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RESUMO

OLIVEIRA, T. H. A. O assédio moral em auxiliares de servico de uma instituicdo
de ensino superior. 2019. 115p. Dissertacdo (Mestrado em Saude Coletiva) —
Universidade Catdlica de Santos, S&o Paulo, 2019.

Introducdo: O trabalho € uma pratica transformadora da realidade que viabiliza a
sobrevivéncia do ser humano, representando movimentos da singularidade do
trabalhador. Assim, neste tempo de grandes avancos, turbuléncias e disputas
mercadologicas, a pressdo sobre os trabalhadores aumentou ainda mais, dando
visibilidade a um fenbmeno que é tdo antigo quanto o trabalho, sendo necessério e
urgente discussdes acerca do assédio moral no contexto laboral, trazendo inUmeras
consequéncias para a vida do trabalhador assediado e daqueles que presenciam esse
fendbmeno. Objetivo: Analisar a ocorréncia do assédio moral e o impacto na saude e
na vida de auxiliares de servico de uma instituicdo de ensino superior, a partir da
perspectiva do colaborador. Metodologia: Trata-se de uma pesquisa qualitativa,
desenvolvida em uma Instituicdo de Ensino Superior localizada no interior da Paraiba.
Para o presente estudo, participaram os auxiliares de servico em exercicio da sua
profissdo no tempo da referida pesquisa, escolhidos segundo concordancia com os
critérios de inclusédo e exclusédo do estudo. A Instituicdo conta com 44 auxiliares de
limpeza que trabalham em turnos variados, sendo que somente 39 deles preencheram
os critérios de participacdo no estudo, assim sendo, a carater de triagem foram
analisadas apenas aquelas entrevistas em que o aceno foi positivo — como vitimas ou
mesmo aqueles que presenciaram o fendmeno. Como instrumento de coleta de
dados, utilizou-se uma entrevista semiestruturada na abordagem qualitativa. Os
participantes foram contatados pela pesquisadora no préprio ambiente laboral em que
exercem suas funcdes e onde também foram realizadas as entrevistas. Discussao:
Dentre os resultados, destaca-se que o assédio moral € um fenbmeno presente na
instituicdo pesquisada, mais especificamente, o assédio moral vertical descendente e
gue muitos auxiliares de servigo sofreram com as consequéncias dessas acoes. Os
entrevistados relataram uma série de consequéncias danosas que surgiram em suas
vidas apoés serem vitimas dessa conduta de assédio moral no ambiente de trabalho,
desde ansiedade, insbnia, crise de panico, altera¢cées de humor, estresse, depressao,
dentre outros. Os danos a saude psiquica das vitimas se evidenciam nas doencas
mentais relatadas nos depoimentos. Conclusdo: Desse modo, considerando as
entrevistas realizadas, tem-se 0s sujeitos assediados se viram obrigados a lidar com
0 medo de uma demissao iminente e ameacas/intimidacdes constantes dos
assediadores. Além disso, relataram inameros sintomas desencadeados pelo
fenbmeno, demonstrando a presenca do assédio moral naguele ambiente de trabalho,
inclusive a resisténcia e o medo de denunciar, considerando uma provavel demissao
como reprimenda por parte do assediador. Outrossim, é importante incentivar vitimas
a denunciarem qualquer conduta de assédio nas reparticdes, elaborando ainda
estratégias organizacionais para que os assediadores sejam punidos e o ambiente
laboral retome a seu status quo.

Palavras-chave: assédio moral; auxiliares de servico; instituicdo de ensino superior.



ABSTRACT

OLIVEIRA, T. H. The moral bullying with the auxiliaries of services of a higher
education institution. 2019. 115p. Dissertation (Masters in Collective Health) -
Catholic University of Santos, S&o Paulo, 2019.

Introduction: The Work is a reality-transforming practice that enables the survival of
the human being and representing movements of the worker's unigueness. Therefore,
in this time of great advances, turbulence and market disputes, the pressure on
workers has had increased even more, giving visibility to a phenomenon that is as old
as work, being necessary and urgent discussions about the bullying in the workplace,
bringing numerous consequences for the life of the harassed worker and for those who
witness this phenomenon. Objective: To analyze the occurrence of the harassment
moral and the impact on the mental health and life of the service aides of a higher
education institution, from the perspective of the employee. Methodology: This is a
qualitative research, developed in a Higher Education Institution located in the interior
of Paraiba. For the present study, the assistants that was working in their profession
at the time of the study participated, chosen according to the inclusion and exclusion
criteria of the study. The institution has 44 cleaning assistants working in various shifts,
and only 39 of them met the criterias for participation in this study, so the screening
character were analyzed only those interviews where the nod was positive - as victims
or even those who witnessed the phenomenon. As a data collection instrument, that
be use a semi-structured interview was used in the qualitative approach. The
participants were contacted by the researcher in the work environment where they
perform their duties and where interviews were also conducted. Discussion: Among
the results, one can perceive that the bullying is a phenomenon present in the
institution researched, more specifically, the vertical downward moral harassment and
that many service assistants has have suffered with the consequences of these
actions. The respondents reported a number of harmful consequences that have
arisen in their lives after being subjected to such harassment in the workplace, like
anxiety, insomnia, panic attacks, mood swings, stress, depression, among others. The
damages to the psychic health of the victims are clear by the amount of mental
illnesses reported in the testimonies. Conclusion: Accordingly, considering the
interviews, the harassed subjects have been forced to deal with the fear of an imminent
dismissal and constant threats / intimidation from harassers. Also, they reported a
numerous symptom triggered by the phenomenon, demonstrating the presence of
bullying in that workplace, including the resistance and fear of denouncing, considering
a probable resignation as a reprimand by the harasser. In addition, it is important to
encourage victims to report any harassment behavior in the offices, also elaborating
organizational strategies so that harassers can be punished, and the work environment
returns to its status quo.

Keywords: Moral Harassment; Auxiliary Service; Institution.
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1 INTRODUCAO

O trabalho é uma pratica transformadora da realidade que viabiliza a
sobrevivéncia do ser humano, representando movimentos da singularidade do
trabalhador. Sendo essencial para a tomada de consciéncia de si, possibilidade de
articulacéo das diferencas e igualdades frente ao outro; nele, as pessoas enxergam
uma forma de autorrealizacdo. Entretanto, quando gerador de sofrimento, passa a
representar um fator de desequilibrio, de impedimento para o desenvolvimento
psicolégico na vida pessoal, profissional e social (CIAMPA, 1987).

Neste tempo de grandes avancos, turbuléncias e disputas mercadoldgicas,
a pressao sobre os trabalhadores aumentou ainda mais, dando visibilidade a um
fenbmeno que é tao antigo quanto o trabalho, mas cuja discussao é recente: o assédio
moral no contexto laboral (JACQUES, 1995). Zanelli e Trombetta (2011) pontuam que,
apesar do assédio moral no trabalho ser antigo, foi a partir da década de 1990 que se
iniciou a identificagdo como fenémeno destruidor no contexto laboral, representando
a diminuicdo da produtividade e favorecendo o absenteismo, decorrente aos
desgastes psicolégicos que acomete aos trabalhadores.

Segundo a Organizacdo Internacional do Trabalho — OIT (2005), a
ocorréncia do assédio moral no contexto laboral é frequente, ndo deixando davidas
gue seja um tema bastante atual. A OIT firma ainda que os resultados apresentados
pelas pesquisas nas organizacdes sao alarmantes, apontando agravos e danos
causados a saude do trabalhador e, em consequéncia, a incidéncia de disturbios
psiquicos, podendo chegar até mesmo ao suicidio. Conforme Barreto (2006), a
Organizacao Mundial de Saude pontuou que as proximas décadas poderao vivenciar
importantes causas de incapacidade e morte ligadas ao sofrimento psiquico, sendo
relacionadas as novas politicas de gestdo na organizacao de trabalho.

Os resultados deste levantamento apontam um interesse crescente pelos
estudos sobre assédio moral nos ultimos anos e a sua consolidacdo no campo da
saude do trabalhador. Pensar o cenario da Saude dos Trabalhadores compreende
resgatar uma histéria que se inicia no final dos anos 1970, sobre as diversidades
epidemiologicas dos agravos a saude dos trabalhadores que variam desde as
doencas provocadas pela introducdo das novas tecnologias e pela organizacédo do
trabalho (FREITAS, et.al., 1986).



14

No tocante a essas praticas, as organizagdes de trabalho estdo sendo cada
vez mais processadas no que abrange humilhacdes, constrangimentos, falta de
produtividade, entre outros que permeiam o cotidiano dos trabalhadores (BARRETO,
2006). Dessa forma, esse fendbmeno chamado assédio moral afeta o bem-estar social,
familiar e, consequentemente, o desempenho fisico e profissional do colaborador,
como implicacdes na produtividade, resultados operacionais, reputacdo da imagem
social da empresa e no clima organizacional, gerando consequéncias, muitas vezes,
irreparaveis para essas vitimas (COL, 2002).

A mao de obra afasta-se dos seus pontos de trabalho devido a doencas
psicolégicas e psicossomaticas sobrevindo de um sistema de gestdo empresarial
competidor, desrespeitoso e incorreto. Levando em consideracdo que o assédio
ocorre em espacos sociais que de algum modo se torna permissivel, as dimensdes
fisicas e, principalmente, psicolégica das pessoas podem enfrentar e ultrapassar uma
situacdo adversa.

Trata-se de um fendbmeno que acarreta uma diversidade de danos para
todos os envolvidos nesse processo e, também no ambiente familiar, uma vez que o
trabalhador costumeiramente leva esses problemas para casa. Assim, causam
transtornos de saude para os trabalhadores vitimas do assédio, para a organizacéo
gue precisa arcar com os danos gerados e para a propria sociedade de forma
generalizada (HIRIGOYEN, 2009).

E nesse ambiente, marcado por pressdes pelo desempenho quantitativo,
além da despersonalizagcédo do trabalhador, tratado como objeto de producédo, que
acontece o assédio moral, um processo de violéncia psicolégica extremado contra o
trabalhador que pode ter relacdo direta com danos a sua saude. Verifica-se uma
relacdo entre assédio moral e danos a saude mental do trabalhador (FREITAS, 2008).

O assédio moral pode causar ou agravar muitos transtornos
psicopatoldgicos, psicossomaticos e comportamentais. Porém, ainda ndo se tem uma
estimativa estatistica de quantos trabalhadores vitimas de assédio sofreram algum
tipo de consequéncia em sua saude. Isso obviamente depende da duracdo e da
intensidade dos estimulos agressores e, também das capacidades idiossincrasicas de
cada individuo, as denominadas “predisposicbes” ou “fatores intrinsecos”
(ROUQUAYROL, 1993, p.10).

Trata-se de um fenbmeno que atinge ndo apenas a dignidade humana

desses trabalhadores, que passam a conviver com atitudes que agridem a sua
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integridade fisica e psiquica e a sua moral, mas também atinge o direito ao trabalho
como um valor social a ser protegido, necessario para uma vida saudavel em
sociedade. Assim, este estudo justifica-se, pela relevancia do tema a ser tratado,
ainda pouco discutido, que vem acontecendo na contemporaneidade cada vez com
maior frequéncia, sendo também um assunto voltado para a saude coletiva, com
énfase na saude do trabalhador, e sociedade em geral, ja que fatores psicologicos e
psicossociais estéo inseridos.

Trata-se de uma pesquisa exploratéria e descritiva com abordagem
qualitativa, empregando essa caracteristica tanto nas modalidades de coleta de
informacdes, quanto no tratamento delas por meio de técnicas. Na pesquisa descritiva
realiza-se o estudo, a andlise, o registro e a interpretacdo dos fatos do mundo fisico
sem a interferéncia do pesquisador (ALKIMIN, 2008).

A partir desse, serd possivel ter uma visdo clara de formas de
enfrentamento, orientando os colaboradores para a realidade dos fatos e o que podem
fazer para evitar que esse problema ocorra no seu contexto laboral, como proceder
diante dos fatos jA que o impacto do assédio acarreta danos psicolégicos no
colaborador, afetando seu bem-estar social, familiar e consequentemente no
desempenho fisico e profissional do colaborador, como implicacées na produtividade,
resultados operacionais, reputacdo da imagem social da empresa e no clima
organizacional. Ademais estd divido em trés sessfes distintas, quais sejam: o
referencial tedrico, ressaltando conceitos e ocorréncias do fenbmeno do assédio moral
no ambiente de trabalho, aprofundando a tematica pesquisada; a metodologia e, por

fim, a discussao e os resultados, além da concluséo.

1.1 Assédio moral no ambiente de trabalho: aspectos histéricos

Analisando-se de forma breve a histéria da evolugdo das relagdes de
trabalho na sociedade, pode-se verificar que sempre existiram diferencas estruturais
entre aqueles que formavam a sociedade, de forma que a existéncia de grupos
dominantes e a exploracdo do trabalho tornou-se um fato comum na sociedade
(Gomes e Ottoni, 2013). Essa estruturacdo se modificou apds o surgimento da
propriedade privada, fazendo surgir relacbes de trabalho que passaram a ser

consideradas através de uma perspectiva de resultado, assim “o0 homem se
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desvinculou do produto do seu trabalho, estabelecendo-se uma relacéo de poder e de
hierarquia na sociedade contemporanea” (SILVA, 2018, p.17).

Nesse contexto, 0s escravos — provindo das derrotas nas batalhas — foram
0os primeiros trabalhadores, responsaveis pela realizacdo de tarefas manuais ou
vexatoérias. Além disso, eram trabalhadores que laboravam sem qualquer garantia,
nao possuiam personalidade e eram considerados como propriedade dos senhores
(JORGE NETO; CAVALCANTE, 2017).

Silva (2018) aborda a evolucdo dessa sistematica com o avanco da
sociedade, expondo que, como decorréncia dos fatos histéricos e a adocdo do
feudalismo na Europa entre os séculos X e XIl, o trabalho humano sofreu uma forte
evolucao, deixando de ser escravista, ja que ndo havia mais a exploracdo direto do
homem pelo homem. Esse novo sistema ocorreu durante a denominada Idade Média,
sendo o trabalho reconhecido como um meio para o homem alcancar o reino divino,
ou seja, o trabalho significava a sua redenc¢éo, o seu lugar no céu.

Percebe-se uma mudanca na conjuntura e nas relagdes de trabalho. No
feudalismo, o trabalhador era explorado de forma diversa, mas ainda assim sem
possuir direitos, devendo prestar seus servicos como forma de salvacdo, como
pregava a religido. Os primeiros direitos relacionados ao trabalho surgem apenas no
século XIX, com a revolucéo industrial (COL, 2002).

Na Era Moderna, essas relagdes de trabalhos se modificaram novamente,
havendo uma distincdo entre os trabalhadores que possuiam ou ndo alguma
qualificacdo, diferenciando-se o produto e o proprio intelecto dessas pessoas. Na
revolucdo industrial, no inicio no século XIll, ocorrida na Inglaterra e que
posteriormente migrou para outros paises da Europa e para os Estados Unidos, as
relacdes de trabalho se modificaram profundamente, gerando uma série de problemas
como a méo de obra excessiva, a exploracdo do trabalho infantil e feminino, a
substituicdo de trabalhadores por maquinas, dentre outros (COL, 2002).

Considerando esse momento, Silva (2018, p.17) coloca que houve uma
verdadeira exploracao dos trabalhadores e uma reestruturacéo das relacfes sociais e
de trabalho, fazendo insurgir na sociedade, a classe operaria e 0s grupos de
desempregados, que passaram a serem vistos como trabalhadores reservas. Além
disso, gerou “a submissdo do trabalhador as jornadas extenuantes de trabalho; a
fixacdo de salarios irrisorios, ou simplesmente a permuta do trabalho em troca de

comida e as péssimas condi¢des de trabalho”. Nesse cendério em particular, surgiu
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também duas figuras oponentes: o empregador — capitalista e que detinha o poder
econdmico e a propriedade das fabricas e demais locais de trabalho, ditando as regras
de mercado e até os direitos desses trabalhadores e o proletariado, aqueles que
trabalhavam em troca de um salario (COL, 2002).

Nesse periodo, ja aparece uma diferenca entre os dois polos da relacdo de
trabalho no qual aquele que detém o poder costumeiramente possui um valor maior e
passa a subjugar aquele que ndo esta em sua mesma classe. Momento que se
vislumbrou a necessidade de direitos para a classe hipossuficiente — a classe dos
trabalhadores. Segundo Borges (2006), 0os proprios grupos operarios arquitetavam
greves e movimentos — através da criacdo de sindicatos — para forcar os
empregadores a dispor-lhes direitos. Para Silva (2018), a sociedade globalizada atual
marca as relacbes entre empregados e empresas por meio do lucro, fazendo a
pressdo por resultados aumentar em todos os setores. Com isso, 0 ambiente de
trabalho acaba se tornando um lugar de riscos, tanto empresariais como pessoais, e
a pressao acaba proporcionando o surgimento do assédio moral nesses ambientes.

Assim, pode-se verificar uma série de problemas que surgem nessas
relacBes de trabalho e que os trabalhadores precisam de tutelas para que possam ter
e usufruir de direitos, ou seja, para que encontrem protecdo nessas relacbes de
emprego. Por fim, tem-se que o ambiente de trabalho necessita de meios de
prevencdo para praticas abusivas, protegendo os trabalhadores e seus direitos,
especialmente, os de dignidade, integridade fisica e psiquica.

O ser humano é o centro de uma sociedade é dele gue emana todas as
razdes de um Estado e por esse motivo, o Poder Publico deve se atentar as suas
necessidades. Além disso, € mister ressaltar que o simples fato dele ser humano, ja o
faz detentor de direitos, como o direito a dignidade e ao trabalho. A Constituicdo, em
seu artigo 1°, Il traz a dignidade da pessoa humana como valor essencial do Estado;
é desse primado que se desdobram todos os demais direitos do ser humano (BRASIL,
1988).

Assim sendo, tem-se que o trabalho é um dos componentes fundamentais
para se concretizar essa dignidade, sendo essencial para que o individuo consiga
viver de forma digna em sociedade, responsavel ainda pela promo¢do de melhores
condicbes de vida. De acordo com Col (2002, p.2), é através do trabalho que se pode
assegurar outros direitos, como a vida com dignidade, saude, lazer, educacao, tanto

para o trabalhador quanto para os seus familiares.
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O direito ao trabalho esta em constante evolucdo no Brasil, buscando
sempre aumentar o leque de direitos e também a concretizacao das leis que protegem
os trabalhadores. Com a Constituicdo atual, por exemplo, passou-se a considerar o
trabalho como um vetor de dignidade, sendo um direito social a ser protegido de todas
as formas. Consoante Alkimin (2008), o texto constitucional, inspirado em documentos
internacionais busca exaltar a dignidade humana e os direitos e garantias individuais,
com o objetivo de valorizar a pessoa humana, protegendo seus demais direitos, como
vida, integridade, intimidade, liberdade, dentre outros. O Estado atua para reprimir
ameacas ou violacdes a esses direitos.

O trabalho é, nesse sentido, uma forma de dignidade e, dentre as protecdes
existentes, pode-se apontar a preservacdo da integridade — fisica e moral do
trabalhador, além da coibicdo de lesbes ou ameacas de lesdes, dentre outros direitos,
como a propria vida, o lazer, o sustento, etc. Segundo o texto constitucional, o trabalho
€ um dos pilares do Estado junto com a dignidade da pessoa humana, sendo um vetor
de concretizacdo para outros direitos.

A Constituicdo visou ressaltar essa protecao ao trabalho e ao trabalhador,
considerando-o um direito social fundamental, em observancia ao que expde o artigo
6° sobre os direitos sociais: “sdo direitos sociais a educacéo, a saude, a alimentacao,
o trabalho, a moradia, o transporte, o lazer, a seguranca, a previdéncia social, a
protecdo a maternidade e a infancia, a assisténcia aos desamparados, na forma desta
Constituicao”. Ora, ao trabalho e o trabalhador sao reservados prote¢cdes e meios para
gue essa prote¢cdo possa se concretizar, evitando que o trabalhador sofra qualquer
dano a sua integridade e a sua dignidade.

Para Novelino (2010, p.379), o trabalho é um preceito essencial para a
promocdo da dignidade da pessoa humana, € ainda reconhecidamente um valor
social, um dos fundamentos do Estado brasileiro e, por essa razao, alguns privilégios
econdmicos sdo condenaveis ja que o trabalho é visto como um ponto de acesso para
o minimo existencial e melhores condi¢cfes de vida — uma vida fundada na autonomia.
O trabalho ajuda ainda na concretizacdo da cidadania, ja que o individuo passa a ser
sentir Gtil e respeitado. “Sem ter qualquer perspectiva de obter um trabalho com uma
justa remuneracao e com razoaveis condi¢des para exercé-lo, o individuo acaba tendo
sua dignidade violada”.

O trabalho deve ser reconhecido como um expediente de importante valor

social por ser um dos responsaveis pela promoc¢ao da dignidade humana e também
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por melhorar as condicdes de vida do trabalhador, dando-lhe melhor poder aquisitivo.
Por ser figura principal na busca pela dignidade humana e promover condi¢cfes dignas
de vida, sendo responséavel pelo poder aquisitivo da populacao, o trabalho ganhou um
valor significativo, sendo reconhecido como um importante valor social. Por esse
motivo, o trabalhador deve ser protegido.

Segundo Bulos (2009, p.451) o sujeito ndo pode ter sua integridade violada
enquanto exerce uma atividade laborativa, uma vez que consequentemente, estara
se atingindo a sua dignidade. O trabalho deve funcionar como verdadeira liberdade e
como uma prestacdo positiva, sem gerar danos ao trabalhador. Nesse contexto, o
trabalho é reconhecido como um valor de ordem social elevada ao qual o Estado deve
prestar uma tutela elaborada visando alcancar a justica social e o bem-estar dos
individuos em sociedade, disposicdes encontradas no artigo 170 e 193 da
Constituicdo Federal de 1988.

O individuo encontra uma série de direitos a partir do trabalho, como
dignidade, integridade, honra, funcionando ainda como mudanga de autoestima e
valorizacao social, essencial para a vida humana. O trabalho remete ao exercicio da
cidadania (NOVELINO, 2010). A promocéo desse direito traz ainda dignidade e valor
social para os sujeitos, sendo o responsavel pelo seu bem-estar, motivo pelo qual
deve-se preservar a integridade e a dignidade dos trabalhadores.

Segundo Novelino (2010), o ambiente de trabalho deve ser capaz de
concretizar esses direitos, ademais, o valor social do trabalho ndo se refere apenas
ao aumento da capacidade econémica, mas como capaz de concretizar a dignidade
humana, liberdade e protecdo dos individuos. Silva (2013, p.509) explica que a
relacdo de emprego deve se atentar a esses direitos fundamentais dos individuos,
promovendo sua liberdade, dignidade e integridade — fisica e moral. Essa relacao
deve ser um vetor de um comportamento respeitoso, assim, ao realizarem suas
respectivas fungdes, o que se espera do empregado e empregador é que tenham uma
relacédo boa relagéo reciproca. “O valor social do contrato de trabalho ndo podera ser
traido pelos contratantes, que deverdo prezar por uma relacdo sustentada em
axiomas juridicos, sociais, econémicos e morais”.

Numa relacéo de trabalho, tanto o empregador como 0 empregado gozam
de direitos e deveres, previstos na Consolidacdo das Leis Trabalhistas (CLT), que
devem ser concretizados de forma a garantir que a relacdo ndo traga danos, em

especial, para o trabalhador — parte hipossuficiente dessa relacdo. Um relacionamento
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gue deve se estabelecer no respeito mutuo e protecdo dos direitos fundamentais dos
trabalhadores, particularmente, os de dignidade e liberdade, além disso, deve-se
preservar a integridade fisica e moral dos trabalhadores.

A esfera de trabalho é o local onde as pessoas passam a maior parte do
seu dia, desse modo, esse ambiente podera refletir diretamente sobre contexto do
individuo. Além disso, o trabalho pode ser definido como fonte de prazer, sendo uma
das razdes pelas quais se ganha tanta importancia na vida dos individuos, sendo uma
pratica transformadora da realidade que viabiliza a sobrevivéncia do ser humano,
representando movimentos da singularidade do trabalhador (CIAMPA, 1987).

Trata-se de algo essencial para a tomada de consciéncia de si,
possibilidade de articulacdo das diferencas e igualdades frente ao outro; nele, as
pessoas enxergam uma forma de autorrealizacdo. Entretanto, quando gerador de
sofrimento passa a representar um fator de desequilibrio, de impedimento para o
desenvolvimento psicolégico na vida pessoal, profissional e social. Condi¢des ruins
de trabalho podem transforma-lo em algo penoso e doloroso, levando ao sofrimento.

Se 0 homem passa a maior parte de seu tempo trabalhando, suas relacdes
pessoais fora de casa deveriam ter um valor afetivo de extrema importancia. No
entanto, as relacbes de companheirismo e de amizade no trabalho ndo se
concretizam, pois elas sdo passageiras, imediatas, competitivas e as ligacbes
afetivas, os vinculos ndo podem estabelecer-se, ja que com cada alteracdo rompem-
se os lacos, perdem-se as pessoas e dai, além do castigo do desemprego, ha a
soliddo, a perda irreparavel (HELOANI & CAPITAO, 2003).

Em suas manifestacbes sobre o mundo do trabalho, Araudjo, (2007),
Heloani, (2004), Selligmann-Silva (1997), e Selligmann-Silva et al (2010) retratam que
hoje haveria uma grande pressao sobre o tempo e a quantidade do trabalho esperado
e o trabalho a produzir, em que o colega néo seria mais o companheiro de jornada,
mas, sim, um competidor, um inimigo, resultando na constru¢cdo de uma relagéao
individualizada, que aos poucos e a cada dia corroi a relacdo que deveria ser de
solidariedade, de companheirismos e coletiva. Os impactos econémicos, politicos e
sociais gerados da insercéo das novas tendéncias no ambiente de trabalho, fazem
com que o trabalho humano moderno se encontre ameacado. A méo de obra afasta-
se dos seus pontos de trabalho devido a doencas psicolégicas e psicossomaticas
sobrevindo de um sistema de gestdo empresarial competidor, desrespeitoso e

incorreto.
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Na década de 50, 60 e 70, o trabalho era vivenciado como algo que
socializava e que trazia imensa satisfacdo e o controle do trabalhador sobre o trabalho
e 0 seu produto final (Lacaz, 1996, 2000). Ao mesmo tempo, na contraméo desse
movimento, se encontrava em curso o modo de producdo denominado
fordismo/taylorismo (Antunes, 2008; Dejours, 1992; Heloani, 2004) que segue até o
final dos anos sessenta e atravessa décadas, marcando expressiva presenca até os
dias de hoje. E assim, o mundo do trabalho vai se transformando e emitindo sinais de
fragmentacdes em suas linhas de producédo, em um momento dificil do trabalho e para
o trabalhador, marcado pela repeticdo de operacBes, com tempo e movimentos
padronizados e controlados de forma extremamente rigida (HELOANI, 2004;
BARRETO, 2013; LACAZ, 2007).

Na compreensédo de Araujo (2007), minimizar custos de producdo e nao
tomar medidas para sanear o ambiente, fiscalizar, controlar o tempo e a vida do
trabalhador, aplicar san¢des punitivas, mudar os horéarios do trabalho e as escalas,
depende do poder diretivo e unilateral do empregador e para o trabalhador so resta a
sua forca de trabalho para troca-la por um salario. Na compreensdo de Lancman
(2003) e de Araujo (2007), o avanco da chamada era da pos-modernidade, seu
aparato de alta tecnologia e as novas organizacdes do trabalho ndo trouxeram de
forma alguma o tdo alardeado término do trabalho penoso. Mas sim, o0 aumento das
desigualdades, da injustica social e novas e perversas formas de sofrimentos mais
complexos e sutis, para os trabalhadores, principalmente, no que se refere ao seu
emocional e a sua vida psiquica.

Na opinido de Barreto (2013) o contexto neoliberal contribui para o
aparecimento das diferentes formas de alienacédo e subordinacdo nas relagbes de
trabalho e faz um alerta para que ndo se esqueca que a violéncia moral possui
barreiras que sao silenciosas, invisiveis, intangiveis e ndo materiais e que abrangem
sutilmente a subjetividade do trabalhador, o que pode favorecer novas configuragdes
de dominacéo e serviddo no trabalho, entre elas o assédio moral no trabalho. A
rivalidade empresarial a qualquer custo, o capitalismo selvagem sem limites éticos, o
excesso de oferta da mao de obra, a reducao de trabalho, o individualismo e a inveja,
frutos da globalizacao contribuiram para o aumento dessa conduta. Isso acontece por
insisténcia inadequada ou perseguicao frequente em relacdo a alguém e expondo a

vitima ao sofrimento mental e suas consequéncias.
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O trabalho serve a propdésitos distintos: da mesma medida que oferece uma
melhor condicdo econbmica e 0 bem-estar ao trabalhador, é também um meio de
autorrealizacdo e de autoestima. Assim sendo, de acordo com Codo e Sampaio
(1995), pode-se compreender o trabalho como uma atividade inter-transformadora da
natureza: o sujeito troca o sua mao-de-obra por meios de subsisténcia, com isso, 0
trabalho apresenta uma natureza material — o surgimento de um novo produto social
e ainda a ideoldgica - a da busca pela melhor condicdo econémica e social.

Corroborando com essa afirmativa, Freire (2009, p.3) coloca que essas
duas naturezas devem ser complementares e indissociaveis de forma que o trabalho
em sua “nova concepcao e significacdo pos-revolucao industrial passa a ter profundas
repercussdes no modo de viver das pessoas e, por conseguinte, a apresentar forte
impacto sobre a salde mental dos trabalhadores”. Essas novas nuances do trabalho
fizeram surgir direitos especificos relacionados a essas necessidades, especialmente,
a dignidade da pessoa humana e o direito a integridade, como citado anteriormente,
com o objetivo de proteger os individuos nesses ambientes.

Rouquayrol (1993, p. 385) ao tratar o tema, explica que o corpo, no decorrer
da evolucdo social ganhou novos significados — cultural, econémico e politico —
resultando em uma nova abordagem para os trabalhadores, tanto na doenc¢a quanto
na morte desses individuos. “O corpo, entdo, ndo sera mais um conjunto de 6rgaos e
sistemas, mas tera, acima disso, uma ressignificacéo social”. No Brasil, as discussdes
sobre o assédio moral ganharam maior relevancia nas ultimas décadas, junto a
analise de outros danos causados a saude mental do trabalhador, como estresse e
depressdo, que sdo uma clara lesdo aos direitos fundamentais desses individuos
(TERRIN; OLIVEIRA, 2007).

Entretanto, o assédio moral € uma pratica antiga e praticada em muitos
lugares de trabalho sem que os envolvidos percebam que sdo atores desse fenbmeno
responsavel por deteriorar as relacdes interpessoais no ambiente de trabalho
causando disfuncdes organizacionais. Freire (2009) explica que o fenbmeno esta
relacionado a praticas culturais cujas manifestagdes variam de pais para pais.

Segundo Hirigoyen (2002), os primeiros problemas relacionados ao
assédio moral no trabalho foram encontrados na Escandinavia e nos paises de lingua
alema, que desenvolveram pesquisas relacionadas ao trabalho em geral e
reconheceram a importancia do aparecimento dos casos de estresse no ambiente de

trabalho. Soares (2008) explica que a primeira publicacao oficial sobre o tema surgiu
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em meados de 1976, numa obra intitulada de The Harassed Worken, de Brodsky que
foi publicada nos Estados Unidos. Sendo que na Suécia, em meados dos anos 80,
gue Heinz Leymann, pesquisador em psicologia do trabalho, introduziu o conceito de
mobbing e psicoterror (terror psicolégico) para descrever as formas cruéis de assédio
dentro das organizacdes empresariais.

Para Arenas e Piccinini (2012), foi a partir da divulgacéao de pesquisas que
surgiram as primeiras estatisticas a respeito da violéncia psicolégica no ambiente de
trabalho europeu. Posteriormente, os estudos surgiram na Alemanha por Dieter Zapf,
na Italia com Heraldo Ege, na Noruega por Stale Einarsn, na Franca com Marie-France
Hirigoyen e no Brasil por Margarida Barreto, apos a publicacéo de sua dissertacédo de
mestrado, ambos tinham o intuito de avaliar situacfes relacionadas a tematica.

Na ultima década do século XX, foram utilizados os termos bullying
(ADAMS, 1992), de maior utilizacdo no Reino Unido e Austréalia, mobbing (LEYMANN,
1990), utilizado na Escandinavia e em paises de lingua alema, nos Estados Unidos
work place harassment (BASSMAN, 1992) ou mistreatment (PRICE, 1995) e mais
recentemente emotional abuse (KEASHLY, 1998), para descrever o fendbmeno de
agressao de forma repetitiva no local de trabalho. Embora ndo exista consenso na
definicdo para o termo assédio moral entre profissionais e pesquisadores, pois esse
fenbmeno conforme exposto pode ser abordado em areas profissionais e culturas
diferentes.

Com isso, pode-se concluir que no Brasil, além da denominagao ‘assédio
moral’, utiliza-se ainda termos comuns como terrorismo psicolégico ou psicoterror,
enquanto nos paises estrangeiros, ha uma diversidade de terminologias, como
mobbing, bullying e harassment, a depender da nacionalidade do autor estudado.
Segundo Silva (2018, p.15), paises como Alemanha, Dinamarca, Italia, Suica, entre
outros, utilizam mais a terminologia mobbing no se refere as atitudes hostis e
sistematicas realizadas no ambiente de trabalho com o objetivo de atingir alguém.
Trata-se de um termo derivado do verbo inglés to mob — assediar, atacar, agredir. Ja
a palavra bullying, por sua vez, € mais utilizado no Canada e na Inglaterra, tendo
origem no verbo to bully, que da vaz&do a um tratamento desumano e grosseiro contra
pessoas mais frageis. Por fim, a terminologia harassment que é mais “predominante
nos Estados Unidos, relacionado também a ataques sistematicamente repetitivos e
voluntarios entre as pessoas, dando énfase as consequéncias maléficas a saude da

pessoa’.
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Considerando-o como uma forma de violéncia no trabalho, pode-se abordar
gue o assédio moral ganhou maior visibilidade através dos estudos de France-Marie
Hirigoyen — reconhecida vitiméloga, psicanalista e psiquiatra, uma das primeiras a
problematizar o tema pela perspectiva de uma violéncia nas relacdes de trabalho
(SOBOLL, 2009). No Brasil, Barreto (2003) utiliza e difunde a expressao “assédio
moral” apds realizar uma pesquisa, entre 1996 e 2000, junto a mais de 2 mil
trabalhadores de 97 empresas dos setores quimico, farmacéutico e similares da
regido da Grande S&o Paulo.

Para a autora, a situacao de assédio desestabiliza a relacéo do trabalhador
com o ambiente de trabalho e a organizacéo, podendo leva-lo a renunciar ao emprego
e esse € um reflexo j& considerado histoérico e conceitual para o fenébmeno do assédio
moral. Segundo Guedes (2004, p. 32), em sua obra denominada “terror psicologico no
trabalho”, mobbing no universo do trabalho, define todos os atos — sejam de omissao
OU Mesmo 0S Comissivos —, ou seja, atitudes, gestos e comportamentos realizados
por quem exerce um cargo hierarquicamente superior ou por colegas, continuos e
ostensivos na perseguicao de outrem e que possa acarretar danos fisicos, psiquicos,
moral e existenciais para a vitima.

Para Nascimento (2011, p.18), compreende-se por assédio moral no
trabalho, “os recorrentes comportamentos agressivos, abusivos e antiéticos que visam
humilhar e ridicularizar profissionais de um mesmo ambiente de trabalho, a fim de
fazé-los sofrer (fisica, psiquica e socialmente) e se demitirem”. Nesse ponto, surgiram
as primeiras nuances sobre o fendmeno e sua conceituacdo, sendo posteriormente
aplicadas ao ambiente de trabalho para identificagdo dessas condutas danosas a vida

e a salde dos trabalhadores.

1.2 Conceitos, tipos e expressdes do assédio moral no trabalho

Conceitualmente, para a Organizacao Mundial de Saude (OMS), o assédio
moral pode ser considerado um comportamento irracional no ambiente de trabalho,
praticado reiteradamente contra um empregado provocando um risco para sua
seguranca e para sua saude. Esse comportamento pode ser praticado por um grupo
ou por um individuo especifico. “Um sistema de trabalho pode ser utilizado como meio

para humilhar, debilitar ou ameacar. O assédio costuma ser um mau uso ou abuso de
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autoridade, situacdo na qual as vitimas podem ter dificuldades para se defender”
(OMS, 2014, p.12).

Dentre as expressdes usadas para conceituar o assédio moral, pode-se
citar Marie-France Hirigoyen (2009, p.17) denominando-o como “psicoterrorismo”,
conceituando o assédio moral como uma conduta abusiva direcionada a um individuo
ou grupo realizado através de “gestos, palavras, comportamentos ou atitudes — que
atentem contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma pessoa”.
“‘Acrescentam a isso a necessidade da repeticdo ou sistematizacdo, ou seja, O
fendbmeno faz parte da rotina de trabalho do individuo, o que degrada seu ambiente
de trabalho” (FREIRE, 2009, p.4).

Hirigoyen (2009, p. 17) explica que o assédio advém, na maioria dos casos,
de um superior hierarquico, ainda que possa ocorrer entre colegas ou ainda ser mais
difuso: ocorrer do superior hierarquico e dos colegas por ele estimulados. “O que é
necessario saber € que se o assedio moral somente é possivel quando a hierarquia
ou a dire¢io da empresa deixou isto acontecer e se omitiu”. E uma conduta que gera
danos graves e muitas vezes irreversiveis para o trabalhador que passa a viver uma
situacdo que degrada a sua dignidade e o desgasta fisica e moralmente, haja vista,
ser uma conduta praticada de forma reiterada na qual o assediante tem consciente
dos atos praticados.

Alkimin (2005) explica que para que a conduta de fato ocorra é preciso que
existam dois atores: o sujeito ativo — aquele que assedia (assediante) — que pode ser
desde o empregador ou um superior hierarquico, até mesmo um colega que exerce a
mesma fung¢do ou um subordinado e o sujeito passivo — aquele que sofre 0 assédio
(assediado). Essa acéo deve ser consciente causando um efeito danoso ao ambiente
de trabalho e a integridade fisica e psiquica do assediado.

A conduta ser reiterada nesse ambiente de trabalho é o elemento essencial
para se caracterizar o assédio moral. Segundo Nascimento (2013), para que o dano
moral ocorra é necessario que a conduta seja continua ou sistematica, transformando
o ambiente de trabalho em um lugar insuportavel, impedindo a continuidade do
contrato, como prima a propria lei trabalhista (artigo 483, “b”, da Consolidagao das
Leis Trabalhistas (CLT)). Martha Schimidt (2002, p.181) ao abordar o tema em estudo,
comenta que o mercado tem um papel determinante no surgimento desse fenémenao,
por ser o responsavel por modificar o perfil dos trabalhadores. Desse modo, a busca

desenfreada por transformar os profissionais e 0 investimento em pessoas mais
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versateis, competitivas e criativas podem pressionar os empregados que n&o
apresentam esse perfil. Com isso, os rotulos estabelecidos em um ambiente laboral
podem ocasionar condutas como humilhacdes, degradacbes, desvalorizacdo de
profissionais, mesmo aqueles que séo produtivos, mas em fun¢gées menos relevantes.

Com isso, essa modernizacao das relacbes e uma hierarquia mais rigida,
além da pressao sobre os trabalhadores e resultados acabam desencadeando esse
tipo de problemética, favorecendo, assim, o surgimento do assédio moral. Segundo
Reis (2006, p.7), quanto as formas de manifestacdo do assédio moral, pode-se
destacar as piadas sobre atributos fisicos ou relacionadas a religido ou orientacao
sexual, além do isolamento da vitima e invasdo de sua vida privada. Entre outros
pontos, hd ainda a humilhacdo, as ameacas de Vvioléncia, inferiorizacdo e
ridicularizagdo perante os colegas. “Séo, portanto, tentativas de desestabilizar a vitima
emocional e profissionalmente, o que faz com que esta perca gradativamente sua
autoconfianca e interesse pelo trabalho”.

Ha, nesse contexto, um conjunto de atitudes e gestos que caracterizam o
assédio moral. Vislumbra-se, que o objetivo da conduta € destruir a autoestima da
vitima e sua capacidade laborativa através de uma constante vigilancia de suas
atividades, tornando-a alguém isolada no ambiente de trabalho e também no seio
familiar e em grupos de amigos. Além disso, o fendmeno pode desencadear outros
problemas psicolégicos na vitima como depressao, sindrome do panico, etc. e ainda
problemas com élcool e drogas (FREIRE, 2009).

Reis (2006, p.7) expbe que como consequéncias dessas atitudes
assediadoras, “o assediador livra-se da vitima, que é forcada a pedir demisséo ou &
demitida por insubordinacdo”. Percebe-se, que o objetivo principal da conduta é
extinguir o contrato com o trabalhador vitima do assédio, causando danos a sua
liberdade de trabalho e a sal dignidade.

Hirigoyen (2002), em seus estudos, mostra que muitos pacientes
apresentaram sofrimentos decorrentes de sua relacdo de trabalho e nos
relacionamentos com chefes e colegas, responsaveis por causar constantes
humilhac¢bes. Abordando o tema como uma violéncia cotidiana capaz de gerar grande
sofrimento fisico e psiquico para as vitimas. Dentre os relatos observados por
Hirigoyen estava o sofrimento constante resultante das relagcdes desgastantes de
trabalho “permeadas de humilhacdes e discriminacbes”. De acordo com o0s

comentarios trazidos por Nascimento (2011, p.18), dessas vivencias relatadas, alguns
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aspectos puderam ser melhor verificados, facilitando a caracterizacao do fenébmeno,
em especial, os “aspectos comuns as relacdes que lhes causavam tamanha dor, das
caracteristicas de personalidade dos assediadores, das consequéncias para 0S
assediados, tanto na vivéncia cotidiana quanto em longo prazo”.

Hirigoyen (2000) ao conduzir a abordagem sobre assédio moral, explica
gue essa nomenclatura traz uma triade de caracteristicas agressivas: as de carater
psicoldgico representada pelo assédio, a de carater ético da acdo em si ja que se
agride a moral de outrem e, por fim, o carater intencional da acéo — ja que o assediador
age para agredir a dignidade da vitima. Assim sendo, verifica-se que a conduta de
assédio moral necessita de alguns elementos essenciais: a repeticdo dos atos de
violéncia fisica, moral e psiquica e a insisténcia do assediador em violar os direitos da
vitima. A priori, é preciso ter ciéncia de que a constituicdo do termo assédio moral
deriva de dois grandes campos: assédio e moral, de forma que se trata de uma
conduta de violéncia que atinge diretamente preceitos éticos e morais do ambiente de
trabalho.

De acordo com a Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego —
CITE (2013), assédio € todo o comportamento indesejado, baseado em fator de
discriminac&o, com o objetivo ou o efeito de perturbar ou constranger a pessoa, afetar
a sua dignidade, ou Ihe criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante
ou desestabilizador. Ja no tocante a moral, trata-se de um conjunto de valores, normas
e nocdes sobre o que é certo ou errado, proibido e permitido, dentro de uma
determinada sociedade, de uma cultura (RIBEIRO, 2013).

Ademais, trata-se de uma conduta muito comum no sistema organizacional
ja que conta com a cobertura do poder patronal para dificultar a descoberta desse tipo
de fendmeno. Nao raramente, a conduta € associada a cobrancas de desempenho no
ambiente de trabalho (BRITO, 2010). Para Silva (2018, p.16) expde seu ponto sobre
a pratica do assédio moral no ambiente de trabalho, colocando que ela é geralmente
“‘desencadeada pela falta de empatia para com seu semelhante, fator que causa
incompreensdo para interpretar e aceitar a individualidade e os tragos de
personalidade que cada ser humano traz do seu desenvolvimento”.

Neste sentido, conforme apresentado nos aspectos histéricos, desde as
primeiras pesquisas, diversos tedricos vém conceituando assédio moral ao longo dos
anos. Sendo que Marie-France Hirigoyen foi quem apresentou a primeira definicdo do

termo relacionando ao contexto laboral, para retratar a violéncia perversa no mundo
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do trabalho. Segundo a autora, o assédio moral no trabalho é definido como qualquer
‘conduta abusiva (gesto, palavra, comportamento, atitude) que atente, por sua
repeticdo ou sistematizacdo, contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica de
uma pessoa, ameacando seu emprego ou degradando o clima de trabalho”
(HIRIGOYEN, 2002, p.18).

Soboll e Gosdal (2009) corroboraram com esse conceito e afirmam que
assédio moral no trabalho € um processo sistematico de hostilizacdo, direcionado a
um individuo ou grupo, que dificilmente consegue se defender. Pode ter por efeito, ou
resultado, algum tipo de prejuizo para o agredido, que pode ser simplesmente a
criacdo de um ambiente hostil, que traga desconforto fisico e emocional, ou até o
adoecimento e a excluséo do grupo.

Além disso, na visdo de Hirigoyen (2002) o ambiente organizacional é
marcado por circunstancias que podem ser confundidas com assédio. Deste modo, é
importante distinguir as praticas de assédio propriamente dito das situacdes de
estresse, conflito, gestdo por injuria, agressées pontuais, mas condicdes de trabalho
e imposi¢cOes profissionais. Brito (2010, p.14) explica que essa conduta causa
desgaste psicoldgico, emocional e moral para a vitima e “essas condi¢gdes abusivas e
repetitivas no ambiente de trabalho deixam o individuo num estado de angustia e
desolagao que, fatalmente, o levara a uma situagao de doengas psicoldgicas”.

Para Leymann (1990, p.120), o assédio moral esta relacionado a
degradacdo das condic6es de trabalho, levando o trabalhador vitima a uma situacéo
de exaustdo emocional, conceituando-o como a proposital deterioracdo do trabalho
por praticas que se afastam dos preceitos éticos e morais, ou seja, abusivas. Entre as
caracteristicas, esta a repeticdo a longo prazo do comportamento hostil perpetrado
por um superior hierarquico ou mesmo por um colega contra um individuo, gerando
nele um quadro de “miséria fisica, psicoldgica e social duradoura”.

Conforme aponta Freitas, Heloani e Barreto (2008), o assédio moral ndo
deve ser confundido com desentendimentos ou pressdo no ambiente de trabalho.
Sendo 0 mesmo caracterizado por uma sequéncia de comportamentos negativos
como: monitoracado excessiva do trabalho, agressdes verbais, isolamento social,
tratamento silencioso, difamacédo, falatorios, criticas, ataque a vida privada e
perseguicdo. Os empregados em sua maioria desconhecem o assunto, até mesmo o
confundindo com o assédio sexual. No que tange ao assédio moral como uma forma

de violéncia psicoldgica, cabe entender que configura uma transgressao as normas
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de convivio em sociedade, e, como consequéncia, restringe acdes e comportamentos
através do uso de poder de forma abusiva, podendo causar prejuizo no
desenvolvimento e danos para a saude fisica e emocional da vitima (SOBOLL, 2006).

Ao referir-se a violéncia, sabe-se que esta pode ser caracterizada como
fisica, psicoldgica, verbal, sexual ou negligéncia, sendo o assédio moral um tipo de
violéncia psicologica (ZANELLI; TROMBETTA, 2011). De acordo com o Manual para
Atendimento (2009) as vitimas de violéncia nas redes de saude publica do Distrito
Federal, a violéncia psicoldgica € toda acdo ou omissdo destinada a degradar ou
controlar as a¢des, comportamentos, crencas e decisfes de outra pessoa, por meio
de intimidacdo, manipulacdo, ameaca direta ou indireta, humilhacéo, isolamento ou
qualquer outra conduta que implique prejuizo a saude psicolégica, a
autodeterminacdo ou ao desenvolvimento pessoal. Brito (2010, p.15) relembra que,
nesses casos de assédio moral, algumas pessoas tem uma maior propensao a serem
vitimas desse comportamento, ressaltando que o agressor tem o intuito de
desestabilizar os trabalhadores, em particular “as mulheres gravidas, os
homossexuais, 0s negros, bem como, também, os possuidores de limites fisico e
agueles que séo portadores de algum tipo de doenca crénica”, tratando-se de um rol
meramente exemplificativo ja que ha outras vitimas dessa conduta.

Para Bradaschia (2007, p.57) ha consenso na literatura que o assédio
moral deve envolver “um tratamento desleal por um individuo (ou individuos) dentro
do ambiente de trabalho, que ndo deve ter sido estimulado ou incentivado pela vitima
e que deve durar um certo tempo”. O mesmo manual relata que a violéncia psicolégica
€ especificada pelo medo, agitacdo e hesitacdo, depressdo, adocdo de
comportamentos pouco usuais, dificuldade de comunicacdo, desorientacdo e
confusdo, isolamento injustificado, comentarios humilhantes, rudes ou queixas
especificas. Sendo a violéncia psicoldgica, um tipo de violéncia que deixa marca
emocionalmente, caracterizada por agressao dissimulada, em que o0 agressor toma
certas atitudes com o intuito de provocar ou menosprezar a vitima, tentando fazer com
gue a mesma se sinta inferior, dependente e culpada (BARRETO, 2003; HIRIGOYEN,
2002).

Para Nascimento (2004) ndo se deve analisar somente 0 comportamento
da vitima e a violéncia a ela direcionada, mas também a forma como se comporta o
assediador. Desse modo, 0 assédio moral passara a ser caracterizado considerando-

se a acao do sujeito ativo e ndo apenas o dano psicoemocional causado a vitima.
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Para a autora, analisar o sofrimento e o dano psiquico e moral da vitima dificulta o
processo de identificacdo do assédio moral. E o que explica Freire (2011, p.19), ao
ressaltar que o sofrimento infligido a vitima n&o deve ser o Unico caracterizador do
assédio moral, ja que isso impede que aqueles emocionalmente mais resistentes
sejam excluidos ainda que a conduta exista, nesse ponto, € preciso proteger a todos,
inclusive aqueles que ndo desenvolvem sintomas imediatamente, mas que estao no
polo passivo do assédio moral.

Bradaschia (2007, p.57) alerta que, por ser uma forma sutil pela qual se
escolhe degradar psicologicamente outrem, a percepc¢ao da conduta de assédio moral
torna-se uma tarefa de dificil reconhecimento e identificagdo, uma vez que “a vitima é
envolvida em um contexto tal, que € levada a pensar que € merecedora ou mesmo
culpada pelas situagdes constrangedoras”. Heloani (2004) explica ainda que o assédio
moral € caracterizado pela intencdo do assediador e se perfaz na constante e
insistente desqualificacdo da pessoa que sofre o assédio, tornando-a fragilizada para
posteriormente neutralizar suas acdes e o0 seu poder.

Sendo assim, deve-se atentar para a conduta do assediador para que 0
assédio moral seja caracterizado e quais danos ela causou a vitima, além de outros
elementos: como a persisténcia no tempo das condutas assediadoras. E uma conduta
nociva a vitima por causar danos, muitas vezes, irreversiveis, ensejando quase
sempre no término daquela relacdo de trabalha dada a incapacidade do assediado
em conseguir exercer suas fun¢des. Hirigoyen (2002, p.65) ressalta que o assédio
moral é “um processo real de destruicdo moral, que pode levar a doenga mental ou
ao suicidio”.

Brito (2010, p.15), por fim, explica que o assédio moral, independentemente
de ser provocado por colegas do mesmo nivel profissional ou por superiores, causa
graves danos a saude psiquica e fisica da vitima, gerando, por conseguinte, prejuizos
a propria instituicdo, a sociedade no geral e ao Estado, ja que existe um custo social
decorrente dessa conduta — tanto médico, como financeiro —, para que o individuo
possa se recuperar, afetando toda a comunidade. Individualmente, o assédio moral
debilita a saude fisica e psicoldgica do individuo, afetando ainda a sua vida financeira
com o0s custos dos tratamentos de saude. Quanto ao Estado e a sociedade, esses
também sédo onerados na parte financeira, “gastando recursos que poderiam ser
melhores empregados. A sociedade também perde porque é violada a dignidade

humana — direito fundamental garantido na Constituicao”.
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Destarte, o ambiente de trabalho deve ser um espaco onde ndo somente
ha condicdes fisicas de seguranca, mas que também propicie ao trabalhador a
preservacdo da sua integridade psiquica e moral, evitando que este sofra qualquer
tipo de violéncia fisica ou psicoldgica. A organizacao deve coibir e punir condutas que
remetam ao assédio moral, protendo, com isso, a saude de seus trabalhadores.

O assédio moral € identificado a partir de muitas situacdes e surge atraves
de inUmeras causas e advém, em particular, de liderancas autoritarias que injetam
pressdao demasiada nos seus empregados, resultando eu um nivel de estresse
alarmante e em busca de resultados, muitas vezes, impossiveis de serem alcancados.
“Esse fator, provoca uma rotatividade excessiva dos empregados, vencidos pelo
autoritarismo imposto por seus superiores, que considerando ser subjugado, busca
outras organizagdes para trabalhar e ser respeitado como ser humano” (SILVA, 2018,
p. 23).

Nesse contexto, torna-se importante saber diferenciar o assédio moral dos
conflitos interpessoais existentes nesses ambientes de trabalho. E essa a distingdo
feita por Guimaraes e Rimoli (2006, p.186), ao explicar que algumas situacdes devem
ser excluidas, como o estresse gerado pela realizacdo de um trabalho duradouro ou
mesmo pela competitividade empresarial, os maus dias, os conflitos com colegas ou
as cobrancas rotineiras de um ambiente de trabalho. Ademais, deve-se descartar
ainda os atritos rotineiros entre colegas e as tensdes e incidentes isolados “préprios
das organizacdes modernas as quais o incremento do grau de interdependéncia leva
a multiplas situa¢cdes de desencontro. Este tipo de desencontro ndo constitui mobbing
ou psicoterrorismo”.

Um chefe exigente com produtividade e qualidade n&o pode ser confundido
com um chefe que, de fato, exerce uma conduta de assédio atingindo diretamente a
dignidade e a integridade do trabalhador. O assédio € uma conduta insistente e que
pretende destruir a vitima, ndo exigir dela melhores resultados. Viana (2009) reitera
que a conduta do assédio moral surge de um comportamento continuo, persistente,
abusivo, ofensivo, dentre outros, que geralmente resulta em abuso de poder ou
sanc¢des injustas com o intuito de provocar estresse e mina a autoconfianca da vitima.

Desse modo, a violéncia psicologica disseminada contra as vitimas é
aplicada de forma frequente no ambiente de trabalho, considerando-se ainda os
registros documentais relacionados a essas a¢des, observando as atitudes existentes

“nas relacdes interpessoais daqueles universos organizacionais, amiude cal¢cada no
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temor, na obediéncia cega aos manuais burocraticos, no medo, na disputa, na inveja
e na concorréncia entre os pares” (VIANA, 2009, p.12). A caracterizacdo do assédio
moral esta na conduta sendo constantemente reiterada pelo assediador. A diferenca
entre esse fenébmeno e o conflito interpessoal esta justamente na frequéncia em que
esses atos sdo realizados e, de acordo com Einarsen (2005), ainda pode-se
considerar a possibilidade de a vitima se defender ou ndo. Para Bradaschia (2007,
p.57) “o asseédio se caracteriza por forgas com poderes desiguais em oposi¢cao e sem
a possibilidade de a vitima se defender”.

Como bem explica Silva (2018, p.3), ha diversas formas de se repreender
o assediador, podendo ocorrer numa reunido, quando ha exposicao de um funcionario
em particular, apontando apenas seus erros ao grupo com requintes de crueldade,
tornando-o um fracassado em razao da critica realizada, diminuindo a sua autoestima
naquele ambiente laboral. Aponta-se ainda como causa do surgimento do assédio
moral, a desinformacéao e a falta de preparado adequado dos gestores nas empresas
“pois, s@o esses 0s principais agentes responsaveis na conducdo das atividades dos
empregados, frente aos objetivos e metas que as empresas estabelecem para ser
competitivas no mercado”.

Bradaschia (2007) ao explorar o pensamento de Einarsen (2005), explica
gue o autor por ela citado identifica dois tipos de assédio: predatorio e aquele que
advém da agressao devido a uma disputa. Dessa forma, o predatoério sera aquele em
que a vitima ndo provoca ou justifica a existéncia daquela conduta, enquanto o
segundo se desenvolve como resultado de conflitos entre as partes. Nesse contexto,
no asseédio predatdério, a vitima nada faz para provocar ou justificar o comportamento
agressivo do assediador, estando apenas em uma situacdo em que o polo ativo esta
em uma situacéo de poder. “Assédio predatério € provavelmente causado por uma
combinacgao de clima social, em que a hostilidade e agressividade sdo frequentes,
com uma cultura organizacional tolerante e permissiva”. Quando a agressao originaria
de uma disputa, tem-se que ela “se desenvolve apds discussdes e envolve reacdes
de controle social e percepcédo de que um “mal” aconteceu (wrong-doing)”.

Heloani (2006), no entanto, expde a perspectiva de que esse fendmeno
nem sempre surge do conflito entre as partes, ja que, ndo raramente, o assediado
demora a perceber que esta imerso numa situacéo de assédio em seu ambiente de
trabalho. De acordo com Hirigoyen (2002) pode-se identificar tipos de assédio moral,

que correlacionam em: Descendente; Horizontal Simples ou Coletivo e Ascendente.
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O assédio moral descendente é caracterizado por ser cometido pelo superior
hierarquico da organizacdo contra um ou mais funcionarios, que tem por objetivo
eliminar do contexto laboral a mao de obra que ndo se adapte ou represente uma
ameaca em seu posto de trabalho.

Ja o assédio moral do tipo horizontal simples ou coletivo € cometido por um
companheiro de trabalho ou grupo, que possua o mesmo nivel hierarquico. Ambos
podem disputar 0 mesmo objetivo, cargo, area de emprego ou possuirem conflitos de
convivéncia (HIRIGOYEN, 2002).

No tipo assédio moral ascendente, este é cometido por um ou varios
funcionarios contra o superior hierarquico da organizacdo. Tal gestor pode né&o
conseguir administrar corretamente ou abusar do seu poder de comando, agindo de
forma autoritaria e desumana. Assim, o assédio moral € revelado pelas ocorréncias
reiteradas em pressdes emocionais e comportamentos hostis no meio profissional,
nao apenas na relacdo chefe-subordinado, mas entre companheiros laborais e de
subordinados para chefe (ZANELLI; TROMBETTA, 2011).

Para manter o poder e o controle, o agressor utiliza comportamentos hostis
aparentemente sem importancia que vao, com o passar do tempo, ficando cada vez
mais violentos, principalmente quando o assediado resiste (ZANELLI; TROMBETTA,
2011). Como afirma Hirigoyen (2002), em um primeiro momento, o assediado é
desestabilizado emocionalmente e com o tempo e a frequéncia dos comportamentos
hostis, 0 assediado passa a ndo mais saber quem esta errado ou quem tem razao.

Em um primeiro momento, a pessoa assediada pode ndo demonstrar que
ficou ofendida e ignora as desavencas e 0s maus-tratos. Como 0s atagues Sao
multiplicados, com o tempo, o assediado € posto em situacdo de inferioridade e
submetido a comportamentos hostis durante um periodo maior (ZANELLI &
TROMBETTA, 2011). Sendo assim, os assediados tentam encontrar explicacbes para
compreender o comportamento dos assediadores e, em virtude deste fenbmeno, esta
crescendo no ambiente de trabalho, é notério cada vez mais o trabalhador denunciar
esse fato que afeta a qualidade de vida do mesmo, principalmente por profissionais

de baixos cargos salariais.
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1.3 Causas do assédio moral

Ao se abordar o assédio moral no trabalho, pode-se identificar uma série
de comportamentos repetitivos por parte do assediador, como ja ressaltado
anteriormente. Ademais, ndo € um fenbmeno que acontece em uma sociedade de
forma isolada, mas um problema que abrange todos os paises, ainda que as
pesquisas sejam escassas nesse sentido.

O assédio moral €, ainda, um processo longo que tende a se perpetuar por
varios meses, levando o trabalhador assediado a exaustdo fisica e psiquica. De
acordo com Bradaschia (2007, p.67) “uma pesquisa realizada na Espanha descobriu
que a duracdo média de um processo de assédio moral € de 15 meses para as
mulheres e 18 meses no caso dos homens”. Nao raramente, também se utiliza a
desculpa de que a vitima é uma pessoa fraca e por isso hao resiste aos atos realizados
pelo assediador trazendo uma imagem deturpada desse processo que é reiterado e
ocorre durante um longo periodo.

Segundo Bradaschia (2007, p.67), uma das desculpas mais utilizadas € a
de que a vitima é reconhecidamente fraca e que o assédio ndo existiria ja que uma
pessoa fraca ndo poderia aguentar esse tipo de violéncia por tempo demasiado. “Da
mesma forma, estes dados explicam porque os efeitos séo tao terriveis, ja que, [...]
guanto mais demora o0 assédio, maiores sao os efeitos sobre as vitimas”.

O assédio moral é, nesse contexto, um comportamento abusivo que se
perpétua no tempo e que atinge diretamente a integridade psiquica e moral de um
individuo, trazendo danos a sua vida e impedindo que exerca o seu direito ao trabalho,
questdes que atingem diretamente a dignidade da vitima. Implicam ainda numa
relacdo de controle na qual a parte com maior poder submete a parte hipossuficiente
a essa condicao de violéncia. Rufino (2007, p.2) explica que o assédio moral surge de
comportamentos abusivos nas relagdes interpessoais existentes no ambiente laboral,
constatando que esses abusos refletem uma relacédo de poder — formal ou informal —
, ja que implicam numa condi¢éo de controle de um individuo com outrem, agredindo
a sua dignidade e comprometendo, por conseguinte, sua condi¢cao e integridade
pessoal e profissional.

E um comportamento que acontece de forma dissimulada. Surgindo em
situacdes que demoram a chamar a atencéo das outras pessoas que fazem parte do

ambiente de trabalho, dada a sua caracteristica inicial de ser pouco ofensiva ou de
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baixa intensidade. Nascimento (2011, p.21) explica essa peculiaridade do assédio
moral, ressaltando que por existir um limite para que esses atos se tornem
expressivos, conhecidos por tudo e, consequentemente, punidos, 0 agressor passa a
realizar acdes sutis e perspicazes “em outras situacdes, quando surge de forma mais
aguda, busca respaldo na legitimacdo da acdo que o cargo oferece — ha uma
referéncia aos abusos cometidos no trabalho como naturais a relacdo entre chefe e
trabalhador”.

A consciéncia da préatica do assédio moral é determinante para a sua
concretizacdo. Assim, a parte assediante deve ter ciéncia de que suas acdes implicam
em uma acao danosa e que esta prejudicando a vitima de forma deliberada. “O longo
tempo de relagcbes de trabalho agressivas e degradantes agrava o dano que as
experiéncias diarias fornecem a esses trabalhadores vitimas de assédio moral”
(NASCIMENTO, 2011, p.21).

Nesse contexto, tem-se que o0 assédio jamais sera configurado se nao tiver
esse elemento da consciéncia do assediador. “Ele até podera desconhecer algumas
das suas consequéncias (ou todas elas), mas nunca ignorar que sua conduta é
irregular e, talvez em um futuro préximo, até mesmo criminosa.” (TEXEIRA, 2009,
p.22). Esses cuidados com a verificacdo do assédio ocorrem para que ndo haja
banalizacdo do termo e que o0s casos em realmente ha o fenbmeno danoso possam
ser punidos como devem. N&o apenas internamente na organizagdo, mas na propria
perseguicao de um dano moral.

Caniato e Lima (2008) aprofundam mais essa perspectiva do assédio moral
no ambiente de trabalho ao abordar a questédo da discriminacdo, uma vez que, para
eles, toda acéo realizada pelo assediador tem como base a ndo aceitacdo de alguma
diferenca de outrem (a vitima), seja algo que ela possua ou represente. Sobre esse
ponto esclarece Nascimento (2011, p.23) que o fendmeno pode ocorrer por questdes
funcionais — o cargo da vitima, relagcbes informais e desempenho de suas tarefas.
Todavia, ha outros pontos de gatilho para esse comportamento, dessa forma, a
“religido da vitima ou sua orientagcéo sexual, nacionalidade ou género podem servir de
mote para o assediador agredi-la”. Ha ainda, claras diferencas entre vitima e agressor,
como a intencionalidade da conduta, que é um fator importante para alguns autores
ao caracterizarem a existéncia do assédio moral; “pela intencionalidade que se elege
uma (ou mais) pessoa(s), através de uma caracteristica que a diferencia e pelo qual

é agredida”.
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Sendo assim, a violéncia perpetrada pode estar relacionada a uma
caracteristica fisica ou social da vitima, fazendo com que o assédio perdure no tempo
e a vitima sofra ataques constantes em seu ambiente de trabalho. Birman (2005)
essas acgles sdo, geralmente, premeditadas e controladoras, de forma que o agressor
objetiva controlar ou supercontrolar as pessoas, seja com exigéncias absurdas ou
através de criticas reiteradas e injustas, além da exploracdo da vitima e comentarios
desnecessarios sobre sua aparéncia, suas escolhas e seu trabalho.

O asseédio moral acontece com maior frequéncia do que os estudos sobre
a tematica podem detectar, além disso, abordam a dificuldade de se detectar a
conduta do assédio moral ou até mesmo quando ela comecga. Desse modo, “é preciso
medir a frequéncia dos ataques, tanto os diretos — gritos ou insultos- quanto os mais
sutis — gestos, omissédo de palavras — para detectar em qual momento um conflito
pontual se converte em uma persegui¢cao ou em que momento o conflito virou assédio
moral” (Luna, 2003, p. 45). Leymman (1996, p.87) defende que o assédio moral no
ambiente de trabalho passa por quatro fases distintas, progredindo gradativamente,
uma vez que a conduta deve ser reincidente e o assediador deve ter consciéncia dos
atos que pratica para que assim possa ser caracterizada. Assim, a fase 1 ocorreria
guando surge o incidente critico, 0 momento conflituoso entre as partes, entretanto,
essa conduta ainda ndo € assédio. A segunda fase se refere a instauracéo do assédio.
Quanto a fase 3, “a geréncia entra no conflito - geralmente quando a geréncia é
envolvida ela tende a aceitar a visdo do assediador e ter a visdo negativa da vitima;
Fase 4 - Ocorre a expulséo da vitima”.

A priori, a probleméatica aparece como um sinal de conflito entre os atores
envolvidos que passa a se desenvolver a medida que as condutas humilhantes e
vexatorias ganham maior notoriedade. Nesse momento, a organizagdo deve verificar
e intervir para que a prética se desenvolva para um assédio moral. Com 0s avangos
dos seus estudos, Leymman (1996) ainda inseriu uma quinta fase denominada de
“diagndstico errado”, como expde Bradaschia (2007, p. 70): “as vitimas depois de
serem afrontadas no trabalho ainda eram diagnosticadas por seus médicos como
sendo parandicas ou tendo depressdo maniaca, adicionando ao sofrimento das
vitimas a desconfianca de médicos e os efeitos de diagnosticos errados”.

Com isso, pode-se afirmar ainda que o assédio acontece em trés
momentos distintos: o conflito e criticas sistematicas, a perseguicao e humilhacgdes e,
por fim, o afastamento e isolamento social da vitima. Bradaschia (2007) coloca que
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quando o departamento de recursos humanos identifica e intervém na situacao,
muitas vezes, a pessoa ja esta estigmatizada, dificultando a realizacdo de um
tratamento mais justo para a questao; ressaltando a pressao da organizagao para se
livrar do problema e das pessoas envolvidas sem sequer apurar as ocorréncias de
forma devida.

Luna (2003) considera o assédio moral como uma das piores expressfes
de violéncia dentro do ambiente de trabalho, posto que induz a vitima ao erro
premeditadamente imputado pelo agressor a vitima e por ser um tipo de agressao sutil
e perversa, ja que o comportamento é algo antecipado pelo agressor e executado com
0 objetivo de atingir e anular a vitima naquele ambiente. Bradaschia (2007, p.75),
enumera alguns desses comportamentos e consequéncias do assédio moral realizado
nos ambientes de trabalho, quais sejam: afetacao da vida social/isolamento, prejudicar
as tomadas de decisdes e iniciativas pessoais, reportando-as como falta grave; criticar
de forma reiterada e exercer criticas exageradas; dar atividades impossiveis de serem
realizadas; afetacdo da reputacao profissional e pessoal da vitima; desqualificacéo e
discriminacdo; exclusdo das areas mais importantes da empresa; gritar e xingar a
vitima; coagi-la; recusar ou dificultar a comunicacdo dela com o grupo ou com o
préprio agressor, dentre outras.

Outro elemento bastante consistente no assédio moral é o isolamento da
vitima. Quando a conduta se inicia, ha uma tendéncia do agressor isolar o agredido
do grupo, tornando a sua presenca no ambiente de trabalho incomoda para todos em
razdo do comportamento adotado pelo assediador. Dejours (2001) explica que o
grupo, geralmente conhece o comportamento do assediador, ainda que suas taticas
sejam dissimuladas, com o tempo, o fendmeno torna-se perceptivel pela maioria.

A figura do espectador ajuda a compor as partes envolvidas numa conduta
de assédio moral no ambiente de trabalho. Assim, pode-se falar em trés partes:
assediador, vitima e espectador. Desse modo, pode-se apontar que, num grupo, “[...]
a solidariedade nao é dissolvida espontaneamente, mas pelo efeito de estratégias
precisas e, 0 assédio ndo visa somente a vitima, mas também as testemunhas”
(DEJOUS, 2001, p.13).

Hirigoyen (2001), relembra que esse isolamento da vitima de seu grupo
ocorre como uma manobra por parte do agressor que ao isola-la, impede que ela
preste alguma queixa sobre sua situacdo de abuso ou mesmo que possa buscar

alguma ajuda ou consolo junto aos seus colegas de trabalho. O propésito passa a ser
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deixar o assediado totalmente sozinho e sem recursos para pedir qualquer ajuda
dentro daquele ambiente. Bradaschia (2007, p. 78) ressalta que esse afastamento &
uma caracteristica crucial do fenébmeno, uma vez que “o siléncio pode multiplicar os
efeitos aterradores deste tipo de violéncia, de fato, poder falar sobre este assunto, ter
pessoas que acreditam que a vitima realmente estd passando por uma situacao
terrivel pode de certa maneira atenuar o trauma”.

Sendo assim, passa a imperar uma verdadeira lei do siléncio nesses locais,
no qual terceiros presenciam os atos de assédio moral, mas se omitem ou
compactuam diretamente com eles, sem que impecam ou denunciem aquela conduta
de violéncia do assediador para o assediado. Grenier-Peze (2007b) analisa essa
questao do comportamento do grupo frente a uma clara manifestagcdo do fendmeno
do assédio moral. Segundo a autora, isso ocorre em razao da autopreservacao e da
necessidade de demonstrar neutralidade e, por conseguinte, esse siléncio, assim, o
medo da demisséo induz a essas condutas de dominacédo e submisséo.

Ainda segundo Grenier-Peze (2007b, p.43), a manipulacéo exercida pelo
agressor esta eivada de ameacas, chantagens e tem o objetivo de desestabilizar e
incitar o erro na vitima, desembocando no seu afastamento por um erro ou mesmo na
demissdo. Ademais, depois de alguns meses esse fendmeno acaba atingindo outros,
que anteriormente se omitiram frente a conduta direcionada a um colega. “Nestas
situacdes, o sofrimento ético resulta, de um lado, da pulverizacdo da autoestima, e
ainda da culpabilizacéo as avessas do outro sem que ele tenha sido defendido”.

Os demais passam a enxergar a conduta do agressor e a se considerarem
uma possivel vitima no futuro e, por essa razéo, tendem a ndo se envolver nesse tipo
de conduta, omitindo-se. Outros, tendem a participar pelo mesmo motivo: evitar se
tornar uma vitima no futuro. Bradaschia (2007, p.78) relembra ainda que as pessoas
também tendem a “evitar situagdes conflitivas e que o mundo organizacional da
énfase & harmonia, ao consenso, ainda que ndo ocorram na situagdo concreta, ndo
se podendo negligenciar os efeitos dos relatos e dos simbolismos organizacionais”.

Consoante Enriquez (2006, p.9), esse assedio com relacéo a terceiros pode
tomar duas formas distintas, com a participagdo ativa do grupo ou com a omissao
desses terceiros, quando ocorre de maneira ativa, o assediador utiliza dos demais
dependentes para construir a humilhagc&o contra a vitima. Quando de forma passiva,
a apatia daqueles que compdem o ambiente de trabalho impede que o fendbmeno seja

denunciado. O assédio moral € um processo continuo e se instala gradativamente no
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ambiente, a vitima passa a sofrer ataques rotineiros que prejudicam seu desempenho
no trabalho e na vida privada. Field (2004, p.25) demonstra que a vitima passa por
uma série de estagios enquanto sofre o assédio moral, que vao desde o impacto
inicial, quando a vitima percebe algo incomum naquele ambiente laboral, passando
pela tentativa de dirimir ou mesmo acabar com aquela situacdo constrangedora, mas
a empresa nega aquele fato e ndo auxilia a vitima, levando-a a buscar a validacao ou
a justica. Além disso, ha outras fases como a aceitacdo da experiéncia, “aceita a
verdade do processo e das injusticas por que talvez tenha passado; 6) processo de
luto - luto da perda de emprego, da perda de saude, mudanca de sua personalidade
etc” e, por fim, a ultima fase, a que se torna uma sobrevivente e passa a reconstruir
sua vida num processo lento e gradativo, mas longe do assédio moral outrora sofrido.

Por ser uma conduta que se perdura no tempo, a vitima sofre violéncias
rotineiras e de forma reiterada, demorando tanto a perceber que esta imersa em uma
conduta de assédio quanto na prépria recuperacdo. Ja que o assédio moral atinge a
sua dignidade e prejudica o seu desempenho e suas capacidades no ambiente de
trabalho. A tendéncia da vitima é perder a produtividade ou o interesse pela
organizacao, passando a evitar o agressor. “As vitimas tendem a apoiar-se em taticas
de resolugao do conflito e usam “evitar” ou “apoio social” se a tatica de resolugao do
conflito ndo funcionar.” (BRADASCHIA, 2007, p.80).

Prata (2009, p.148) explica, por fim, que qualquer um pode se transformar
em um assediador ja que ndo ha um perfil psicolégico determinado quanto a isso,
elucidando que qualquer um poderad ser levado pelas circunstancias em uma
determinada situacdo e passar a perseguir um funcionario que posicao inferior ou
mesmo um colega ou o proprio chefe. Assim, pode-se citar como exemplos a disputa
por uma mesma vaga, ou um funcionario mais lento em suas atividades que nao
consegue se enquadrar nos desejos do gerente, dentre outros.

O assédio moral é, dessa forma, uma conduta de violéncia que envolve nédo
apenas 0 agressor e a vitima, mas afeta todo o ambiente de trabalho, coagindo
terceiros, seja a também praticar os atos de humilhagdes ou se omitindo, instaurando
0 medo entre os empregados em um ambiente de trabalho que deveria ser sadio e
buscar a dignidade e a integridade fisica e psiquica daqueles que fazem parte daquela
organizacdo. A presenca do assedio moral no ambiente compromete o trabalho da

vitima, tornando a sua vida naquele ambiente desagradavel, atingindo diretamente a
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sua vida particular. Esse isolamento no ambiente de trabalho e na vida privada traz
danos, muitas vezes, irreparaveis a essas pessoas.

Como explica Ribeiro (2016, p.45), o assédio gera uma série de
consequéncias para aqueles que presenciam, além daquele que sofre com a conduta
assediante, podendo significar comportamentos degradantes contra a vitima,
desqualificacdo, criticas generalizadas, isolamento do grupo, inatividade forcada,
além da fragilidade psiquica e, também, fisica. S&o implicagbes ainda, o
comportamento abusivo e exposi¢éo ao ridiculo da vitima, obrigacdo de realizacao de
autoavaliacbes e criticas na frente de todo o grupo; podendo ser externado de
algumas formas, como “a comunica¢éo nao verbal como suspiros, siléncio, olhares de
desprezo, ignorar a existéncia, fofoca, zombarias, sarcasmos”, ou de forma mais clara,
com a imposicédo de atividades impossiveis de serem realizadas, controle de tempo
no banheiro, agressdes, ameacas, dentre outros.

Muitas sdo acdes e omissdes que podem refletir uma conduta de assédio
moral no ambiente de trabalho, como elencado por Ribeiro (2016), assim, esses atos
podem ser tanto grosseiros e direitos, quanto realizados de forma sutil e
indiretamente. E uma conduta dificil de ser analisada e verificada, entretanto, alguns
pontos realizados pelos agressores geralmente sdo comuns e a investigacdo do
fenbmeno deve se pautar através delas. De acordo com Ribeiro (2016, p.45), é
impossivel enumerar as possibilidades em que o assédio moral podera aparecer no
ambiente laboral, por essa razdo, ha elementos béasicos capazes de definir a
existéncia desse fendmeno vislumbrando-se a pratica sistematica de alguns atos “com
0 intuito de desestabilizar psicologicamente o trabalhador, que compromete seu
rendimento profissional e sua moral, levando a depressao ou tristeza profunda”.

Nesse ponto, tem-se que ressaltar que a demora para a percepc¢ao do
fendbmeno e o enfrentamento tardio sdo problemas que devem ser solucionados por
essas organizagfes para que a protecdo ao trabalhador realmente possa ocorrer.
Deve-se preservar a sua dignidade e, especialmente, o seu direito ao trabalho.
Assegurando ainda o seu direito a saude no ambiente de trabalho. A partir do
momento em que um ambiente de trabalho apresenta caracteristicas de assédio
moral, todos esses direitos passam a ser maculados. Nesse ponto, € papel da
organizacao verificar e punir adequadamente os assediadores para que a conduta nao

se repita com outrem no futuro.
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Por se tratar de um fendmeno de varias causas, torna-se dificil
compreender e identificar o assédio moral de forma prematura ou a partir de uma
Gnica causa. Como observado por Einarsen (1999), a conduta geralmente se
concentra em dois fatores: a personalidade da vitima e em fatores psicossociais.
Vartia (1996) em suas pesquisas encontrou como causas do assédio moral a falta de
informacdes sobre o tema, as maneiras autoritarias que os chefes encontram para
solucionar problemas nas organizagfes, incapacidade de influenciar decisdes e
colegas, dentre outras. Nesse contexto, nota-se que € preciso analisar as situacées
de forma mais contundente, observando as causas mais evidentes e comuns que
fazem insurgir um conflito entre pessoas no ambiente de trabalho, sem reduzi-lo a um
simples embate entre colegas, além disso, € mister interpor que a violéncia €é resultado
de uma interacdo entre sujeitos e fatores estruturais.

Autores identificam os fatores individuais, fatores comportamentais e clima
organizacional e, por fim, os fatores relacionados as mudancas nas organizacdes de
trabalho como elementos causadores do assédio moral. Leymann (1996) e Zapf e
Einarsen (2003) divergem nessas posicdes, ja que para o primeiro, a personalidade
da vitima de nada gera influéncia nesse assédio moral, ao passo que os segundos
autores citados, adotam a tese de que a personalidade da vitima nunca deve ser
desconsiderada no processo investigativo, em particular, a forma como recebe o
assédio e as consequéncias geradas. Para eles, dois grupos sdo provaveis vitimas
desse comportamento: aqueles empregados submissos e os provocadores.

Assim, agueles que sdo vitimas de assédio moral apresentam mais
sintomas relacionados a ansiedade e depressdo, sdo também mais dependentes e
instaveis, além de ter menos habilidade social do que aqueles que ndo sofreram
nenhum tipo de abuso. Para Seco (2003), empregados que fazem parte de uma
minoria, mulheres e trabalhadores mais velhos sao as vitimas mais propensas a sofrer
esse tipo de abuso. Quanto se estuda os fatores organizacionais e 0 avango do
assedio moral nas empresas, Bradaschia (2007, p.83) ensina que, em alguns desses
locais, a cultura do assédio moral parece imperar, assim, essa cultura organizacional
pode ser compreendida como um “conjunto de pressupostos basicos que um grupo
inventou, descobriu ou desenvolveu ao aprender como lidar com os problemas de
adaptacdo externa ou integracdo interna”, funcionando como ensinamentos para

novos membros como a forma de perceber e pensar aquele ambiente e em relacao
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aos problemas que surgem. Nesse sentido, 0 assédio acaba integrando a cultura de
algumas empresas.

A falta de punicdo nessas organizacdes para as condutas de assédio moral
também enseja no crescimento do fenbémeno. E ndo raramente, esses
comportamentos sdo confundidos como exagero ou com competicdo entre colegas.
Seco (2003) cita alguns problemas que surgem nessas organizacfes e que
desembocam no assédio moral, como a competicdo interna, conflito de papéis,
injustica organizacional, piadas e humilhagdes.

Bradaschia (2007, p.83) esclarece essas situacdes anteriormente
mencionadas por Seco (2003) explicando que a conduta passa a ser algo incorporado
a organizacdo. Ao exemplificar a questdo, coloca que em algumas empresas,
brincadeiras fazem parte do rito de iniciagcdo, que podem se prologar garantindo a
adocgao desse tipo de cultura naquele ambiente. “Estas piadas e brincadeiras podem
ferir a auto-estima dos trabalhadores e podem ser a porta de entrada para uma
situacdo de assédio, além de deixar implicito que os dirigentes ndo se incomodam
com isto”.

Percebe-se que, muitas vezes, a propria organizacdo incentiva o
comportamento danoso que ird se agravar no tempo. Deixando de punir situacdes de
assédio moral por considerar algo comum ou normal. Nesse aspecto, faz mister se
atentar a explicacdo de Freitas (2007b, p.3-4), ao expor que as organizacdes séo
verdadeiros palcos para acbes de assédio moral, ja que algumas condi¢cdes
individuais e de grupos, ajudam na instauracdo de comportamentos violentos e
abusivos. Ambientes em que vigoram uma cultura e clima organizacionais permissivos
tornam o relacionamento entre os individuos desrespeitoso e estimula a complacéncia
e a conivéncia com o erro, o insulto e o0 abuso intencionais. Assim sendo, a competicédo
demasiada em que qualquer ato € justificavel pelo bem e o crescimento da empresa,
enseja em alibis constantes para os comportamentos assediadores, que passam a ser
vistos como normais e resultantes da cultura organizacional daquele lugar. “A
supervalorizacdo de hierarquias, em que os chefes s&do seres intocaveis e
inquestiondveis, torna o comportamento decente e democratico uma falha ou uma
debilidade face a tirania dos intocaveis [...]”. Nesse contexto, 0 mundo competitivo
acaba legitimando comportamentos abusivos como algo comum e fruto de disputas
saudaveis, quando na realidade sédo desumanos e causam uma série de implicacdes

a vida das vitimas desse comportamento.
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Permitir e incentivar esse tipo de comportamento é tornar comum uma
pratica que causa danos, causa danos psicoldgicos e fisicos aos trabalhadores,
minando sua autoestima, empenho, dignidade e direito a um ambiente sadio de
trabalho. Muitas vezes a submissédo nas organizacdes impedem a observancia e o
combate do fendbmeno do assédio moral e as condutas séo vistas como comuns e
resultados da busca por empenho e comprometimento nessas empresas.

Barreto (2005, p.51), por fim, esclarece que “o medo, humilhacéo,

= ”

vergonha, baixa estima, isolamento e soliddo” sdo condutas que sustentam essas
praticas do assédio, que esta associado ainda a “tratamentos injustos e condutas
ofensivas causadas por assimetrias e relacdes desiguais em que impera uma
administracao que lidera pelo medo e ameacgas”. Nesse ponto, a obediéncia aparece
COMo sujeicdo e aceitacdo passiva das imposicoes trazidas pela figura assediadora
autoritaria.

Assim, as organizacdes de trabalho, que deveriam impedir que o fendmeno
se torne uma pratica comum, incentivam 0S comportamentos agressores,
especialmente, pela falta de percepcdo e de combate por meio de punicdes e
orientacdes contra esse tipo de comportamento danoso. E preciso preservar as
relacBes no ambiente de trabalho. Consoante Andersson (2001, p.22), muitos fatores
podem aumentar o assédio moral nas empresas, como 0S contratos temporarios,
precariedade de empregos e de direitos, e “‘também deficiéncias na organizagao do
trabalho, na informacao interna e na gestdo prolongada e irresoluta de problemas
organizacionais podem desembocar no assédio moral e na busca de bodes
expiatorios”.

Brito (2010, p.16) explica ainda que esse assédio moral pode acarretar uma
série de consequéncias para a saude do trabalhador, a exemplo da Sindrome de
Burnout, reconhecidamente uma doencga ocupacional, que tem como caracteristica o
esgotamento fisico, psiquico e emocional resultante das condi¢cdes estressantes de
trabalho, causando distarbios mentais e psiquicos, estando entre 0s seus sintomas, 0
“estresse, hipertensao arterial, perda de memoaria, ganho de peso e depresséao, entre
outros problemas”. Como relatado anteriormente, as organiza¢gdes tém um papel claro
nesse comportamento, seja incentivando o comportamento ou se omitindo ao deixar
de punir as condutas de assédio moral. Ferreira (2006, p. 17) explica que esse
comportamento resulta na chamada gestdo perversa, enumerando algumas

caracteristicas como a falta de comunicacdo, o incentivo a rivalidade dentro do
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ambiente de trabalho, além da manipulacdo de pessoas visando a desestrutura das
relacbes, a diminuicdo do namero de cargos e a exigéncia quanto a uma maior
produtividade, dentro outras.

Sendo assim, vislumbra-se a necessidade de uma reestruturacdo nas
organizacbes para que se possa enfrentar o fendbmeno do assédio moral nesses
ambientes, preservando a dignidade, a liberdade e o direito ao trabalho sadio desses
empregados, tutelando sua integridade fisico-psiquica, em particular. Ao punir ou
coibir condutas de violéncia, protege-se os direitos individuais dos empregados: tanto
o direito ao trabalho, quanto sua dignidade e o seu direito a saude. H&, nesse sentido,
um ganho social enorme. Ja que se verifica e se pune adequadamente condutas que
causam danos sérios a saude de outrem, afetando sua vida em setores cruciais para

uma vida digna e de qualidade.

1.4 Principais implicacdes do assédio moral e consequéncias a saude mental dos

trabalhadores

Diante de tais consideracdes, pode-se afirmar que as consequéncias de
um assédio moral na vida do trabalhador sdo inameras. Brito (2010) coloca que essas
consequéncias sdo desastrosas nao apenas para as vitimas, mas para todos que
estdo inseridos nesse processo, incluindo a familia do assediado e a empresa. Quanto
ao sofrimento da vitima nesse processo de violéncia moral e psicoldgica constante,
Brito (2010, p.28) explica que geralmente a vitima ndo consegue compreender o seu
proprio sofrimento, gerando a sensacdo de perda da dignidade, ainda que néo
entenda que esta sob forte dominacéo psicolégica do agressor, a submisséo e o medo
estdo presentes.

Além desse sofrimento psicoldgico, had outros sinais que podem ser
observados como a “insbnia; aparente cansac¢o, condutas de dependéncias como
bulimia, toxicomania, estresse, ansiedade generalizada, fadiga crbnica, depressao e
distarbios psiquicos diversos”, dentre outros. Ao se abordar as consequéncias do
assédio moral no ambito familiar, tem-se que o trabalhador pode ter explosdes e
excessos de raiva e violéncia, apresentando queixas frequentes quanto ao seu
trabalho, pode apresentar ainda desconfortos fisicos e doencas consequentes desse
quadro de abuso (CASSITO, 2003).
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Elgenenni (2009, p.10) corroborando com essa afirmativa, coloca que
podem acontecer ainda outros incidentes com essas pessoas vitimas de assédio
moral no trabalho, citando a afrouxamento dos lagos familiares, das relacdes de
amizades, além do abandono social e de compromissos sociais. Podendo ocorrer
ainda a “falta de compromisso no papel de pai, esposa e (ou) filho e suas
responsabilidades; intolerancia aos problemas familiares; problemas conjugais,
divércio e litigio; perda de renda e perda de projetos compartilhados”.

Sao notdrios 0s prejuizos que o assédio moral acarreta nas vitimas e nao
apenas no ambiente de trabalho, mas na sua vida de forma geral, uma vez que a
conduta afeta todos esses setores. Hirigoyen (2009, p.179) expbe ainda que, no
momento em que a vitima toma conhecimento da situacao de agressao na qual esta
inserida passa a se atormentar, se sentindo desamparada e confusa. “...] € uma
sensacdo de rompimento violenta, de estupefacdo, de transbordamento ou de
desmoronamento, que certas vitimas descrevem como sendo quase uma agressao
fisica”. Considerando esses problemas ocasionados pelo assédio moral, Brito (2010,
p.28) ressalta que a vitima tende a ndo saber como sair da situagdo em que se
encontra, resultando em uma depressao no futuro, muito em razéo do isolamento do
grupo, sendo o sofrimento intensificado pela soliddo ja que ndo ha a quem ou coragem
para pedir a ajudar necessaria. Outro problema recorrente é que, quando essas
pessoas pedem ajuda, ndo sao levadas a sério, dessa forma, a vitima ndo encontra
formas de reacdo as essas agressdes no ambiente de trabalho, surgindo as
dificuldades para exercer suas funcdes de forma adequada e afetando também sua
vida particular.

De acordo com o manual da Fiocruz — Fundagéo Oswaldo Cruz (2014,
p.18), as consequéncias do assedio moral para a saude dos trabalhadores se refletem
nas “alteragdes comportamentais, problemas psicossomaticos e psicopatolégicos”,
ressaltando que “o impacto da violéncia na vida do trabalhador depende de fatores
como intensidade e duracao do assedio”.

A OMS - Organizacdo Mundial de Saude (2003, p.16) traz um rol
exemplificativo acerca dessas doencas, dentre as psicopatologicas, pode-se citar:
“Apatia; Inseguranca; Depressao; Melancolia; Irritagédo; Insonia; Mudanca de humor;
Panico e fobias; Pesadelos”. No rol das psicossomaticas, tem-se: “Hipertensao
arterial; Ataques de asma,; Taquicardia; Doencas coronarianas; Dermatites; Cefaleia,

Dores musculares; Gastrite e, por fim, as comportamentais, nas quais enumera-se:
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“Agressividade contra si e contra outros; Aumento do consumo de alcool e drogas;
Aumento do consumo de cigarros; Disfuncdes sexuais; Isolamento social; Desordens
de apetite.

Trata-se de um rol exemplificativo que busca enumerar algumas das
consequéncias do assédio moral na vida e na saude da vitima que passa a lidar nao
apenas com a violéncia em si, mas com os agravantes de ordem fisica e psiquica por
ela gerados. Hirigoyen (2009, p.185) ao descrever os sentimentos da vitima coloca
que as agressodes e humilhacbes sofridas permanecem na memoria de quem esta no
polo passivo do assédio, que passa a reviver essas emocdes e pensamentos
reiteradamente, “seja durante o dia, com impressdes bruscas de iminéncia de uma
repeticédo idéntica, ou durante o sono, provocando insdnias e pesadelos”. Ainda que a
vitima tenha necessidade de falar sobre os acontecimentos, essas lembrancas levam
“a manifestagdes psicossomaticas equivalentes ao medo”. Além disso, ha uma série
de implicagcbes como disturbios de memodria e concentracdo, perda de apetite ou
outras doencas alimentacbes, como a bulimia. E também abuso de outras
substéancias, como alcool e fumo.

Para o ambiente de trabalho, a Fiocruz (2014, p.18) também elenca
algumas das consequéncias mais gravosas geradas, alertando que todo o ambiente
de trabalho sofre perante uma conduta de assédio moral, assim, afeta diretamente a
organizagao “em decorréncia de prejuizos financeiros ou administrativos gerados pelo
clima organizacional”. Dentre as consequéncias acarretadas para essas instituigdes,
cita a “queda da produtividade; alta rotatividade; aumento de acidentes e incidentes;
falta ao trabalho; aposentadoria precoce; ambiente de trabalho hostil; exposi¢éo do
nome da empresa; passivos trabalhistas; multas administrativas; etc.”.

Segundo Elgenenni (2009, p.10), o assédio moral pode gerar outros
problemas para a empresa como a reducdo da competitividade no ambiente e a
gualidade do produto, citando ainda a queda de produtividade tanto do grupo quanto
individual, a falta de motivacado, satisfacao e criatividade no ambiente de trabalho
desembocando até mesmo em uma incapacidade produtiva, podendo ocorrer a
reducdo da clientela e danos a imagem da empresa. Mikkelsen e Einarsen (2001)
colocam que a vitima pode ser mais sensivel ou pode reagir a violéncia que recebe
de forma mais dramatica. Decerto, a vitima desenvolve comportamentos ansiosos,
depressivos, desconfiados, dentre outros. A violéncia atinge diretamente o

trabalhador, trazendo mazelas diversas a sua vida, prejudicando seu ambiente de
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trabalho diretamente, além de sua vida privada por desencadear uma série de
problemas psicolégicos.

Quanto as consequéncias para a sociedade, Fiocruz (2014, p.19) ressalta
que elas ndo se restringem apenas aos trabalhadores e a organizagdo a qual
pertecenem, repercutindo em diversas areas sociais e também da vida do funcionario,
atigindo a todos que estdo, direta ou indiretamente, com ele envolvidos. “Assim, o
assédio pode ter as seguintes consequéncias para a sociedade: Prejuizo nas relacfes
familiares; Aumento do desemprego; Custos para tratamento e reabilitacdo; Despesas
para a previdéncia social; Custos judiciais”.

O assédio moral pode causar ou agravar muitos transtornos
psicopatoldgicos, psicossomaticos e comportamentais. Todavia, ha, nesse contexto,
uma perda para todos os setores envolvidos, mas especialmente para o trabalhador
vitima do assédio, em razdo dos danos emocionais causados pela conduta, danos
gue muitas vezes podem ser irreversiveis a depender do grau e da continuidade das
agressoes recebidas.

Para o agressor, que segundo Brito (2010, p.29) apresenta um
comportamento psicopatico, sem consciéncia dos prejuizos que sua conduta pode
causar, deve ser considerado como um “doente que precisa de tratamento e/ou ser
afastado do ambiente de trabalho. Isso € verdade mesmo quando o0 agressor é um
grupo, pois o grupo adota o comportamento do assediador”.

Elucidando esse pensamento, Harvey e Keashly (2005) colocam que a
maior dificuldade ainda € a compreensédo sobre esses danos causados e como 0
comportamento do agressor influencia nos danos causados a vitima, considerando a
frequéncia, se acontece de forma direta ou ndo. Assim, estaria essa compreensao
ainda em evolucao, especialmente, com relacdo aos efeitos negativos e sobre como
0s comportamentos vividos podem ser caracterizados como abusivos, ja que nao séo
apenas a intensidade, a frequéncia e a repeticdo que caracterizam esse
comportamento de assédio, mas a totalidade do contexto que indicara os danos
causados a vitima. Estes autores consideram que comportamentos hostis no
ambiente de trabalho “sdo responséaveis por afetar negatividade a percepg¢do do
trabalhador sobre si mesmo (este pode ndo mais se considerar competente seja na
vida profissional, seja no pessoal’.

Ora, € preciso analisar uma série de acontecimentos do ambiente de

trabalho para se caracterizar o assédio moral. Entretanto, ndo se pode ignorar
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sintomas comuns dessa conduta, ainda que ndo obedecam as regras pré-
estabelecidas, de forma que € essencial analisar o caso concreto e como 0S
agressores e vitimas se comportam naquele ambiente para que se possa falar sobre
a existéncia do fenbmeno e suas consequéncias.

Sendo assim, percebe-se que o0 assédio moral traz prejuizos para toda a
sociedade, afetando drasticamente a vida daqueles que estéo envolvidos diretamente
na conduta e, também das organizacdes e da propria sociedade. Desse modo, o
assedio moral deve ser identificado e combatido pelas organiza¢des que ndo podem

se omitir frente a situacdes tdo problematicas e prejudiciais a convivéncia humana.

1.5 Auxiliares de servico no setor de limpeza

Os auxiliares de servicos podem ser considerados aqueles profissionais
destinados em realizar uma diversidade de tarefas em um determinado setor de uma
instituicdo, empresa, etc., assim, os profissionais de servicos gerais do setor de
limpeza, sdo aqueles que exercem a atividade de faxineiro, copeiro, zelador, dentre
outros. De acordo com Goldeberg (1998) um Auxiliar de Limpeza é responsavel pela
manutenc¢ao do local com foco em manté-lo limpo.

Ainda segundo Goldeberg (1998), sdo na maioria os profissionais com
menor cargo salarial dentro de uma organizacéo. Eles auxiliam na realizacdo de
servicos em geral como recebimento, separacdo e distribuicAo de materiais,
atividades de limpeza, copa e conservacdo do ambiente.

Trata-se de uma categoria que nado € sequer mencionada pela
Classificacao Brasileira de Ocupacdes (CBO). No entanto, utiliza-se o CBO referente
a faxineiros (5143-20) ou o referente a copeiros (5234-25). Teoricamente, o trabalho
exercido por esses profissionais pode ser comparado aquele exercido pelo
empregado domeéstico, a diferenca esta no fato do auxiliar de limpeza atuar no setor
comercial (CBO, 2002, p.77).

Chillida e Cocco (2004) ao pesquisar sobre trabalhadores de limpeza em
hospitais, concluiram que ha um baixo nivel de escolarizacdo nesses profissionais e
gue a profissao € geralmente exercida por mulheres, haja vista, sua aproximagao com
o trabalho doméstico realizado em residéncias. Além disso, 0 grupo pesquisado pelas
autoras apresentou uma série de doencas fisicas e psiquicas decorrentes do ambiente
de trabalho, apresentando-o como um grupo vulneravel dentro de qualquer instituicao.
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Ainda segundo Chillida e Cocco (2004, p.271), a situacao desses trabalhadores de
servicos gerais no mercado laboral ressalta a condicdo desses profissionais sem
qualificacdo formal e que sdo submetidas a ldgica capitalista, especialmente no que
se refere a disponibilidade do uso dessa mé&o de obra.

Além disso, historicamente as profissées mais ligadas a limpeza e cuidados
dos ambientes, seja 0 doméstico, comercial ou mesmo a limpeza de ruas, sofrem com
0 preconceito social, reconhecido como profissionais de segunda classe e, nao
raramente, se sentem invisiveis em um ambiente de trabalho, exercendo um trabalho
pouco valorizado pela sociedade (MACIEL, 2014). Petean et al. (2014) ao abordar o
trabalho dos profissionais de limpeza, relata que os problemas de saude advindos de
suas fung¢des estéo relacionados a falta de visibilidade, ressaltando que muitos sequer
tem um lugar adequado para refeicoes e descanso em seus ambientes laborais.

Segundo Andrade e Monteiro (2007, p.238) esses trabalhadores de limpeza
e higiene sofrem com “consideraveis problemas de saude relacionados ao trabalho”,
tanto problemas fisicos — como doencas dermatoldgicas, respiratorias, etc, como
doencas psiquicas em razdo do tratamento dispensado pelos superiores e em razao
da invisibilidade no ambiente de trabalho. Nao raramente, frente a um problema de
saude mental, esses profissionais continuam sendo reféns das condutas naquele
ambiente de trabalho pois ndo podem se demitir, sendo uma das consequéncias mais
gravosas para esse grupo.

De acordo com Petean et al. (2014, p.627), h& de se considerar que nas
classes menos abastardas economicamente, os trabalhadores se omitem de falar
sobre doencgas ja que elas sdo costumeiramente associadas a “vagabundagem?”,
assim, para que a doenca possa realmente ser reconhecida é preciso que seja
gravosa, impedindo o exercicio das atividades cotidianas, “principalmente aquelas
relacionadas ao trabalho remunerado. Queixar-se dos problemas de saude pode
significar a perda do emprego”.

De acordo com Gonzales e Carvalho (2003, p.55) a saude mental desse
grupo (trabalhadores de limpeza, em seu estudo, locados em um hospital), assim
como da populagado, ndo deve ser postergada a um segundo plano, nesse ponto, a
saude mental deve ter tanta atengdo quando a fisica (material). Ainda que se tenha
ciéncia com relacao a facilidade de se “compreender e justificar uma dor fisica, uma
fratura, uma infeccdo, do que uma ansiedade, uma angustia, que é, via de regra,

indefinivel e indescritivel para o individuo que passa por essa experiéncia”.
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No entanto, € oportuno mencionar que atualmente ha uma estreita relacao
entre corpo e mente, se fazendo fundamental que ambos estejam bem e trabalhem
em conjunto para o trabalhador possa gozar de uma boa saude. Segundo Gonzales e
Carvalho (2003, p.55): “de um modo geral, ser saudavel, do ponto de vista emocional
e psiquico, significa melhores possibilidades de ser saudavel do ponto de vista
organico”.

Para que esse profissional tenha um bom desempenho é essencial que
possua boa disposicdo fisica e mental, capacidade de cumprir ordens e
determinacdes, capacidade de organizacao, saber ouvir sugestées e criticas, possuir
gosto por servir, ter iniciativa e paciéncia. Os auxiliares de servico sempre estao
sujeitos a comportamentos hostis, sofrendo humilhacdo das mais diversificadas
pessoas e colegas de trabalho, por serem reconhecido como profissionais de baixa
situacdo hierarquica em uma organizacao (MACIEL, 2014).

De acordo com Hirigoyen (2002), os comportamentos hostis podem ocorrer
simultaneamente, em quatro modalidades: (a) deterioracdo proposital das condi¢cdes
de trabalho, (b) isolamento e recusa de comunicacgao, (c) atentado contra a dignidade
e (d) violéncia verbal, fisica e sexual. Nos seus estudos essa autora exemplifica o
primeiro grupo de comportamentos praticas como: privar o acesso aos instrumentos
de trabalho (telefone, computador), ndo transmitir informacfes necessarias para a
realizacdo das tarefas, atribuir servicos inferiores ou superiores as competéncias dos
trabalhadores, ou incompativeis com sua saude e induzir ao erro.

No segundo grupo de comportamentos hostis, encontram-se condutas
como ignorar a vitima, separa-la dos outros e recusar todo tipo de contato com ela.
Na terceira modalidade, podem ser utilizadas insinuacdes para desqualificar a vitima,
espalhar rumores, fazer gestos de desprezo, desacredita-la diante dos demais,
zombar de suas qualidades fisicas, origens ou nacionalidade, criticar sua vida privada,
entre outros exemplos. Finalmente, no quarto grupo de comportamentos, utilizam-se
ameacas de violéncia fisica ou mesmo se agride a vitima fisicamente, fala-se com ela
aos gritos, invade-se a sua privacidade, assedia-se sexualmente, e ndo se leva em
conta seus problemas de saude, entre outras possibilidades.

Segundo Dejours (1992, p 72) a partir do momento que o conflito “[...] ndo
consegue encontrar uma resolucdo mental desencadeia, no corpo, desordens
enddcrino-metabdlicas, ponto de partida de uma doenga somatica”. Portanto, o0s

auxiliares de servigo estdo propicios constantemente a sofrerem com a violéncia
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psicolégica que é o assédio moral. Ressalta-se que essa violéncia, refere-se a um
conjunto de comportamentos que atingem, repetidamente, a dignidade dos
trabalhadores, tendo por objetivo realizar pressao psicolégica no ambiente laboral.
Os trabalhadores de limpeza lidam diretamente com a populacdo de um
lugar, estando presente em varios setores daquele ambiente, exercendo, nesse ponto,
uma atividade essencial. Ao serem vitimas desse fendbmeno, o seu trabalho resta
comprometido, podendo gerar, inclusive, demissbes. Além disso, prejudica nao
apenas seu rendimento no trabalho, mas também em outros setores da sociedade,
incluindo suas familias, por gerar danos psicoldgicos as vitimas que podem, muitas

vezes, serem irreparaveis.
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2 OBJETIVOS

2.1 Objetivo geral

Analisar a ocorréncia do assédio moral e o impacto na saude e na vida de
auxiliares de servico de uma instituicdo de ensino superior, a partir da perspectiva do

colaborador.

2.2 Objetivos especificos

Conceituar o significado do assédio moral segundo a percepcao dos
auxiliares de servigos gerais;
Compreender qual tipologia de assédio moral existente, identificando os

comportamentos que caracterizam o mesmao.
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3 PERCUSO METODOLOGICO

3.1Tipo de estudo

Trata-se de uma pesquisa de abordagem qualitativa, por meio da qual, da-
se a liberdade para que o sujeito possa se expressar livremente, entendendo melhor
a complexidade do problema e analisando as varidveis por outra 6ética, o que
caracteriza a pesquisa qualitativa (RICHARDSON, 1999). De acordo com Marconi e
Lakatos (2004), um estudo quantitativo faz uso de amplas amostras e de informacdes
numeéricas na modalidade de coleta e analise de informacbes através de técnicas
estatisticas simples (percentual, média, desvio padrao) e complexas (coeficiente de
correlacdo e analise de regressao). Enquanto um estudo qualitativo examina o0s
aspectos mais profundos e subjetivos de um determinado tema, onde relaciona
procedimentos interpretativos com a representacao verbal dos dados coletados por
meio de perguntas em questdes abertas (GIL, 2008).

Na pesquisa descritiva realiza-se o estudo, a andlise, o registro e a
interpretacdo dos fatos do mundo fisico sem a interferéncia do pesquisador. Segundo
Gil (1999) o processo descritivo visa a identificacdo, registro e andlise das
caracteristicas, fatores ou variaveis que se relacionam com o fenbmeno ou processo.
Esse tipo de pesquisa pode ser entendido como um estudo de caso onde, apés a
coleta de dados, é realizada uma analise das relagbes entre as varidveis para uma
posterior determinacg&o dos efeitos resultantes em uma empresa, sistema de producao
ou produto.

Nesse tipo de pesquisa ndo pode haver interferéncia do pesquisador, que
devera apenas analisar a frequéncia com que o fenbmeno acontece ou como se
estrutura e funciona um sistema, método, processo ou realidade operacional. A
finalidade da pesquisa descritiva € observar, registrar e analisar os fendmenos ou

sistemas técnicos, sem, contudo, entrar no mérito dos conteudos.
3.2Local de coleta
A pesquisa foi desenvolvida em uma Instituicdo Privada de Ensino Superior

(IES) composta por cursos de Graduacéo e Pos-Graduacéo, localizada no interior da

Paraiba, onde se analisou a ocorréncia do assédio moral com auxiliares de servigos.
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Para isso, foi assinada pela instituicdo através da Declaracdo da Instituicdo
Coparticipante (APENDICE A).

A instituicdo contrata seus préprios funcionérios, assim como o0s
profissionais do apoio. E dotada de autonomia administrativa e econdémico-financeira,
organizada como Instituicdo Educacional, exercida na forma da legislagdo em vigor.
Atualmente, a instituicdo conta com o total de 4.989 alunos matriculados (2018.2). Os
cursos dispdem de uma ampla e moderna estrutura fisica com salas de aulas
climatizadas, biblioteca, laboratérios, estudios, salas de video, dentre outros. A
escolha da Instituicdo de Ensino se deu, em razdo da identificacdo prévia quanto ao
assédio moral outrora, ensejando no pagamento de multa e obrigatoriedade de
realizagéo, por meio dos recursos humanos, de evento de conscientizagdo sobre
assédio moral geralmente voltado para os profissionais de apoio e também de outros
setores. Como parte do corpo de colaboradores na funcéo de supervisora do curso de
psicologia e atualmente, como gerente de recursos humanos, a pesquisadora
identificou que a Instituicdo ndo se omite quanto a tematica do estudo e este poderia

se constituir como um campo no qual o assédio poderia ser estudado.

3.3 Populacéo e amostra

Para o presente estudo, foram selecionados os auxiliares de servico gerais,
contratados pela prépria instituicdo, sendo responsaveis pela manutencéo e limpeza
de todos os departamentos, que estavam em exercicio da sua profissdo durante a
referida pesquisa, escolhidos segundo concordancia com os critérios de inclusédo e
excluséo do estudo.

Os funcionarios sao predominantemente mulheres, estando alocados em
blocos de cursos distintos e setores administrativos, trabalhando em turnos, com
carga horaria regular de 8h/dia e demais direitos trabalhistas assegurados.
Apresentam a escolaridade proporcional a média brasileira disposta pelos estudos de
IDH da ONU — estudam entre 7 e 8 anos, geralmente. Apresentam idade entre 27
anos e 52 anos e a maioria trabalha na Instituicdo de Ensino ha mais de dez anos.
Apenas dois entrevistados apresentavam tempo na empresa inferior a um ano.

A Instituicdo conta com 44 auxiliares de limpeza, que de acordo com 0s
critérios de incluséo e excluséo, 39 deles preenchiam estes critérios de participacéo

no estudo. O estudo foi produzido por meio de uma selecdo dos que citaram terem
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sofrido ou presenciado o assédio moral no ambiente de trabalho pesquisado e que
aceitaram participar do estudo. Para delimitacdo do numero de participantes foi
utilizado como critério a saturagdo os dados, que segundo Fontanella et al. (2008,
p.3), nas pesquisas de carater qualitativo, a amostra deve seguir de acordo com
determinados critérios de selegdo “ao contrario das pesquisas quantitativas que, ao
utilizarem amostragem probabilistica, ndo devem prescindir desta caracterizacao ao
calcularem o “N” adequado aos calculos estatisticos”, assegurando que por néo ser
necessario uma representacdo estatistica, as amostras qualitativas tendem a ser
menores que as quantitativas. Apontando, por fim, que a necessidade de
“fechamento’ amostral exige do pesquisador a explicitacdo dos critérios para
interromper a selec@o de casos novos, tornando-os inteligiveis aos futuros leitores dos
relatorios e norteadores do andamento pratico dos procedimentos de captacao”.
Assim, ainda de acordo com Fontanella et al. (2008, p.3), deve-se
considerar “as questbes colocadas aos entrevistados, que refletem os objetivos da
pesquisa, essa andlise preliminar busca o momento em que pouco de
substancialmente novo aparece, considerando cada um dos tépicos abordados”, além
disso, se atenta ao conjunto dos entrevistados, especialmente, e seus elementos

comuns.

3.4 Critérios de inclusao e exclusao

Foram incluidos na pesquisa os colaboradores que exercitavam a funcéo
de auxiliar de servico ha mais de 6 (seis) meses na mesma instituicdo, maiores de 18
anos de idade. Excluiu-se da pesquisa os colaboradores que por algum motivo
estivessem afastados da sua funcdo ou do ambiente de trabalho, e que também

executavam atividades semelhantes em outras instituicoes.

3.5 Instrumentos e procedimentos de coleta de dados

Apls a autorizacgdo institucional e aprovacdo do Comité de Etica em
Pesquisa da instituicdo participante, foi feita uma listagem preliminar dos provaveis
participantes, sendo cinco deles excluidos segundo os critérios de inclusédo e
exclusao: tempo de servico, vinculo com outro setor ou férias, restando o total de 39

participantes. Para a realizacdo desse estudo sobre como o assédio moral atinge a
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saude dos trabalhadores foram entrevistados 39 auxiliares de servicos em uma
primeira fase, a carater de triagem, portanto, foram analisadas apenas aquelas
entrevistas em que o aceno foi positivo e que citaram o assédio moral — como vitimas
ou mesmo aqueles que presenciaram o fendbmeno — no ambiente de trabalho. As
entrevistas foram realizadas no proprio ambiente da Instituicdo pesquisada, em uma
sala isolada, onde os participantes puderam responder a mesma e relatar as situacoes
que serao expostas em momento oportuno.

A instituicdo esta ha 56 anos no mercado de trabalho e nela existe o setor
de recursos humanos responsavel pelos auxiliares de servico, essa classe trabalhista
responde a Coordenadora do Apoio, Diretor de Patrimbénio e Gerente de Recursos
Humanos. Existiram apenas duas gestdes de recursos humanos: a primeira ficou
desde o surgimento desse setor na instituicao até janeiro de 2018 e a segunda que se
iniciou em fevereiro de 2018 até o presente momento. As entrevistas ocorreram
durante esse periodo de transicéo

Os patrticipantes foram contatados pela pesquisadora no proprio ambiente
laboral em que exercem suas fungbes, e, antes de ser realizada a entrevista com
todos, dois deles foram convidados para uma entrevista piloto, realizada em uma
sorveteria proxima a Instituicdo com o intuito de encontrar o lugar mais adequado para
realizacdo da pesquisa, entretanto, devido ao fluxo alto de pessoas no
estabelecimento comercial, os entrevistados se sentiram incomodados, dificultando o
processo da entrevista. Assim, o ambiente foi descartado. Ao concordarem e
assinarem o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE (APENDICE B),
responsavel por informar os procedimentos e objetivos da pesquisa, 0s participantes
foram entrevistados. Foi informando ainda o intuito da pesquisa e todos os
procedimentos que seriam realizados, além da possibilidade de desisténcia, a
gualquer momento, sem nenhum prejuizo para a participante, além de outras davidas
que surgiram no momento.

A pesquisa foi realizada em uma sala de aula, durante horario diverso
daquele em que os apoiadores exerciam suas funcdes. Nesse ambiente, mais
equilibrado e reservado, eles se sentiram mais confortaveis para responder a
entrevista, alguns se emocionavam, choravam, ficando tensos, outras entrevistas ja
aconteciam mais rapidamente, embora todas fossem conduzidas com respeito ao
entrevistado e suas colocacgdes, assim como o previsto no TCLE. Foram asseguradas

todas as condi¢cOes de seguranca, protecéo e privacidade para os entrevistados.
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Como instrumento de producdo de dados, utilizou-se uma entrevista
semiestruturada, composta por duas partes: a primeira, sobre identificacdo, dados
sociodemogréficos, e a segunda parte compreende questdes norteadoras relativas a
tematica, como identificacdo do assédio moral, dados institucionais, organizacéo do
trabalho e processo do trabalho (APENDICE C). A duracgéo das entrevistas teve média
de tempo de 32,8 minutos, com duracdo minima de 31 minutos e maxima de 37

minutos, sendo todos registrados em arquivos escritos e de audio.

3.6 Analise dos dados

As entrevistas coletadas foram analisadas através da Analise de Conteudo
de Bardin, que a define como um conjunto de técnicas de analise das comunicacdes,
através de procedimentos tematicos e objetivos para descrever o conteudo das
mensagens e obter indicadores que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos
as condicdes de producao/recepcao destas mensagens (BARDIN, 2011).

Constitui-se, assim, em uma ferramenta eficaz para o processamento de
dados, pois possibilita ao pesquisador, captar o sentido simbélico de uma mensagem
e compreender seus varios significados. Enfim, esse método permite obter
informacdes e dados que ndo se mostram explicitos no relato dos entrevistados. De
acordo com essa autora, as fases da analise de conteldo organizam-se em trés polos
cronoldgicos: a pré-analise, a exploragdo do material e o tratamento dos resultados,
inferéncia e interpretacdo (BARDIN, 2011).

Assim, as entrevistas realizadas foram transcritas na integra, passando por
uma conferéncia do conteudo relatado, visando a correcdo de erros e analise
minuciosa do que foi relatado, inclusive o viés comparativo entre as gestdes e que foi
relatado pelos participantes. A pré-analise das entrevistas se deu a partir da leitura
atenta de todos os relatos obtidos durante as perguntas norteadoras, de forma que
apenas aquelas com acenos positivos para a existéncia do assédio moral foram
selecionadas.

Por conseguinte, o0 segundo momento se deu com a escolha do material a
ser utilizado nos resultados, identificando-se 0s pontos mais importantes para a
analise. Por ultimo, interpretou-se os relatos apresentados com base no material

tedrico a respeito da tematica, evidenciado as conclusdes sobre os dados obtidos.
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3.7 Aspectos éticos

A realizacao deste estudo considera a Resolugao n°® 466/2012 do Conselho
Nacional de Saude que rege sobre a ética da pesquisa envolvendo seres humanos
direta ou indiretamente, assegurando a garantia de que a privacidade do sujeito da
pesquisa sera preservada, através do Termo de Responsabilidade e Compromisso do
Pesquisador Responsavel (APENDICE E).

As Entrevistas foram realizadas em local particular, com o intuito de se
preservar a sua privacidade e integridade. A qualquer momento o participante poderia
cancelar sua participacdo sem qualquer prejuizo ou 6nus, os dados que permitiam a
sua identificacdo nao foram divulgados, preservando-se a privacidade dos mesmos.
A pesquisa foi submetida ao Comité de Etica em Pesquisa (CEP) da Universidade

Catolica de Santos (UNISANTOS), obtendo aprovacdo manifesto no parecer.



59

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados e discussdes apresentados neste capitulo iniciaram-se pela
caracterizacao das participantes da pesquisa, elucidando trechos das entrevistas, com
0 objetivo de avaliar a existéncia do assédio moral no ambiente de trabalho estudado.
Na tabela 1, pode-se constatar a caracterizacado dos participantes, enumerados de um
a dezessete. A tabela 2 é responsével por determinar as categorias e subcategorias
a serem analisadas. A tabela 3, por sua vez, faz uma apresentacado dos sintomas

relacionadas ao assédio moral sofridos no ambiente laboral pesquisado.

4.1 Caracterizagao dos participantes

As entrevistas analisadas foram dos 17 participantes que assinalaram
positivamente na etapa de triagem de assédio moral, estes exercem a profissao de
auxiliar de servico de limpeza na Instituicdo onde a pesquisa foi realizada, sendo trés
homens e quatorze mulheres. De antemao, é preciso compreender que dentre os
entrevistados na triagem, cerca de 43,58% acenou de forma positiva, demonstrando
ter sido vitima ou ter o conhecimento de alguém que sofreu assédio moral dentro da
Instituicdo pesquisada.

Quanto a escolaridade, os participantes revelam poucos anos de estudo,
posto que a maioria s6 realizou o ensino fundamental e/ou médio como mostra a
tabela a seguir. Apenas um dos participantes possui curso técnico e outro, o superior
incompleto. N&o foi feita distingdo quanto ao turno em que os entrevistados exercem
as suas fungdes, entrevistando-se auxiliares que trabalham em qualquer dos turnos.

Percebe-se que os entrevistados atentem a meédia mencionada pelo
Relatorio de Desenvolvimento Humano (RDH) das Organiza¢des das Nag¢des Unidas (ONU)
gue estimula que o brasileiro estuda cerca de 7,8 anos, considerando que a maioria dos
participantes apresentam apenas o0 ensino fundamental ou médio. Quanto a idade
apresentada, tem-se que a maioria dos entrevistados tem idade superior a 40 anos,
entretanto, a idade minima foi de 29 anos. O tempo na empresa variou de 6 meses a 11
anos. Ademais, a maioria dos entrevistados trabalha na empresa ha mais de 5 anos,
pelo menos.

Ha, nesses termos, um conceito ainda inicial sobre o que seria o assédio

moral no ambiente de trabalho, ainda que sejam relatadas condutas diversas que se
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enquadrem dentro do conceito trazido pela literatura. O tempo de servico na Instituicdo
€ variante, mas demonstra que a tendéncia é a dos funcionarios permanecerem por
mais de 3 anos exercendo suas func¢des, existindo funcionérios que estdo ha mais de
uma década. Somente um deles exerce suas atividades em apenas um turno, os
demais dividem suas funcdes em dois turnos. Esse detalhamento é apresentado na

tabela a seguir:



Tabela 1 — Perfil dos entrevistados
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Participante  Sexo Estado Escolaridade Tempo de Turno
Civil servico na
Instituicdo
1 M Solteiro Ensino médio Mais de 5 anos Manhéa/noite
completo
2 F Solteira Fundamental Mais de 5 anos Noite
Completo
3 F Solteira Fundamental Il Menos de 5 Manhé/tarde
completo anos
4 F Casada Médio Menos de 5 Manhéa/noite
Completo/Curso anos
Técnico
5 F Casada Ensino médio Mais de 5 anos Manhéa/tarde
completo
6 F Divorciada Ensino médio Mais de 5 anos Manhéa/tarde
completo
7 M Casado Ensino médio Menos de 5 Manh&/noite
completo anos
8 F Divorciada Ensino médio Menos de 5 Manh&/noite
completo anos
9 F Casada Ensino médio Mais de 5 anos Manh&/noite
incompleto
10 F Casada Fundamental Mais de 5 anos Manhé/tarde
incompleto
11 F Solteira Ensino médio Menos de 5 Manhé&/tarde
completo anos
12 M Solteiro Fundamental | (até Menos de 5 Tarde/noite
423 série) anos
13 F Casada Fundamental | Mais de 5 anos Tarde/noite
14 F Divorciada Fundamental Il Menos de 5 Manhé/tarde
incompleto (até 52 anos
série)
15 F Casada Fundamental Il Mais de 5 anos Tarde/noite
incompleto (até 52
série)
16 F Solteira Superior Menos de 5 Manhé&/tarde
incompleto anos
17 F Solteira Ensino médio Mais de 5 anos Tarde/noite

incompleto

Fonte: Elaborado pela autora
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4.2 Caracterizacao das entrevistas

Os resultados apresentados na pesquisa foram caracterizados por
categorias distintas, as quais divide-se em subcategorias, conforme o roteiro de
entrevista utilizado para a técnica de obtencédo de dados da pesquisa. Cada relato
apresentado passou por uma andlise minuciosa e na integra, transcrita a partir de
todas as informacdes da entrevista, e assim obtendo-se ideias elucidadas em trechos
das mensagens, contemplando situacées semelhantes vivenciadas. Para melhor
interpretacdo foram utilizados trechos verbalizados dos auxiliares de limpeza. Em
alguns trechos, verifica-se conteudos referentes a diferentes categorias e optou-se por
apresentar cada trecho respectivamente no elemento de analise que o melhor

representa. As categorias e subcategorias estdo descritas no Quadro 1.

Quadro 1 — Categorias e subcategorias das anélises

CATEGORIAS SUBCATEGORIAS

Descricéo das atividades cotidianas e Atualmente prazerosas e
satisfatorias;

o Repetitivas;

Relagédo chefe x colegas de trabalho e Satisfagdo com relatos de
medidas de perseguicdes
anteriores

e Vinculos trabalhistas satisfatérios;

e Momentos de intimidag&o

Condig8es vulneraveis de trabalho e Falta de Conscientizacéo dos
sujeitos sobre sua protecdo fisica;

e Condiges propicias;

e Apreensdo nas atividades na
gestdo anterior.

Definicdo das atribuicfes e Bem distribuidas;
e Apreensivas anteriormente;
Relacdo ambiente de trabalho e Ambiente Sociavel;

e Ambiente hostil;
e Ambiente individualizado;

Relacdes de Trabalho e |nsatisfacdo com gestores
anteriores;
e Satisfacdo com a nova gestao;
Percepcéo sobre o assédio moral e Conduta abusivas;
e Desconhecimento do assédio
moral;

e Estigma a conflitos interpessoais;
e Ridiculariza os seus
colaboradores;

Fonte: Elaborado pela autora
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4.2.1 Categorias 1 — Descricao das atividades cotidianas

Em relagdo a categoria “Descrigdo das atividades cotidianas” observou-se
02 subcategorias: A) “Atualmente prazerosas e satisfatérias” e B) “Repetitivas”. Entre
0os 17 pesquisados, 08 destes, referiram-se que as atividades do seu cotidiano,
embora sejam corriqueiras, podem apresentar-se de forma “atualmente prazerosa e

satisfatorias”, o bem-estar laboral € presente nesse ambiente.

“Eu considero prazerosa, eu gosto muito do que eu fago, pra mim & um
prazer” (Participante 6).

Entretanto, o cenario de trabalho mesmo que envolva atividades repetitivas
e exaustivas, as organizacbes e seus gestores devem estar preparados para
oferecerem condi¢cdes adequadas, para que 0S sujeitos se sintam motivados e
incentivados, e com isso, consigam desenvolver seu trabalho sem prejuizos a sua

saude fisica e psicolégica, em uma traducdo mais ampla a realizacao pessoal.

“Sao repetitiva, todo dia a mesma coisa, mas eu gosto, hoje em dia né,
porque antes, tudo o que vocé fazia era reclamado, sempre achava um
defeito, vinha reclamar dando grito, antes a gente era maltratados mesmo,
olhe antes era uma dor de cabeca tdo de cabeca triste e eu chorava e eu
chorava, eu sé tinha vontade de ir embora, era horrivel minha filha , s6 eu sei
0 que eu passei (Participante 17).

Na perspectiva de Coelho, Silva e Moreira (2017, p.119) para que haja a
completa satisfagdo dos seus colaboradores, € necessério que as organizacoes
estejam dispostas a promoverem o0 bem-estar dos seus empregados, partindo de
incentivos que 0s motivem, pois, certas atitudes podem influenciar no interesse e
dedicacgéo daqueles que contribuem para o seu crescimento. E possivel perceber isso

nos relatos ilustrados a seguir:

“Sao prazerosa, sdo repetitivas porque todos os dias a gente faz a mesma
coisa, mas sdo prazerosas com certeza (Participante 5).

Vale destacar que o ambiente de trabalho exige que as condi¢cfes ofertadas
sejam favoraveis e promovidas a subsidiar o bem-estar e a satisfacdo, para que os
sujeitos trabalhnem habilmente e sintam-se motivados a todo momento. A partir da

verbalizag@o dos entrevistados, identifica-se tais anseios alcangados.
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Em relacdo as atividades cotidianas serem “repetitivas”, dos 17
pesquisados, 09 destes, possuem tarefas recorrentes, tipicas do seu cotidiano, e que,
no entanto, e em meio aos dias atuais, ndo sofrem interferéncia na dinamica das

relacdes interpessoais, abordada na respectiva fala a seguir:

“Sao repetitivas, todo dia a mesma coisa, mas eu gosto , hoje em dia né,
porque antes, tudo o que eu fazia era reclamado , sempre achava um defeito,
vinha reclamar dando grito, antes a gente era maltratados mesmo, olhe antes
era uma dor de cabeca t&o triste e eu chorava, eu sé tinha vontade de ir
embora, era horrivel minha filha, s6 eu sei 0 que passei ” (Participante 17).

Percebe-se no relato ilustrado, a interferéncia no ambiente laboral ndo
estava apenas relacionada a simples repetitividade cotidiana, mas o clima instalado,
com atividades anteriores com maus-tratos convicto de constrangimento e arrogancia
por parte daqueles que exerciam funcdes imediatas a dos seus apoiares e, que
atualmente, impera somente o comportamento coerente a cobranca.

Mediante, o contexto apresentado por Stephan et al., (2018) em processos
que envolve assédio moral no trabalho, os individuos assediados, apresentam
sentimentos com desolacdo e angustias, por pressdo sofrida, podendo ocasionar
como consequéncia o desenvolvimento de algum tipo de transtornos mentais no

futuro.

4.2.2 Categorias 2 — Relagcdo chefe x colegas de trabalho

Para melhor compreenséo dos seus resultados, estes foram agrupados em
trés eixos tematicos, segundo as subcategorias encontradas. Segue a sintese das
categorias e subcategorias abordadas: 1) “Relagdo chefe x colegas de trabalho; e
seus subitens: A) “Satisfagdo com medidas de perseguigao anteriores”, B) “vinculos
trabalhistas satisfatorios “, C) “Momentos de insatisfagao”.

Desse modo, dos 17 auxiliares de limpeza entrevistados, 03 apontaram que
a “insatisfagdo com relato de medidas de perseguicéo anteriores” indicava abuso de
poder gerando problemas de convivéncia e socializacdo presentes nas relacdes
chefias e colaboradores, e com isso, néo refletiam na “satisfagdo” que nos dias atuais
repercutem, e que as tornam o ambiente de trabalho agradavel e harménico.

A presenca de “satisfagdo com medidas de persegui¢cdes anteriores”

referidas nas falas dos entrevistados tem demostrado que a repreensédo era algo
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corriqueiro em seu ambito de trabalho e que logo apos as mudancas de chefia fizeram
com que certas atitudes representativas dos empregados fossem abolidas, assim

como o trabalho tornou-se mais harmonico e prazeroso.

Ja tive trés chefes na gestéo passada a gente chegava aqui com medo, a
gente tinha medo de chegar até o deposito, ela mandou a gente cortar capim,
mas eu nao fui ndo, ela humilhava a gente bastante, ja chegou o dia de eu
trazer minha carteira para pedir demissdo porque eu ndo aguentava mais e
saia chorando do jeito que ela tratava agente, o pior é que tudo “X” dizia a “Y”
e “Y” acatava e ndo deixava nem a gente se defender agora t& uma maravilha
minha filha pode ter certeza, quando doutora “S” e “T"” (Participante 17).

Na concepcao apontada por Sobrinho e Porto (2012, p.256) é importante
gue a satisfacdo e o bem-estar estejam presentes, nas relacdes de trabalho, sendo
estas vistas como elementos essenciais que conduzem condicfes psicolégicas
positivas entre seus colaboradores, refletindo no desempenho das tarefas cotidianas
e na satisfacdo laboral dos sujeitos. Embora a compreensao proposta no contexto do
autor possua colocac¢do oposta, ou seja, o predominio do assédio era algo constante

observado nos trechos de mensagens dos sujeitos como em destaque:

“Antigamente? Ah Jesus, péssima, tipo arrogante principalmente com o
pessoal do apoio, nao tinha gentileza, com ignoréancia, tipo passava o radio
logo, invés de procurar e chegar fulano venha aqui, mas nao, passava logo o
radio, constrangia a gente sabe hoje tad melhor, chega conversa com a gente
naturalmente, ndo tem esse negécio de ta constrangendo a gente pelo o
radio, nem chamando a atengdo da gente sem necessidade’(Participante 3).

Os participantes relataram sentir-se injusticados e sofriam repreenséao da
gestdo anterior, além de muitas vezes seu ponto de vista ndo ser levado em
consideragéo, conforme analise dos fatos, considera-se que elementos como estes
influenciaram nas relagdes cotidianas desses sujeitos e nas suas atitudes hostis.

Para Soares e Fleck (2014, p.61) enfatiza em seus estudos que as relagbes
de trabalho entre chefias e subordinados deverao ser especificamente mecanismos
de trocas, que se traduz em modificacbes positivas ou negativas, onde sé&o
estruturadas em opinides e percepgbes comportamentais de seus empregados,
refletindo no desempenho de suas funcgdes cotidianas, como algo mais que especifico
entre gestores e seus colaboradores, mas de certa forma harmonico.

Com isso, ao verificar as narracbes, € possivel identificar um

comportamento autoritario relacionado ao trabalho ser cheio de estigmas negativos e
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violéncia psicolédgica constante, que muitas vezes refletiram na falta de interesse pelo
trabalho, baixa autoestima, sentimentos de medo individual e coletivo, exaustao;
sensacgles estas caracterizadoras da existéncia do assédio moral no ambiente de
trabalho, a exemplo disso, a fala a seguir afirma a injusti¢a sofrida:

“[...] boa ndo tenho reclamar nao, da gestao passada eu s6 tenho uma coisa
pra reclamar porque na gestdo passada “E” dos recursos humanos, ela me
deu uma adverténcia que eu achei injusto, ela chegou no prédio de 10:30 da
manha eu ndo trabalho pela manh& eu so trabalho na parte da noite e a
funcionaria “D” tava batendo o ponto ai quando ela chegou e encontrou o
banheiro sujo ela chamou “D” chamou eu e me deu uma adverténcia, em vez
de ter chamado a gente e cada uma ter conversado ela me deu logo uma
adverténcia e eu nunca tinha sido reclamada (Participante 8).

Conforme se observa na narrativa, havia injustica cometida contra o
funcionario, por parte do gestor, que no cunho de sua superioridade advertiu-o, sem
antes averiguar os fatos ocorridos. Pode-se dizer que abuso de autoridade sem a
investigagdo dos fatos, pode influenciar nas mudangas comportamentais dos sujeitos,
além da quebra dos seus direitos maculados.

Na percepcéo de Ferreira et al., (2018) as injusticas sofridas pelos sujeitos
nas reparticbes podem causar manifestacbes comportamentais futuras,
desencadeando sentimentos como estresse ocupacionais, comportamentos de
retaliacdo, auséncia do comprometimento com o trabalho entre outros.

Em relacdo a “momentos de intimidagdo” dos 17 entrevistados, 09
participantes apresentaram em seus relatos informacdes relacionadas ao contexto,
conforme a analise da pesquisadora, os momentos de maltrato ndo sdo apenas
relacionados a rebaixamento ou criticas permanentes no ambiente de trabalho, de
forma individual ou coletiva, mas com a presenca de tratamentos humilhantes e

intimidantes, confirmando-se na fala:

“Minha primeira chefe foi “Z” uma pessoa maravilhosa, a segunda foi “D” ela
maltratava a gente, num tem assim uma pessoa que trata as outras com 0s
botes pronto era ela, a gente morria de medo dela, ela batia na mesa, ela
jogava sabonete nos meus pés, too so6 falando de mim, ndo too nem falando
0 que ja aconteceu com as meninas, ja jogou chave em mim assim, ela
passou o dedo no chéo e disse que estava sujo, outra vez a gente tava la em
cima lavando uma sala, ndo gosto nem de mim lembra (emocionada) essa
sala € bem grande ai caiu muito barro vermelho ai foi eu e mais 4 eu limpei o
mével e ndo saiu a mancha vermelha, eu peguei uma bucha e veja e esfreguei
todinho foi impecavel, ficou perfeito o sofa que era branco, ela nunca gostou
de mim até hoje, ndo era s6 de mim néo, era de um bucado, minha filha ela
fez uma assombro tdo grande mais tdo grande ela gritou “A” venha aqui agora
que “N” acabou o sofa ndo serve mais pra nada, ela fez um movimento grande
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ai por causa disso “A” me transferiu, ai too até hoje,, ai eu distanciei dela 2
anos, e houve varias outras coisas, fora que toda reuniéo ele me apontava e
diziam que eu tinha estragado o sofa até que chegou um dia e eu pedi pra
eles pararem de falar isso que ja tava virando bullying que eu néo tinha feito
nada demais e eu era dona de casa eu sabia limpar as coisas, que por isso
gue eu tava até hoje aqui, que isso era muito chato, ai foi quando eles
pararam mais era toda vez a mesma coisa e nas reunides a gente ndo tinha
vez nao, eu morria de medo porque precisava do servico, fora que ja mais a
gente ndo podia chegar 10 ou 5 minutos atrasados que é o tempo de caréncia,
na gestéo dela s6 ndo tinha um toco mesmo pra amarrar a gente mais o resto
ela humilhou ela pisou a gente até quando ela pode, até que um dia Deus é
bom, tem um rapaz aqui que ele é deficiente ela gritou ela fez alguma assim
gue um aluno de nutricdo viu e fez uma dendncia . Hoje gracas a Deus a
gente ta no céu, antes tinha “E” também com ela tudo era carta de adverténcia
, tudo era motivo de reclamacéo, quando eu fiquei sabendo que elas iriam
sair, ha eu figuei morta de feliz quem né&o iria ficar ndo, ai ela ficou sabendo
e disse porque vocé esti feliz, ai eu disse mulher como eu e todo mundo
estamos soltando fogos porque vocé maltratava todo mundo, quando eu
fiquei sabendo eu ri, ndo por esta desejando o mau, ta repreendido mais
devido a nossa situacdo, minha filha era coisa demais, a gente néo tinha
direito de entrar num deposito para tomar café (Participante 15).

Com analise do relato apresentado, percebe-se que a pratica realizada por
chefia e gestor anteriores, eram tidas como costumeiras, além de ameacgas constantes
impostas pelos seus gestores, no qual motivava que houvesse processos recorrentes
e sistematicos, caracteristicos do assédio moral no ambiente de trabalho. Neste caso,
o tipo de cobranca era algo incoerente e desnecessario, visto que um tipo de
imposicao de autoridade deste tipo regride a vitima a situacdes constrangedoras e
fora das exigéncias de trabalho.

Estudos realizados por Pellegrine (2016) elucida-se que o assédio moral
no trabalho é caracterizado por mecanismos habituais e sistémicos, onde percorrem
o envolvimento direcionado a um ou mais individuos, através de atitudes hostis que
se repetem e persistem por muito tempos.

Em relagdo aos “vinculos trabalhistas satisfatérios”, 09 destes 17
entrevistados referiram-se possuirem relagdo aceitavel e satisfatéria, os resultados
contidos em seus relatos, representam que apesar das divergéncias entre o chefe &
possivel manter vinculos estaveis e agradaveis mesmo no ambiente de trabalho.

Segundo Siqueira e Padovan (2008, p.206), a medida que os vinculos
trabalhistas vdo sendo traduzidos em satisfacdo pelos seus colaboradores, o
ambiente laboral mesmo que se torne repetitivo e exaustivo, tende a ter as condutas
traduzidas positivamente na produtividade e na realizacao de tarefas cotidianas, assim

como nas suas relacdes sociais, e consequentemente no melhor desempenho.
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4.2.3 Categorias 3 — Condicdes vulneraveis de trabalho

A partir da andlise dos relatos dos participantes, emergiram 3 subcategorias
especificas relacionadas a condi¢gdes vulneraveis de trabalho: A) “Falta de
sensibilizacdo dos sujeitos sobre sua protecgao fisica”; B) “Condi¢des propicias”, C)
“‘Apreenséo nas atividades na gestao anterior”.

De modo, hé4 “falta de sensibilidade dos sujeitos sobre protegao fisica”, dos
17 entrevistados, apenas 01 relatou um tipo de inflamacao ocular, devido a falta do
uso do equipamento de protecdo individual (EPI), que apesar da instituicdo
disponibilizar todos os equipamentos de protecao e treinamentos a seus funcionarios,
0 mesmo nao seguiu as recomendacdes, ocasionando 0 mesmo problema trés vezes

consecutivas.

“Nao, o unico problema que eu tive que ja aconteceu 3 vezes foi um tercol no
olho que a médica acha que é por causa dos materiais de limpeza e pediu
pra que eu usasse os 6culos, porque eu ndo usava” (Participante 4).

Sobre isso, os individuos que trabalham expostos a riscos e que nao
utilizam os equipamentos de protecéo individual, que devem ser disponibilizadas pelas
empresas, ou que ignoram seu uso, estdo mais propicios a desenvolverem diversos
tipos de agravos a sua saude.

Comparado com os estudos realizados por Cisz (2015), as doencas
ocupacionais ou do trabalho sdo aquelas que podem ser adquiridas em circunstancias
aos diversos tipos de atividades, ou seja, sobre condi¢cdes especiais em que o trabalho
€ realizado, podendo ser prevenidas com 0 uso de equipamentos de protecao
individuais e coletivo. Neste sentido, a empresa deve disponibilizar treinamentos,
assim como cobrar o uso, caso ndo haja a conscientizagdo dos individuos, medidas
devem serem tomadas como adverténcias ou demissédo. Nesse sentido, € oportuno
ressaltar que a empresa em questao disponibilizava os equipamentos adequados.

Quanto as “Condicdes propicias”, dos 17 entrevistados, 13 destes, partindo
do pressuposto de interpretacao autoral, que apesar do ambiente laboral, ser como
qualquer outro, demandam circunstancias que expde a riscos ou dificultam as
atividades diarias, ndo ha relatos sobre quaisquer tipos de relacdo de exposicdo com

ou sem protecao que trouxesse doengas ocupacionais a seus colaboradores.
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Os entrevistados afirmam ainda que suas atividades sdo baseadas em
treinamentos, conforme o setor de atuacao funcional e, atualmente, as exigéncias sao
coerentes com a prépria demanda dos seus setores, sem demandarem abuso de
autoridades ou apreensdo. Sendo assim, € dever das empresas manterem as
condicOes favoraveis e propicias aos seus trabalhadores, principalmente aqueles que
estdo em situacdes de riscos constantes, capazes de comprometer a sua saude e
seguranca (TERRIN e OLIVEIRA, 2007).

Na subcategoria “Apreessdo nas atividades na gestdo anterior” dos 17
pesquisados, apenas 03, relacionaram os riscos ou dificuldades a sentimentos de
apreenséo sofrida, durante a chefias anterior, relacionadas as cobrancas excessivas
e ameagas de demissao constantes, causando incertezas de permanéncia dos
mesmos na empresa, mas que no momento ndo sao mais presentes. A exemplo disso,

relatos dos participantes:

“Nao, assim sempre tinha aquela presséo pra gente fazer algo” (Participante,
11).

“Nao, mais antes a gente vivia em panico vinha trabalhar com medo de chegar
aqui e ta uma demissao” (Participante 15).

Na andlise dos fatos, observa-se nas falas a ocorréncia de condutas contra
a dignidade moral das vitimas, perpetuando que o assédio moral era constante e cheio
de ameacas e repreensdo por parte dos seus superiores. Sobre isso, Aguiar (2015,
p.198) enfatiza que o assédio moral nesses casos é considerado como assassinato
psiquico, no qual reflete indmeros processos de acusacdes onde o sujeito é
incriminado e intimidado a todo momento com persegui¢cdes constantes, sendo
submetido a dire¢cbes de abuso do poder por parte dos seus superiores.

Hirigoyen (2006, p.15) considera o assédio ou o ato de assediar a
“submeter sem trégua a pequenos ataques repetidos”, se perfazendo em um ato que
“s6 adquire significado pela insisténcia”. Como relatado nos casos dos entrevistados,
a conduta das coordenadoras era insistente e direcionada a varios funcionarios.
Muitos das consequéncias do asseédio moral também podem ser verificados nos

depoimentos dos entrevistados, especialmente, no que se refere a saide mental.
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4.2.4 Categorias 4 — Definicao das atribuicdes

Considerando os resultados da investigacdo, chegou-se a divisdo
categorica de forma distintas, conforme analisado na categoria: 4) “Definicées das
atribuicdes” e seus subitens: A) “Bem distribuidas; B) “Apreensivas anteriormente”

Desta forma, em relagdo as atribuicbes serem “bem distribuidas”, 15
auxiliares de limpeza possuem suas atividades definidas, as atribui¢cdes sdo definidas
a partir do momento do contrato, cada trabalhador é designado para a sua funcéo,
setor e a carga horaria a ser trabalhada. A exemplo das definicdes das atribuicfes, a

seguir alguns trechos das falas:

“Sao sempre bem definidas, é tranquilo” (Participante 14).
“Sao sim, todos os dias eu ja sei o que eu vou fazer” (Participante 8).
Em relagdo a “apreensivas anteriormente”, segundo os relatos de 02
entrevistados, as tarefas sempre foram definidas, mas existia imposi¢cdes e
sobrecarga de servicos, nas quais as atividades laborais causavam exaustdo e

cansaco, impostas por violéncia psicolégicas e ameacas de demissdo constante.

“[...] n8o, mais antes a gente vivia em péanico vinha trabalhar com medo de
chegar aqui e ta uma demissdo “(Participante 15).“assim, era mais, eles
tiravam a gente do servi¢o da gente, hoje diminuiu mais ainda, chama porque
€ preciso” (Participante 11).

E perceptivel nos relatos mencionados, que hodiernamente existe
colaboracédo, de acordo com as necessidades do servico, mas ndo uma demanda
frequéncia, tudo é realizado de forma harménica, espontanea e sem pressdes. Pode-
se afirmar em outras palavras, que os resultados gerados em meio a conflitos
interpessoais, tem como consequéncias as dificuldades de convivéncia, sendo que
podem trazerem reflexdes negativas e impulsionar a competitividade para alcancgar
destaque dentro de uma empresa. Outro ponto comum observado nas verbalizagdes,
€ que as formas indiscriminadas de assédio moral, corroboram para a deterioragdo do
ambiente laboral, “aflorando sentimentos de concorréncia, rivalidade e medo” entre as
vitimas (PINTO, 2011, p.28).
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4.2.5 Categorias 5 — Relacdo ambiente de trabalho

Em consonéncia com a analise dos relatos, obteve-se na categoria
“‘Relagdo ambiente de trabalho”, os seguintes subitens: A) “Ambiente sociavel”’; B)
“‘Ambiente hostil “e C) “Ambiente individualizado”.

Mediante a percepcédo dos entrevistados, os relatos elencados estao
relacionados ao “Ambiente sociavel’”, segundo a analise contextualizada da
pesquisadora, dos 12 pesquisados, afirmam que o ambiente do trabalho é solidéario, e
sempre existiu cooperacdo mutua e, atualmente, é cada vez mais evidente essa

solidariedade, exemplificada na fala a sequir:

“[...] todo mundo se ajuda, a gente sempre ta junto, pra todo mundo ajudar o
outro, sempre que alguém ta precisando a gente vai 14 e ajuda, a gente
trabalha em grupo” (Participante 10)

E perceptivel no relato do P10, que o ambiente, possui uma cooperacio
muatua e sociavel, onde é abordada a coletividade como parte integrante de sua
vivéncia laboral, mas que quando comparada as gestdes anteriores, a coletividade
quase nao existia, e era base de pressdes e retaliagdes as vitimas.

Para Silva (2015, p.235) o ambiente de trabalho deve ser provido de uma
organizacdo de apoiadores, cujo fatores podem ser diversos e que contribuem para a
mediacao dos processos decorrentes entre a divisdo do trabalho, incluindo a diviséo
das tarefas, a reparticdo, a definicdo das cadéncias, o0 modo operatoério prescrito entre
outros.

A partir do relato ilustrado a seguir, nota-se a influéncia das relagbes

sociaveis de ambiente de trabalho anterior verso o posterior:

“hoje em dia &, bem sociavel mesmo, hoje da minha parte, a gente se sente
menos pressionado, ndo trabalha com medo, com inseguranca de por
gualquer coisa perder seu emprego, hoje a gente pode até perder, mais eles
fazem de tudo para ndo perder o funcionario, muda de setor essas
coisas”(Participante 5).

O presente relato ilustrado, apresenta o ambiente laboral que anteriormente
era contido de violéncia pessoal, moral e psicolégica, assim como imperava a
inseguranca, 0s sujeitos assediados eram pressionados e temiam em perder o
emprego, e com isso, eram induzidos a condutas abusivas de dominagao e

subordinacdo. Segundo relato do P5, as mudancas setoriais fizeram com que a
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percepcao de inseguranca fosse abolida. Neste sentido, 0 medo da demisséo € visto
como um dos principais aspectos que obriga ao trabalhador a manter-se calado diante
de determinadas situagOes vivenciadas, e com isso, submete-se a determinadas
condutas organizacionais.

Cardoso e Silva (2014) consolidam em seus estudos a importancia da boa
convivéncia entre as relacdes interpessoais laborais, uma vez que influenciam no bom
desenvolvimento organizacional, promovem um clima harmonio, sadio e interativo,
onde os sujeitos desempenham melhor suas fungdes e tarefas cotidianas com prazer
e satisfacao.

Quanto ao “ambiente hostil”, 04 dos auxiliares de limpeza afirmaram que a
competividade é algo tipico e caracteristico, mas ndo perceptivel entre os demais
participantes e que em tempos remotos sofriam influéncia dos seus superiores. Como

pode se verificar no relato a seguir:

“antes com certeza, era competitivo, tinha pessoas que eram mais proximas
gue se ajudavam. Hoje ta bem melhor, quando acontece alguma coisa a
gente vai la e conversa, a competicdo existe pouco era mais na gestdo
passada o apoio nédo tinha vez nédo, era s6 a voz da coordenadora, ja hoje a
gente tem vez, tem abertura pra falar, pra conversar, a gente chega e fala
tenta resolver entendeu” (Participante 3).

Percebe-se no relato do Participante 3, que a relacdo de competicdo
existente no ambiente de trabalho era um processo individual e influenciavel, onde a
comunicacgdo era quase um processo inexistente. O ambiente de trabalho em si, é
caracterizado por uma competitividade, principalmente por aqueles que ndo possuem
uma estabilidade de permanéncia, mesmo que ndo seja evidente tal situagéo.

Vale destacar que o dano moral € uma das consequéncias juridicas, assim
como a defesa dos direitos dos trabalhadores e, apesar das leis federais brasileiras
nao possuirem uma norma especial em relacdo ao assédio moral, apenas para o
assédio sexual e dano moral no trabalho, a Justica do trabalho possui leis especificas
que contemplem esse tipo de tratado (PELLEGRINI, 2016, p.171).

Em relacéo a atitude dos colaboradores serem baseadas no “ambiente
individualizado”, apenas 01 entrevistado referiu-se de maneira negativa, considerando
como algo e imposto por seus superiores, mas que atualmente baseiam-se na ética

profissional sociavel, evidentes em trechos da fala:

“Antes era mais individualizado essas coisas ai negativas” (Participante 11).
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Observa-se que algumas posturas individualizadas eram adotadas por
colaboradores na gestao anterior, e que de certa forma, eram julgadas pelo coletivo
como algo negativo, uma vez que, havia interferéncia nas relacdes laborais e no
desempenho funcional do trabalho. Nesta percepcdo, ndo se sabe ao certo se este
tipo de postura era influenciado por gestores ou pela prépria caracteristica dos sujeitos
nas organizagbes laborais. Desta forma, ninguém permanece s6 em uma
organizacao, pois todos os individuos necessitam compartilhar seus conhecimentos e
aprendizagem para o crescimento e bem-estar de uma empresa ou organizacao, e,
portanto, as acdes devem ser pautadas conjuntamente e nao individualmente, mesmo

que o ambito laboral colabore para essa existéncia (MACARENCO, 2006).

4.2.6 Categorias 6 — Relagdes de trabalho

Em conformidade com a analise da categoria apresentada, obteve-se como
resultado em sintese os seus subitens subsequentes: A) “insatisfagdo com gestores
anteriores”; e B) “Satisfatério com a nova gestao”.

Diante da analise realizada sobre “insatisfacdo com gestores anteriores”,
dos 17 entrevistados, 03 destes, relataram que sofreram algum tipo de repreenséo
pela coordenacao anterior, havia um clima instalado no ambiente laboral, movido pelo
constrangimento e arrogancia por parte daqueles que exerciam funcées imediatas a
dos apoiares, e nos momentos atuais, o respeito mutuo € pautado entre coordenacao
e apoiadores. A partir da verbalizac&o a seguir, € possivel identificar as relagdes nas

mudancgas a gestao anterior a distinta a atual:

“Na gestdo passada eu mudaria como foi mudado né muitas coisas, na
gestdo passada eles constrangia muito a gente a forma de conversar, ela ndo
tinha lugar e nem hora. Hoje nao mudaria nada, do jeito que ta hoje t4 bom,
na gestédo passada o apoio ndo tinha vez ndo, era s6 a voz da coordenadora,
ja hoje a gente tem vez, tem abertura pra falar, pra conversar, a gente chega
e fala tenta resolver entendeu” (Participante 3).

Como foi mencionado anteriormente, os casos de assédio presenciados
pelos participantes, era algo frequente e corriqueiro no ambiente laboral, ndo havia
um local e horério predestinado para o seu acontecimento. Destaca-se que na gestao
passada, os apoiadores eram desqualificados tanto de forma individual como coletiva,

uma vez que ndo possuiam apoio e livre expressdo. No momento atual, é possivel
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manter um dialogo sadio e solucionar problemas, buscando solu¢bes plausiveis para
as situacodes conflituosas.

Em conformidade com Silva (2015, p.232), o assédio moral pode se
expressar na vida do trabalhador como algo incerto, na qual os individuos séo
contestados sobre sua propria capacidade, competéncia, implicando assim em danos
no ambiente laboral, estabilidade de vinculo empregaticio e problemas psicolégicos
graves.

Em relacdo aos momentos atuais serem “satisfatérios e agradaveis” dos 17
auxiliares de limpeza, 14 destes relataram que ndo mudariam nada, que se sentem
motivados e felizes no trabalho, e, dessa forma, as mudancas ja foram realizadas na
gestdo anterior, e que no momento atual, a satisfacao é cada vez mais perceptivel.

No decorrer da andlise das entrevistas, foi possivel perceber que, com 0
novo cenario de mudancas, os conflitos existentes ja ndo fazem parte do ambiente

laboral, que a harmonia é prevalecente. Veja:

N&o como eu falei hoje em dia ta bom, ta& melhorando cada vez mais, a gente
nao t4 trabalhando com aquela pressdo com aquele medo, de tipo se nédo
fizer sai entendeu, ai hoje em dia t& bacana, mudaria pra melhor ainda porque
cada vez ta ficando melhor (Participante 5).

Observa-se no texto de todas as falas que o ambiente laboral anterior,
sempre foi contido de pressdes pelo desempenho quantitativo, além da
despersonalizacéo do trabalhador, gerando em torno do medo, mas que, no momento,
nao é mais perceptivel e que as cobrancgas sdo coerentes com suas fungoes.

Conforme Coelho, Silva e Moreira (2017, p.122) a satisfacao laboral deve
ser compreendida como uma conduta, a ser adotada em todas as organizagfes de
trabalho, entre as quais deve haver “boa comunicagcdo entre os gestores e
colaboradores, efetivacao, estabilidade, companheirismo entre os colegas de equipe
e remuneracao”. Ainda de acordo com os autores, a satisfagcao do trabalhador € um
dos maiores desafios encontrados pelos gestores, visto que € algo subjetivo que ira
depender da autoavaliacdo do proprio colaborador em relacdo ao ambito laboral,
referentes aos seus aspectos afetivos e cognitivos, buscando o comprometimento e

dedicacao ao trabalho, e consequentemente o seu bem-estar.
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4.2.7 Categorias 7 — Percepcéao sobre o assédio moral

Nas subsecOes seguintes serdo analisados os resultados da categoria e
subcategoria “Percepc¢éo sobre o assédio moral” agrupados em cada uma das quatro
principais dimensdes: A) “Condutas abusivas”; B) “Desconhecimento do assédio
moral”; C) “Estigma a conflitos interpessoais; D) “Ridiculariza os seus colaboradores”.

Na andlise da tematica “condutas abusivas” destaca-se que, dos 17
entrevistados, 10 destes sofriam algum tipo de repreenséo, violéncia verbal, ameacas
constantes, inferiorizacdo e humilhacdes dos seus superiores anteriores. Em alguns
casos, existiram pedidos de demissao por ndo suportar a pressao sofrida. Percebe-se

a relagdo do assédio moral no relato a seguir:

“Sim, ha durante 4 anos ja passei por muita coisa, nem tudo é praticado tipo
ética, moral. Ja eu ja vivi logo quando eu entrei com a outra pessoa eu passei
por isso e eu tive vontade meu sonho de agredi-la , mas esse era 0 meu
trabalho e eu precisava, eu precisei engolir muita coisa, algumas pessoas sao
muito arrogantes, eu entrei hessa empresa e foi uma coisa que me fez mal
até hoje, sou sincera a Ihe dizer, eu sempre fui muito sincera e aqui eu fiz me
cavar a gente tem que apanhar na cara e ficar calado mais, nem tudo vocé
pode falar tem umas coisas que vocé tem que guardar pra vocé e eu tive que
aprender a fazer isso, entdo no comeco foi muito dificil vocé ver uma pessoa
te agredir com assédio moral e ndo poder dizer nada, porque algumas
pessoas foram demitidas por isso. Um caso especifico foi que um momento
eu trabalhando sozinha e ai eu precisei de ajuda, sé que eu ndo pedi ajuda
antes, tava tendo reforma e eu tinha que limpar porque ia haver aula e o
tempo passou e eu me encontrei sozinha no meio da bagunca ia ter aula dai
eu fui pedir refor¢o ja era muito tarde ai eu levei uma porrada nesse dia, muita
bronca na frente dos colegas e aquilo foi muito chato pra mim, e eu pensando
meu Deus o que foi que eu fiz, parecia que eu tinha matado alguém, as
colegas tudo vendo, dai eu descobrir que eu tive uma crise nervosa porque
eu fiquei toda intoxicada nesse dia ela ficou com medo, ela ficou até
preocupada, porgque eu fui parar no hospital e a partir dai nunca mais parei
com isso, eu me sentir impotente como pessoa, quis pedir demisséo, eu ndo
tenho raiva da pessoa eu ndo consigo sentir raiva, ela tinha problemas tanto
guanto eu, eu estava em situacdo muito delicada pois meu pai estava
morrendo e eu estava desesperada , nesse tempo eu tava tdo desesperada
gue eu sofri um corte, desse corte eu tomei oito pontos e esse corte se abrir,
era tudo de uma vez parecia que o mundo tava desabando, meu pai morreu
, minha vida teve que voltar ao normal, eu tive que conviver com a pessoa,
as vezes era insuportavel, as vezes eu chegava no trabalho ja chegava com
raiva, ndo tem coisa pior, mais ai ela foi denunciada varias vezes e ela saiu
ai melhorou, e a nova ela sempre pede por favor ela € uma parceira e parceira
minha ela foi muito, eu passei muita coisa e ela tava ali me apoiando”
(Participante 14).

Observa-se agressfes de carater continuado contra a vitima, assim como
era perceptivel que a ela possuia conhecimento sobre o significado do assédio no

ambito de trabalho, e apesar das denuncias serem efetivas ndo apenas de um sujeito,
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mas do coletivo, 0 agressor continuava a manter a mesma posi¢cao e postura, e assim
dava continuidade as acdes de intimida¢des as vitimas na frente dos seus pares, como
forma de exemplo, para que ndo houvesse questionamento de sua autoridade, os
sobrecarregava de servi¢os, ndo permitia que houvesse ajuda mutua, levando muitas
vezes as situagdes extremas.

Neste caso, 0 agressor aproveitou-se da situacao da vitima, do seu estado
emocional por problemas pessoais e intensificava a agressdo. A vitima tentou
inUmeras vezes esquiva-se e denunciar o agressor, pedindo demissdo do seu cargo,
mas 0 agressor ndo permitiu a sua saida, mantendo suas agressfes verbais e
perseguicoes.

De acordo com Vasconcelos (2015, p.822), no ambiente laboral, as
agressoes de carater continuado independem do contexto utilizado, expde o individuo
a situacdes humilhantes, e uma vez exposta, as vitimas apresentam comportamento
de iniciativa de guarda, mantendo relacbes diretas e em conformidade com
organizacdes e estilo da gestéo, no intuito da garantia do vinculo empregaticio. Assim,
o trabalho é visto como sendo um alcado de esferas centrais na vida do trabalhador,
e apesar das manifestacdes direcionadas para a quebra do vinculo empregaticio, os
sujeitos se expdem a diversas situacdes no intuito de garantir a satisfacdo de suas
necessidades e possibilidade de autonomia e independéncia, direcionando a
realizagbes de seus sonhos pessoais e familiares (PELLEGRINE, 2016, p.33).

Observa-se ainda que o trabalho exerceu forte influéncia em suas vidas
pessoais e profissional, e que atualmente ndo demandam tamanha influéncia na
realizacdo de suas tarefas diérias. Diante dos relatos, pode se dizer que a humilhagéo
e ameacas de demissdo sédo constituidos como um risco invisivel, porém concreto;
gue pode estar evidente nas relacdes de trabalho e saude dos trabalhadores, podendo
revelarem uma das formas mais poderosa de violéncia sutil nas organizagdes (SILVA,
2015, p.241).

De acordo com Aguiar (2015) tem-se que as vitimas que sofrem de assédio
adquirem mecanismos de defesa contra seus agressores e, muitas vezes, quando néo
conseguem sao obrigados a uma adequacédo das normas para a propria sobrevivéncia
no coletivo. Em relagao ao “desconhecimento do assédio moral”, dos 17 entrevistados,
04 destes, referiram-se em seus relatos, ndo reconhecer o significado do assédio e

muito menos presenciou quaisquer tipos de situacdo relacionada, assim, dando
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continuidade a narrativa, os participantes negaram ter sofrido algum tipo de situacao

constrangedora ou apreensiva. No contexto investigado, tem-se:

“ja, eu acho que é agredir um ao outro né eu nunca vivenciei, eu ja ouvi falar
de fora né aqui dentro eu num ouvi ndo, pelo menos nesses 8 anos nunca
aconteceu” (Participante 2).

“nao, nao sei o que é. Ja vivenciei sim, as atividades no comecgo foi um pouco
dificil né ai eu acho que ja passei, 0 que me explicaram , acho que aconteceu
na primeira semana, 3 meses atras, aconteceu por cerca de um més , eu
fiquei preocupado de ndo ficar na empresa né, pra mudar a situacdo eu
mostrei servico mesmo” (Participante 12).

E evidente a diferenca de insciéncia dos entrevistados, percebe-se que
existe informacdo sobre o assédio, mas que ela nega ter vivenciado algum tipo de
situacdo constrangedora e muitos menos ter ouvido falar, considerando seu tempo de
permanéncia que ela estd na empresa. Na analise, ele possui déficit sobre o
significado do assédio e até relaciona as informacf8es a permanéncia na empresa,
mostrando servico. Em contrapartida, dos 04 participantes, referiram-se terem sofrido
algum tipo de indutiva relacionada ao assédio, tanto de forma horizontal como vertical.
Dessa forma, deduz-se que conhecimento sobre o tema era minimo, mas, ao serem
esclarecidos passaram a relatar caracteristicas do fenbmeno que ocorreram naquele
ambiente.

Muitas vezes o assédio moral demanda tempo para ser percebido pelas
vitimas, ou do ponto de vista de Carlotto (2012, p.125), sendo que 0s sujeitos
assediados, nem mesmo possuem a consciéncia que as situacbes vivenciadas,
podem ser classificadas com assedio ou maneiras adotadas para lidar com as
situacdes cotidianas. No entanto, essas vao sendo abandonadas aos poucos por uma
atitude de resignacédo e submisséo.

Quanto a subcategoria “Estigma a conflitos interpessoais;”, de modo geral,
foi possivel identificar que 02 entrevistados afirmaram terem sofrido assédio tanto
vertical como horizontal e que de certa forma influenciava na competicéao interna e o

individualismo extremado.

Ja a questdo dessa parte eu acho que sofri duas vezes por conta disso, uma
por “E” e a outra por essa colega de trabalho, eu até questionei com “A” que
eu estava sofrendo assédio moral da minha prépria colega de trabalho. Essa
minha colega foi assim, sempre que as meninas me chamavam no radio “N”
vocé pode fazer isso ou aquilo direto ai outra pessoa pedia pra ela ir ai ela
dizia vou ndo que meu nome néo é fulano tdo chamando fulano, ai aquilo foi
aumentando o ciimes dela em relagdo comigo e as outras meninas chegou
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a um ponto dela insinuar que ndo sabia o que € que eu tinha com determinado
professor que quando o professor chegava eu tratava ele de meu amor, meu
querido entendeu o senhor quer café essas coisas, mais ndo era uma forma
de falta de educacéo nem de respeito porque assim € o jeito que eu trato todo
aluno, isso é uma forma que eu trato assim o povo, ndo sei se era cilimes ou
inveja ai eu fui até a sala de “E” conversar com ela, ela veio me questionar
esse jeito de conversar minha nada haver ai por isso que ela me trouxe para
ca, faz de 2 anos em setembro de 2016, o assédio de “D” sempre ela soltava
essas coisas assim mais eu levava na esportiva , ai quando foi com cerca de
15 dias direto foi que eu ndo aguentei e pedi pra sair, eu me sentia ndo sei
bem a palavra a lhe dizer, eu achegava a ponto de eu chegar de noite e ela
me chamar na sala pra me da reclamacao, as vezes até mesmo porque teve
um dia que eu viajei pra receber um dinheiro em Jo&o Pessoa de desrespeito
a faculdade mesmo quando a gente trocou de empresa ai quando foi pra
receber tinha que receber 14, ai a gente foi, fui em uma sexta-feira ai ndo tinha
como eu arrumar as salas da Ascom, ai quando foi ha segunda-feira que eu
cheguei que fui arrumar ai ndo deu pra mim arrumar, porque era
pequenininha a sala e tinha 6 pessoas l4 dentro ai eu ndo entrei deixei pra
noite, ai quando foi a noite que eu cheguei ela veio me da grito, ai foi quando
eu me estorei , eu joguei meu cha nos pés dela e disse que ia embora, ai ela
disse ndo eu nédo too despedindo vocé ndo, ai eu disse ndo vocé ndo ta me
despedindo ndo até porque vocé ndo é a dona e ndo tem direito de nada
daqui eu apenas too dizendo a vocé que néo vou ficar aqui assim, com uma
pessoa me tratando indiferente desse jeito e me dando grito e me reclamando
a cada minuto eu prefiro sair, e nem se preocupe amanha logo cedinho eu
too na porta de “J.L” e assim eu fiz, fui Ia na sala “J.L” conversei com ele ai
ele me mandou eu voltar e conversar com “A” pra ver se eu tinha solugéo pra
0 meu problema, ai passei 2 dias sem ir pra faculdade pra trabalhar, ai voltei
e conversei com “A” ai ele foi e disse se eu quisesse voltar o servigo tava la
nao tinha colocado ninguém no meu lugar e se eu quisesse tava I3, ai eu fui
pra casa quando foi a tarde eu liguei pra ele ai eu fiqguei com aquilo € uma
situagdo que eu vou ter que conviver com ela, entdo nao vai mudar né, ela
ndo vai mudar, porque o jeito dela ndo muda, ela vai ser sempre aquela
pessoa arrogante, ela pode passar os problemas as dificuldades da vida dela
todinha mais ela é uma pessoa sempre arrogante, ela ndo tem jeito ela jeito
pra falar com ninguém, ela dizia h4 € porque vocé ndo gosta de receber
ordens, ai eu dizia a ela eu trabalho com ordem o que me incomoda em vocé
€ 0 jeito que vocé da ordens, vocé ndo sabe, vocé ndo é obrigada a gostar
de mim, mais eu também ndo sou obrigada a ficar escutando abuso seu ai
pronto, ai eu fui liguei pra “A” e disse a ele que se fosse pra mim trabalhar no
mesmo setor que eu ficasse junto com ela ai ele ndo me mudou ai eu disse
pois eu também néo quero, ele perguntou se eu tinha certeza eu disse tenho
certeza, ai fui até o setor pessoal na fundacao pedi minhas contas e sai e
passei dois anos, ai dois anos depois, fui la e falei com “A” novamente e ele
me colocou, agora ta tudo bem, procurei ajuda de “A” e “J.L” (Participante
10).

Analisa-se no relato a forma como a situagéo foi conduzida, o assédio foi
representado nas duas formas — vertical descente e horizontal ascendente —, mas a
gue prevaleceu foi a descendente, praticado por superiores hierarquicos, visto que o
conforto pessoal da vitima foi motivada por acusacdes insinuantes de relacdes intimas
no ambiente laboral, deduzida por apoiador e afirmado pela gestora do setor. Em

outras palavras, além das pressfes cotidianas, 02 entrevistados na subcategoria,
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referiram que receberam gritos, condutas gerenciais autoritarias, nas quais geravam
conflito interpessoal assimétrico no ambiente laboral.

Vasconcelos (2015, p.824) evidencia que os conflitos existentes no
ambiente laboral representam uma grande relevancia nas condutas dos sujeitos, uma
vez que os individuos identificam que tais praticas indutivas podem ocasionar
processo gradativos e inconscientes de destruicdo psicolégicas em sua vida, além de
degradar a dignidade das vitimas e, tem como consequéncia, a crescente rotatividade
funcional, gerando custos de entrada e saida, e ainda os gastos com reintegracao.

Em relacdo a “ridiculariza os seus colaboradores”, dos entrevistados
apenas um deles passou por esse processo de discriminacdo pessoal, visto que 0s
seus aspectos fisicos ndo sdo motivos para atitudes hostis dos gestores e chefias
organizacionais e que de certa forma interferem no desempenho funcional e, também,
na sua destruicdo psicoldgica. No relato a seguir, percebe-se uma instabilidade

emocional do trabalhador:

J&, olha assédio moral é, tem vérios tipos né, mas é tipo assim, pressées com
os funcionérios né, gritos, falta de respeito, ndo é sé na parte de da pancada
nao, as vezes acontece dentro de uma empresa, maltratar um funciondrio, ja
vivenciei sim aqui, ja aconteceu com um colega de trabalho realmente da
funcdo do apoio esta dentro do deposito e uma coordenadora chamar os
colegas de trabalho que foi geral de chamar de mongoloide né, que ndo sabe
fazer o servico, essas coisas assim, que eu acho que isso € assedio, foi uma
coisa assim muito rapida, ja faz uns 3 meses, simplesmente por achar que é
s6 ela que sabe fazer as coisas, s6 ela sabe, s6 ela agi, s ela faz tudo, entdo
foi por conta disso entendeu e achar que os outros colegas de trabalho fosse
uma pessoa que nao soubesse fazer o trabalho uma pessoa mongoloide,
uma pessoa retardada, teve outros casos né, infelizmente todas as vezes
acontece quando eu estou dentro do deposito, aconteceu hoje, isso ja
acontece a cerca de mais 0 menos 1 ano e sempre acontece com a mesma
pessoa, € uma situacdo humilhante né, eu me senti até assim serd que eu
too nesse meio, eu me senti humilhante, ja aconteceu deu defender,
aconteceu ja dentro do ginasio eu fui defender, eu defendi porque é minha
classe eu sei que ndo somos o que ela ta dizendo, a gente erra mais a gente
pode consertar, a gente pode melhorar né, eu acho assim, que burrice mesmo
€ quando a gente continua no mesmo erro, mas aqui a gente tad sempre
aprendendo, a gente t4 pra melhorar, e acho assim que deveria a pessoa
sentar conversar e vamos melhorar, mas ndo so reclamar, sé reclama, acha
gue noés estamos errados, as quando vai fazer um pedido para a pessoa
melhorar é uma autoridade né por ai ndo, na situacao eu me sentei né, tentei
conversar com a pessoa da coordenadora e s6 que assim eu expos a situacao
para que ela pudesse sentar resolver e ter uma solu¢cdo mas as vezes que eu
também errei e pedi desculpa, e eu falei que ja mais vai acontecer mais, as
vezes 0s colegas vem conversar comigo e eles dizem néo adianta, eles me
procuram para conversar e eu ndo sei dizer um ndo eu converso, escuto eu
acho que o principal é ouvir, procurei ajuda s6 da coordenadora né
(Participante 8).
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E perceptivel no relato, que o comportamento por parte da chefia era
voltado para a deterioracdo proposital da autoestima do trabalhador e de suas
condi¢bes de trabalho, demostrando que autoridade era algo antigo e independente,
ndo havia dialogo — o0 que representa atitude hostil adotada pela gestora —, e que
interferia nas atividades laborais dos sujeitos. Outro ponto identificado, o trabalhador
aponta o assédio moral no comportamento da chefia, e de certa forma, assistiu
inUmeras vezes seus colegas serem assediados. Portanto, as atitudes apresentadas
pelo participante 8, foram baseadas em fragilidades e incapacidades por ndo tomar
atitudes em defesa da vitima, questdo que o influenciou a enfrentar a situagdo em
defesa da sua categoria laboral, em outros momentos.

Scur e Carlotto (2012, p.127) acrescentam que este tipo de situacdo afeta
ainda aqueles que ndo séo vitimas diretamente, mas que acabam testemunhando e
observando esses episoddios no ambiente laboral, elucidando que elas passam a se
sentir vulneraveis naquele ambiente, além de considerarem que podem ser as
proximas vitimas desses assédios.

Conforme Pellegrine (2016, p.36), a “violéncia no trabalho mostra-se sultil,
ardilosa, sedutora e poderosa”, que de certa forma, pode apresenta-se invisivel para
agueles que vivenciam tais agressdes, porém, quando nao identificada, seus rastros
podem gerar diversos transtornos fisicos e psicologicos na vida do trabalhador, além
de sentimentos de gradativos de incapacidade funcional.

Mediante os contextos, observou-se nos relatos dos entrevistados que
entre as maiores dificuldades encontradas na rotina de trabalho, foi apontado o
assédio moral perpetrados pelas chefias e gestores anteriores, que teve como
principal eixo problematico a desqualificagdo dos seus colaboradores, gerando
momentos conflituosos que envolvem maltrato, intimidacéo e criticas permanentes e,
gue de certa forma, colaborou negativamente no desempenho laboral e na dinamica
das relacgdes interpessoais.

No periodo analisado, este e outros tratamentos, considerados
desrespeitosos e generalizados, ocorreram em todos 0s segmentos, exercidos pelos
gestores e chefias anteriores, foram relatados, assim como, o padrédo era
indeterminado, ou seja, ndo havia um local certo para seu acontecimento do assédio

moral.
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Assim, analisou-se os relatos, condizentes com as informacfes coletadas
dos auxiliares de limpeza chegando-se as seguintes sintomatologias das vitimas

assediadas:

Tabela 2 — Apresentacdo dos sintomas relacionadas ao assédio moral sofrido
(n=17)

Vocé jé& foi criticado pelo seu chefe e Sim N&o Sem resposta
apresentou esses sintomas?

Tristeza 11 3 3
Angustia 9 4 4

Choro 7 5 6
Sentimento de vinganca 4 8 5
Raiva 8 4 5

Baixa autoestima 7 5 5
Depresséo 4 8 5
Desmotivacdo para o trabalho 9 3 5
Insbénia 7 5 5
Estresse 8 5 4
Irritabilidade 8 4 5
Mudanca de humor 6 5 6
Ansiedade 8 4 5
Inseguranca 6 7 4
TOTAL 17

Fonte: Elaborado pela autora.

Dos 17 auxiliares de servicos da pesquisa, ao serem questionados a
respeito das criticas de gestores e chefias anteriores e quais foram os danos psiquicos
apresentados, pode-se chegar a sintese a incidéncia dos sintomas supracitados na
tabela 2, possuindo variantes, mas que em algum momento no ambiente laboral foram
apontados pelas vitimas assediadas.

O resultado desta tabela 2, estdo relacionados aos sintomas apresentados

pés-criticas, € a caracterizagdo desabrochada do individualismo, daqueles que
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presenciaram inimeras vezes 0 assédio moral, sendo direcionadas pelos superiores
hierarquicos, e com isso, alguns destes deixaram claro o seu diagndstico clinico
durante o rastreamento.

De acordo com as cita¢cfes de Lima (2015, p.102) alguns comportamentos
adotados pelas vitimas de assédio, sao caracterizados por “tensdes psicoldgicas,
angustias, medo, sentimento de culpa e autovigilancia”, que em certos momentos
podem constituir-se fatores de riscos a saude fisica e mental dos colaboradores, além
de prejuizos a saude organizacional laboral. Os resultados apontam que 11 dos
entrevistados sentiram tristeza, por pelo menos uma vez, durante as atividades
cotidianas laborais, sensacéo direcionada a momentos constrangedores, contido por
pressoes e retaliagdes por parte dos superiores hierarquicos.

Segundo afirma Oliveira (2001), a tristeza € um sentimento caracteristico e
tipico dos seres humanos, sendo este relacionado ao estado afetivo e emocional dos
sujeitos pela falta de alegria e pela melancolia transitdria, quando se manifesta em
nivel excessivo e mantenha-se ativo no ambiente laboral pode afetar o desempenho
funcional e das relacdes interpessoais, além de ser correlacionado a quadro de
depressdo. Em relacdo a angustia, 09 destes sentiam-se angustiados enquanto
realizavam suas atividades laborais. Segundo Ferreira et al., (2018, p.778) as
injusticas organizacionais podem refletir diretamente na saude laboral dos sujeitos,
sendo assim, a angustia psicologica é mais evidente quando a justica distributiva é
menor, e, por conseguinte, geradora de estresse no trabalho.

Entre as consequéncias a saude e a vida dos entrevistados, 07 destes
relataram choro em algum instante relativo a atividades laborais como decorrentes de
status pessoais. Nesta percepcao, Lejderman (2014, p.44) explica que o choro é um
fendmeno complexo caracteristico do ser humano que envolve diversas questdes
neurobioldgicas, psicologicas e sociais, e que depende da relacdo entre as
experiéncias de vida e dos aspectos individuais que expdem a meios de expressao
ou inibicdo, ou seja, expressodes de vulnerabilidade, sofrimento ou pedido de ajuda.

Analisando os sentimentos como vingancga entre os auxiliares de limpeza,
mesmo em meio aos relatos de assédio sofridos pelos participantes, tem-se que
representam 04, que afirmaram ter fomentado este tipo de sentimento negativo
correlacionado ao ambiente de trabalho.

Foi constatado nessa pesquisa que sentimentos como raiva, entre os 08

dos trabalhadores que afirmaram terem sofrido esta percepg¢ao negativa, contemplam
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sua afirmacdo as inumeras facetas de injustica sofridas durante a jornada laboral.
Esses resultados reforcam a perspectiva interacional para explicar as retaliacbes
laborais, sofridas pelos sujeitos, uma vez que sao selecionadas pelos assediadores
por estarem invulneraveis a indefesos (MENDONCA; MENDES, 2005).

Em relacdo a sentimentos com baixa autoestima, entre os entrevistados 07
destes, apresentaram episodios de percepcao negativa. De acordo com Freire (2008)
esse tipo de percepcdo negativa é dado intermédio da implantacdo e dos papéis
desenvolvidos pelos individuos em grupos sociais, e quando associada a repetitivas
agressoes psicolégicas de forma direcionada ao desempenho laboral como para o
aspecto pessoal, pode vir a gerar distlrbios psiquicos na autopercepcéao pessoal.

Quanto a sintomas de depressao, Freire (2008) citado por Stepham et al.,
(2018, p.248) referem-se que este tipo de sintomatologia € uma consequéncia clinica
de transtornos pdés-traumatico e ansiedade generalizada, que segundo estes autores
sdo frequentes em individuos que sofreram por assédio moral no trabalho. Desta
forma, em meio a situacdo de assédio, apenas 04 desses trabalhadores afirmam ter
sido diagnosticados com sintomas de depresséo.

Em relacdo a desmotivacdo para o trabalho, entre os entrevistados 09
sentiram-se tecnicamente desmotivados, e este fator ativo foi prevalente até a
mudanca da gestdo anterior. Segundo Giacomelli et al. (2016, p.5), este tipo de
desmotivacdo laboral € um dos problemas mais evidentes na atmosfera
organizacionais e conforme o problema persiste, ocorre a baixa produtividade e os
problemas interpessoais.

No que concerne a insbnia, 07 dos entrevistados afirmaram possuirem
algum distarbio do sono, chegando até mesmo a consequente tomada de medicacéo
para induzir o sono. E observado nos resultados, as consequéncias negativas que o
assédio trouxe na vida dos assediados, além de prejuizos a saude fisica e mental.
Dentre os sentimentos apresentados entre os trabalhadores sobre pressdo e
cobrancas excessivas, 0 estresse é destaque entre os 08 participantes que
responderam “sim”, que de certa forma, é caracteristico nas relacdes laborais atuais,
e é definido como uma das reacdes dos organismos de ordem fisica e psiquica,
ocasionado por estados de perturbacdo homeostética (PINTO, 2011, p.36).

Quando questionado sobre fluirem sentimentos de irritabilidade, em sua
maioria, representando 08 dos participantes, afirmaram em algum momento terem

aflorado essa distimia, sendo refletida tanto no ambiente de trabalho como na sua vida
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social. Para Lee et al., (2000), a irritabilidade € considerada um sentimento
inespecifico que pode ser apresentada em qualquer individuo normal, sendo
desencadeadas em resposta afetiva aos efeitos cotidianos, onde ocorre as mudancas
de temperamentos inclinados a melancolia e pressfes psicoldgicas, entretanto, pode
se tornar patoldgica quando qualquer estimulo é manifestado de forma perturbadora,
trazendo como consequéncias aspectos desagradaveis, hostis e eventos de
agressividade.

Considerando os estados de mudanca de humor, o0s participantes
apresentaram variantes entre suas exposicdes, e de certa forma, hipoteticamente néo
se sabe se estas divergéncias estao relacionadas ao trabalho ou reflexos de sua
personalidade. De acordo com Andrade et al. (2017) refere-se que as mudancas
provenientes da incoeréncia e de ideias desconexas pode afetar a queda de
produtividade nas organizacdes, assim como a falta de humor que é um aspecto do
ser humano, precisa estar presente para que colaboradores e gestores mantenham o
ambiente sadio e satisfatorio na coeséo coletiva.

Em relacdo a ansiedade apresentada pelos 08 dos trabalhadores da
pesquisa, Avila (2008, p.78) explica que este tipo de sintomas é comum, promovido
pela autodefesa ou pela adaptacao perceptiva humana, que pode ser gerada em torno
de situacfes apresentadas em meio a riscos ou perturbacdes psiquicas constantes, e
quando associada a tentativas de assedio, traz como consequéncia risco a saude
mental e ocupacional. Os sujeitos assediados apresentam-se ansiosos, desconfiados
e em sinal de alerta constante, uma vez que este tipo de defesa pode ocasionar novas
agressdes no convivio com seus pares ou nas organizagdes (SANTINI, 2016, p.40).

No que tange a sentimento de inseguranca, em meio as situacdes de
assedio 07 dos auxiliares de limpeza, reportam estarem inseguros. A inseguranca €
uma caracteristica subjetiva complexa dos sujeitos que os mantem maleaveis a
diversas situacdes, ou seja, a gradacao passiva. Na subescala subsequente este
aspecto torna-se preocupante nas relacbes de trabalho, assombrada pelo
desemprego ou da transferéncia, como algo ndo estavel (SILVA et al., 2012, p.42).

Nesta etapa 0s 17 entrevistados responderam a um questionario simples,
contendo perguntas relacionadas a temética em questdo e direcionadas a gestédo
anterior, no entanto, alguns desses entrevistados optaram por nao responder a alguns

desses questionamentos.
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Tabela 3 — Sintese das ocorréncias de atitudes hostis, abuso de poder e recusa

as diferencas

Elementos da analise sim nao Sem
respostas

Ja foi criticado pelo seu chefe 8 6 3

Seu chefe evitou falar com vocé mandando recado 3 11 3

pelos outros

Seu chefe evitou ou proibiu de vocé comunicar como o 5 9 3

grupo

Seu chefe Ihe ameagou sem motivos 4 9 4

Seu chefe Ihe deixou de atribuir tarefas 2 12 3

Duvidou da sua capacidade ou habilidade profissional 2 12 3

Disse que vocé estava louca ou desequilibrada 1 13 3

Seu chefe falou coisas sobre vocé que chegou a 2 11 4

prejudicar sua imagem

Discriminou vocé em relacdo a outros colegas de 1 13 3

trabalho

Desrespeitou seu conhecimento ou experiencia de 2 12 3

trabalho

Acusou de nado se adaptar ao grupo 0 14 3

Acusou de cometer erros que nunca foram cometidos 3 11 3

N&o deixou falar em reunifes ou interrompeu quando 5 9 3

estava falando

J& utilizou de palavrBes ou expressdes humilhantes 5 9 3

para xingar

Seu chefe ndo respondeu suas perguntas verbais ou 4 10 3

escritas

Recusou suas propostas antes mesmo de ler 4 10 3

N&o atribuiu a vocé tarefas importantes ou que poderia 6 8 3

Ihe destacar

Seu chefe Ihe considerou culpado pelos erros de outras 5 9 3

pessoas

Mexeu em seus pertences 0 14 3

Evitou sentar-se do seu lado 3 10 4

Imitou seus gestos ou comportamentos em tons 1 13 3

humilhantes ou tom de deboche

Olhou para vocé com desprezo 4 10 3

Ignorou em questbes que tivessem relacdo ao seu 2 8 7

horario de trabalho

A empresa alguma vez ndo deu atencdo as suas 1 13 3

gueixas sobre o assédio

Fonte: Elaborado pela autora.
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Buscou-se salientar também alguns elementos da analise que aparecem
nos conteudos verbalizados pelos entrevistados, priorizando as similitudes dos fatos
ocorridos. Para melhor ilustra-los, foram utilizados trechos das verbaliza¢cdes dos
auxiliares de servigo. Com isso, em alguns trechos verifica-se contetdos referentes a
cada questao, e, nesse sentido, optou-se por apresentar cada trecho respectivamente
qgue o melhor represente. Desta forma, foram obtidas porcentagem condizentes com
0s dados levantados.

Ao serem questionados se ja foram criticados pelo chefe, entre as analises
dos relatos, dos 08 que responderam sim, apresentou-se apenas alguns trechos
dessas mensagens. O assédio moral, nestes casos, configurado no relato, envolve
relacdes de criticas permanentes, degradantes a figura dos sujeitos, assim como tudo
que é realizado no ambiente laboral, corroborando com a denotacédo do P17, onde a
conduta é associacdo quase que constante pela chefia anterior. Entre os 06 que
responderam “nao” as respostas foram apenas “ndo” ou “ndo, nunca”’. Os outros
participantes ndo propuseram a dar respostas ou permaneceram-se calados.

Na analise das informacgdes dos 03 participantes que responderam a “sim”
com relagcao ao “seu chefe evitou falar com vocé mandando recado pelos outros”, os
relatos foram os seguintes: “ja algumas vezes” (P11); “sim, muitas vezes” (P15); e
“sim” (P16). Nos ensaios subsequentes, dos 11 pesquisados que responderam “nao”,
as respostas obtidas foram:

Quanto ao item “seu chefe evitou ou proibiu de vocé comunicar como o
grupo”, observa-se através das falas que, entre os 05 participantes que responderam
sim, seus relatos foram: “ja, isso acontecia com frequéncia” (P3); “ja” (P11); e “sim,
muitas vezes nao” (P16). Nas respectivas respostas, entre os 09 participantes que
responderam néo, todas as respostas obtidas foram apenas “n&do”. Desse modo, &
perceptivel que a atitude mais hostil vivenciada pelos entrevistados diz respeito as
criticas dos superiores, seguida da percep¢cdo de que tarefas importantes ndo lhe
eram atribuidas.

Em relacéo ao “seu chefe Ihe ameagou sem motivos, entre os participantes
do estudo, quanto a analise dos acontecimentos, dos 04 participantes que
responderam sim, foi alcan¢ado os resultados. Veja-se:

“Ja, isso, acontece né, tipo de vocés nao cuidem na vida de vocés nao desta,
tem muito curriculo por ai, muita gente querendo entrar e vocés ai
conversando, isso na gestdo passada nessa nao” (P3).
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“Ja, umas 2 vezes nao lembro bem porque era tanta coisa” (P15)

“Ja, ameagar diretamente ndo, mais indiretamente sim” (P16)

“Ja, direto ela vivia dizendo: vocés véo terminar perdendo o emprego, um
povo morto desse” (P17).

E perceptivel nos relatos de P3, P15 e P17, que as ameacas sempre foram
direcionadas a intimidar os trabalhadores, uma vez que estes temessem em perder o
emprego, e com isso, se manteriam subordinados a suas condutas opressivas.
Observa-se também que mais da metade dos auxiliares entrevistados, relataram
serem vitimas ou testemunhas desse tipo de condutas no ambiente laboral,
evidenciando que a tal pratica € comum desse abuso de poder e comportamento. Este
tipo de submissdo por parte dos assediados, ndo implica necessariamente na
aceitacéo auténtica e permanente, mas, sim na aceitacao circunstancial, que de certa
forma implicara& em reacbes de denuncias e providencias juridicas futuras
(VASCONCELOS, 2015, p.823).

Quanto ao “seu chefe lhe deixou de atribuir tarefas”, e frente a uma
compreensao dos resultados, 12 participante responderam “ndo”, como também nao
houve acréscimos em suas falas. Em contrapartida 02 destes, responderam sim e

denotaram seus sentimentos:

“ja, & porque assim eu nao sei muito explicar mais tipo, € porque eu sempre
fico mais la né em fisio eu procuro ficar sempre la s6 saio quando 0os meninos
me pedem pra ajudar no ginasio ai € que vou” (P11).

“agora recente sim, por causa do meu motivo do braco eu ndo cheguei a ir
por causa do meu brago” (P17).

Na andlise das entrevistas, deduz-se que as tarefas ndo sao atribuidas por
diversos motivos, no caso de P11, para evitar sobrecarga de servico, pois ele ja &
responsavel pelo seu setor, mas quando ha necessidade, é chamado a assumir outras
tarefas. Em relacdo ao P17, a causa é relacionada ao braco no qual ele possui uma
deficiéncia, assim sendo, exerce atividade funcional em consonancia com as suas
habilidades, ndo havendo necessidade de deslocamento de funcéo.

Quanto a analise do item “duvidou da sua capacidade ou habilidade
profissional”’, entre os 17 auxiliares de limpeza, os participantes que responderam
“sim” nao justificaram suas respostas e, de acordo com a andlise subsequente da
pesquisadora, € evidente entre 0s entrevistados, possuirem habilidades diferentes e
sao capazes de desenvolvé-las com destreza. Entre os demais, 03 dos entrevistados

nao responderam € permaneceram sem resposta a essa questéo.
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Em relagdo a “disse que vocé estava louca ou desequilibrada”, entre os
participantes, quando questionados, 0s que responderam “ndo”, também
asseguraram que ndo houve citagbes relacionadas a xingamentos, gestos ou
expressdes que verbalizem o assédio. Com isso, dando continuidade as respostas
dos investigados, apenas 01 respondeu “sim” ao questionario, e, assim sendo, 0
participante 10, apresentou sua queixa: “isso ai todo mundo diz que eu sou louca, isso
€ 0 meu jeito de ser sabe”. Percebe-se no relato de P10, que “louca” a maneira como
foi colocada, ndo pode ser definida como assédio propriamente dito, devido ser uma
espécie de expressao conotativa para determinar a forma alegre e divertida de ser.
Entretanto, 03 participantes do estudo, ndo fizeram referéncia a questao.

Quanto ao “seu chefe falou coisas sobre vocé que chegou a prejudicar sua
imagem”, 11 apenas responderam “ndo”, e mantiveram a resposta. Em relacdo as
respostas serem “sim”, dos 02 participantes, referiram-se em seus relatos as

seguintes questdes:

“sim, muitas vezes” (P16).
“Era levantar falso o que ela fazia com a gente, porta aberta, data show ligado
essas coisas” (P17).

E observado nos relatos, de P16 e P17, que os entrevistados sofriam
diversas injusticas por parte da gestao anterior, uma vez que eram taxados com falsas
injurias, por erros cometidos e sempre lembrados de forma individual como coletiva,
ou seja, um tipo de exposicao desnecessaria. Diante desses fatos, verifica-se que a
pratica de assédio moral para com os colaboradores nao tem limites éticos. Ressalta-
se que 4 dos participantes ndo responderam essa questao.

Com relagcao a modalidade “discriminou vocé em relagéo a outros colegas
de trabalho”, destaca-se que entre 0s participantes da pesquisa, que em sua maioria,
responderam ndo, permanecendo a mesma informacdo, sem nada acrescentar.
Assim, o unico participante que respondeu “sim” deu a informagao seguinte: “sim so
entre eu e ela” (P10). Diante dessa evidéncia, fica claro a maneira como era conduzida
as condutas abusivas da gestora anterior, em chamamentos a funcionério para
discrimina-lo, no intuito de quebrar a relacao laboral. Na analise dos 03 participantes,
estes ndo responderam a pergunta. Quanto a “desrespeitou seu conhecimento ou

experiéncia de trabalho”, entre os participantes, a maioria respondeu “ndo” a questao
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supracitada. Em contrapartida, 02 entrevistados responderam “sim”, e referiram-se no

seu relato:

“Assim, eu s6 acho que ela ndo me reconheceu nesse dia do servigo que eu
néo pude” (P10).
“Sim, uma vez ou duas” (P11).

O atentado contra o conhecimento ou experiéncia laborais das vitimas, &
expresso em suas falas da entrevista, conforme pode ser observado em seus relatos,
no P10, a vitima deixa de ser reconhecida em seu ambito laboral pela chefia, a partir
do momento que ela ndo pode comparecer, relatando o seu relato de forma
indeterminada. J& no relato de P11, ndo se sabe ao certo quantas vezes a
discriminacado correu. Dos 03 participantes restantes, ndo se obteve informacoées.
Nessa modalidade, relacionada “acusou de nao se adaptar ao grupo, dos 14
entrevistados responderam “ndo” a pergunta, assim como tiveram nada a acrescentar.
Desta forma, entre os pesquisados 03 nédo referiram outras informacdes.

Em relacao a “acusou de cometer erros que nunca foram cometidos”, entre
os auxiliares de limpeza, estes responderam em sua maioria que “ndo” e mantiveram
a resposta sem nada acrescentar. Desta maneira, 03 responderam “sim” a pergunta,
e acrescentaram trechos a seus relatos. Veja: “uma vez ja” (P7); “sim, muitas vezes”
(P16); e “tipo assim sé uma vez” (P17). Ha de se ressaltar, que muitas foram as vezes
dos atos praticados contra as vitimas, tornando-se jornadas taticas como 0 mesmo
fim, ou seja, direcionar acusacdes sem nexos, no intuito de deteriorar 0s sujeitos.
Contudo, entre os 03 ndo tiveram nada acrescentar, permanecendo sem respostas.

De antemdo, para que 0s atos praticados contra 0s sujeitos sejam
considerados como violéncia psicolégica, é necessario que ocorra pelo menos uma
vez por semana ou até mesmo por um periodo minimo de seis meses consecutivos
(PINTO, 2011, p.33).

Quanto ao elemento “ndo deixou falar em reunides ou interrompeu quando
estava falando”, observa-se em trechos dos relatos dos participantes, os respectivos
resultados: responderam “sim”, 05 participantes, e de forma, a verbaliza¢cdo denotativa
foram as seguintes: “ja interrompeu” (P7 e P17); “Ja, poucas”(P11); “muitas vezes”
(P15); “ja interrompeu, s6 ela tinha razdo” (P16). Na analise destes relatos, €&
percebido que na gestéo anterior, ndo era permitido opinides dos seus colaboradores,
haja vista que “s6 ela tinha razao” independente das sugestdes, que ndo eram levadas
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em consideracao e ainda existiam repreensivas. Dando continuidade a analise, entre
09 dos auxiliares de limpeza que responderam a pergunta “ndo”, apresentaram em
seus respectivos relatos:

“Nunca, nunca participei de reuniao” (P6)

“N&o, nunca ninguém me interrompeu” (P8)
“Nao, eu sempre fui mais de escutar” (P10).

Observa-se entre o relato de P6, refere-se nunca ter frequentado uma so6
reunido, assim ndo estd por dentro dos fatos ocorridos; em P8 ocorre destaque de
opinides; enquanto o P10 frequenta todas as reunifes, mas mante-se calado a todo
momento, por motivo ndo elencando no seu relato. Do restante dos 03 entrevistados
permaneceram sem respostas. E notdrio entre os entrevistados divergéncias de
relatos, nao se pode tirar conclusbes concretas.

Em relacdo a “ja utilizou de palavrdes ou expressdes humilhantes para
xingar”’, obteve-se entre os entrevistados os subsequentes resultados: 09 destes
responderam “n&o” a pergunta, e assim mantiveram-se sem nada a acrescentar em
seus relatos Na sub seguinte andalise dos 03 participantes, estes ndo responderam a
pergunta. Ja nas respostas do obtidas do “sim”, 05 destas, possuiam as conseguintes
informacdes:

“Assim, eu acho que ela ndo foi s6 comigo, foi com outras pessoas também,
porque ela achava que ela tinha esse tom de autoridade ndo s6 com a gente
mais que poderia fazer na frente de outras pessoas” (P10).

“Assim, falava de forma humilhante” (P17).

As circunstancias apresentadas sdo apenas exemplificativas, pois o
agressor abria caminho ndo apenas a um unico individuo em especial, mas a varios
outros, e de certa maneira mantinha a superioridade e arrogancia constante,
legitimando as vitimas o0 seu ego de postura hierarquica no trabalho, e independente
das facetas temporais, se mantinha ativa. Em alguns casos a intengéo do assediador
€ a propria destruicdo das vitimas, e com isso, se utilizava de meios constrangedores,
palavrbes, gestos e expressdes verbais, quando ndo o sujeito é alvo de criticas
permanentes unidirecional, perseguicdes e situacdes vexaminosas (PINTO, 2011,
p.116).

Na modalidade “seu chefe ndo respondeu suas perguntas verbais ou
escritas”, entre os 17 auxiliares, encontrou-se as respectivas respostas a pergunta: 10

destes responderam “n&o”, e apenas um firmou em seu relato o seguinte:
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“Nao, a questdo nao foi deixar de responder um dia eu precisei de um
medicamento e pedia a ela, ela disse que nédo tinha e minha colega chegou
pra ela perguntou se ela tinha ela foi até a farmacia e comprou” (P10).

Da forma como a conduta foi vislumbrada pelo P10, a gestora mostrou
distingcdes entre seus colaboradores, visto que em um primeiro momento, ela néo
dispunha da medicacao, e ja momento dispde-se a compra-la. Nessas situacdes, a
postura dos hierarquicos induzem para que haja uma disputa entre seus pares,
implantando a forma caracteristica de assédio no ambiente de trabalho. A vitima
apresenta aspecto de indignagao diante da situacdo vivenciada, sendo que este tipo
de conduta adotada, promove a retaliagéo laboral. Nesta perspectiva a retaliagdo dos
sujeitos é gerada em torno da percepcéao da injustica nas relagbes da organizacéo e
empregados, que podem gerar confortos assimétricos (FERREIRA et al.,, 2018,
p.777). Dando prosseguimento a questdo anterior, entre os 04 auxiliares o0s

responderam a pergunta, referiram-se:

“sempre a gente tem um dialogo” (P7)

“ja j& deixou de responder algumas vezes mais pouquissimas coisas” (P8)
“as vezes” (P15)

“varias vezes” (P17).

Nestes tépicos apresentados, o participante 7, demostra que existe dialogo
nas relacdes interpessoais. Enquanto os P8, P15 e P17, referiram-se que “as vezes
ou pouquissimas vezes”. O cotidiano dos relacionamentos laborais, exige que exista
uma comunicagcao entre gestores e seus colaboradores, visto que a harmonia e a
interacdo contribuem para a boa produtividade e satisfacdo laboral. Dos 03
participantes restantes, ndo se obteve informagdes.

Quanto a “recusou suas propostas antes mesmo de ler”, dos participantes
entrevistados, as respostas equivalentes a perguntas foram: 04 destes, responderam

“sim”, conforme se observa nas seguintes falas:

“Aconteceu, nao sei se é porque também depende de um chefe maior né,
ocorre mais ou menos 3 vezes” (P8).
“A gente nao tinha esse direito ndo, quem era louca” (P17).

Nos relatos, percebe-se a duas formas de situacao diferentes, o P8 busca

uma maneira de justificar a recusa de opinides pelos seus superiores, correlacionando
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a uma existéncia de hierarquia maior. No relato de P17, observa-se que o direito do
trabalhador é censurado de um modo geral, partindo de uma relacdo onde ocorre o
blogueio, para ndo haja queixas ou interferéncias posturais. Neste aspecto, o principio
da dignidade pode ser percebido como algo violado, atrelado a um dos componentes
subjetivo que digne a postura humana (VASCONCELOS, 2015, p.823).

Na continuidade da analise, 10 dos entrevistados responderam “nao” a
questao supracitada, e, portanto, ndo tiveram nada a acrescentar em seus relatos.
Dando continuidade, de 03 destes ndo se obteve informacdes. Quanto ao elemento
mencionado “ndo atribuiu a vocé tarefas importantes ou que poderia lhe destacar”
entre o0s entrevistados, foram extraidas as seguintes informacdes dos seus relatos: 08
destes disseram “ndo” e mantiveram suas respostas. Na sub seguinte analise, dos 08

dos entrevistados, responderam “sim” e expuseram seus relatos:

“ja tirei férias da coordenadora, a primeira pessoa que tirou aqui foi eu (P8).
“Nao, pelo ao contrario eu costumava dizer que ela gostava de mim de mais
ou ela me odiava de mais porque tudo no mundo ela me butava pra fazer
(sic)” (P10).

E perceptivel nos trechos dos relatos, a empatia adotada pela gest&o
anterior, para diferenciar cada trabalhador. Contudo, € observado que P8, foi
promovida a gestora substituta, enquanto o P10, recebeu varias atribuicées. Em
alguns casos o assédio é caracterizado pelas vitimas, principalmente quando existem
diferencas nas atitudes e posturas adotadas por gestores hierarquicos com seus
subordinados. Vale destacar, que certas posturas hierarquicas podem desencadear a
competitividade nas organizagbes, levando ao rompimento de lagos efetivos
anteriores existentes entre os colaboradores (Pinto, 2011, p.21). Portanto, entre os
pesquisados 03 nédo referiram outras informacdes.

Em relacdo a “seu chefe lhe considerou culpado pelos erros de outras
pessoas”, entre os pesquisados, 05 que responderam “sim”, acrescentaram o0s

seguintes trechos:

“Sim, sempre é assim, se um fazia todos pagavam, todos eram culpados”
(P3).

“Quando ocorreu com essa minha colega, acho que ele deveria ter explorado
mais as duas, porque eu acho assim a que mais foi agredida foi eu né, por
ter sido acusada de um negécio que eu ndo tava fazendo, porque se eu fosse
levar adiante o caso dela insinuava que eu tava tendo alguma coisa com o
professor poderia ter colocado um processo nela né por ela tA me defamando
né, porque se eu fosse colocar, iria colocar o professor a esposa dele que
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também nado tem nada haver (sic) e uma instituicdo entdo eu parei deixei
ela”(P10).

Percebe-se nos trechos das falas, entre os entrevistados diferentes
relacdes de assédios, no primeiro relato P3, menciona que os “erros cometidos” era
direcionado de forma coletiva, ou seja, todos eram culpados. Entretanto, no relato de
P10, fica evidente a relacdo caracteristica de assédio horizontal, onde ela sofreu por
comentarios caluniosos de seus pares, pelo menos uma vez, sem qualquer evidéncia
concreta, sendo representada como falso testemunho. O assédio horizontal nas
organizacfes surge do mesmo nivel hierarquico, entre dois colaboradores de uma
mesma area, na busca de destaque dentro da empresa e, com iSSO, posSsui como
vantagem o excesso de protecdo dos seus chefes, despertando sentimentos em
outrem, de inveja, preconceitos, ciumes, falta de afinidade e, quando presenciado, &
entendido como problemas interpessoal (ARENAS, 2012, p.111).

Quanto a “mexeu em seus pertences”, dos 17 auxiliares, obteve-se as
conseguintes informagdes: em sua maioria responderam “ndo”, e mantiveram a
mesmo relato, sem nada a adicionar nos relatos, 03 ficam sem respostas, e “sim” nao
foram citados. Em relacao a “evitou sentar do seu lado”, nos trechos das falas foram
analisados os seguintes resultados: 03 destes responderam “sim” a pergunta e
extraiu-se: “ja poucas” (P11); “ja algumas vezes” (P15); “oxe, ela evita até hoje” (P16).
E observado nesses pequenos trechos, a maneira como era evitado o contato dos
superiores hierarquicos com seus subordinados, e até atualmente, é dado
continuidade a esse contato, mesmo com a mudancas transcorridas.

No relato a seguir, para da continuidade a resposta da pergunta
problematizada, entre os 10 dos participantes que responderam “nao”, observou-se a

perceptivel ampla dos fatos.

“Nao, ela ndo era de ficar préxima da gente néo” (P17).

Depoimentos como esse, pode relacionar concepgdes de autoridade, visto
gue de certa forma, a conduta plena distingue superiores de subordinados. Nas
relacfes de trabalho a comunicacéo é considerada um dos pilares mais importantes
e esséncias, providos de tolerédncia e menos injustica, para que ocorra o efetivo
desenvolvimento organizacional. Dos outros participantes que ndo deram respostas,

recusaram-se a respondé-las ou permaneceram-se calados.
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Quanto a “imitou seus gestos ou comportamentos em tons humilhantes ou
tom de deboche”, entre os participantes, as respostas extraidas, 13 responderam
“nao” e mantiveram suas respostas. Contudo, apenas 01 entrevistado respondeu “sim”
e acrescentou: “ja, ndo muitas mais ja fez” (P11). E notério no relato de P11, que sua
gestora imitava seus gestos e comportamentos; e que esse tipo de conduta se
entendeu inUmeras vezes.

Assim, esta reflexdo narrativa define certos comportamentos impréprios,
hostis adotados por superiores hierarquicos, uma vez, que sao direcionados ao
colaborador, a fim de denegrir a sua imagem. A repeticdo dos atos hostis ou omissao
destes, é configurado como agressdo psiquica, e uma vez instalada promove a
desestabilidade da vitima, levando-as a desenvolver patologias, compromete sua
identidade, dignidade e relacbes afetivas e sociais (BOBROFF; MARTINS, 2013,
p.254).

Em relacdo ao elemento “olhou para vocé com desprezo”, dos
entrevistados, perpetuou em seus relatos as informagdes: 04 responderam “sim” a

questéo, a exemplo disto, analisa-se trechos das falas dos participantes:

“ja, muitas vezes pra todo mundo” (P11)
“muitas vezes” (P15)

“Com certeza até hoje” (P16)

“Com certeza direto” (P17)

Nessa precisa observagcdo, o tipo de conduta ostensiva provida pela
gestora anterior, para com seus subordinados, é caracteristico de padrédo de
hierarquismo e autoritarismo, ndo havendo a necessidade de atos, considerados
humilhantes e que agride diretamente a imagem pessoal. Nao se pode negar que a
atitude do empregador objetiva constranger reiteradamente ou até mesmo ofender a
vitima em sua personalidade, e com isso, obter espuria satisfagéo libidinosa (Neto,
2013, p.13). Na continuacédo das analises, entre os participantes que responderam
“ndo”, estes referiram-se nos seus relatos a atitudes dos superiores que contradizem
a esta negativa. Nas respectivas andlises, 0s entrevistados negaram ter percebido
olhar com desprezo dos seus superiores. Contudo, o assédio por ser um tipo de acao
insidiosa, muitas vezes ndo é perceptivel pelas proprias vitimas assediadas, mas de
certa forma sdo classificadas por gestos, palavras, condutas vexaminosas ou

obscenas etc.
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Quanto “ignorou em questdo que tivesse relagdo ao seu horario de
trabalho”, entre os participantes, foi observado em trechos dos seus relatos as
respectivas informagdes: 02 destes, responderam “sim”, sem nada acrescentar; 08
responderam “n&o”, assim como mantiveram a informagéao; e 07 deixaram sem
respostas a pergunta. Por fim, o item “a empresa alguma vez deu atengao as suas
queixas sobre o0 assédio”, apenas 01 dos entrevistados afirmou que a empresa acatou
suas queixas, mas nao referiu se a questao foi solucionada. Nesse ponto, tem-se que
atitudes hostis sejam adotadas pelas organizacbes no intuito mais coercitivo,
mascarado para disfarcar os problemas existentes que geram conflitos e a quebra das
relac@es laborais dos sujeitos (Macarenco, 2006). Nas analises subsequentes alguns
dos colaboradores utilizam-se de meios protetores, em defesa propria para que nao
haja comprometimento das vitimas. Entretanto, 13 dos entrevistados responderam

“ndo” e acrescentaram em seus relatos. Veja-se:

“‘Néo deu porque “D” continua no mesmo lugar, quem saiu foi eu a outra
também” (P10)
“A gente ndo fazia queixas” (P15)

E observado entre os entrevistados, que mesmo as vitimas identificando o
assédio no comportamento dos seus assediadores, ou até mesmo denunciando as
condutas agressivas e apreensivas, 0s agressores se mantinham em cargos e davam
continuidade as agressoes, ao ponto do pedido de demisséo. Dessa forma, as vitimas
sentiam-se frutadas e impotentes, mantendo-se caladas e convictas que suas
dendncias ndo iam levar a nada. Por outro lado, os assediadores mantinham suas
posturas e ataques perversos contra as vitimas, esperado um momento para fomentar
seus atos.

Amaral (2017, p.26) explica que este tipo de postura dos assediadores
direciona suas ofensas a vitimas, no intuito Unico de identificar suas possiveis
vulnerabilidades e constatar que seus ataques preservo, surtiu efeitos, e com isso,
age de forma hostil a denigre a dignidade psicoldégica e moral das vitimas. Nesse
contexto, age imbuido de um resultado, atingir a integridade moral e psiquica da

vitima.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Por meio das discussdes apresentadas e das entrevistas analisadas, pode-
se perceber que o assédio moral € um fendbmeno presente na instituicdo pesquisada
e que muitos apoiadores sofreram com as consequéncias desse comportamento,
comprometendo ndo apenas a sua vida profissional, mas também a sua vida pessoal.
Dentre os aspectos ressaltados ao longo da pesquisa, tem-se que o assédio moral
traz uma série de problemas para a vida do trabalhador e que, naquele ambiente
laboral em particular, muitos sintomas estavam presentes sendo uma conduta que se
perpetuou durante um periodo, assim, humilhacées, exclusdes do grupo, a falta de
animo e de produtividade aparecem como fatores citados pelos assediados. Com isso,
tem-se que as vitimas apresentaram graves sintomas sociais, fisicos e psiquicos.

Outrossim, considerando a andlise das entrevistas, é possivel afirmar que
essas consequéncias ndo atingiram apenas o ambiente de trabalho, mas a vida — em
contexto geral — da vitima, ja que sdo levadas também para a sua residéncia e para
0s demais ambientes que frequenta socialmente. Os apoiadores frequentemente
relataram causas e consequéncias naquele ambiente de trabalho que, com a
presenca dos assediadores, tornou-se exaustivo e estressante.

Ademais, abordaram ainda uma série de consequéncias danosas que
surgiram em suas vidas ap0s serem vitimas dessa conduta de assédio moral no
ambiente de trabalho, desde ansiedade, insonia, crise de panico, alteragdes de humor,
estresse, depresséo, dentre outros. Quanto a pesquisa dos dados apresentados, tem-
se que existiram perdas nas respostas dos participantes, nos quais se negaram a
responder alguns questionamentos, principalmente aqueles associados a atitudes
hostis da chefia em relagcdo aos seus subordinados, deduzindo-se que o0 medo pode
ser considerado como um dos fatores que fazem como que os entrevistados se
mantenham calados e evitem comentarios sobre a gestao anterior.

Nesse contexto, resta claro que o ambiente pesquisado estava eivado pelo
fendmeno, considerando os relatos das consequéncias causadas pelo assédio, desse
modo, ndo apresentava mais as protecdes adequadas, tampouco aparentava ser
saudavel e produtivo, haja vista, os problemas referentes ao assédio moral que atingiu
uma seérie de funcionarios, prejudicando suas vidas de diferentes formas,

contaminando o ambiente laboral com o assédio moral.
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Ora, se 0 ambiente laboral deixa de ser saudavel, € notoria a necessidade
de se modificar esse quadro, restaurando o status quo, exigindo-se atitudes capazes
de transformar esse ambiente para que ele possa voltar a ser saudavel e adequado
aquelas pessoas. E importante ressaltar que esse quadro apenas se modificou com a
troca dos superiores hierarquicos dos colaboradores, reafirmando o carater de
continuidade da conduta naguele ambiente, ja que ndo existiram dendncias concretas
sobre a existéncia do assédio moral, mas muitos relatos de que a mudanca de chefia
restaurou a confianca e o ambiente de trabalho saudavel.

Por fim, tem-se que para que de fato possam lutar contra esse fenébmeno,
€ preciso repensar uma série de coisas: desde a cultura organizacional a postura dos
colegas, procurando meios de educar e estimular a cidadania naquele ambiente,
garantindo que as pessoas possam identificar esses problemas e denunciar, ao invés
de manter o siléncio motivado pelo medo. E preciso ainda responsabilizar os
agressores e orientar as vitimas quanto a importancia de denunciar os casos de
assédio moral para que o ambiente de trabalho sadio seja reestabelecido mais
rapidamente.
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APENDICE A - Termo de Autorizag&do da Instituicao

CENTRC EDUCACIONAL DE ENSINC SUPERIOR DE PATOS

‘-,F-"'F'P e FACULDADES INTEGRADAS DE PATOS

Terrmo de Autorizaglo da Inshbuigao

Eu, Edivania wWhinglede Porfirio de Medeiros, Supsrvisora Administrativa do Depardameanio
de Racursos Humanos das Facuidades Integradas de Patos, venha por meio deste, autarizar
o desenwvalvimento da pesquisa intitulada “A ocoméncla do azzedio moral em auxiliares de
servico de uma instituicae de ensing superior, sob orientagdo da Profa. Dra. Silvia Regina
wiodres Inous a ser desenvolvida pela pesguisadora Tessya Hyanna Almeida Oliveira, como
-equisito psra a conclusac do mestrado 2m Saids Coletiva da Universidade Catdlica de
Santos — UNISANTOS. Declars tambeém, aue naoc recebi ou receberel quaiquer tipo de
pagamento por esta autorizacis bem como 05 paricipantes lambpem nao receberio qualguer
tipo de pagameanio & ndo sofrerdo prejuizos decarrentas desta parlicipacan ou dos resulladoes
desta pesquisa.

- lr -
Patas PB, 1  de fw};‘m de 2017,

Edivania Whirglede FPorfirto de Medeiros
Supervisora Administrativa do Departamenta de Recursos Humanas

_EIE _
Edirania Fhinghade Parfirie de H. Dhs
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APENDICE B - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Titulo do Projeto: A ocorréncia do assédio moral em auxiliares de servico de uma
instituicdo de ensino superior

Pesquisador Executante: Tessya Hyanna Almeida Oliveira
Pesquisador Responsavel: Dra. Silvia Regina Viodres Inoue

Eu, Tessya Hyanna Almeida Oliveira, psicologa e estudante do curso de Mestrado da
Universidade Catélica de Santos — UNISANTOS estou desenvolvendo uma pesquisa
sobre a ocorréncia do assédio moral em auxiliares de servico. Esta pesquisa pretende
analisar o assédio moral e sua repercussao na saude mental de auxiliares de servigo
que trabalham numa instituicdo privada de ensino superior, a partir da visdo do
colaborador. Assim, gostaria de sua colaboracao para responder uma entrevista e um
questionario, na qual serdo feitas perguntas como sua idade, escolaridade e outras
guestdes sobre o que vocé entende por assédio moral, a interferéncia desses
comportamentos sobre seu trabalho e salide mental. A entrevista sera realizada em
duas etapas, sendo a primeira, preenchimento da escala de assédio moral e a
segunda, um questionario, em um dia e horério que sejam melhores para vocé e
combinado com antecedéncia. Além disso, a entrevista sera gravada em arquivo de
audio, se vocé autorizar, e sera realizada em um ambiente reservado. Seu nome e
outras informacdes que permitam identificar vocé, n&o serdo divulgados nos
resultados da pesquisa. Nenhuma informacdo que permita identificar o que vocé
disser sera divulgada, apenas eu, ouvirei 0 que vocé disser. Vocé ndo terd nenhum
prejuizo individual, nem seus colegas de trabalho terdo prejuizos se nao participar
desta pesquisa, e caso participe, ndo sera remunerado por isso. A qualquer momento
vocé podera desistir de participar ou deixar alguma pergunta sem resposta, e podera
pedir informacdes sobre esta pesquisa. Caso deseje ou venha a ser identificada a
necessidade, vocé sera encaminhado ao servi¢co de psicologia da referida instituicao
ou para outro servico de acompanhamento psicoldgico de sua preferéncia, em ambos,
sua integridade ser& preservada; Em caso de duvidas vocé podera me contatar pelo
telefone (83) 99895-1113 e com a orientadora do estudo a Professora Silvia Regina
Viodres Inoue pelo telefone (13) 3205-5555 ou entrar em contato com o Comité de
Etica em Pesquisa da Universidade Catodlica de Santos (13) 3205-5555 ramal 1261.

Este termo € feito em duas vias, uma sera entregue a vocé e a outra ficara arquivada
junto aos pesquisadores responsaveis.

Tessya Hyanna Almeida Oliveira
Pesquisadora Responsavel
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Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE

Titulo do Projeto: A ocorréncia do assédio moral em auxiliares de servico de uma
instituicdo de ensino superior

Pesquisador Executante: Tessya Hyanna Almeida Oliveira
Pesquisador Responsavel: Dra. Silvia Regina Viodres Inoue

Conforme me foi explicado, este projeto tem o objetivo de analisar a ocorréncia do
assedio moral e sua repercussédo na saude mental de auxiliares de servico de uma
instituicdo de ensino superior, a partir da perspectiva do colaborador. Para isso, minha
participacdo € de extrema importancia, pois ao responder a escala e entrevista
realizada pela entrevistadora, contribuirei com informacfes importantes para propor
medidas preventivas que visem a atenuacao do assédio moral no meu ambiente de
trabalho. Estou ciente de que esta escala e entrevista possui perguntas de carater
intimo e pessoal como, por exemplo, idade, grau de escolaridade, estado civil, sexo,
tempo de trabalho na empresa, etc. Fui informada (0) que ndo serei exposta (0) a
nenhum tipo de procedimento que ofereca risco a minha salude e que tenho direito
garantido a:

1. Responder as perguntas em local reservado e nha presenca apenas da
entrevistadora;

2. Receber respostas a qualquer pergunta e esclarecimento que por mim for solicitado
sobre esta pesquisa,

3. Recusar-me a responder a alguma pergunta e retirar meu consentimento a qualquer
momento deixando de participar do estudo;

4. Ser encaminhado ao servico de psicologia da referida instituicdo, caso eu deseje
ou venha a ser identificado a necessidade ou ser encaminhado para outro servigo de
acompanhamento psicolégico de minha preferéncia, em ambos minha integridade
sera preservada;
5. N&o ser identificado e ser mantido o carater confidencial das informac¢8es por mim
respondidas;

6. Procurar esclarecimentos com a pesquisadora executante através do telefone (83)
99895-1113, com a pesquisadora responsavel pelo telefone (13) 3205-5555 ou entrar
em contato com o Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Catdlica de Santos
(13) 3205-5555 ramal 1261.

Por tanto, declaro estar ciente do exposto e que desejo participar da entrevista do
projeto.

Patos, de de 2017.
Nome da participante:

Eu, Tessya Hyanna Almeida Oliveira, declaro que forneci todas as informacdes
referentes a esta pesquisa ao participante declarado acima.
Data / /

Assinatura da (o) Participante

Pesquisadora Responsavel
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Roteiro de Entrevista Semi-Estruturada

12 Parte: DADOS SOCIODEMOGRAFICOS

1. IDENTIFICACAO E DADOS SOCIOECONOMICOS:

Nome: (iniciais)
Data de Nascimento: Idade:

Género: Cor:

Cidade em que Reside:

Escolaridade: Estado Civil:

22 Parte: QUESTOES NORTEADORAS

A) Dados Institucionais

Ha quanto tempo vocé trabalha na instituicao?
H& quantas chefias vocé esta subordinada (0)?

Vocé tem uma boa relacdo com chefias e colegas de trabalho?

hr w MR

As chefias sédo escolhidas pelos trabalhadores ou sdo cargos de confianca da
direcéo de setor ou reitoria?

5. Hariscos ou dificuldades para executar seu trabalho?

6. Fale sobre suas tarefas diérias

7. Hariscos ou dificuldades para executar seu trabalho?

Organizacao do Trabalho
8. As funcdes, tarefas sdo bem definidas?

B) Identificacédo do Assédio Moral

9. Vocé ja ouviu falar sobre o assédio moral no trabalho?
10.0 que vocé entende por assedio moral?
11.Vocé ja sofreu ou vivenciou uma situagdo de assédio moral no trabalho?
a. Consegue lembrar a quanto tempo isso aconteceu e como foi o inicio?
b. Vocé lembra qual foi a duracdo desse assedio?
c. Como vocé se sentiu?
d. Vocé fez algo para mudar o modo como se sentiu?
e

. Como vocé lidou com essa violéncia?
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12.Quando se descobriu que viveu assédio moral no trabalho, procurou ajuda?
13.Que atitudes vocé tomou durante o processo do assédio moral?
14.Quais comportamentos diarios vocé caracteriza como assédio moral?
15.A0 ser assediado vocé apresentou ou ainda apresenta alguma das queixas
abaixo?

) tristeza

) angustia

) choro

) sentimento de vinganca

) raiva

) baixa autoestima

) desmotivacao para o trabalho

) estresse

) irritabilidade

) mudancga de humor

) disfuncBes alimentares
) ansiedade

) inseguranca

(
(
(
(
(
(
(
( ) insbnia
(
(
(
(
(
(
(

) outros
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APENDICE D- Termo de Responsabilidade e Compromisso do
Pesquisador Responsavel

Eu, Tessya Hyanna Almeida Oliveira, responséavel pelo projeto de pesquisa
intitulado “A ocorréncia do assédio moral em auxiliares de servigo de uma instituicao
de ensino superior’, comprometo-me a assegurar que sejam seguidos 0s preceitos
éticos previstos na Resolucdo 466/2012 e 510/2016 do Conselho Nacional de Saude
e demais documentos complementares.

Responsabilizo-me também pelo fiel acompanhamento das atividades de
pesquisa, pela entrega do relatério final ao Comité de Etica das Faculdades Integradas
de Patos e pelos resultados da pesquisa para sua posterior divulgacdo no meio

académico e cientifico.

Patos — PB, de de

Assinatura do Pesquisador Responsavel



