhantes e vexatorias, por vezes repetitivas e prolongadas, durante a
jornada de trabalho. (Barreto, 2006; Hirigoyen, 2006). Os “abusadores” podem ser
superiores hierarquicos ou mesmo colegas de trabalho, interferindo na vida do assediado
de modo direto, comprometendo sua identidade, dignidade, relagdes afetivas e sociais,
ocasionando graves danos a saide fisica e mental, que podem evoluir para a
incapacidade laborativa, desemprego ou mesmo a morte, constituindo um risco

invisivel, porém concreto nas relagdes e condigdes de trabalho (Rufino, 2006).

16



Em relacdo aos valores organizacionais, Tamayo (1996) especifica que estes,
assim como os papéis € as normas sao 0s componentes principais das organizagdes, pois
sao eles que norteiam o funcionamento da empresa. Os valores sao os principios que
guiam as relagdes das organizacdes e seus funciondrios, sdo elementos integradores,

compartilhados por todos ou por boa parte dos membros da organizagdo (Tamayo,

2006).

Tamayo (1996) afirma que os valores organizacionais sdo importantes, pois sao
eles que favorecem um senso de dire¢ado comum entre os funciondrios, servindo, assim,

de referéncia para os comportamentos do dia-a-dia.

O assédio moral no trabalho, um fendmeno tdo antigo e com conseqiiéncias
imensuraveis pode ter forte ligacdo com os valores das organizagdes, podendo estes ser

responsaveis pela ocorréncia do mesmo.

Diante das ponderagdes e da justificativa do tema, torna-se necessario delimitar o
problema a ser estudado, com o intuito de obter um enfoque mais preciso e eficiente,
cabendo levantar os seguintes questionamentos: O que caracteriza o assédio moral no
trabalho e quem s3o os sujeitos do fendmeno? Quais as conseqiiéncias, os danos
causados pelo assédio moral? Quais sdo os valores organizacionais prioritarios em
situagdo de ocorréncia do assédio moral? Sera que existe uma relagdo entre os valores

predominantes na organizagao e a ocorréncia ou nao do assédio moral?

O objetivo do estudo consiste em investigar qual ¢ a relagdo existente entre os
valores organizacionais € o assédio moral no trabalho, fazendo-se necessario
demonstrar posicionamentos de autores que possam trazer conhecimento e

aperfeigoamento sobre o assunto.
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Neste sentido, o trabalho sera apresentado em capitulos assim sintetizados: no
primeiro capitulo abordam-se os aspectos gerais ligados a conceituacdo e ao
desenvolvimento do assédio moral, especificando, quais sdo os processos do
fendmeno e quem sdo seus sujeitos. Também especificard as conseqiiéncias do
assédio moral, tendo em vista a abrangéncia das areas relacionadas ao estudo,
focando em seus efeitos, uma possivel idéia de prevengdao e de humaniza¢ao do

fendmeno.

O segundo capitulo tratara dos valores, onde serd abordada a conceituacao dos
mesmos, elucidando os valores individuais e os valores organizacionais, sendo este
ultimo, objetivo principal de nosso estudo. Dos valores organizacionais serdao

desenvolvidos os conceitos, os principais autores e estudos realizados.

Por fim, serd apresentada uma proposta metodoldgica para investigacdo do tema
conforme estudo proposto. Serd realizada uma analise dos resultados obtidos na

pesquisa e as conclusdes sobre o tema.

18



CAPITULO 1

ASSEDIO MORAL

Harcélement moral (assédio moral) na Franga, Bullying (tiranizar) na Inglaterra,
Mobbing (molestar) nos Estados Unidos ou Murahachibu (ostracismo social) no Japao
correspondem ao que, no Brasil, denomina-se de Assédio Moral, ou mesmo Terror
Psicoldgico. No final da década de 90, a psicanalista e vitimologa francesa Marie-
France Hirigoyen langcou um livro que acendeu a discussdo acerca do assédio moral,
tema que ganhou repercussdo internacional. Atualmente, paises como Suécia,
Alemanha, Italia, Australia, Uruguai, Inglaterra Suica, Bélgica, Portugal, Franga, Japao
e Estados Unidos ja discutem projetos ou promulgaram legislagdo em favor das vitimas
dessa forma distorcida de relacionamento no trabalho (Guimardes & Rimoli, 2006;
Hirigoyen, 2005).

Virios autores afirmam que o assédio moral ¢ tdo antigo quanto a historia do
homem. Ao abordar o trabalho na antiguidade, a fonte primaria de pesquisa ¢ a Biblia,
que narra a origem dos povos concluindo que o trabalho fora uma maldi¢do imposta ao

primeiro casal pela sua desobediéncia:

E disse a Adao: Porque deste ouvidos a voz de tua mulher e
comestes da arvore, de que eu te tinha ordenado que ndo
comesses, a terra serd maldita por tua causa; tiraras dela o
sustento com trabalhos penosos todos os dias de tua vida. Ela
te produzird espinhos e abrolhos, ¢ tu comerds a erva da
terra. Comeras o pao com o suor do teu rosto, até que voltes
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a terra, de que foste tomado, porque tu és po e em po te has
te tornar’.

Por meio dos versiculos da Biblia, pode-se perceber que o homem ¢ o sujeito do
trabalho e, como tal, ndo pode dele separar a dignidade e o valor ético. Essa valoragdo
do trabalho “proposto” a pessoa humana se foi perdendo, ocorrendo uma desvalorizagao
do trabalho e do trabalhador, transformando o trabalho em algo penoso, dando origem
ao sofrimento.

Na atualidade, em uma sociedade capitalista e globalizada onde a competi¢ao em
busca do lucro marca as relagdes entre as empresas, cresce a pressao por resultados em
todos os ambitos. O local do trabalho torna-se o principal palco dessa situa¢ao onde,
além da cobranga por resultados, convive-se com o proprio estresse pela manutengao do
cargo, crescendo as oportunidades de assédio moral. O fendmeno ¢ uma pratica
corrente, perniciosa ¢ maléfica, capaz de desequilibrar e determinar explosdes de 6dio e

insatisfacdo, acarretando situagdes desesperadas, com riscos ou perdas de vidas.

1.1. Conceito

O assédio moral, uma das formas mais poderosas de violéncia sutil, caracteriza-
se pela exposicdo a situagdes humilhantes, de forma repetida e com longa duragdo, que
atenta contra a dignidade e integridade psiquica ou fisica do ser humano.

Rufino (2006) apresenta o assédio moral como um fato social que ocorre em
diversas dareas, expressando-se na maneira de importunar ou efetuar propostas,
geralmente de forma indireta, cercando a vitima a ponto de deixa-la seduzida e conduzi-

la a agir de forma diversa daquela que adotaria espontaneamente.

! Biblia Sagrada. Génesis, 3, 17-19.
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Para Marie-France Hirigoyen (2006), o assédio moral ¢ uma forma de invasao
psiquica onde o agente “retira da vitima sua capacidade de defesa, retira dela todo o
senso critico, eliminando assim qualquer possibilidade de rebelidao” (p.108). A autora
afirma ainda que, freqlientemente, o assédio comeca pela recusa de uma diferenca, se
manifesta como um comportamento no limite da discriminagdo; uma forma mais
discreta ¢ menos identificavel de discriminagao.

O assédio moral do trabalho pode ser considerado tdo antigo quanto a propria
existéncia do trabalho, a mudanga estd na intensificagdo, gravidade, amplitude e

banalizagdo do fendmeno existente antes e agora.

Leymann (2007) conceitua o assédio moral no trabalho como:

A deliberada degradagdo das condicdes de trabalho através
do estabelecimento de comunicagdes ndo éticas (abusivas),
que se caracterizam pela repeti¢do, por longo tempo, de um
comportamento hostil de um superior ou colega (s) contra
um individuo que apresenta como reagdo um quadro de
miséria fisica, psicologica e social duradoura.

Segundo Barreto (2006), assédio moral, no ambito trabalhista, ¢ a exposi¢ao dos
trabalhadores a situagdes humilhantes e constrangedoras, repetitivas e prolongadas
durante a jornada de trabalho e no exercicio de suas fungdes, sendo mais comuns em
relacdes hierdrquicas autoritarias e assimétricas, em que predominam condutas
negativas, relagdes desumanas e ndo éticas de longa duragdo, de um ou mais chefes
dirigida a um ou mais subordinados, desestabilizando a relagdo da vitima com o
ambiente de trabalho e a organizacdo, for¢cando-o até mesmo a desistir do emprego,
constituindo uma experiéncia subjetiva que acarreta prejuizos praticos e emocionais

para o trabalhador e a organizacao.
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A vitima escolhida ¢ isolada do grupo sem explicagdes, passando a ser
hostilizada, ridicularizada, inferiorizada, culpabilizada e desacreditada diante dos pares.
Estes, por medo do desemprego e da vergonha de serem também humilhados,
associados ao estimulo constante da competitividade, rompem os lagos afetivos com a
vitima e, freqlientemente, reproduzem e reatualizam acdes do agressor no ambiente de
trabalho, instaurando o “pacto da tolerancia e do siléncio” no coletivo, enquanto a
vitima vai gradativamente se desestabilizando e fragilizando, perdendo sua auto-estima®.

A violéncia, assim como o amor, o 6dio, a inveja e tantos outros, faz parte da
propria condi¢do humana, mas nem por isso se pode deixar de investigar o conjunto de
valores que sdo associados as formas de violéncia em sociedades especificas. A
violéncia nao pode ser considerada um mecanismo individual, sendo, ao contrario, uma
resposta ao sistema desumano, uma perversao da perversao (Heloani, 2004).

Como forma de violéncia vista no ambiente de trabalho, também se encontra o
assédio moral, caracterizado como todo comportamento abusivo que atenta contra a
dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma pessoa, sendo feito de modo
constante. Hirigoyen (2005) afirma que o assédio moral pode ocorrer de forma
horizontal, quando nao existe diferenca hierarquica entre as partes; de forma ascendente,
quando o subordinado assedia o superior; ¢ de forma descendente, o tipo mais freqiiente,
quando o superior assedia seu subordinado.

Leyman (2007), o pioneiro a relacionar assédio moral com as doencas do
trabalho, coloca que todas as condutas as quais sao postas como assediadoras envolvem

situacao de violéncia.

2 Site www.assediomoral.org. Acessado em 24/10/2006.
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O assédio moral ¢ destrutivo, tendo como principal fonte as relagdes
interpessoais que ocorrem no ambiente profissional, causando intenso sofrimento ao
trabalhador, aumentando o absenteismo e acidentes de trabalho. O assédio moral
acomete as vitimas com sintomas tais como busca do isolamento, angustia e ansiedade,
entre outros sintomas que comprometem o bem-estar dos trabalhadores (Guimaraes,

Torres & Mendonga, no prelo).

1.2. Denominacoes

Existe uma diversidade de expressdes utilizadas para denominar o fendmeno em
questdo. Diversidade que se deve a variedade cultural e a énfase que se deseja colocar
sobre algum dos muitos aspectos que levam a violéncia psicologica no trabalho.

Heinz Leymann, nos anos 80, introduziu o termo mobbing, que deriva do verbo
inglés fo mob, cujo significado ¢ maltratar, atacar, perseguir, sitiar. Ja o substantivo mob
significa multidao, turba, mostrando claramente que se trata de um fendmeno de grupo.
O termo ¢ caracterizado por acdes repetitivas e repreensivas dirigidas contra
empregados de maneira ofensiva, podendo conduzir a seu isolamento do grupo no local
de trabalho; ¢ utilizado nos Estados Unidos e nos Paises nérdicos, na Suica, Alemanha,
Inglaterra e Europa Central. Ja o termo bulling, que deriva do inglés to bully, significa
tratar com desumanidade, grosseria refere-se mais a violéncia individual que
organizacional e ¢ utilizado em alguns paises de lingua inglesa, Austrdlia e Irlanda

(Guimardes & Rimoli, 2006; Hirigoyen, 2005).

O termo harassment, que significam tiranizar, foi introduzido nos Estados
Unidos somente em 1990. Aqui, o assédio consiste em ataques repetidos e voluntarios

de uma pessoa a outra, com intencdo de atormentéd-la, provoca-la. Na Franca o termo
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utilizado ¢ harcelement moral (assédio moral). Na Italia, molestie psicologiche. No
Japao o termo ijime ¢ utilizado para descrever ofensas e humilhac¢des infligidas as
criancas e também aos trabalhadores nas empresas, assim como as pessoas de um grupo
com objetivo de reprimir os elementos perturbadores, inserir individuos no grupo e
tornd-los adaptados aos interesses deste grupo. Do termo cujo propdsito € estruturar a
comunidade de trabalho passa-se ao assédio moral mais cruel, que ainda nao encontrou

equivaléncia em um termo japonés (Guimardes & Rimoli, 2006; Hirigoyen, 2005).

Termo também utilizado nos Estados Unidos, whistleblowers trata de uma forma
especifica de assédio moral, destinado a silenciar quem nao obedece as regras do jogo.
Em Portugal ¢ utilizado o termo coa¢do moral. Nos paises hispanicos, acoso moral,
acoso psicologico ou psicoterrorismo. No Brasil utilizam-se os termos assédio
psicoldgico, terror psicologico, mobbing e assédio moral, que dizem respeito a
manipula¢do perversa, as agressdes mais sutis e mais dificeis de caracterizar e provar

sua procedéncia. (Guimardes & Rimoli, 2006; Hirigoyen, 2005).

1.3. Principais estudos sobre assédio

O assédio psicoldgico no trabalho ¢ um fendomeno generalizado, estando nos
paises mais desenvolvidos os dados disponiveis de estudos realizados hd mais tempo
que no Brasil, dentro do tdo pouco de aprofundamento no assunto.

O termo foi usado primeiramente pelo famoso etnologo Konrad Lorenz para
denominar o tipo de agressio praticada por algum animal que, circundando
ameagadoramente um membro do grupo, provoca sua fuga pelo medo de ser atacado ou

morto (Hirigoyen, 2005).
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Heinz Leymann (2007), médico psiquiatra alemdo radicado na Suécia,
pesquisador em psicologia do trabalho, elaborou o primeiro estudo que relacionava o
assédio moral com as doencas de trabalho, fazendo uma pesquisa junto a diversos
grupos de trabalhadores sobre esse processo que ele denominou como psicoterror.

Em seus estudos estabeleceu que para que o assédio moral fosse caracterizado, as
humilhagdes sofridas no trabalho deveriam se repetir pelo menos uma vez por semana e
ter no minimo seis meses de duragdo. O pesquisador classificou quarenta e cinco
condutas hostis, divididas em cinco diferentes fatores: 1) Atividades de assédio para
reduzir as possibilidades da vitima comunicar-se adequadamente com as outras pessoas,
incluindo o proéprio assediador; 2) Atividades de assédio para evitar que a vitima tenha a
possibilidade de manter contatos sociais; 3) Atividades de assédio dirigidas para
desacreditar ou impedir a vitima de manter uma boa reputacdo pessoal ou no trabalho;
4)Atividades de assédio dirigidas para reduzir suas tarefas e sua empregabilidade
mediante o descrédito profissional; 5) Atividades de assédio que afetam a satde fisica e
psiquica da vitima.

Vale ressaltar que por sua popularizagdo, o termo assédio moral acaba por
englobar outras formas de violéncia no trabalho que ndo contemplam seu real
significado. O assédio moral pode ser confundido com os conflitos didrios, com
comportamentos despoticos, com atitudes agressivas, com a violéncia fisica ou mesmo
sexual, com as mas condi¢des de trabalho, com as imposi¢des profissionais € até mesmo
com o estresse.

Tudo isso prejudica o desempenho do trabalhador, mas ndo ¢ assédio. Nesses

comportamentos, nao necessariamente existe uma intencado maldosa. Ja no assédio,
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persiste uma vontade de destruir o colega, de atingi-lo em seus pontos fracos por meio
de pequenas agressoes repetidas ao longo do tempo. A exposi¢do dos trabalhadores a
situacdes humilhantes e constrangedoras, de forma repetitiva e prolongada, sem
qualquer esfor¢o para ameniza-las € o que caracteriza este evento.

Hirigoyen (2006) redefine o assédio moral e coloca de maneira clara as
diferengas entre o fendmeno e outras formas de sofrimento no trabalho — estresse, gestao
por injuria, agressdes pontuais, as mas condi¢des de trabalho, imposi¢des profissionais
violéncia fisica ou sexual — as quais ndo podem ser consideradas como parte deste
fendmeno.

No inicio do trabalho de Hirigoyen sobre assédio moral, existia a crenga de que
este fendmeno ndo era grave, ja que a conduta sempre existiu e que, quando as pessoas
se queixavam, era porque nao eram suficientemente fortes ou adaptadas ao mundo de
trabalho atual. Esta posicdo demonstra ser o assédio moral uma condi¢do intrinseca as
relagdes de trabalho na sociedade contemporanea.

O que se pode constatar ¢ que o mundo de trabalho esta exigindo cada vez mais
das pessoas e submetendo-as a condigdes psicologicas cada vez mais duras, exigindo o
cuidado de ndo banalizar o assédio moral, ou trata-lo como um fendmeno natural e
aceito socialmente.

No Brasil, a médica do trabalho Margarida Barreto realizou um estudo intitulado
“Uma jornada de humilha¢des” no ano de 2000, que apresentou como uma de suas
conclusdes o fato de o assédio moral, ou tortura psicologica, ter se transformado em um
problema de saude publica, cuja violéncia tem contornos sutis, sendo a coacdo, a

humilhagdo e o constrangimento situagdes muitas vezes nem percebidas pelas vitimas
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como um ato de violéncia. Ainda segundo a autora, esse fendmeno provoca danos a
identidade e a dignidade do trabalhador, aumentando a ocorréncia de distirbios mentais

e psiquicos.

1.4. Medidas de Assédio

Guimaraes e Rimoli (2006) afirmam que para um diagnostico completo sobre a
existéncia do assédio moral no plano individual, faz-se necessaria a utilizacdo do
inventario LIPT — Leymann Inventory of Psychological Terrorization —, desenvolvido e
validado pelo autor Leymann em 1990. Além da utilizacdo do inventario, as autoras
informam que uma entrevista psicoldgica individual deve ser realizada.

No Brasil, Guimaraes, Torres ¢ Mendonga (no prelo) validaram a Escala de
Assédio Moral (tradug¢do do LIPT) para diagndstico sobre a existéncia do fendmeno no

plano individual.

1.5. Classificacao e tipologia

O que caracteriza e distingue o assédio moral é a manipulacio perversa. E na
repeti¢do dos vexames, das humilhagdes que a violéncia vai se mostrando demolidora e,
se ninguém intervier energicamente, evolui numa escala destrutiva. Guedes (2004)
apresenta trés tipos de ocorréncia do assédio moral no trabalho: Vertical ou

Descendente; Horizontal; Ascendente.
Vertical ou Descendente
O tipo mais freqiiente do terror psicologico ¢ o denominado de vertical, onde a

violéncia psicoldgica ¢ determinada de cima para baixo, deflagrada pela dire¢cdo ou por
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superior hierdrquico contra o empregado. Neste caso, a acdo ndo necessariamente
precisa ser realizada pelo chefe, mas pode este contar com a cumplicidade dos colegas
de trabalho da vitima e através destes a violéncia pode ser desencadeada.

Segundo Rufino (2006) “a humilhagdo se caracteriza por relagdes autoritarias,
desumanas, onde predominam os desmandos, a manipulagio do medo, a
competitividade” (pp.77-78). O empregador pratica esse comportamento por varias
razdes, dentre estas “antipatia, inveja ou inseguranca” (Rufino, 2006, pp.77-78).
Horizontal

O assédio horizontal caracteriza-se pela perseguicao desencadeada pelos colegas
de trabalho do mesmo patamar hierarquico, podendo ocorrer tanto de forma individual
quanto coletiva. Algumas hipoteses desse tipo de assédio moral no trabalho sdo a
intolerancia racial ou étnica e pela opgdo sexual, além de inveja, razdes politicas ou o

simples fato de a vitima comportar-se de modo diferente do grupo.

Ascendente

Tipo bem mais raro, a violéncia de baixo pra cima ocorre, geralmente, quando
um colega ¢ promovido sem a consulta dos demais, ou quando os subordinados supdem
que o promovido ndo possui méritos para desempenhar as fun¢des do cargo. Aqui, o

subordinado ou a coletividade praticam atos vexatérios contra o superior hierarquico.

1.6. Fases do assédio moral

Estabelecer uma seqiiéncia tipica de fatos no decorrer de um processo de assédio

moral no trabalho que permita determinar uma série fixa de fases, abrangendo desde seu
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inicio até o desfecho, ¢ tarefa bastante dificil. Esta impossibilidade se deve, sobretudo,
as peculiaridades que em cada caso os assediadores podem apresentar, bem como as
vitimas, o meio ¢ o contexto no qual o conflito se desenvolve, além do modelo de
organizagdo do qual o processo tem curso.

Leymann (2007) elaborou um modelo da violéncia perversa onde é possivel
estabelecer quatro fases, que se iniciam nos sinais preparatorios, passando pela fase
onde a vitima sofre ataques continuos do agressor, seguida da fase na qual o caso vem se
“oficializando”, terminando na fase onde o agressor obtém seu objetivo e a pessoa €
afastada do trabalho. Vale salientar que nem todos os casos de assédio moral alcangam a
quarta fase, pois a pessoa pode afastar-se do trabalho no decorrer das fases anteriores.

De acordo com Leymann (2007), as fases sdo:

1*) Fase de conflito: Conflitos normais entre pessoas com interesses distintos ou até
mesmo incompativeis geram problemas, atritos e choques, os quais podem ser
resolvidos de forma positiva através do didlogo. Caso contrario, quando estes conflitos
sdo estigmatizados, se produz um ponto de curvatura nas relagdes, constituindo-se em
ponto de partida aos enfrentamentos.

2%) Fase de mobbing ou de estigmatizacdo: Nesta fase, o assediador inicia uma estratégia
de humilhag¢des de sua vitima, utilizando para isso comportamentos perversos, de forma
sistemdtica e durante tempo prolongado, cujo objetivo ¢ ridicularizar e isolar
socialmente a vitima. Esta fase ja caracteriza o assédio moral. A vitima ndo consegue
acreditar no que estd acontecendo e pode chegar inclusive a negacdo das evidéncias
mediante passividade ou evitacdo do fendmeno para o resto do grupo ao qual pertence,

sendo esta fase de grande duracao - segundo Leymann, de um a trés anos.
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3*) Fase de interveng¢do na empresa: A direcdo da empresa toma conhecimento do
conflito, caso ndo se trate de uma estratégia onde a origem do problema esteja na
propria empresa. Duas formas de atuacdo podem ser postas em pratica, geralmente pelo
departamento de recursos humanos ou pela direcao de pessoal:

* Solugao positiva do conflito — Em uma pequena parte dos casos, a direcao da empresa,
ao tomar conhecimento do problema, realiza uma investigagdo completa do mesmo e
decide que o trabalhador ou o assediador seja transferido de seu posto de trabalho;
descobre a estratégia de humilhagdes utilizada e articula mecanismos para que a mesma
nao volte a ocorrer, punindo o assediador;

* Solu¢do negativa do conflito — Sem ter um conhecimento completo do caso, devido a
sua nula ou escassa investigacdo, a direcdo somente encara a vitima como o problema a
ser combatido, destacando suas caracteristicas individuais de modo distorcido e
manipulado, sem reparar que a origem do problema estd em outro fator. Assim, a
direcdo da empresa soma-se a0 meio que assedia ativa ou passivamente a vitima.

4") Fase de marginalizagdo ou exclusao da vida laboral: Esta ultima fase se encerra com
a vitima abandonando seu emprego, muito provavelmente depois de haver passado por
varios e prolongados periodos de licenga. Nos casos mais extremos, os trabalhadores
assediados podem chegar ao suicidio.

Harald Ege (citado em Guedes, 2004) reviu e ampliou o trabalho apresentado por
Leymann a luz das condi¢des socio-culturais da Italia, propondo uma versao de seis
fases que, segundo Guedes (2004), tem maior utilidade para os brasileiros devido a
semelhanga entre povos, que sdo: Condigdo zero, caracterizada pelas condig¢des

favoraveis no ambiente de trabalho ao desenvolvimento do mobbing; Fase um, onde ha
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a individua¢do da vitima, sendo que o fendmeno ainda ndo emergiu com clareza e ndo
se sabe se sera concretizado; Fase dois, o fendmeno se faz presente, ndo havendo
sintomas de doengas psicossomaticas; Fase trés, onde a vitima comega a sentir os
primeiros sintomas fisicos e psiquicos; Fase quatro, se caracterizando pela objetividade
e publicidade do fendmeno, onde a vitima j& apresenta vdrias conseqiiéncias do
fendmeno; Fase cinco, onde hd sério comprometimento nas condigdes de saude da
vitima; Fase seis, onde a exclusdo da vitima do mundo do trabalho é efetivada.

Durante qualquer fase do assédio moral no trabalho, é possivel que surja uma
espécie de violéncia paralela, como o assédio moral doméstico, onde a intolerancia dos
amigos e da familia debilita ainda mais o equilibrio da vitima. O sujeito precisa ter um
reabastecimento, que geralmente estd na familia. Nos casos em que ndo hd onde o
sujeito buscar energias para resgatar seu equilibrio, as chances de agravamento do

problema s3o maiores.

1.7. Os sujeitos do assédio moral

O assédio moral ¢ composto pelo agressor — aquele que causa o fendmeno —, a
vitima — aquela que sofre o fendmeno — e os espectadores — aqueles que, de forma direta
ou indireta, vivenciam a violéncia. O agressor apresenta algumas denominacdes e
estratégias proprias, bem como a vitima apresenta seu perfil. Nos proximos tdpicos,

teremos a apresentacao desses sujeitos.

1.7.1 O agressor
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A vitimologia classifica o agressor como um sujeito perverso, que tem
comportamentos tais como vontade de vinganga e de destruir o outro como regra de
vida. A perversidade implica estratégia de utilizacdo e destruicdo do outro, sem culpa.

Hirigoyen (2005, 2006) explicita que os grandes perversos sdo também
narcisistas e, como tal, vazios, que se alimentam da energia vital e da seiva do outro. O
perverso narcisista depende dos outros para viver; sente-se impotente diante da solidao e
agarra-se a outra pessoa como verdadeiro sanguessuga. De acordo com a autora, este
tipo de agressor ¢ movido pela inveja e seu objetivo € roubar a vida de suas vitimas.

Como sujeito megalomano, o perverso tem um senso grandioso da propria
importancia, sendo absorvido por fantasias de sucesso ilimitado e de poder. Acredita ser
especial e singular, pensa que tudo lhe ¢ devido; tem excessiva necessidade de ser
admirado e age como um vampiro. Nao tem empatia, alimenta-se da energia dos que se
véem seduzidos pelo seu charme; sente profunda inveja daqueles que parecem possuir
coisas que lhe faltam, ou que simplesmente sabem extrair prazer da vida. Sao criticos
ferinos; sentem prazer em criticar os outros, assim, provam-se onipotentes diante da
nulidade dos outros. Vazios, os perversos sio seres irresponsaveis; ocultam-se, jogando
os seus erros € limitacdes nos outros. Afinal, tudo que acontece de mal ¢ sempre culpa
dos outros (Hirigoyen, 2006).

Em se tratando das denominag¢des do agressor, Guedes (2004, pp. 65-68)
descreveu treze tipos de denominacdes enunciadas por alguns estudiosos, quais sejam:

* O instigador: o perverso classico do assédio moral. Aterroriza

propositalmente sua vitima, se divertindo também com o fato de sempre estar

planejando novas formas de ataque para estressa-la e destrui-la.
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O casual: a partir de um desentendimento sem sentido, causado por
sentimentos comuns no ambiente de trabalho, o vencedor escolhe prosseguir
o conflito, destruindo o adversario, que se torna vitima. Em se tratando desse
agressor, nem ele mesmo se reconhecia como tal, se presumindo inocente por
ter se tornado agressor como conseqiiéncia de uma confusao.

O colérico: ndo apresenta tolerancia diante dos colegas, descarregando neles
todo seu mau-humor com a mesma facilidade que se recompde e volta ao
trabalho como se nada tivesse acontecido. Esse tipo de agressor abusa
moralmente dos outros porque ndo consegue conter sua raiva e enfrentar
sozinho seus problemas.

O megalomano: esse tipo pode muito bem prestar o servico sujo ao
verdadeiro perverso, pois possui um senso grandioso da propria importancia;
imagina-se singular e poderoso.

O frustrado: convive com dose excessiva de inveja e ciimes dos outros,
considerando todos como inimigos, pois para ele os colegas ndo sofrem dos
seus problemas ou conseguem lidar de maneira diferente com os mesmos;
pode tornar-se perigosamente destrutivo.

O critico: critica muito mas ndo propde solugdo e rejeita a solucdo se
apresentada por alguém, pois na verdade seu interesse estd em criticar. Esse
tipo de agressor ¢ particularmente destrutivo com a pessoa que acredita ser
causa de sua insatisfacao.

O sadico: sente prazer em destruir sua vitima e a pressao que exerce sobre

ela € um estimulo para continuar sua agao.
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O puxa-saco: se comporta como um escravo diante daqueles que podem
favorecer o crescimento de sua carreira € como um tirano com quem quer
que se coloque como obstaculo para sua ascensao.

O tirano: pratica o assédio apenas pelo gosto de rebaixar, humilhar e
submeter a vitima. Seus métodos sdo muito cruéis e se mantém autoritario
para nao demonstrar sua falta de confiangca em si mesmo.

O aterrorizado: seu comportamento se mantém pelo fato da competicao. Esse
sujeito entra em panico se imaginar que outro pode tomar seu lugar e
substitui-lo. Agride sem piedade.

O invejoso: trata-se do invejoso cronico, que ndo aceita que exista outra
pessoa melhor que ele em qualquer fato da vida.

O carreirista: trata-se do sujeito que busca qualquer meio para fazer carreira,
inclusive os meios nao legais. Preocupa-se com sua propria ascensdo e
também em impedir a ascensao do préximo, nao possuindo qualquer
sentimento de colaboracao social.

O pusilanime: age como cumplice do agressor por ter muito medo das
conseqiiéncias de sua agdo, impedido de agir com independéncia. Teme o

confronto direto, age “pelas costas” e realiza trabalhos desleais sem aparecer.

Uma leitura apurada das denominagdes revela uma mudanca de comportamento

dentro de cada descri¢cdo. Uns agem com calma, analisando friamente o terreno em que

pisam, dosando cada gesto; outros sdo mais histéricos, mais senhores de si, agindo sem

se preocupar com o que os demais pensam. Cada qual tem uma forma prépria de agir,

porém o objetivo dos agressores serda sempre o mesmo, qual seja humilhar, destruir e

34



sugar da vitima a sua auto-estima, levando-a a tomar atitudes que afetam a sua saude
fisica e mental, desencadeando situacao que pode conduzir ao pedido de demissdo ou
até mesmo ao extremo da tentativa de suicidio.

1.7.1.1. Estratégias do agressor

Hirigoyen (2005; 2006) traca um perfil bastante esclarecedor dos agressores.
Esse perfil permite desvelar quais sdo as estratégias utilizadas pelo algoz.

O perfil do narcisista continua sendo o espelho, ou seja, todos devem se espelhar
em seu comportamento, em suas atitudes, pois precisam saber que ele ¢ o melhor, o
senhor sabe tudo. Mas quando acontece algo errado, com certeza, ele jogard a
responsabilidade nos ombros dos outros, ndo importando quem, desde que continue
sendo o melhor, especialmente na visao de seus superiores hierarquicos.

No caso de um agressor que ocupa caso de chefia, esse tende a diminuir um ou
mais empregados, utilizando-se de meios maliciosos, cruéis e humilhantes. O agressor
torna dificil a vida dos que sdo capazes de trabalhar melhor do que ele. Ele se dirige ao
pessoal através de gritos ou insiste no dado de que somente a sua maneira de trabalhar ¢
boa, recusando-se a delegar tarefas, pois ndo confia em ninguém.

Normalmente, o agressor ¢ uma pessoa que estd aparentemente muito satisfeita
com ela mesma e raramente se questiona sobre suas atitudes. E incapaz de sentir
empatia, considerada como a capacidade de colocar-se no lugar do outro, porque nao
estara a altura de sentir o mal que seus ataques podem fazer ao seu proximo. Mas
enquanto ndo descobertos os seus meios de agir, 0 agressor persegue seu objetivo.

Os comportamentos do agressor que se caracterizam como assédio moral sao

diversos, porém algumas condutas sdo as mais comuns’:

3 Site www.assediomoral.org. Acessado em 24/10/2006.
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Impedir a vitima de se expressar ¢ nao explicar o porqué. Recusar a
comunica¢do da vitima, onde esta ¢ sempre interrompida quando fala; ¢
repreendida e tratada aos berros; recebe ameagas e tem suas
correspondéncias violadas; os colegas a evitam, interrompendo-se a
comunicacao.

Fragilizar, ridicularizar, inferiorizar, menosprezar o outro em frente aos
pares. Atribuir-lhe proposital e sistematicamente tarefas inferiores ou muito
superiores a sua competéncia;, ndo repassar informacdes uteis para a
realizagdo das tarefas; dar-lhe deliberadamente instru¢des impossiveis de
executar; atribuir-lhe tarefas humilhantes.

Induzir a vitima ao erro junto ao grupo, para tirar proveito da situacdo;
superiores ou subordinados desacreditam a vitima perante os colegas, que
zombam de suas deficiéncias.

Desestabilizar o outro emocional e profissionalmente. A vitima
gradativamente vai perdendo simultaneamente sua autoconfianga e o
interesse pelo trabalho.

Retirar da vitima a autonomia, destruir sua auto-estima, cujo objetivo ¢
atingir o amago da intimidade da vitima; levar a vitima a desacreditar de si
mesma.

Destruir a vitima (desencadeando ou agravando doengas pré-existentes). A
destruicdo da vitima engloba vigilancia acentuada e constante. A vitima se
isola da familia e dos amigos, passando muitas vezes a usar drogas,

principalmente o alcool.

36



= Cortar da vitima as relagcdes sociais, ou seja, isola-la do grupo, colocando-a

em lugar separado dos outros ou enviando comunicados apenas por escrito.

Segundo Rufino (2006), ¢ muito importante lembrar que nem todo e qualquer
descontrole comportamental pode ser considerado assédio, pois “os humanos sao
passiveis de erros e descontroles, extrapolando, mesmo que minimamente, seu direito e
invadindo o de outrem. Todavia, as condutas efetivamente vexatérias e graves se
configurardo como assédio” (p.45).

Interessante notar e destacar quais as formas de o agressor se dirigir a vitima,
quando quer agir. O agressor pode nada dizer, simplesmente ignorar a vitima, como se
ela ndo existisse, passar perto e nem ao menos dirigir-lhe o olhar; utilizar-se de
intermedirio para saber alguma coisa no ambiente de trabalho, como por exemplo,
pedir ao colega da vitima para perguntar-lhe algo, dentre outras.

Mas a forma mais comum de coagdao moral ocorre pelo uso da palavra, dirigindo-
se a vitima com frases que a facam sentir-se humilhada, negativa e sem valor. Quem

defende esta idéia € Menezes (2006, p. 2) quando diz:

A exteriorizagdo do harcelement moral, portanto, ocorre
através de gestos, agressdes verbais, comportamentos
obsessivos e vexatorios, humilhagdes publicas e privadas,
amedrontamento, ironia, sarcasmos, coagdes publicas,
difamacdes, exposicdo ao ridiculo, tarefas degradantes ou
abaixo da capacidade profissional, sorrisos, suspiros,
trocadilhos, jogo de palavras de cunho sexista, indiferenca a
presenga do outro, siléncio forcado, trabalho superior as
forcas do empregado, sugestdo para pedido de demissdo,
auséncia de servigo e tarefas impossiveis ou de dificilima
realizagdo, controle do tempo no banheiro, divulgagao
publica de detalhes intimos, agressdes e ameacas, olhares de
odio, instrugdes confusas, referéncias a erros imagindrios,
solicitacdo de trabalhos urgentes para depois joga-los no lixo
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ou na gaveta, imposicdo de horarios injustificados,
isolamento no local de trabalho; transferéncia de sala por
mero capricho, retirada de mesa de trabalho e pessoal de
apoio, boicote de material necessario a prestacdo de servigos
e supressao de fungdes.
O autor afirma ainda que o estilo especifico de agressdo varia de acordo com os
meios socioculturais e profissionais, demonstrando que nos setores de produgdo a
violéncia ¢ mais direta, verbal ou fisica, enquanto nas escalas hierarquicas e sociais mais
altas as agressdes sdo mais sofisticadas e dificeis de serem caracterizadas.
Varias frases sdo usadas pelo agressor e as que provocam maiores reagdes sao as
seguintes®:
= “Vocé ¢ mesmo dificil... Nao consegue aprender as coisas mais simples. Até
uma crianga faz isso... € s6 vocé nao consegue!”
= “E melhor vocé desistir. E muito dificil e isso é para quem tem garra”.
» “Vou ter de arranjar alguém que tenha uma memoria boa para trabalhar
comigo, porque vocé esquece tudo!”
= “Ela faz confusio com tudo... E muito encrenqueira. E histérica, ¢ mal
casada, ndo dormiu bem... ¢ falta de ferro! Vai ver que brigou com o
marido.”
»  “Nao quer trabalhar... fique em casa! Lugar de doente ¢ em casa! Quer ficar
folgado, descansando, de férias pra dormir até mais tarde?”
»  “A empresa ndo ¢ lugar pra doente. Aqui vocé s6 atrapalha!”

=  “Vocé ¢ mole... frouxo... Se vocé nao tem capacidade para trabalhar, fica em

casa’.

* Site www.assediomoral.org. Acessado em 24/10/2006.
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= “A empresa precisa de producao; e vocé so atrapalha!”

= “Ah, eu também quero uma doenga...”.

=  “Como voce pode ter um curriculo tdo extenso se ndo consegue fazer coisas

tao simples como essa?!”

= “A empresa nao precisa de incompetentes como vocé.”

Nao bastasse isso, os empregados que ndo atingem as quotas estabelecidas, sdo
habitualmente chamados de "fracos, incompetentes, incapazes de produzir", sendo
forgados até mesmo a passar por situagdes humilhantes perante os demais colegas que

aderiram a politica de assédio de seus respectivos chefes.

1.7.2. A vitima

A vitima ¢ vitima porque foi designada como tal pelo agressor. Torna-se o bode
expiatério, responsavel por todo o mal. Sera dai em diante o alvo da violéncia. E o pior
¢ que ela sempre se pergunta o que fez para merecer tais reprovacdes, chegando ao
extremo de achar que ela € que esta errada e ndo o agressor. Mal sabe que foi escolhida
porque tem certos atributos que incomodam, que provocam reagdes do agressor como a
insegurancga e a inveja.

A vitima do assédio moral ndo ¢ uma pessoa pacata, sem opinido propria; o
agressor ndo se preocupa com esse tipo de pessoa, pois esta nao lhe ameaca, nao
transmite perigo, ja que para ela estd tudo bem. A vitima em potencial ¢ aquela que leva
0 agressor a sentir-se ameagado, seja no cargo ou na posi¢ao perante o grupo.

A vitima ¢, normalmente, dotada de responsabilidade acima da média, com um

nivel de conhecimento superior aos demais, com uma auto-estima grande e, mais
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importante, acredita piamente nas pessoas que a cercam. Tais qualidades juntas em uma
unica pessoa levam o agressor a usar de todos os meios legais ou ndo com o objetivo de
reduzir-lhe a auto-estima e o senso de justica, levando a sua destrui¢ao profissional e
psicologica.

Normalmente a vitima pode ser uma pessoa diferente no grupo, por exemplo, um
unico médico em um corpo clinico feminino; ou uma pessoa estranha, que se comporte
diferente dos demais, seja pelo vestudrio, seja por opinar mais que a maioria. Ou alguém
que faz sucesso, recebe elogios dos clientes e ganha promog¢ao causando certa inveja no
agressor ¢ até mesmo ciume nos colegas. Ou, ainda, uma pessoa nova no cargo, que
tenha alguma qualidade a mais do que a maioria, provocando um mal estar e
inseguranca aos demais do grupo.

Diante de um perfil exemplar da vitima, o algoz sente a necessidade de se fazer
superior a ela. O assediador busca destruir as pessoas pelas quais ele se sente ameagado
para que nao perca seu espago no ambiente de trabalho.

Guedes (2004), afirma que “as manobras perversas reduzem a auto-estima,
confundem e levam a vitima a desacreditar de si mesma e a se culpar. Fragilizada
emocionalmente, acaba por adotar comportamentos induzidos pelo agressor” (p.69).

O algoz, com sua perversidade, geralmente consegue envolver o grupo de modo
que as responsabilidades pela agressdo e pelos seus atos passam a ser atribuidos a
propria vitima.

Para Guedes (2004, pp. 72-75) ha os seguintes tipos propensos a condi¢do de

vitima:
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O distraido: a pessoa desatenta, descuidada tem maior chance de se tornar
vitima do agressor ou bode-expiatorio do coletivo, pois ndo percebe que a
situacao mudou, nao ficando em condi¢des de avalia-la realisticamente.

O prisioneiro: aquele individuo aprisionado a situagdo e que permanece
ligado a ela por ndo encontrar em si mesmo capacidade de escapar da
violéncia.

O parandico: a desconfianca ¢ o guia desse individuo, que acredita e vé
perigo em toda parte. Geralmente sdo pessoas inseguras, auto-sugestionaveis
e susceptiveis.

O severo: pessoa rigida, rigorosa que mantém suas regras para todos os casos
e, se considerar necessario, tenta impo-las aos demais. Como sistematico que
¢, se faz vitima facil por nao ceder.

O presungoso: vaidoso por se considerar muito mais daquilo que realmente €,
provoca a vontade do assédio nos colegas pelo seu modo de fazer as coisas.
O passivo dependente: ¢ uma vitima muito sensivel. Espera reconhecimento
dos colegas e desperta antipatia por seu carater viril.

O brincalhdo: ninguém o leva a sério, por ter sido estigmatizado por seu
bom-humor exacerbado, se tornando vitima facil do assédio horizontal.

O hipocondriaco: o individuo apresenta preocupagdo excessiva com sua
saide, se sente vitima e se lamenta continuamente, chegando a causar
antipatia nos colegas, que evolui para o isolamento, degenerando para o

assédio moral.
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O verdadeiro colega: justamente por seu comportamento honesto, eficiente,
disponivel, esse tipo de pessoa possui a grande fraqueza de denunciar
abertamente qualquer coisa que considere errada, sendo perseguido e
sofrendo represalias.

O ambicioso: por apresentar um desejo veemente de alcancar aquilo que
valoriza, procura ascender em sua profissao sendo prestativo, tornando-se
vitima facil para aquele que teme concorréncia.

O seguro de si: pessoa que facilmente causa inveja nos colegas por ter
completa seguranga em si mesmo e na sua capacidade.

O camarada: ndo apresenta problemas de relacionamento, sendo bastante
popular em seu ambiente de trabalho, causando inveja nos colegas por seu
comportamento.

O servil: aquele que serve com rigor as normas ¢ faz de tudo para obter a
plena satisfagdo do chefe, atraindo, assim, inimizade dos colegas.

O sofredor: pessoa que tende para a depressao e insatisfacao, transformando
qualquer coisa no ambiente de trabalho em motivo para sofrimento e
lamentacao, ndo sendo levado a sério pelos colegas, se tornando presa facil
para o agressor.

O bode expiatorio: ¢ a valvula de escape de todo o grupo, alvo permanente
das criticas e dos erros dos outros colegas.

O medroso: tem medo de tudo, podendo se tornar vitima do assédio por seu

medo exagerado tornar o ambiente de trabalho inseguro.
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= O sensivel: pessoa egocéntrica que necessita ser reconhecida e ndo suporta
criticas.

= O introvertido: pessoa com extrema dificuldade de se relacionar, podendo ter

seu comportamento mal interpretado pelos colegas como hostil ou arrogante.

As pessoas apresentam caracteristicas diferentes, porém para cada uma delas

existe um motivo de torné-las vitimas em potencial e conseqiientemente cada um desses

perfis se encaixa a um tipo de agressor. Cada agressor escolhe uma vitima determinada,

na qual sempre busca enfocar suas proprias fraquezas ¢ medos, destruindo-a. Como

exemplo, o agressor instigador que procura minar as qualidades da vitima segura de si

ou ainda, o agressor tirano que pratica o abuso pelo gosto de rebaixar e humilhar

centrara suas forcas na vitima medrosa, pois esta tem medo de tudo.

1.7.3. Os espectadores

Sdo todas aquelas pessoas — colegas, superiores, encarregados da gestdo de
pessoal — que direta ou indiretamente participam e vivenciam a violéncia empregada
contra a vitima. H4 ainda os espectadores conformistas, que sao os que nao se
relacionam diretamente na agdo perversa, mas t€m sua responsabilidade por ndo fazerem
nada para frear a violéncia, e chegam até mesmo a atuar ativamente, favorecendo a agdo
do agressor.

Existem também os espectadores que fazem parte do grupo que nao acreditam na
vitima por terem sido seduzidos e fascinados pelo algoz, ndo crendo na inocéncia da

vitima, considerando que ela justificou ou mesmo consentiu a agressao sofrida.
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Esse personagem do assédio ¢ aquele que convive no mesmo espago em que
estdo a vitima e o algoz e que ndo percebe o fendmeno ou ndo faz nada para tentar livrar

a vitima ou mesmo participa — de modo direto ou indireto — da situagao.

1.8. Conseqiiéncias do assédio moral

A seriedade dos problemas causados pelo assédio moral tem desencadeado muita
preocupacdo, o que levou a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) a criar uma
comissao para estudos dos custos do assédio moral na seguranga e na satde dos
trabalhadores. Composta de professores universitarios e cientistas sociais, a comissao
esta incumbida ndo somente de descrever o fendmeno, mas também de relatar os custos
do assédio em termos de estigmatizagdo, problemas de salde fisicos e mentais,
implicagdes no emprego, inclusive os riscos de perda dele, e relagdes trabalho-casa.

O fato de desestabilizar repetidas vezes o trabalhador durante a jornada e fazé-lo
passar por situacdes humilhantes e constrangedoras ja caracteriza o assédio moral. As
pessoas assediadas passam a comer mal, dormir mal etc. e, como conseqiiéncia, sofrem
doengas como depressdao e estresse entre outras. A saude fisica e a mental ficam
seriamente comprometidas, podendo em alguns casos evoluir para a incapacidade do
trabalho e chegar até a morte.

As humilhacdes as quais o trabalhador fica sujeito acabam interferindo em sua
vida cotidiana e fazendo com que ele adoega. O assediador tem carater duvidoso e quer
desqualificar a vitima, fazendo com que o assediado passe a duvidar de sua propria

capacidade e sanidade, atingindo assim, objetivo buscado por aquele.
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O empregador deve dar aos seus empregados um ambiente de trabalho sadio, um
ambiente que proporcione condigdes fisicas e psicologicas dignas, para que estes
possam desenvolver suas atividades laborais, ndo comprometendo seus resultados nem
trazendo prejuizos a satiide do empregado e da empresa. E assegurado ao trabalhador que
quando demitido esteja desfrutando de perfeito estado de saude fisica e mental, para que
possa ser devolvido ao mercado de trabalho nas mesmas condi¢des de quando foi
admitido.

Doengas, alias, sao um dos riscos invisiveis do assédio moral. Na avaliacao da
médica do trabalho Margarida Barreto (2006), os primeiros sintomas sdo choro,
inseguranca, ansiedade, baixa auto-estima e sensibilidade excessiva. O passo seguinte €
o desenvolvimento de enfermidades psiquicas, dentre as quais aparecem a depressao, o
estresse patoldgico e as sindromes de panico, burnout. “O paciente atinge um estagio tal
de desesperanga que pensa em tirar a propria vida”, alerta Barreto (2006, p.133).

A preocupagao da OIT ¢ tanto com a violéncia fisica quanto com a violéncia de
natureza psicologica, sexual e racial. A organizagdo assegura que pesquisas levadas a
cabo no Reino Unido demonstram que 53% dos trabalhadores foram vitimas de coacdes
no trabalho e que 78% foram testemunhas desse tipo de comportamento, que pode afetar
seriamente a saude fisica e psiquica dos que dele sofrem. Ressalte-se o fato de na Suécia
ter-se estimado que esse tipo de violéncia seja causa de 10% a 15% dos casos de
suicidio. No Brasil, Margarida Barreto (2006) constatou que 42% dos trabalhadores
entrevistados foram vitimas de assédio moral nas empresas.

Segundo dados do site que trata do fendmeno, existem alguns efeitos e danos

causados a saude fisica e mental do assediado, quais sejam’:

> Site www.assediomoral.org. Acessado em 24/10/2006.
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Endurecimento ou esfriamento das relacdes no ambiente de trabalho;
Dificuldade de enfrentar as agressdes ou interagir em equipe;

Dificuldades emocionais como irritagao constante, falta de confianca em si,
cansago exagerado, diminuicdo da capacidade para enfrentar o estresse e
pensamentos repetitivos;

Alteragdes do sono, dificuldade para dormir, pesadelos, interrupgdes
freqiientes do sono, insonia;

Alteragdo da capacidade de concentrar-se € memorizar (amnésia psicogena,
diminui¢do da capacidade de recordar os acontecimentos);

Anulacdo dos pensamentos ou sentimentos que relembrem a tortura
psicoldgica, como forma de se proteger e resistir;

Diminuicao da capacidade de fazer novas amizades; morte social: redugao do
afeto, sentimento de isolamento ou indiferenca com respeito ao sofrimento
alheio;

Tristeza profunda;

Sensagdo negativa de futuro; vivéncia depressiva;

Mudanga de personalidade; passa a praticar violéncia moral;

Sentimento de culpa; pensamentos suicidas, tentativas de suicidio;

Aumento do peso ou emagrecimento exagerado; distirbios digestivos;
hipertensao arterial; tremores; palpitacdes;

Aumento do consumo de bebidas alcodlicas e outras drogas;

Estresse;

Falta de equilibrio quanto as manifestagdes emocionais;
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=  Pedido de demissdo;

= Tensdo nos relacionamentos afetivos;

Além dos danos evidentes para o individuo, o fendmeno, com suas
conseqiiéncias, traz para a organizagdo prejuizos imensos, sendo que o funciondrio se
torna desmotivado e sem forcas para continuar o trabalho, se desvinculando da
organiza¢do ou mesmo transformando o clima no local de trabalho, transferindo para os
colegas essa insatisfacdo e desmotivagao.

Os processos mentais sao de relevancia na explicagdo de determinados
comportamentos humanos. A personalidade, as crengas e os paradigmas ditam a forma
dominante de agir de uma pessoa, entretanto, suas condutas podem ser modificadas ou
moldadas por outros individuos.

No ambiente de trabalho, cada sujeito possui uma individualidade que
influenciard na pratica de cada ato que realiza. Entretanto as regras coletivas, os
comportamentos grupais, a relacdo de um componente do grupo com outro podera
moldar a conduta do trabalhador e auxilid-lo, ou ndo, na convivéncia social. Com isso,
um empregado pode praticar atos absurdos e intolerdveis inconscientemente ou por
influéncia da coletividade, que pode acabar ensejando a pratica do assédio moral. O
assediador procura influenciar outros individuos em busca de apoio (RUFINO, 2006).

Segundo Hirigoyen (2005), a situacdo do assédio moral, assim como qualquer
situagdo traumatica causa o estresse pos-traumatico, formando as neuroses traumaticas,
onde a pessoa rememora as cenas de violéncia vividas sem conseguir livrar-se delas.

Ainda segundo a autora, “o assédio moral deixa seqiielas marcantes que podem evoluir
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do estresse pds-traumdtico, até uma sensacdo de vergonha recorrente ou mesmo
modificagdes duradouras da personalidade” (HIRIGOYEN, 2005, p.164).

O fendmeno pode provocar destruigdo da identidade e influenciar no
temperamento da vitima, ocorrendo uma acentuagao de tragos de personalidade tais
como parandicos ou neurdticos, ou mesmo surgirem distirbios psiquidtricos.
(HIRIGOYEN, 2005, 2006).

Para a pessoa submetida ao assédio moral, os efeitos nao se limitam ao aspecto
psiquico, mas atingem o corpo fisico, fazendo com que todo organismo se ressinta da
agressdo. Os primeiros indicios fisicos sdo palpitacdes, sudorese, transtornos digestivos,
dores no corpo e distirbios do sono. De acordo com Heloani (2004), alteracdes
hormonais e cefalicas estdo mais presentes entre as mulheres. J4& nos homens, sdo
freqiientes os problemas cardiacos e respiratorios, bem como a disfungao erétil.

Os distarbios organicos conseqiientes do assédio moral podem recair sobre o
aparelho digestivo (bulimia, problemas géstricos, ulceras), sobre o aparelho respiratério
(falta de ar, sensacdo de sufocamento), sobre as articulagdes (dores musculares,
sensagdo de fraqueza nas pernas, sudorizagdo, tremores, dores nas costas, problema na
coluna), sobre o cérebro (ansia, ataques de panico, depressdo, dificuldade de
concentragdo, insOnia, vertigens, perda de memoria), sobre o coracdo (palpitacdes,
taquicardias, infarto do miocardio) e sobre o sistema imunoldgico (cujo
enfraquecimento reduz as defesas facilitando aparecimento de infecg¢des e viroses).

Segundo Margarida Barreto (2006), as principais reacdes das vitimas da

opressao no ambiente profissional sdo:
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Tabela 1: Reag¢des das vitimas do assédio moral no ambiente de trabalho

Queixas/Sintomas/Diagnosticos Mulheres (%) Homens (%)
Irritagao 90 70
Dores generalizadas e esporadicas 80 80
Raiva 56 100
Vontade de vingar-se 50 100
Alteragao do sono 69,6 63,6
Medo exagerado 100 23
Sensacao de piora das dores pré-existentes 89 32
Manifestacdes depressivas 60 70
Palpitagdes, tremores 80 40
Tristeza 100 9.3
Sensac¢ao de inutilidade 72 40
Mégoas 100 2,4
Vontade de chorar por tudo 100 -
Sentimento de revolta 17 100
Pensamento de suicidio 16,2 100
Vergonha dos filhos 10,7 100
Pensamentos confusos 56 36
Indignagdo 7 100
Aumento da pressao arterial 40 51,6
Desespero / preocupagao 70 8,5
Diminui¢ao da libido 60 15
Omissdo da humilhagdo aos familiares 2,2 90
Cefaléia (dores de cabeca) 40 33,2
Desencadeamento da vontade de beber 5 63
Enjdos, disturbios digestivos 40 15
Sensagdo de que foi enganado e traido 16,6 42
Sensacao de que foi desvalorizado 11,3 40
Decepgao, desanimo 13,6 35
Vontade de ficar s 2,6 48
Inseguranca 13,6 30
Sentimento de desamparo 30 5,3
Falta de ar (dispnéia) 10 30
Dores no pescoco, MMSS (membros superiores) 26,3 3,2
Dores constantes 19,2 10
Tonturas 22,3 32
Falta de apetite 13,6 2,1
Tentativa de suicidio - 18,3
Dores nos MMIIs (membros inferiores) 14 -
Dores no peito - 9

Fonte: Adaptado de BARRETO, 2006, p. 217.



Essas reagOes sao caracteristicas de uma situacdo de abuso onde a vitima nao
consegue reagir. Precisando se livrar da situag@o para ter de volta o equilibrio, a pessoa

apresenta os sintomas como sinais de alerta em busca de socorro.

1.8.1. Efeitos sobre a organizacao

A competitividade no mercado de trabalho ¢ vista como uma das principais
causas da passividade da vitima diante do assediador. A pessoa suporta a situacdo na
esperanca de que a situagdo passard em breve, afirma Margarida Barreto (2006). Para o
professor de psicologia do trabalho e saiide do trabalho Roberto Heloani (2004), a
incapacidade de reagir estd diretamente relacionada a falta de percep¢do. Segundo o
autor, algumas pessoas pensam tratar apenas de uma informalidade sem grandes
conseqiiéncias. Contudo, a humilha¢do vai minando as forgas psicoldgicas e fisiologicas
do trabalhador.

Nota-se uma relacao entre os efeitos oriundos do assédio moral e a harmonia nas
atividades da organiza¢do. A produtividade dos trabalhadores vitimas do assédio tende a
diminuir muito, se comparada aos periodos anteriores. Eles passam a faltar mais ao
trabalho, apresentar atestados médicos com freqiiéncia, demonstrar problemas
psicologicos. A partir do momento em que se tornam vitimas, as transformacoes na vida
do assediado sdo visiveis, seja no campo pessoal, seja no profissional.

As faltas, as doengas, as substitui¢des e as despesas processuais sao responsaveis
por grande parte do aumento dos custos nas empresas. Estes custos ndo ficam restritos
somente & empresa. E de se observar que o Estado arca com uma grande quantia,

considerando-se que as licencas médicas superiores a 15 dias, os afastamentos por
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acidentes de trabalho decorrentes do estresse psicologico gerado pela violéncia e,
porque ndo dizer, as inimeras aposentadorias precoces, sdo pagas pelo Instituo Nacional
de Seguridade Social (INSS), ou melhor, pelo contribuinte.

E possivel falar em custo social decorrente das situacdes de coagdo moral no
trabalho. Guedes (2004) cita exemplos de alguns paises: na Alemanha, em uma empresa
de 1.000 trabalhadores, foi calculado que o custo direto da violéncia psicoldgica em um
ano alcanga US$ 112.000, aos quais se somam outros US$ 56.000 de custos indiretos;
na Inglaterra, as doengas decorrentes do assédio moral causam prejuizo de USS$
24.000.000 ao ano.

Ainda segundo Guedes (2004), na Suécia o governo estd em melhores condig¢des
de proteger a arrecadacdo dos excessivos custos das despesas com saide publica,
aprovando, em 1994, a Lei de Reabilitacdo Profissional, que obriga o empregador a
apresentar um plano a Previdéncia Social, com a “finalidade de transferir os custos da
reabilitacdo a origem, onde as condi¢cdes ambientais desajustadas causaram gastos,
sendo uma forma de obrigar as empresas a nao sé renunciar a essa pratica abusiva como
também a adotar medidas de combate a violéncia psicologica” (Guedes, 2004, p.115).

Tomando os dados expostos por Guedes (2004), ¢ possivel deduzir que em um
Pais como o Brasil, onde cresce o reconhecimento e debate sobre os efeitos da violéncia
moral e os estudos de medidas com o objetivo de coibir tal pratica, faz-se necessario a
iniciativa dos legisladores em esbocar uma lei especifica sobre o assunto para que a
satide publica ndo continue a arcar com prejuizos de tal monta e os agressores se sintam

coibidos a realizar tal violéncia, levando a reducdo dos numeros de assédio moral.
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1.8.2. Na legislagao trabalhista

Uma das tarefas mais arduas para quem entra na Justi¢a a fim de ser indenizado
pelos danos que o assédio moral causa a saude € provar que existe um nexo entre a
doenca e o local do constrangimento. Também ¢ preciso demonstrar que a pessoa nao
padecia de nenhum transtorno psiquico antes do assédio moral, afirma Barreto (2006).
Além de apresentar documentos e testemunhas, o empregado deve obter uma prova
pericial, por exemplo, um laudo psicolégico.

No ambito penal, o assediador ¢ punido com restricdo a liberdade. Na esfera
civil, a penalidade implica o pagamento de indenizagdo pela empresa, que ¢ responsavel
pela atitude de seus empregados.

Ainda que ndo exista uma Lei especifica para o caso, os operadores do direito
podem encontrar solugdes para a demanda na propria CLT.

Em ambientes como o de trabalho, o constrangimento moral ¢ ainda maior
porque a vitima nao tem condi¢des de desvencilhar-se definitivamente do agressor. A
competéncia da Justica do Trabalho para apreciar o pleito afirma-se apenas pelo fato de
o dano ter sido praticado em decorréncia da relagdo laboral, por um dos sujeitos do

contrato de trabalho.

1.9. Prevencio

O assédio moral ¢ caracterizado pela permanéncia e intencionalidade da conduta,
portanto, ndo pode ser confundindo com uma contenda esporddica no ambiente de
trabalho. Nao se deve rotular um gerente de personalidade exigente, meticulosa, que

exige exceléncia no trabalho ou um determinado comportamento profissional como
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agressor, porquanto sua conduta insere-se nas prerrogativas de seu poder diretivo e
disciplinar.

A solucdo dos problemas de assédio ndo esta apenas nos dispositivos legais, mas
na conscientizacdo tanto da vitima, que ndo sabe ainda diagnosticar o mal que softe,
quanto do agressor, que considera seu procedimento normal, e ainda da propria
sociedade, que precisa ser despertada de sua indiferenca e omissao.

A politica de recursos humanos da empresa deve pdr em pratica a
conscientizacdo dos empregados, num trabalho que deve envolver todos os seus niveis
hierarquicos, despertando-os para a existéncia do problema, sua consideravel freqiiéncia
e a possibilidade de essa pratica ser evitada.

As vitimas do assédio moral devem se prevenir e estar munidas de documentos
anotando com detalhes todas as humilhagdes que sofreram. Podem procurar o sindicato,
advogados, a Delegacia Regional do Trabalho ou o Ministério Publico do Trabalho e
relatar o acontecido. E conveniente buscar apoio com os colegas, os familiares e
inclusive profissionais de psicologia e medicina.

No assédio moral, quando ha um litigio formalizado, € necessaria a comprovagao
de uma série de comportamentos e, assim, a vitima deve montar um dossi€ com as
ofensas, os vexames, constrangimentos e humilhac¢des, tornando publico o problema
(Rufino, 2006).

Para romper com o pacto do siléncio que alimenta a tortura no trabalho e
mantém as mentiras, fortalecendo os desmandos e abusos, é necessario o fortalecimento
dos lagos de afeto e solidariedade ativa do conjunto dos trabalhadores. E necessario

repensar novas formas de agir, articulada com agdes coletivas de resisténcia, tentando
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dar visibilidade social ampla a violéncia tao presente nos locais de trabalho. Ha que se
denunciar os abusos praticados nos mais diferentes espagos sociais, buscando a
conscientizacdo da necessidade da organizacdo dos trabalhadores no local do trabalho e
preparando procedimentos praticos de resisténcia (Hirigoyen, 2005).

E necessario combater e acabar com a pratica da imposi¢io do medo no local de
trabalho que submete e aprisiona o trabalhador assediado, dando-se lugar a efetividade
¢ética, fortalecendo relacdes de confianga e apoio mutuo, permitindo que homens e
mulheres possam manter-se saudaveis.

Considerando o assédio moral um fenomeno decorrente de caracteristicas
pessoais influenciadas por aspectos ambientais, situacionais, pode-se procurar entender
o assédio através dos valores organizacionais, varidvel esta que guia o comportamento,
o funcionamento da organizagio. E valida a demonstragdo da importancia dessa ligacio,
uma vez que os principios que guiam a organizagdo podem influenciar no
relacionamento de seus funciondrios indicando se os valores organizacionais tornam a

mesma mais ou menos propensa ao fendmeno do assédio moral.
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CAPITULO 2

VALORES

O homem vive em sociedade, em relagdo com tudo que estd a sua volta e, por se
tratar de um ser social, deve seguir alguns principios. O homem, além de outras atitudes,
cria regras para viver com seus semelhantes, e isso gera valores que interferem
diretamente no procedimento que cada um adota em relagdo a uma determinada
situagao.

A principio, a discussdo sobre valores nos reporta para a filosofia: os filosofos
gregos ja discutiam os valores, que eles chamavam de felos e que significa fim - para
eles, as nossas acdes sempre buscam um fim especifico, uma finalidade. Somente apos o
surgimento da escrita e os primordios da polis, na Grécia Antiga, especialmente com o
aporte dos pré-socraticos e mais tarde com os socraticos, ¢ que o conceito de valor
ganhou espaco na sistematizacdo do conhecimento humano, ancorado pela Filosofia.

Ao longo da historia da humanidade, os valores humanos tém sido tratados sob
diferentes Oticas filosoficas e antropoldgicas a respeito da sua constituicao, defini¢do e
realidade. Pensadores como Aristoteles, Socrates e Platdo ja defendiam que valor é uma
realidade que se materializa a partir da concepcdo das qualidades nobres, justas e
desejaveis num ser humano, em uma sociedade dita boa e justa. E o valor, quando
praticado, torna-se virtude na sua dimensdo moral e ética, dignificando o homem.

Ao citar Ehrenfels, Tamayo e Schwartz (1993) apresentam uma perspectiva pela

qual os valores e a influéncia destes situam-se dentro da pessoa, ja que eles estdo
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diretamente ligados ao desejo. Essa conceituacdo afirma enfaticamente que as coisas,
em si mesmas, ndo possuem nenhum valor, cabendo ao desejo, somente a ele, a tarefa de
atribuir valor aos objetos desejaveis. As pessoas € 0 mundo no qual elas moram sdo
simples aparéncias, cuja missdo fundamental ¢ apenas delimitar o modelo constituido
pelas idéias (Tamayo & Schwartz, 1993).

Segundo os autores citados as coisas sao sempre neutras, transformadas em
metas quando desejadas pelo individuo. Portanto, o desejo € a energia, a “poténcia de
transformagdo”. Os valores t€ém sua origem em “um desejo ratificado e assumido, isto €,
um desejo que, através da razdo, ¢ transformado em querer”’. (Tamayo & Schwartz,
1993, p.330).

O desejo ¢ o elemento essencial da constituigdo dos valores. Os valores sdo
formas de expressdo do individuo ou mesmo do grupo para demonstrar o que ¢ bom, o
que ¢ principal, o que ¢ esperado.

Para Infante e Souza (2003), falar de valores humanos significa destacar que o
homem possui a capacidade de criar e modificar sua realidade a partir de uma
consciéncia do que valoriza e transmite, realiza e transforma. Os autores defendem que
valor € a apreciacdo positiva que se faz das coisas, das idéias ou das pessoas em
confronto com a propria cultura, ndo se concebendo apenas pela razao, mas também
pelo sentimento, atitudes e praticas. Assim, podemos considerar os valores como bons
preditores das atitudes, dos comportamentos e das praticas sociais.

César Coll Salvador afirma que:

Os valores atuam como objetivos referentes na vida.
Constituem-se no marco que proporciona sentido, orientam
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os juizos, as ag¢des e permitem tomar decisdes. Tém a
dimensdo de projetos ou de direcionamentos e fazem
referéncia a estados finais, a qualidades da existéncia
desejaveis que se almeja conseguir (paz, liberdade,
igualdade, felicidade, etc) ou a tipos de conduta
considerados 1deais (criatividade, honestidade,
responsabilidade, etc). (Salvador, 2000, p. 322)

Segundo o mesmo autor, os valores manifestam-se de maneira individual e s3o
representacdes construidas socialmente ao longo da vida. Sdo condicionantes da maneira
que cada pessoa vé o mundo e de como se situa no mesmo. Possuem uma génese
historico-social, sdo dinamicos ¢ mudam de acordo com a cultura. Para Hofsted (1980),
os valores sdo classificados como o nucleo da cultura, expressando objetivos e metas
que resultam do sistema de crengas sobre atitudes e comportamentos desejaveis.

Os valores se mostram em inimeras manifestagdes da vida. Os seres humanos
desenvolvem sistemas de valores que condicionam processos mentais e psicoldgicos
como a percep¢ao, a formagdo de juizos morais, as expectativas, as atribuicdes e as
relagdes com o mundo externo e os outros.

Os valores manifestam-se por meio do comportamento — verbal e nao verbal —,
pelo interesse em conhecer e atuar, ou entdo pela inibi¢do, pela defesa ou pela rejeigao;
ou pelas opinides e juizos valorativos. Faz referéncia tanto aos outros e ao mundo fisico
e social como a si proprio (Salvador, 2000).

Os valores apresentam-se nas atitudes, nas decisdes, nas reagdes que temos
diante dos acontecimentos. Estamos sempre nos comportando de acordo com o que
consideramos, de acordo com aquilo que pensamos ser importante na nossa vida.

Tudo o que ha ao nosso redor ndo se posiciona por si s0, os elementos existentes

na sociedade precisam de uma importancia para se apresentarem. Segundo Aranha e
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Martins (1992, p.105-106), ha o “mundo das coisas” € o “mundo dos valores”, "mas nao
podemos dizer que os valores sao da mesma maneira que as coisas sao. Isto €, ndo existe
o valor em si enquanto coisa, mas o valor ¢ sempre uma relagdo entre o sujeito que
valora e o objeto valorado".

Os autores acrescentam que:

Se os valores nao sdo coisas, pois resultam da experiéncia
vivida pelo homem ao se relacionar com o mundo e com os
outros homens, talvez pudéssemos concluir que tais
experiéncias variam conforme o povo e a época. E mesmo
que varie o povo, todos tém a necessidade formal de regras
de valores. Por exemplo, ¢ formalmente correto que a
coragem ¢ melhor que a covardia. No entanto, a coragem ¢
um valor formal cujo conteido varia: o caipira pode ser
ridicularizado por ndo ter coragem de atravessar uma
avenida movimentada da cidade grande, mas o citadino pode
ser ridicularizado por ter medo dos sapos encontrados na
fazenda (Aranha & Martins, 1992, p.107).

Pode-se perceber que os objetos concretos, as “coisas”, existem em todos os
lugares e sdo facilmente percebidos onde quer que seja, tendo em contra partida os
aspectos subjetivos, abstratos, que sdo percebidos de forma variada de grupo a grupo, de
sociedade a sociedade. Nao necessariamente cada sociedade apresente seus valores
proprios, mas existirdo sutis diferencas nos valores das sociedades que vivem
diferentemente.

Segundo Tamayo (1993), os valores sdo orientadores vitais, sdo metas que os

individuos possuem e que sdo compostas por aspectos individuais, coletivos e mistos.

Salvador (2000), afirma que os valores agem como objetivos e referenciais na vida. Sao
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eles que proporcionam sentido nas escolhas dos individuos, orientam os juizos e
permitem que cada ser humano tome as suas decisoes.

Baseado em seus valores, cada pessoa orienta seus projetos, elabora metas,
seleciona os tributos que deseja conseguir, como a paz, a liberdade, igualdade,
felicidade e outros. Até mesmo os tipos de conduta considerados ideais, como a

honestidade e o respeito, sao determinados pelos diferentes valores de cada um.

2.1. Valores individuais

Valores individuais sdo os valores que servem a interesses pessoais. Tamayo
(1996) afirma que a fonte dos valores estd nas “exigéncias universais do ser humano”
(p.178). O individuo, reconhecendo a realidade e planejando ou criando respostas
adequadas para sua satisfacdo — através de formas aceitaveis para o grupo como um todo
— faz com que surjam os valores, que “sdo principios € metas que norteiam o
comportamento do individuo” (Tamayo, 1996, p.178).

Mendonga e Costa Neto (no prelo) colocam que ‘“valores sdo principios
norteadores que guiam a vida das pessoas e grupos sociais” (p.12). Os autores ainda
afirmam que um valor em particular pode ser importante para um individuo e nao ser
para outro, pois cada pessoa abarca determinados valores que variam em graus de
importancia.

Os valores existem e sdo legitimados pelo grupo social, mas cada individuo
considera esses valores a partir de suas experiéncias. Dentro de um grupo, os mesmos

valores podem aparecer em niveis diferentes de importancia.
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Mendonga (2003) afirma que os valores “funcionam como guias que tém
influéncia central sobre as percepcdes e julgamentos especificos”, sendo que, “desta
forma, conduzem a percepcdo a respeito da importancia positiva ou negativa de um
evento em uma situagao especifica” (p.118).

No campo da Psicologia, o estudo de valores se iniciou na década de 30 do
século XX, sobretudo pela alta capacidade que os valores possuem de influéncia sobre
comportamentos, chegando a se tornarem guia na vida das pessoas (Garcia, 2003).

Rokeach (1973) considera que os valores sao concebidos como um sistema de
crengas estruturado em componentes comuns, que sao 0 componente cognitivo — refere-
se as manifestacdes do conhecimento sobre a maneira correta de se comportar —, o
afetivo — refere-se aos sentimentos do individuo em relacdo as suas crengcas — € o
comportamental — refere-se a capacidade de direcionar as ag¢des pessoais. Além dos
aspectos cognitivo e afetivo Rokeach (1973) afirma existir o componente motivacional.
Em sintese esse autor defende que os valores possuem a fungdo de expressar as
necessidades humanas bésicas além de guiarem as ag¢des no cotidiano da pessoa.

Rokeach (1973) coloca que esses valores sdo expressos pelo ser humano
dependo da importancia que eles t€ém na vida do mesmo. O autor considera que valores
sdo “crencas duradouras que especificam modelos de comportamentos desejaveis —
Valores Instrumentais — ou relativos a estados de existéncia — Valores Terminais” (p.5).

Dentre as varias concepgdes de valores, Schwartz e Bilsky (1987; 1990),
interessados no carater motivacional e nas dimensdes relativamente estaveis dos valores,
desenvolveram uma teoria que privilegia a estrutura e o contetido universal dos mesmos.

Para esses autores, os valores sdo formados a partir de trés necessidades universais:
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* Necessidades bioldgicas do individuo;

» Necessidades sociais relativas a regulacdo das interagdes interpessoais;

= Necessidades socio-institucionais referentes a sobrevivéncia e ao bem-estar

dos grupos.

Ao estabelecer uma conceituacdo consistente sobre valores humanos, Schwartz
(Schwartz, 1992, 1994; Schwartz e Bilsky, 1987, 1990) apresenta como principais
caracteristicas de valores:

1) Valores sdo principios ou crengas — diretamente ligados a emocao. Quando se
ativam os valores, consciente ou inconscientemente, eliciam-se sentimentos positivos ou
negativos;

2) Valores relacionam-se com estados de existéncia ou modelos de
comportamento — referem-se a objetivos desejaveis os quais as pessoas esforcam-se para
obter;

3) Valores transcendem situagdes especificas — sdo objetivos abstratos (p.ex.,
obediéncia, honestidade), cuja natureza os distingue de agdes, objetos ou situacdes
especificas;

4) Valores orientam a selecdo e avaliagdo de comportamentos e situagdes —
valores servem como padrdes e critérios. Esse impacto dos valores em nossas decisoes
raramente € consciente;

5) Valores sdo ordenados pela sua relativa importancia — cada individuo ordena
seus valores de acordo com suas prioridades.

A teoria dos valores desenvolvida por Schwartz em 1992, constituida com base

em levantamentos transculturais, foi estabelecida com base no pressuposto de que os
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valores respondem as necessidades universais acima citadas. Schwartz (1992) apresenta

uma estrutura para os valores pessoais agrupando-os em dez tipos motivacionais: poder,

realizacdo, hedonismo, autodire¢do, estimulacdo — valores individuais —, conformidade,

tradi¢do, benevoléncia — valores coletivos —, seguranca e universalismo — valores

mistos.

representam e interesses a que servem:

O Quadro 1 lista esses tipos motivacionais, suas metas e valores que os

Quadro 1: Tipos motivacionais de valores com defini¢des e valores que os representam

Tipo
motivacional

Metas e valores que os representam

Interesses a que
servem

Poder

Controle ou dominincia sobre os outros, buscando status e
prestigio. Formado pelos valores: poder social, autoridade,
riqueza, vaidade.

Individuais

Realizagdo

Sucesso pessoal obtido pela competéncia. Formada pelos
valores: sucesso, capacidade, ambigao e influéncia.

Individuais

Hedonismo

Prazer e senso de gratificacdo para si mesmo. Formado pelos
valores: prazer, vida estimulante, auto-indulgéncia.

Individuais

Autodirecao

Independéncia de pensamento e escolha das acdes. Formada
pelos wvalores: criatividade, liberdade, independéncia,
curiosidade, autodeterminagdo, auto-respeito e privacidade .

Individuais

Universalismo

Busca do entendimento, da compreensdo, da tolerancia, da
apreciagdo e da protecdo do bem-estar de todas as pessoas ¢ da
natureza. Formado pelos valores: mente aberta, sabedoria,
justica social, igualdade, um mundo de paz, um mundo de
beleza, unido com a natureza, protecdo do meio ambiente e
harmonia.

Mistos

Benevoléncia

Busca da preservacao ¢ da promogdo do bem-estar das pessoas
com as quais mantém contato. Formada pelos valores: util,
honesto, trabalho, sentido da vida, leal, responsavel e
indulgente.

Coletivos

Tradigao

Sentimento de respeito, de comprometimento e de aceitagdo
dos costumes e idéias da cultura e da religido. Formada pelos
valores: moderado, humildade, devoto, respeito pela tradi¢ao.

Coletivos

Conformidade

Busca da conteng@o dos impulsos de transgressdo das normas
sociais. Formada pelos valores: polidez, autodisciplina e
obediente.

Coletivos

Estimulagdo

Busca de excitagdo, de novidades e de desafios na vida.
Formada pelos valores: audacia, uma vida excitante, uma vida
variada.

Individuais

Seguranga

Defesa da harmonia e da estabilidade da sociedade, das
relagdes e do self. Formada pelos valores: seguranga da
familia, seguranca nacional, senso de pertencer, ordem social,
saudavel e limpo.

Mistos

Fonte: Tamayo & Schwartz, 1993.
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Tais tipos motivacionais exprimem metas a serem alcangadas pelo individuo e
revelam o que o mesmo considera bom e desejavel para si e para a sociedade (Tamayo
& Schwartz, 1993; Tamayo, 1999).

Schwartz, que definia valores como “metas transituacionas desejaveis, variando
em grau de importancia, as quais servem como guias principais na vida de uma pessoa
ou entidade social” (1994, p.21), transfere sua perspectiva da analise do individuo para a
sociedade. Para Schwartz, valores passam a ser definidos como “concepcdes desejaveis
que guiam os caminhos dos atores sociais, selecionando a¢des, avaliando pessoas e
eventos e esclarecendo suas acoes e avaliagdes” (Schwartz, p. 24, 1999).

Pode-se afirmar que cada individuo langa mao dos valores que possui para
responder de forma adequada as situagdes tais como tomada de decisdes, emissdao de
julgamentos etc. Contudo, esse sistema de valores foi adquirido em uma ambiente social
e isso nao pode ser despercebido, sendo que ¢ neste ambiente social que se da a
reordenacdo e o prosseguimento de determinados valores.

Schwartz (1999) afirma que os modos como as instituicdes sociais (familia,
economia, sistemas religiosos, organizacdes) funcionam, bem como suas metas e seus
modos de operagdo, sdo expressos por meio dos valores culturais, demonstrando a
importancia da ampliagdo de analise do individuo para a sociedade.

A organizacdo ¢ um sistema expresso por meio de seus valores. Valores esses
que foram elaborados através da unificacao dos valores individuais, aceitos ou mantidos
pelos sujeitos que a constituem. Segundo Garcia (2003), os valores organizacionais

oferecem um senso comum de direcao aos empregados, favorecendo suas escolhas, que
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podem ser conscientes ou ndo. Por sua vez, isso contribui para que haja uma
diferenciagdo das organizagdes e essas criem seus proprios valores.

Os valores organizacionais sdao os principios que norteiam as politicas e praticas
da organiza¢do no seu dia-a-dia, dao base as decisdes e a hierarquizagdo do que deve ser
mais ou menos apreciado, do que merece maior ou menor aten¢ao durante o trabalho e

na dire¢ao gerencial.

2.2. Valores organizacionais

Hofsted (1980; 1994) afirma que os elementos que manifestam a cultura sao os
valores, normas, simbolos, crencas compartilhadas e rituais apresentados. Dentre esses
elementos, os valores sdo o componente principal, funcionando como eixo basico na
integragao das percepgdes compartilhadas no ambiente organizacional.

A percepcao coerente dos trabalhadores acerca dos valores organizacionais
prioritarios como guias na vida da organizacdo, facilita o entendimento acerca do que
deve ser feito, da maneira como deve ser feito e dos resultados esperados. Essa nao-
percepcao, por outro lado, pode ser fonte de confusdo e de dispersdo de esforcos, haja
vista que as pessoas dedicam-se aquilo que percebem como importante.

Existem diversas influéncias sobre a maneira como as pessoas percebem os
valores de uma organizacao, influéncias estas que podem ir desde a personalidade de
cada um e os valores pessoais até¢ situagdes sociais € estruturais, como a posi¢ao
ocupada por cada um na organizagao.

Segundo Tamayo (1996) os valores organizacionais sao 0s principios que guiam

a vida da organizagdo. O autor afirma que os valores organizacionais “sustentam as
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atitudes, determinam a forma de julgar o comportamento e constituem uma motivacao

para a acao” (p.182).

Tamayo e Gondim (1996) definiram valores organizacionais como “principios

ou crengas organizados hierarquicamente, relativos a tipos de estrutura ou modelos de

comportamento desejaveis que orientam a vida da empresa e estdo a servico de

interesses individuais, coletivos ou mistos” (p. 63), tendo como destaque quatro

principios basicos:

Aspecto cognitivo: para os autores, este componente estabelece um elemento
basico, visto que os valores sdo crengas sobre o que ¢ ou nao ¢ bom para a
empresa, o que ¢ ou ndo ¢ desejavel, o que garante ou nao o sucesso € a
harmonia interna. Tais crengas estdo em processo interativo entre si € outras
crengas, de forma a constituir um sistema de valores complexos e
organizados hierarquicamente, relacionados a varios aspectos da vida
organizacional. Os valores funcionam como padrdes cognitivos para o
julgamento e a justificacdo do comportamento de si e dos outros.

Aspecto motivacional: os autores acreditam que os valores expressam os
interesses e/ou os desejos de alguém. Afirmam que a importancia que a
organizagdo atribui aos valores pode determinar a quantidade de esforco que
0os membros investem na emissdo de determinados comportamentos, assim
como a persisténcia na execucao deles. Os valores podem ser introduzidos
pelo fundador como também por qualquer outra pessoa influente.

Aspecto hierarquico: para os autores, a hierarquia dada aos valores que

fazem com que as pessoas, as organizagdes € as culturas se diferenciem entre
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si. A idéia de graus de valor, de uma escala de importancia, encontra-se
ligada a relagdo dos valores com a missdo e os objetivos da empresa.
= Aspecto funcional: segundo os autores, os valores t€ém a funcdo de guiar a
vida da empresa bem como o comportamento de seus membros, sendo
determinantes na rotina da organizagdo. Valores constituem uma espécie de
ideologia, estando além das proprias normas.
Duas alternativas para se estudar os valores organizacionais sdo propostas por
Tamayo (1996):
1 - estudar os valores pelos documentos oficiais da organizacdo ou por meio do
discurso formal da direcdo e gerentes;
2 - estudar os valores organizacionais através da percepcdo que os empregados
da organizagdo t€m destes.
Tamayo e Gondim (1996) colocam que “a fonte dos valores organizacionais
pode estar nas exigéncias da organizacdo e dos individuos que a compdem” (p.64).
Ainda segundo os autores, essas exigéncias sdo desde as necessidades biologicas de
cada um até as necessidades para sobrevivéncia da propria organizagdo. Se todas essas
necessidades sdo reconhecidas, tanto organizacdo quanto funciondrios passam a
percebé-las como metas a serem atingidas.
Tamayo (1999) defende que toda organizagdo ¢ composta por individuos que se
unem em grupos sendo que os valores pessoais de cada um sdo indicadores dos
elementos que sdo significativos para eles também no ambiente organizacional, ja que o

sentimento de bem-estar individual na organizacdo deriva da obtencdo daquilo que ¢
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desejado, valorizado e esperado pelo individuo. Os valores individuais e os
organizacionais refletem-se nas acdes dos individuos.

Os valores organizacionais fazem verdadeiramente parte dos valores dos
empregados desde que a organizagdo, para estruturar ou mesmo apresentar seus valores
tenha em vista os valores dos empregados.

Tamayo (1999) alerta que, para poderem lidar adequadamente com a realidade,
faz-se necessario que a organizacdo e os seus integrantes tenham conhecimento das
necessidades biolodgicas de cada individuo e das necessidades para sobrevivéncia da
organizagdo, para que possam criar estratégias que respondam as demandas de forma
satisfatoria, abracando conscientemente tais necessidades como valores ou metas a
serem perseguidos e alcangados.

Assim como o individuo e os grupos, as organizagdes encontram exigéncias
universais que devem ser satisfeitas para que sua sobrevivéncia seja garantida (Tamayo,
1996). Segundo Tamayo (1996) essas exigéncias sdo:

1- a relagdo entre o individuo e o grupo — relagdo sempre conflituosa, sabendo-se
da dificuldade de conciliar metas e interesses do individuo e da empresa;

2 - a necessidade de elaborar uma estrutura — onde papéis, normas, estratégias de
trabalho sdo definidos para que a organizacao subsista;

3 - a relagdo da organizacdo com o meio ambiente natural e social — tendo em
vista que a organizacdo encontra-se inserida numa sociedade concreta e tem que
interagir com o ambiente fisico, a sociedade e outras organizagdes.

Partindo dessas exigéncias, os valores organizacionais estruturam-se em trés

dimensdes bipolares (Tamayo, 1996; Tamayo, Mendes & Da Paz, 2000; Mendes &
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Tamayo, 2001) que sdo autonomia — conservacao, estrutura igualitaria — hierarquia e
harmonia — dominio. Essas dimensdes postuladas pelo autor estdo, cada uma,
intimamente ligadas a busca da satisfagdo de cada necessidade mencionadas

anteriormente.

IGUALITARTSMO

AUTONOMIA - P CONSERVAD ORISMO

Fonte: Adaptado de Tamayo, Mendes & Da Paz, 2000, p. 302.

Autonomia x Conservagao:

A partir da existéncia de relagao entre o individuo e o grupo formado pela
organizagdo, surge a necessidade de satisfazer essa relagdo de modo a garantir a
sobrevivéncia da empresa. A organizacdo que privilegia a autonomia, tanto intelectual
como afetiva, ¢ uma organizagdo que percebe o empregado como entidade autdnoma,
habilitado para buscar seus proprios interesses, sendo uma organizagdo que prioriza a
promocao e a protecdo da independéncia de idéias, o direito do individuo buscar
experiéncias afetivas positivas. Em oposi¢do, a organizagdo que privilegia a

conservagao, nao percebe os interesses do individuo como diferentes dos do grupo,
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enfatizando a manutencao do statu quo e restringindo agdes que possam causar ruptura
na solidariedade do grupo e das tradi¢cdes (Tamayo, 1996; Tamayo, Mendes & Da Paz,

2000; Mendes & Tamayo, 2001).
Estrutura Igualitaria x Hierarquia:

Outro problema que as empresas enfrentam ¢ a necessidade de se formar uma
estrutura. A organizagdo que prioriza a estrutura igualitaria enfatiza a promog¢ao do bem-
estar de todos através de compromisso consciente, voluntario e responsavel, sendo cada
individuo tratado como pessoa, reconhecido e qualificado no exercicio de suas fungoes.
No polo oposto, a organizagdo que prioriza a estrutura hierdrquica enfatiza a
legitimidade de ordem interna e subordinacdo dos poderes, como forma de garantir o
comprometimento dos membros da empresa com sua missao (Tamayo, 1996; Tamayo,

Mendes & Da Paz, 2000; Mendes & Tamayo, 2001).
Harmonia x Dominio:

Por tltimo, as organizagdes precisam enfrentar a situagdao de serem introduzidas,
de se relacionarem de forma bem definida com o meio ambiente natural e social. A
organizagdo que privilegia a harmonia em seu ambiente enfatiza o ajustamento
constante e harmonioso com o meio ambiente, com a sociedade de modo geral,
enquanto a organizacdo que privilegia o dominio da énfase em buscar prosperidade por
meio da auto-afirmagdo, buscando dominar o ambiente social e natural (Tamayo, 1996;
Tamayo, Mendes & Da Paz, 2000; Mendes & Tamayo, 2001).

A busca pela solucdo desses problemas na formacao da organizacdo sera dirigida
pelos valores dos lideres existentes e dirigirdo a constru¢ao ou readaptacao dos valores

da organizacao.
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Tamayo (1996) aponta ser fundamental que o funcionario perceba quais as
prioridades axioldgicas da organiza¢do onde trabalha para poder formar um modelo
interno da mesma. O autor ainda afirma ser extremamente necessario que os valores
organizacionais ndo sejam confundidos com os valores individuais, visto que os valores
da organiza¢do podem transcender ou conflitar com os valores individuais relacionados
ou nao ao trabalho.

O funcionario que percebe seus valores de forma condizentes com os da
organizacdo e se sente satisfeito gera conseqiiéncias favoraveis para ele e para a
organiza¢do. Em contrapartida, aquele que ndo relaciona seus valores com os valores da
organizagdo, apresenta uma relacdo conflituosa, gerando conseqiiéncias desfavoraveis
para ambos (Tamayo, 1996).

Identificando-se com os valores da organizagdo a qual pertence e sentindo-se
realmente parte da empresa, o funcionario percebe um melhor relacionamento entre ele,
0 grupo e a organizagao.

Os valores organizacionais influenciam nos comportamentos e descrevem o que
¢ importante para a empresa, para o grupo ¢ para o individuo que a constitui (Tamayo,
1996). Conhecer os valores de uma organizacao ¢ ter em maos uma importante variavel
para que se possa compreender o funcionamento geral e o comportamento da mesma,
possibilitando um melhor entendimento das atitudes relacionadas ao mundo que envolve

o trabalho.

2.2.1. Valores organizacionais € comportamento
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Virios estudos relacionam os valores organizacionais com as atitudes, com o
comportamento. Autores como Mendes e Tamayo (2001); Borges, Argolo, Pereira,
Machado e da Silva (2002); Porto e Tamayo (2005) mostram que conhecer os valores da
organizagdo pode nos tornar aptos a predizer qual comportamento ¢ mais propicio
aquela organizacao.

Mendes e Tamayo (2001) relacionaram os valores organizacionais com o prazer
e sofrimento no trabalho, afirmando os valores, como os principios que guiam essa
relagdo, tornam-se um dos “elementos responsaveis pela socializagdo das normas e
regras que definem formas especificas do trabalhador vivenciar sua tarefa e compartilhar
suas relagdes sociais, afetivas e profissionais no contexto organizacional” (p.40).

Os autores afirmam ainda que os valores organizacionais podem ser
classificados hierarquicamente e ndo estdo definidos a priori para as organizacdes, sendo
essa classificagdo feita de acordo com a necessidade de cada organizagdo, servindo
como base para a sobrevivéncia da mesma, buscando mediar os conflitos (Mendes &
Tamayo, 2001).

Os valores organizacionais indicam ao trabalhador qual comportamento sera
aceito e qual ndo sera no seu local de trabalho. Os individuos adequam suas atitudes aos
valores da organizacdo para que se mantenham na mesma.

Macedo, Pereira, Rossi e Vieira (2005) comparam os valores individuais, os
organizacionais € o setor econdmico a que a organizacdo se insere, afirmando que a
estrutura dos valores organizacionais orienta as acdes, as percepgdes, as metas, “a

construcdo da subjetividade no ambiente organizacional” (p. 40).
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Outro estudo, realizado por Borges, Argolo, Pereira, Machado e da Silva (2002),
que busca relacionar a sindrome de burnout e os valores organizacionais demonstra que
os resultados corroboram a existéncia do relacionamento entre as variaveis. Dependendo
do valor priorizado pela organizagdo, o funcionario se torna mais propenso a adquirir a
sindrome em questao.

Porto e Tamayo (2005), ao relacionarem valores organizacionais € civismo nas
organizagdes, perceberam que os valores organizacionais predizem os comportamentos
de civismo nas organizagdes. Afirmam que os valores de autonomia apresentaram-se
como principais preditores dos comportamentos de civismo.

Os autores afirmam ainda que “gestores interessados em promover os
comportamentos de civismo podem enfatizar os valores organizacionais associados a
esses comportamentos como forma de assegurar melhores resultados para a
organizagdo” (Porto & Tamayo, 2005, p.14).

Os valores organizacionais sdo bons preditores do comportamento dos
individuos que ali trabalham. Partindo desse conhecimento, o trabalho tem como
objetivo saber qual ¢ a relagdo dos valores organizacionais na ocorréncia do assédio

moral no trabalho.
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CAPITULO 3

MODELO, OBJETIVOS E HIPOTESES

Alguns fatores presentes no dia-a-dia da organizagdo, como diferenca
hierarquica, disputa por poder, relagdo de trabalho com pessoas do sexo oposto,
diferencas de idade entre os colegas, razdes econdmico-financeiras, proporcionam um
clima de rivalidade entre os individuos. Nestas condi¢cdes, o assédio moral encontra
campo para prosperar, sumindo, assim, o respeito pelo bem estar do préximo, o respeito

a dignidade do ser humano.

3.1. Variaveis do estudo

Podemos distinguir trés tipos de varidveis do estudo: demograficas, assédio
moral no trabalho e valores organizacionais.

Das variaveis pessoais fazem parte idade dos participantes (em anos), sexo
(feminino ou masculino), grau de instru¢do (variando de 1 — primeiro grau incompleto a
7 — pbs-graduagdo), tempo de prestacdo de servicos a empresa (mensurado em anos),
inten¢do em sair da empresa e exercicio de cargo de chefia.

A varidvel independente — valores organizacionais — foi definida como os
principios que guiam a vida da organizagdo, “sustentam as atitudes, determinam a forma
de julgar o comportamento e constituem uma motivagdo para a a¢do” (Tamayo, 1996,
p.182). Para medir essa varidvel continua, foi utilizado o Inventario de Valores

Organizacionais, elaborado em escala de concordancia do tipo Likert, composto por 36
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itens que expressam valores da organizacdo e que devem ser avaliados em grau de
importincia como principios orientadores da vida da organizacao, no nivel real — quanto
cada valor € praticado na realidade — e no nivel desejavel — quanto cada valor deveria
ser importante para a organizacdo, pelo sujeito. Os itens foram julgados de 0 a 6 de
acordo com a percep¢ao do participante, onde “0” representa “nada importantee “6”
representa “‘extremamente importante”. Os valores foram avaliados a partir dos
seguintes fatores: harmonia, autonomia, igualitarismo, dominio, conservadorismo e

hierarquia.

Utilizou-se como definicdo para a variavel dependente deste estudo, assédio
moral no trabalho, o conceito apresentado por Barreto (2006), onde o assédio moral no
ambito trabalhista ¢ a exposicdo dos trabalhadores a situagdes humilhantes e
constrangedoras, repetitivas e prolongadas durante a jornada de trabalho e no exercicio
de suas fungdes, sendo mais comuns em relagdes hierarquicas autoritarias e
assimétricas, em que predominam condutas negativas, relagdes desumanas e nado éticas
de longa dura¢do, de um ou mais chefes dirigida a um ou mais subordinados,
desestabilizando a relagdo da vitima com o ambiente de trabalho e a organizagao,
forgando-o até mesmo a desistir do emprego, constituindo uma experiéncia subjetiva
que acarreta prejuizos praticos € emocionais para o trabalhador e a organizagao.

O assédio moral no trabalho, varidvel continua, foi medido por meio da Escala
de Assédio Moral, escala tipo Likert,contendo uma sessao com 59 itens que descrevem
diferentes situacdes pelas quais pode ter passado o participante, que foram julgados de 0

a 4, onde “0” representa “ndo vivenciou a conduta’e “4” representa ‘“‘vivenciou a
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conduta de maneira exagerada”; itens estes que sao especificos para se verificar a

existéncia do assédio.

3.2. Formulacio dos objetivos e modelo tedrico

Os valores organizacionais sdo importantes, pois sdo eles que favorecem um
senso de dire¢do comum entre os funciondrios, servindo de referéncia para os
comportamentos do dia-a-dia; assim como os papé€is € as normas sdo componentes

principais das organizacdes, pois norteiam o funcionamento da mesma. (Tamayo,1996).

Os valores sdo os principios que guiam as relagdes das organizagdes e seus
funciondrios, sdo elementos integradores, compartilhados por todos ou por boa parte dos

membros da organizacao (Tamayo, 2006).

Cada organizagao tem seus valores especificos, sendo esses valores socializados
pelos empregados no contexto de trabalho. Os valores de uma organizac¢do diferem dos
de outras organizagdes em decorréncia das caracteristicas especificas de cada estrutura.

Isto posto, estabeleceu-se como um dos objetivos especificos deste estudo
identificar quais sdo os valores organizacionais prioritarios hierarquicamente, na
percepgao dos trabalhadores pertencentes a empresa.

O assédio moral no trabalho, fenomeno que pode ser encontrado na realidade de
algumas organizagdes, ¢ considerado como a exposi¢ao de trabalhadores a situagdes
humilhantes e vexatorias, por vezes repetitivas e prolongadas, durante a jornada de

trabalho, podendo levar o trabalhador a morte. (Barreto, 2006; Hirigoyen, 2006).
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Os “‘abusadores” podem ser superiores hierarquicos ou mesmo colegas de
trabalho, interferindo na vida do assediado de modo direto, comprometendo sua
identidade, dignidade, relagdes afetivas e sociais, ocasionando graves danos a saude
fisica e mental, que podem evoluir para a incapacidade laborativa, desemprego ou
mesmo a morte, constituindo um risco invisivel, porém concreto nas relagdes e

condig¢des de trabalho (Rufino, 2006).

O segundo objetivo deste estudo ¢ identificar se existem diferencas na percepcao
do trabalhador sobre o assédio moral, conforme género, idade, escolaridade, tempo de
servico, intencao de sair da empresa e exercicio de cargo de chefia.

Como elemento integrador dos trabalhadores no contexto organizacional e
facilitadores de condutas pré-ativas, bem como daquelas que sdao prejudiciais a estrutura
organizacional e ao proprio trabalhador, os valores organizacionais podem estar
correlacionados ao assédio moral no ambiente laboral.

O assédio moral no trabalho, fendmeno antigo € com conseqiiéncias
imensuraveis no contexto de trabalho, pode ter forte ligagdo com os valores das
organizagdes, que, por sua vez, podem exercer influéncia direta sobre essa forma de

violéncia sutil e humilhante.

Diante desses pressupostos teodricos, o presente estudo tem como terceiro
objetivo identificar quais sdo os padrdes de valores organizacionais que estdo
relacionados ao assédio moral, nas organizagdes de trabalho.

A variavel dependente do modelo ¢ “assédio moral no trabalho” e a variavel
independente, os “valores organizacionais”. O modelo do estudo esta apresentado na

Figura 2.
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VALORES — ASSEDIO MORAL
ORGANIZACIONAIS NO TRABALHO

Figura 2: Modelo de investigagao da pesquisa.

3.3. Hipoteses:

A partir dos objetivos definidos, derivaram-se as seguintes hipoteses:

Hipotese 1: A empresa incorpora em sua estrutura diferentes valores
organizacionais.

Hipotese 2: Quanto mais a organizacao prioriza valores de autonomia — €nfase
na criatividade do individuo —, estrutura igualitdria — bem-estar de todos da organizagao
— ¢ harmonia — desenvolvimento e sucesso em boa relagdo com o ambiente que cerca a

organizagdo —, menor sera o indice de assédio moral.

Hipotese 3: Quanto mais a organizagao prioriza valores de conservagao — énfase
nas tradi¢des e conservagao do statu quo —, hierarquia — estrutura que define o sistema
da organizacao — e dominio — busca de propriedade sobre os recursos do ambiente —,

maior sera o indice de assédio moral.

Dando seqiiéncia, sera apresentada a metodologia utilizada para a investigagao

dos objetivos expostos e para a testagem das hipoteses de pesquisa.

77



CAPITULO 4

METODO

A presente pesquisa teve como populagao-alvo os trabalhadores de uma empresa

do ramo de comércio automotivo, localizada em Goiania.

4.1. Amostra

A amostra desta pesquisa constituiu-se de 234 participantes.

A caracterizagdo total da amostra pode ser visualizada na Tabela 2. De acordo
com os dados obtidos, 68,4% da amostra ¢ composta por homens; a idade média dos
respondentes ¢ de 32,6 anos (DP=10,1); 53,4% sdo casados; 4,7% possuem primeiro
grau incompleto e 15% possui superior completo. O tempo médio de vinculo com a
empresa ¢ de cinco anos (DP=6,57), caracterizando uma amostra com 68,5% de
empregados com até cinco anos na organizagao, sendo que 23,7% tém menos de um ano
de vinculo com a empresa. Do total da populacdo, 99,1% gostam de trabalhar na
empresa e apenas 12,8% sentem vontade de sair.

Do total de 350 funciondrios que compunham a populacdo de trabalhadores na
empresa pesquisada, apenas 116 ndo responderam ao questionario. A amostra final foi
composta por 234 respondentes, representando uma taxa de adesdo para a participagdo
de 66,8%, considerada satisfatoria. (Tabachnick & Fidell, 1996).

A Tabela 2 demonstra os dados categorizados apos a andlise dos questionarios.
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Tabela 2— Dados demograficos da amostra

Varidveis F*! % X*2 DP*3
Sexo
Masculino 160 68,4
Feminino 74 31,6
Sem resposta 0 0
N. total de respondentes 234 100
Estado civil
Solteiro 90 38,5
Casado 125 53,4
Separado 7 3,0
Outros 12 5,1
Sem resposta 0 0
Total 234 100
Escolaridade
1° grau completo 17 73
1° grau incompleto 11 4,7
2° grau completo 116 49,6
2° grau incompleto 12 5,1
Superior completo 35 15,0
Superior incompleto 39 16,7
Po6s-graduagao 2 0,9
Sem resposta 2 0,9
Total 234 100
Idade 32,66 10,13
Sem resposta 0 0
Total 234 100
Tempo de servi¢o na organizaciio 5,44 6,57
Até 5 anos 159 67,9
De 6 a 15 anos 48 20,5
Acima de 16 anos 25 10,7
Sem resposta 2 0,9
Total 234 100
Cargo de chefia
Sim 19 8,1
Nao 213 91,0
Sem resposta 0 0
Total 234 100
Gosta de trabalhar na empresa
Sim 232 99,1
Nao 2 0,9
Sem resposta 0 0
Total 234 100
Sente vontade de sair da organizacio
Sim 30 12,8
Nao 204 87,2
Sem resposta 0 0
Total 234 100
*1 Grupo Amostral
*2 Média

*3 Desvio Padrao
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4.2. Instrumentos

No presente estudo foram utilizados os seguintes instrumentos: Escala de
Assédio Moral (ANEXO 1), validada no Brasil por Guimaraes, Torres ¢ Mendonga
(submetido), para diagndstico sobre a existéncia do fenomeno, bem como o Inventario
de Valores Organizacionais — IVO — (ANEXO II) validado no Brasil por Tamayo,
Mendes e Paz (2000).

A Escala de Assédio Moral contém uma sessdo com 59 itens que descrevem
diferentes situacdes as quais podem ter sido sofridas pelo participante. Esses itens
devem ser julgados em uma escala que varia de 0 a 4, onde “0” representa “ndo
vivenciou a conduta’e “4” representa “vivenciou a conduta de maneira exagerada”;

O Inventério de Valores Organizacionais ¢ composto por 36 itens que expressam
valores da organiza¢do e devem ser avaliados em grau de importancia como principios
orientadores da vida da organizagdo. Essa avaliagdo pode ocorrer em dois niveis: nivel
real — quanto cada valor ¢ praticado na realidade — nivel desejavel — quanto cada valor
deveria ser importante para a organizagdo. Os itens devem ser julgados em uma escala
que varia de 0 a 6 de acordo com a percepcao do participante, onde “0” representa “nada
importante”e “6” representa “extremamente importante”.

Este estudo foi desenvolvido utilizando-se a percep¢ao dos trabalhadores sobre
os valores organizacionais reais. A op¢do por pesquisar os valores reais € ndo os
desejaveis deve-se ao fato de que um dos objetivos desta pesquisa foi analisar se
determinados valores organizacionais do ambiente laboral propiciam a ocorréncia do

assédio moral no contexto de trabalho.
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Portanto, ndo era objetivo do estudo investigar se a influéncia de valores
desejaveis impactam no assédio moral, mas o quanto os valores reais promovem um
ambiente propicio ao assédio.

Em razao de uma falha na reproducao do instrumento de pesquisa, o Inventario
de Valores Organizacionais utilizado no estudo ficou constituido por dois itens para o

fator dominio, diferenciando do original, que apresenta oito (ANEXO II).

4.3. Procedimentos

Para o desenvolvimento do estudo a empresa foi contatada previamente, quando
foram explicados a finalidade do estudo e os objetivos da pesquisa, bem como acertados
os periodos em que a atividade poderia acontecer.

Os participantes receberam a explicagdo sobre a finalidade do estudo e os
objetivos da pesquisa bem como foram informados da ndo-obrigatoriedade da
participag@o na pesquisa e do sigilo das informagdes coletadas, sendo que cada um dos
participantes assinou o termo de Consentimento Livre e Esclarecido (ANEXO III)
autorizando a realiza¢do do estudo, constando de forma clara que a participacdo foi
voluntaria e a titulo de cooperacdo, estando garantido o anonimato dos sujeitos que
optarem por participar do estudo, garantido os termos da resolugdo N°. 196/96 do
CONEP a todos os participantes € a instituigao.

Os instrumentos foram apresentados em um unico caderno de cinco paginas,
sendo a primeira parte referente ao assédio moral no trabalho e a segunda aos valores
organizacionais, além de uma pagina de rosto com os dados demograficos e instru¢des

da pesquisa.
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A coleta de dados foi realizada na propria empresa, de forma coletiva, sendo que
aqueles participantes que apresentaram maior dificuldade de compreensao e leitura
tiveram ajuda individual. Quando alguns dos respondentes apresentava duvidas em
qualquer item, os aplicadores se dirigiam a eles para, particularmente, solucionar a

davida, buscando uma maior padronizagdo ¢ minimizagao das interferéncias.
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CAPITULO 5

RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo sdo apresentados os resultados das andlises de dados realizadas,
de acordo com os objetivos do estudo.

Para apreciacdo dos dados, procedeu-se a andlise exploratoria dos mesmos,
quando foram analisados a distribui¢do e os pressupostos de normalidade, observando
os niveis de assimetria e curtose, bem como 0S casos 0missos € extremos.

A discussao dos resultados sera realizada a luz da literatura revisada e se buscara

a interpretacdo com base na realidade da empresa pesquisada, objeto desse estudo.

5.1. Analise preliminar dos dados

As informagdes provenientes dos questionarios respondidos deram origem a um
banco de dados analisado com a utilizagdo do programa SPSS for Windows (Statistical
Package for the Social Science), em sua versdao 12.0. Como o primeiro passo para tais
analises, foi feita a verificacdo e corre¢do dos possiveis erros de digitagdo dos dados na
planilha SPSS. Em seguida, os dados faltosos (missing values) na variavel dependente e
independente foram substituidos pela média, em virtude de ndo terem atingido 5% do
total de casos, em cada varidvel. Na seqiiéncia foi feito o calculo dos escores de cada
participante nas diferentes escalas, mediante o computo da média das pontuacdes dos

itens pertencentes a cada escala.
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5.2. Analise dos pressupostos para a analise de regressao miltipla

Para a efetivacdo da analise de regressdo linear multipla, foram verificados,
primeiramente, os pressupostos necessarios a sua realizagdo (Tabachnick & Fidell,
1996). Um desses pressupostos faz referéncia a normalidade da distribui¢do, sendo que
a observacgdo dos histogramas com a sobreposi¢do da curva normal evidenciou que todas
as variaveis apresentavam distribui¢do proxima a normal, razdo pela qual nao houve
necessidade de transforma¢dao de nenhum dos dados de nenhuma variavel. Nao foi
identificada, também, a presenca de outliers, ja que nao foram encontrados valores de z
iguais ou acima de 3,29 em nenhuma das escalas.

No teste de linearidade e homocedasticidade, os scaterplots, bem como os
graficos de residuos, demonstraram que as relagdes entre todas as variaveis
independentes e dependentes eram lineares. Adicionalmente, o atendimento a tal
pressuposto foi verificado mediante a inspecao dos valores de assimetria das variaveis,
que foram todos menores que 1, numa indicagdo de que as mesmas ndo apresentaram
problemas de linearidade. Na verificagdo do pressuposto da multicolinearidade,
constatou-se que nenhuma das correlagdes entre as variaveis preditoras foi maior que

0,90.

5.3. Descricio das percepcoes dos trabalhadores quanto aos valores
organizacionais
O primeiro objetivo deste estudo foi identificar quais os valores organizacionais

prioritarios hierarquicamente na percep¢ao dos trabalhadores da empresa estudada.
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O valor organizacional mais presente na organizagdo, na percepcdo de seus
empregados, ¢ Hierarquia, com a média de 5, 62. Em seguida, apareceu como valor mais
forte Conservadorismo, com média de 5, 31, seguido de Autonomia, com média 4, 82 ¢
Igualitarismo, com média de 4, 68.

Os valores organizacionais Dominio, que ficou com média 4,58 ¢ Harmonia,
com média 4, 24 sdo os menos percebidos pelos empregados da empresa pesquisada.
Harmonia apresenta a mais baixa média da amostra € o maior desvio-padrdo. Os
resultados podem ser visualizados na Tabela 3.

Com os resultados obtidos podemos observar que os funcionarios percebem que
a empresa apresenta como valor principal a hierarquia, ou seja, uma empresa que
enfatiza a legitimidade de ordem interna e subordinacdo aos poderes, como forma de
garantir o comprometimento dos membros da empresa com sua missao, além de, ainda
na concepgao dos funcionarios, ser uma empresa que privilegia a conservagdo, nao
percebendo os interesses do individuo como diferentes dos do grupo, enfatizando a
manutengcdo do statu quo e restringindo acgdes que possam causar ruptura na

solidariedade do grupo e das tradicdes.

85



Tabela 3 — Média e desvio padrao (entre parénteses) de cada uma das dimensdes dos
Valores Organizacionais

Valores Organizacionais Reais Meédia
(DP)
Hierarquia 5,62
(N=232) (0,89)
Conservadorismo 5,31
(N=234) (1,06)
Autonomia 4,82
(N=234) (1,31)
Igualitarismo 4,68
(N=234) (1,09)
Dominio 4,58
(N=234) (1,24)
Harmonia 4,24
(N=234) (1,64)

Apesar de os valores Hierarquia e Conservadorismo serem os que apresentaram
maiores médias na percep¢ao dos funcionarios, podemos observar que todas as médias
dos valores organizacionais percebidos situam-se proximos ao ponto 6 (extremamente
importante), ndo se aproximando do ponto 3 (importante) da escala. Portanto, todos os
valores sdo percebidos como importantes na organizagao pesquisada.

Aqui, vale lembrar da auséncia de alguns itens no Inventario de Valores
Organizacionais no valor Dominio, podendo apresentar resultado alterado para mais ou
para menos, do valor em questdo, porém nado invalidando a totalidade dos resultados

obtidos.

5.4. Preditores do Assédio Moral no Trabalho
Para atingir o segundo objetivo do estudo, identificar quais os padroes de valores
organizacionais que estdo relacionados com o assédio moral na organizacdo, foi

realizada andlise de correlagdo e de regressdo linear visando verificar o grau de
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contribuicdo da variavel antecedente de assédio moral no trabalho (valores
organizacionais) na explica¢do da variancia da varidvel dependente.

Os resultados revelam que quanto mais o trabalhador percebe que a empresa
prioriza valores organizacionais de Igualitarismo, menor € a possibilidade de que eles
percebam o Assédio Moral. A Tabela 4 apresenta os resultados.

Vale ressaltar a auséncia de seis itens para o valor Dominio no Inventario de
Valores Organizacionais, como explicado anteriormente, fato que ndo invalida a analise
feita, mas poderia alterar o valor obtido.

Tabela 4 — Relagdo dos valores organizacionais na percep¢do do assédio moral no
trabalho.

Assédio Moral
Valores Organizacionais Beta t p<
Igualitarismo - 0,325 -5,17 0,000
Hierarquia 0,091 1,15 n.s.
Conservadorismo -0,040 -0,468 n.s.
Autonomia 0,064 0,743 n.s.
Dominio 0,039 0,567 n.s.
Harmonia 0,010 0,138 n.s.
Coeficiente de correlacao R=0,325
Variancia explicada R2=10,106; R2Ajustado= 0,102
Teste estatistico F(1,226) =26,777; p< 0,000

Na percepcgao dos trabalhadores, quanto mais a organizacao prioriza a estrutura
igualitaria, enfatiza a promog¢do do bem-estar de todos, tratando-os como pessoas,
reconhecendo-os e qualificando-os no exercicio de suas fungdes, menor ¢ o indice de
assédio moral, fendmeno que necessita de relacdes hierdrquicas autoritarias e
assimétricas, clima de hostilidade e humilhagdes, predominancia de condutas negativas,

para prosperar.
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Foi visto que, apesar de os funcionarios perceberem os valores Hierarquia e
Conservadorismo como mais presentes na organizacao, valores que hipoteticamente sdo
facilitadores da ocorréncia de assédio moral, ndo houve relato da percepgao do assédio

no ambiente de trabalho pesquisado.

5.5. Descricao das percepcoes dos trabalhadores quanto ao assédio moral no
trabalho

Identificar se existe diferenga na percepg¢dao sobre Assédio Moral conforme
género, idade, escolaridade, tempo de servigo, intencao de sair da organizagdo e possuir
cargo de chefia ¢ o terceiro objetivo desse estudo.

Os resultados sobre a diferenga de género na percepcdo do assédio moral
demonstram que na empresa pesquisada os homens percebem mais que as mulheres o
assédio moral (t= 2,402; p< 0,05). A Tabela 5 apresenta os resultados obtidos para a
percepgao do assédio moral.

Vale ressaltar que se trata de uma empresa constituida por um corpo funcional
composto em grande maioria por homens.

Tabela 5 — Média e desvio padrdo (entre parénteses) da diferenca de género na
percep¢ao do Assédio Moral.

Género
VARIAVEL Masculino Feminino Teste Estatistico
DEPENDENTE (N =158) (N=174)
.. 1,36 1,24 _ .
Assédio Moral (0.39) (0.25) t(230) = 2,402; p< 0,05

O resultado de homens perceberem mais o assédio moral que as mulheres, foi

contrario ao encontrado por Margarida Barreto em seu estudo (2006), onde, segundo a
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autora, o fato de as mulheres apresentarem uma percepcao maior do assédio moral que
os homens, evidencia um controle maior do trabalho feminino.

O fato de termos encontrado como resultado a percep¢ao do assédio maior pelos
trabalhadores homens da empresa, pode ter sido por a populagdo pesquisada ser de
maioria masculina, de grande parte dos trabalhadores fazem parte de uma categoria de
trabalho preponderantemente masculina, tornando a competi¢ao maior entre eles.

Nos dados analisados, ainda foi percebido que a intenc¢ao de sair da organizagao,
comparada com a percep¢ao do assédio moral, demonstrou (Tabela 6) que aqueles que
sentem vontade de sair da organizagdo percebem mais o assédio moral (t= 5,345; p<

0,000).

Tabela 6 — Média e desvio padrdo (entre parénteses) da intencdo de sair da organizagao
na percepc¢ao do assédio moral.

Intencao de sair

VARIAVEL Sim Nao Teste Estatistico
DEPENDENTE (N =29) (N =203)
- 1,63 1,28 s,
Assédio Moral (0.51) (0.30) T(30) = 5,345; p< 0,000

A relacao com a intengdo de sair da organizacao e a percep¢ao do assédio moral
¢ uma constatacdo esperada, pois aqueles que ndo querem mais fazer parte do grupo de
trabalho relatam mais as falhas que percebem na organizacao ao oposto daqueles que
estao bem no trabalho.

A relagao da idade dos funcionarios, escolaridade, tempo de servigo e o fato de o
funcionario possuir cargo de chefia, com a percep¢ao do assédio moral na empresa

pesquisada, ndo obteve resultado significativo.
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CAPITULO 6

CONCLUSAO

Este estudo baseou-se nos conceitos de Assédio Moral e Valores
Organizacionais, buscando relacionar os principios que guiam a vida da organizagdo a
percepcao do assédio, por seus funcionarios.

Em resposta ao objetivo de identificar quais os valores organizacionais
predominantes na percep¢do dos trabalhadores, observou-se que, na empresa
pesquisada, co-existem todos os valores organizacionais, ndo havendo um padrio
especifico, focado em um determinado valor organizacional e outro ndo. Todos os
valores organizacionais foram percebidos como importantes sendo que os valores
Hierarquia e Conservadorismo foram os que obtiveram médias mais elevadas.

Esse resultado confirma a hipotese de que a organizagdo estudada incorpora em
suas estruturas diferentes valores organizacionais. Nao ha, portanto, um padrdo
especifico de valores organizacionais que identificam ou discriminam.

A andlise com vistas a identificar quais eram os padroes de valores
organizacionais que estariam relacionados a percep¢dao do assédio moral, demonstrou
que, apenas o valor organizacional Igualitarismo apresentou relagdo com a percepg¢do do
assédio moral, numa relacdo negativa, ou seja, quanto mais a organizagdo prioriza
valores de Igualitarismo, menor serd o indice de assédio moral.

Resultado este, pertinente, uma vez que a organizagdo que prioriza o valor em

questdo enfatiza a promog¢ao do bem-estar de todos através de compromisso consciente,
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voluntario e responsavel, sendo cada individuo tratado como pessoa, reconhecido e
qualificado no exercicio de suas fungdes, principios estes que ndo se encaixam aos
valores da organiza¢do que comportam a conduta de assédio moral.

A hipotese de que quanto mais a organizagdo priorizar valores de autonomia —
énfase na criatividade do individuo —, estrutura igualitdria — bem-estar de todos da
organizagdo — € harmonia — desenvolvimento e sucesso em boa relagdo com o ambiente
que cerca a organizacdo —, menor serd o indice de assédio moral pdde ser, portanto,
parcialmente confirmada.

Ja a hipdtese de que quanto mais a organizagdo prioriza valores de conservagao —
énfase nas tradi¢des e conservacao do statu quo —, hierarquia — estrutura que define o
sistema da organizacdo — ¢ dominio — busca de propriedade sobre os recursos do
ambiente —, maior serd o indice de assédio moral ndo foi confirmada nesta pesquisa,
uma vez que a relacdo de tais valores com a percep¢ao do assédio moral pelos

trabalhadores nao obteve resultado significativo.

A intencdo de relacionar valores que priorizam condutas mais severas
(Conservadorismo, Dominio e Hierarquia) a ocorréncia do assédio moral nao se efetivou
nesse estudo, uma vez que, apesar de a organizagdo possuir, na percep¢dao de seus
funcionarios, valores que, teoricamente, poderiam se relacionar a um ambiente propenso
ao assedio, a percep¢ao do mesmo nao foi relatada pelos funcionarios.

Faz-se necessario desenvolver estudos posteriores, em diferentes contextos, com
participantes com diferentes niveis culturais e empresas com padrdes valorativos
distintos buscando identificar a influéncia dessas caracteristicas organizacionais sobre a

ocorréncia do assédio moral no trabalho.
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A partir do momento que for possivel demonstrar empiricamente um padrao
especifico de estrutura organizacional que propicie ou facilite uma conduta assediadora,
sera possivel propor modelos de intervencao que favoregam relagdes positivas.

Em resposta ao objetivo de identificar as diferengas de género na percepgdo de
assédio moral, percebeu-se que na organizagdo, os trabalhadores do género masculino
apresentam uma maior percep¢ao do assédio, resultado que pode ser explicado pelo
maior numero de trabalhadores homens, tornando, assim, a competi¢cao maior entre eles.

Ainda relacionando a percep¢do do assédio moral a algumas varidveis
demograficas, foi encontrado que os trabalhadores que demonstram intencao de sair da
organiza¢cdo relatam mais o assédio moral aqueles que ndo pretendem deixar a
organizagao.

A idade dos trabalhadores, tempo de servigo, escolaridade e poder de cargo de
chefia, relacionados a percep¢ao do assédio moral, ndo demonstrou resultados
significativos entre os trabalhadores da empresa pesquisada, porém tais relacdes das
caracteristicas dos funciondrios com a percep¢ao do assédio moral ¢ um estudo que deve
ser aprofundado, visto que se for percebida a existéncia de grupos mais assediados, o
processo de conscientizagdo, prevengao € apoio seria facilitado.

Nos estudos de Barreto (2006), Hirigoyen (2005, 2006), Guedes (2004) e outros
acerca do assunto, a preocupacao em estudar as reagdes e as conseqiiéncias fisicas e
psiquicas do assédio moral no sujeito assediado € muito presente, ao contrario da
relacdo desse fato (o assédio moral) a idade, tempo de servigo, cargo ocupado dos
funcionarios e mesmo aspectos da organizagdo, entre outros dados, o que dificultou a

possibilidade de comparar os resultados obtidos com os estudos citados.
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Buscar a relacdo dos valores organizacionais ¢ o assédio moral no trabalho ¢
algo novo, que foi proposto a area da Psicologia Organizacional e ainda merece muito
aprofundamento, uma vez que toda organizag¢do segue valores e algumas sofrem com o
terror psicologico, havendo necessidade de perceber a ligacdo entre essas variaveis, para

buscar o fim do “terror psicoldgico” que recai sobre os trabalhadores.
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10

11

124

13

144

ANEXO

Escala de Assédio Moral

Abaixo ha uma lista de diferentes situagdes que vocé€ pode ter sofrido em seu ambiente
de trabalho. Marque em cada uma delas o quanto que vocé as vivenciou.

Assinale com um X no numero:

(1) se vivenciou raramente;

(2) se vivenciou moderadamente;
(3) se vivenciou muito;
(4) se vivenciou de maneira exagerada.

(0) se nao vivenciou essa conduta;

£ 2 2
Pense em seu trabalho atual = @ g é
, 2 =
e marque o numero que melhor Ci 2| g £ £
corresponde a sua realidade. g £ g =] 5
g | = |2 g
Z = =
Meus superiores proporcionam a oportunidade para 0 1 ) 3 4
que eu expresse minha opinido.
Recebo todas as informacées necessarias para a
C o~ 0 1 2 3 4
realizacao de meu trabalho
Minha autonomia foi retirada. 0 1 2 3 4
Eu sou sempre interrompido quando falo. 0 1 2 3 4
As pessoas pdem dificuldades para eu expressar o
. 0 1 2 3 4
que tenho a dizer.
As pessoas gritam comigo e me repreendem em
0 1 2 3 4
voz alta.
Meu trabalho € criticado destrutivamente. 0 1 2 3 4
Minha vida particular ¢ criticada. 0 1 2 3 4
Recebo telefonemas ameacadores ou acusadores. 0 1 2 3 4
Recebo ameacas verbalmente. 0 1 2 3 4
Meus superiores comunicam-se comigo somente por 0 1 ) 3 4
escrito.
As pessoas olham para mim com desprezo. 0 1 2 3 4
Minha presenca € ignorada, as pessoas agem como se 0 1 ) 3 4
ndo tivessem me visto.
As pessoas estao deixando de falar comigo. 0 1 2 3 4
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15

16

17

18]

19

20,

21

22,

23

24,

25

26,

27

28,

29

30,

31

32,

33

34,

35

36.

37

38,

Nao consigo falar com ninguém, todos me evitam. 4
Meu posto de trabalho foi colocado em um local 4
isolado de meus colegas.

Meus colegas foram proibidos de falar comigo. 4
Eu sou desvalorizado frente a meus colegas de 4
trabalho.

De maneira geral, eu sou tratado como se fosse 4
invisivel.

Sou caluniado pelas minhas costas. 4
Fazem circular boatos falsos e infundados a meu 4
respeito.

Sou prejudicado nas promocgoes. 4
Sou exposto ao ridiculo, as pessoas zombam de mim. 4
Insinuam ou fazem correr o boato que tenho um 4
problema psicologico.

Planejam me obrigar a fazer um exame psiquiatrico 4
ou uma avaliacdo psicologica.

Zombam de minhas dificuldades pessoais. 4
Imitam minha forma de andar, minha voz, meus 4
gestos, para me expor ao ridiculo.

Hostilizam ou zombam de minhas convic¢oes 4
politicas.

Hostilizam ou zombam de minhas convic¢des 4
religiosas.

Ridicularizam ou zombam de minha vida 4
particular.

Ridicularizam ou zombam de minhas origens. 4
Sou obrigado a fazer trabalhos humilhantes para 4
0 cargo que ocupo.

Avaliam meu trabalho de maneira injusta. 4
Minhas decisdes sao sempre contestadas. 4
Comentarios degradantes sao feitos diretamente a 4
mim.

Fazem insinuacées sexuais através de gestos 4
obscenos ou palavras.

Sou estimulado a ter iniciativa propria. 4
Minhas sugestdes siao aceitas facilmente. 4
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39

40,

41,

42

43,

44

45

46,

47

48,

49

50,

51

52,

53

54,

55

56,

57

58,

Sou obrigado a fazer tarefas absurdas ou inuteis.

Atribuem a mim, propositalmente, tarefas
inferiores 2 minha competéncia profissional.

Sou designado a fazer tarefas novas e diferentes o
tempo todo.

Sou designado a fazer tarefas que exigem uma
experiéncia muito acima da minha competéncia
profissional, impossibilitando meu éxito.

Sou obrigado a fazer tarefas perigosas ou nocivas
a saude.

Sou ameagado verbalmente.

Sofro agressoes fisicas leves. (sou empurrado, as
pessoas fecham portas na minha cara)

Eu sou assediado sexualmente através de gestos ou
palavras.

Mexem ou danificam meus instrumentos de
trabalho com a intencio de prejudicar-me.

Furtam alguns de meus pertences, documentos ou
ferramentas de trabalho.

O meu acesso a instrumentos de trabalho ¢
negado. (fax, telefone, computador, mesa)

Comentarios negativos sdo feitos a meu respeito, e eu
ndo tenho oportunidade de defesa.

As pessoas que me apoiam sdo pressionadas para
se afastarem de mim.

Devolvem, abrem ou interceptam minha
correspondéncia.

Nao passam minhas chamadas telefonicas, ou
dizem que eu nio estou.

Meus esforcos e acertos sdo desprezados.

Minhas habilidades e competéncias sao
desvalorizadas.

Minhas falhas e erros sdo extremamente valorizados.

Meu horario de trabalho é controlado e
fiscalizado de maneira exagerada.

Todos os direitos que tenho na empresa sdo
respeitados (férias, horarios, prémios).

Eu sou provocado até reagir de maneira
agressiva.
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ANEXO II

Inventario de Valores Organizacionais

Este questionario traz uma lista de itens que expressam valores da organizacdo. Sua
tarefa ¢ avaliar qudo importantes sdo esses valores como principios orientadores da vida
da sua organizagdo. Esta avaliacdo deve ser feita a dois niveis:

Real: quanto cada valor ¢ praticado na realidade atual da sua organizagao.

Desejavel: quanto cada valor deveria ser importante para sua organizacao.

Para dar sua opinido, utilize uma escala de 0 a 6, conforme abaixo:

1 2 3 4 5 6

I I I I I I
Nada Importante Extremamente
Importante Importante

Lembre-se de que quanto mais préximo do 6 mais importante ¢ o valor.

Coloque um circulo em torno do nimero escolhido para cada um dos aspectos — Real e

Desejavel — na coluna correspondente.

Nao ha resposta certa ou errada. Responda de acordo com o seu entendimento e

interpretacdo. Nao deixe nenhum item em branco.

Agradecemos a sua colaborag@o. Nao é necessario se identificar.
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Item Real Desejavel

1 |[Capacidade de inovar na organizacio 0[1]2({3[4]|5]6]|0]1]2[{3]|4]|5]6

2 |Capacidade de realizar as tarefas sem| [0|1|2|3(4(5|6||0]|1]|2]|3]|4|5]|6
necessidade de supervisdo constante

3 | Introducgdo de novidades no trabalho 0[1]2[3]4(5|6||0]1]|2[3]4(5]|6

4 | Abertura para expor sugestdes e| [O[1(2|3[4(5(|6||0]|1]|2]|3]|4|5]|6
opinides sobre o trabalho

5 |Busca constante de informa¢do e| [0|1[2(3(4|5]|6||0|1({2(3|4|5|6
novidades

6 |Continuidade de politicas e projetos| |0|1]2[3|4|5]|6| |0[1|2[3|4[5]|6
organizacionais

7 | Fidelidade a organizagdo 0[1]12[3]4[5]|6||0][1]2[3]4(5]|6

8 | Seguranca de pessoas e bens 0|1({2[3]4[5][6] (0]1]2]3[4]5]6

9 |Preservacdo dos costumes vigentes da| [0|1|2|3(4|5|6||0]|1]|2]|3]|4|5]|6
organizacao

10| Tradicdo de respeito as ordens 0]1]2]3[4[5]6](0]1]2]3]4]|5]6

11| Clima de ajuda mutua 0|1({2[3]4[5[6] (0]1]2]|3[4][5]6

12 | Distribuicdo do poder pelos diversos| [0|1[2[3[4|5|6]| [0[1]|2|3|4|5]|6
niveis

13 | Tratamento proporcional ao mérito 0[1]2(3[4]|5]6]|0]1]2[3|4]|5]6

14| Oportunidades iguais para todos os| [01[{2|3]4|5(6||0[1]2]|3[4|5|6
empregados

15 | Imparcialidade nas decisdes| [0|1(2|3[4|5|6|[0|1]2|3|4|5]|6
administrativas

16 [Clima de relacionamento amistoso| [0|1[2[3(4|5|6]| [0[1]|2|3|4|5]|6
entre os empregados

17 |Respeito as pessoas com cargo de| [0|1]2[3(4|5|6]| [0|1]|2|3]4|5]|6
chefia

18 |Respeito das regras e mnormas| [0|1[2]3]|4]|5|6]||0[1|2|3[4|5]|6
estabelecidas pela organizacao

19 | Controle do servigo executado 0|1({2[3]4[5[6] (0]1]2]3[4[5]6

20 | Respeito aos niveis de autoridade 0]1]2]3[4[5]6][0]1]2]3]4]|5]6

21 | Capacidade de influenciar pessoas na| [0|1[2]3(4(5(6]| (0[1]|2|3[4|5]|6
organizacao

22 | Preocupagdo com o cumprimento de| |0|1[2]3|4|5]6] [0]1]2]|3|4]|5]|6
horarios € compromissos

23 | Dificuldade de alterar regras, normas e| [0|1|2|3(4(5(6||0]|1]|2]|3]|4|5]|6
comportamentos na organizagao.

24| Acompanhamento e avaliacdo| (O|1[2|3|4|5]6] (0]|1]|2]|3(4]|5|6
continuos das tarefas

25| Ambiente de relacionamento | |0|1(2|3|4|5|6]| |0[1]2]3|4|5|6
interorganizacional adequado

26 | Complementariedade de papéis entre| [0|1]2]3(4(5|6]| [0[1]|2|3[4|5]|6
organizacoes

27| Utilizacdo de recursos sem causar| [0|1[2]3]|4|5(6] [0]1]2]|3|4]5]|6
danos a0 meio ambiente

28 | Protecdo ao meio ambiente 0]1]2]3[4[5]6](0]1]2]3]4]|5]6

29 | Intercambio com outras organizagoes 0(1({2]3]|4(5]|6]| (0]|1]|2]|3[4]5]|6

30 | Atuagdo conjunta com outras empresas | [0|1[2(3[4|5|6]| |0]|1]2(3|4]|5|6
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ANEXO IIT

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Titulo da Pesquisa: “Assédio Moral e Valores Organizacionais”.

Eu,

, anos de idade,

portador (a) do R.G. dou meu consentimento livre e

esclarecido para participar voluntariamente do projeto de pesquisa especificado acima,

sob a responsabilidade da mestranda Bruna Wascheck Fortini e da Dra. Helenides

Mendonga, professora do Programa de Pos-graduacdo em Psicologia e Pro-reitora

Institucional da Universidade Catodlica de Goias.

Assinando este Termo de Consentimento, estou ciente de que:

1.

O presente estudo tem por objetivo demonstrar o quanto os valores
organizacionais sao importantes para a emissao de acdes positivas ou negativas
dos trabalhadores na organizacdo. A medida de atitude negativa investigada
neste estudo ¢ o assédio moral no trabalho.

Durante o estudo sera solicitado que eu responda a dois questiondrios
informativos para avaliagcdo do tema;

Nao hé riscos ou constrangimentos pela minha participagdo na pesquisa em
funcdo de ser um estudo de investigagdo e nao tratamento.

Responder a este questionario ndo me causara constrangimento;

Obtive todas as informagdes necessarias para me decidir conscientemente sobre
minha participagdo na referida pesquisa;

Estou livre para interromper a minha participagdo a qualquer momento;

Meus dados pessoais serdo mantidos no mais absoluto sigilo e os resultados
gerais obtidos através da pesquisa serdo utilizados apenas para alcancar os
objetivos da pesquisa, exposta acima, incluindo sua publicagdo na literatura

especifica especializada;
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8. A pesquisa estara a disposi¢do para publicagdo de resultados, artigos e
documentos académicos bem como apresentagdes em eventos e atividades
cientificas, sem a identificagdo dos sujeitos que participaram do estudo;

9. Durante todo o processo serei acompanhado pelo pesquisador e pelo orientador
da pesquisa, que estardo a disposicdo para o esclarecimento de duvidas a
qualquer tempo do curso da pesquisa, questionamentos pertinentes ao assunto
estudado, a metodologia e aos procedimentos adotados e ainda qualquer auxilio
profissional.

10. Os resultados do estudo serdo analisados por aglomerado e ndo por respostas

individuais.

Este termo de consentimento ¢ feito em duas vias, sendo que uma permanecera em meu

poder e outra com o pesquisador responsavel.

Mais Informacdes sobre a Pesquisa através do telefone: 8435-3731.

Agradecemos antecipadamente sua participagao.

Goiania, de de 200 .

Assinatura do (a) voluntario (a) Assinatura da Pesquisadora
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