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RESUMO

O assedio moral no ambiente de trabalho tem se propagado, principalmente, dentro do novo
modelo de organizagdo do trabalho, dentro de contextos submetidos ao estresse
(HIRIGOYEN, 2009, p. 188). O segmento bancério, por suas caracteristicas especificas, €
bastante propicio ao estresse, em especial depois de seguidas reestruturacbes e cortes de
pessoal que ocorreram a partir dos anos 90. Este estudo pretendeu identificar e analisar as
concepcOes de assédio moral existentes na Agéncia Stigma do Banco Alfa, identificando o
que os funcionarios e gerentes da agéncia Stigma entendem por assédio moral, como estas
percepcOes refletem nas relagdes de trabalho, analisar se as normas existentes funcionam para
combater a pratica de assedio moral e se estas normas sao consideradas suficientes pelos
funcionarios. Para tanto, optou-se por uma pesquisa com abordagem qualitativa, na qual os
dados foram coletados aplicando-se questionario com questbes fechadas e entrevista semi-
estruturada, obtendo-se desta forma dados numericos e informac6es em profundidade sobre o
tema. A analise se deu por descricdo e analise de conteldo. Procurou-se relacionar o que
Hirigoyen (2009) descreve como assedio moral no trabalho, ao que os funcionérios da agéncia
pesquisada entendem sobre o tema. Nos resultados obtidos, constatou-se que as percepcoes
dos funcionérios sdo diferentes nos dois segmentos pesquisados. O segmento gerencial é mais
tolerante com comportamentos abusivos, enquanto que o segmento ndo gerencial tem melhor
percepcao sobre como ocorre o assédio. Os reflexos do assédio nas relacdes de trabalho séo
percebidos na forma de inseguranca, medo, desanimo e baixa produtividade. Foi constatado
também que os funcionarios ndo consideram as normas existentes suficientes, nem eficientes
para 0 combate ao assédio, principalmente em razdo da pouca divulgacdo destas normas e da
pouca informacdo existente, além de se sentirem inseguros quanto a utilizagdo das normas
como ferramenta de combate ao assédio, por considerarem que pode haver retaliacdes aos
funcionarios que as utilize. Portanto, a disponibilizacdo de informacéo e a discussdo sobre o
tema com todos os funcionarios, sdao fundamentais para a conscientizacdo sobre o fenémeno,
tornando possivel o combate a este tipo de violéncia.

Palavras-chave: Assédio Moral; Salude do Trabalhador; Relacionamentos; RelacGes de
Trabalho.
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1. INTRODUCAO

A atividade laboral exercida pelos homens sofreu uma drastica transformagcao a partir
do século XIX, com a Revolugdo Industrial. As relagdes de trabalho também sofreram
grandes mudancas, principalmente no que se referem aos direitos do trabalhador, muitos deles
hoje garantidos em lei. Desde a carga horaria do trabalho até as condi¢des de salubridade para
o0 exercicio de suas funces, estes direitos sdo, em sua grande parte, respeitados. As empresas,
atualmente, mantém em suas estruturas, meios de protecdo a saude fisica do trabalhador,
evitando ou minimizando 0s riscos aos gquais 0S mesmos possam estar expostos, sejam eles

quimicos, bioldgicos, ergondmicos ou quaisquer outros de natureza fisica.

No entanto h&a um risco, ao qual as empresas ndo tém, em sua maioria, qualquer tipo
de protecdo ou prevencdo, chegando algumas vezes até a incentiva-lo, através de escolha e
manutencdo de gerentes negligentes quanto ao assunto, e mais raramente como forma de

gestao.

Na complexidade globalizada, tudo se mistura, é confundido, adquire novo sentido e
significado — e os “colaboradores” sdo levados a crer na perda de nitidez da fronteira
entre capital e trabalho. Transformados em objetos, despidos de autonomia,
impedidos de criar livremente, expropriados dos direitos, agora flexibilizados, vivem
o individualismo competitivo e antropofagico que desgasta o carater, revelador da
violéncia do e no trabalho, deslocada e cada vez mais sutil (BARRETO, 2006, p.
102).
Trata-se do Assédio Moral, que é uma conduta abusiva existente em diferentes tipos
de relacGes interpessoais, como na familia ou no ambiente escolar (bullying), por exemplo,
mas que tem chamado a atencdo quando praticada no ambiente de trabalho, em razdo dos

efeitos que causam ao trabalhador.

No ambiente organizacional, o assédio moral é em geral praticado por pessoas
hierarquicamente superiores (assedio descendente) — mas ndo somente — ao assediado,
existindo também o assédio horizontal, que se da entre os pares, e 0 assédio ascendente,
menos comum, que acontece dos subordinados em relacdo aos superiores. O assédio moral no
trabalho é a exposicdo do trabalhador a situages humilhantes e constrangedoras, repetitivas e
prolongadas durante a jornada de trabalho e no exercicio de suas fungbes, de forma
intencional. Este tipo de assedio compromete a identidade, dignidade e relacbes afetivas e
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sociais do trabalhador, ocasionando graves danos a saude fisica e mental, que podem evoluir
para a incapacidade laborativa, desemprego ou mesmo a morte (BARRETO, 2000 apud
ASSEDIO MORAL, 2010a).

O Banco Alfa, um banco publico, em seus mais de 200 anos de existéncia, sofreu
muitas modificacbes em sua estrutura e suas estratégias, promovendo continuamente
mudangas internas, com o intuito de adaptar-se ao atual cenario econdmico. A maior
reestruturacdo que ocorreu se deu por volta de 1995, quando entdo o Banco tinha um quadro
funcional em torno de 120 mil funcionéarios. Apo6s dois Planos de Demissdo Voluntéria —
PDVs, o quadro foi reduzido a cerca de 70 mil funcionérios.

Conseqiiéncias importantes deste processo, o fechamento de um grande nimero de
agéncias, o enxugamento das que restaram e a intensificagdo da terceirizagdo de
servigos bancarios modificaram profundamente a configuragdo do setor e tiveram
impacto decisivo sobre o emprego, alterando o tamanho e o perfil da categoria
bancaria (ARAUJO, 2001, p. 90).

A partir de 1998, o cenario interno de estabilidade no emprego deixou de existir. Os
colegas que antes eram considerados como irmaos e amigos passaram a ser considerados
concorrentes. O banco que era executante das politicas econémicas do governo mudou,
transformando-se radicalmente, passando a competir com bancos privados; e aos funcionarios
comecaram a ser exigidos o cumprimento de metas cada vez maiores, que juntamente com a

acirrada competicdo interna tém contribuido para o aumento do stress dos funcionarios.

Neste contexto, a pratica de assedio moral pode tornar-se frequente, apesar da
dificuldade em identifica-la (FREITAS, 2001; ASSEDIO MORAL, 2010b). O entendimento
por parte dos gestores e funcionarios sobre o que é assédio moral tem importancia
fundamental para se compreender, por exemplo, quando uma cobranga por atingimento de
metas, por vezes efetuada de forma mais agressiva, pode ser considerada assedio moral ou
ndo. Diante destes questionamentos, faz-se necessario compreender as diversas concepcoes de
assédio moral que permeiam as relagdes de trabalho no ambiente das agéncias do banco, local

onde a maioria das metas de venda e produtividade é imposta.

Para tanto, o presente estudo foi conduzido em uma agéncia do Banco Alfa, situada na
cidade de Canoas, que conta com 26 funcionarios, sendo dois gerentes, sete de geréncia
média, nove assistentes, um caixa executivo e sete escriturarios. A pesquisa busca responder a
seguinte questdo: Quais as concepgdes de assédio moral existentes na agéncia Stigma do

Banco Alfa?
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Pretende-se que as respostas a esta questdo tragam mais esclarecimentos sobre o que é
assédio moral, como ele é percebido, e como pode ser evitado, contribuindo desta forma para

que haja uma maior humanizacéo das relacGes de trabalho dentro da organizacéo.
Objetivo Geral:

- Identificar como os funcionarios da Agéncia Stigma, do Banco Alfa entendem o

que é assédio moral.
Obijetivos Especificos:

- Verificar como o segmento gerencial e 0 segmento ndo gerencial entendem o

assédio moral;

- Analisar de que forma as normas do banco funcionam no sentido de coibir a préatica

de assédio moral;
- Avaliar se estas normas sdo consideradas suficientes pelos funcionarios;

O trabalho esta estruturado da seguinte forma: apresentacdo do referencial tedrico. Na
sequéncia sdo apresentados os procedimentos metodoldgicos, formado por questionarios,
entrevistas estruturadas e pesquisas documentais junto as normas do banco. Apds sdo

analisados os resultados encontrados e apresentadas as consideragdes finais.
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2. ASSEDIO MORAL NO TRABALHO

Em Albornoz (1991) a autora conceitua o trabalho, tanto em suas diferentes formas,
COmMo em suas Varias origens e épocas, pois o trabalho faz parte da histéria humana e desde o
homem primitivo, sua existéncia € fundamental para a sobrevivéncia do ser humano, e sua
evolucdo ocorreu junto a evolucdo da sociedade. No inicio era meramente para a subsisténcia
do homem, que tinha na caga e coleta de frutos e sementes uma forma de trabalho. Com a
constituicdo de sociedades civilizadas, o trabalho sofreu modifica¢cBes expressivas. No inicio
produzia o que consumia e trocava o excedente. A evolucdo da sociedade e de suas relacbes
refletiu nas formas de trabalho existentes. Surgiram grandes cidades e uma maior necessidade
por itens de consumo. As diferengas sociais eram bem demarcadas e o trabalho bracal,
considerado indigno, era deixado para 0s escravos ou Servos, ou como no regime feudal, para

0S camponeses que eram entdo a mdo-de-obra utilizada.

(...) os estudiosos supdem que a historia da palavra “trabalho’ se refere a passagem
pré-historica da cultura da caga e da pesca para a cultura agréria baseada na criacéo
de animais e no plantio. (...) j& a significagdo que hoje € dada ao trabalho se refere a
passagem moderna da cultura agraria para a industrial (ALBORNOZ, 1991, p. 15)

Com o inicio da revolucdo industrial, as relacbes de trabalho passaram a ser
formalizadas e remuneradas, e a partir de entdo comecaram a surgir as doengas ocupacionais.
Com o desenvolvimento econdmico, o crescimento das cidades, o desenvolvimento
tecnoldgico e a maior tempestividade na troca de informacdes, facilitado pela melhoria no
sistema de comunicacéo, a globalizagé&o tornou-se uma realidade para todos. “Para as grandes
empresas, 0 desemprego ndo é um problema, mas uma solucdo e uma forma de terem
elevados imediatamente os precos de suas agdes nas bolsas mundiais” (FREITAS, 2008, p.
10). Para Dejours (2007, p. 25), o liberalismo econdmico da sociedade atual desencadeou o
que ele chama de “guerra econdmica”, que visa manter a saude das empresas, através de
enxugamentos de quadros, aumento da competitividade, 0 aumento de metas e eliminacéo de
concorrentes, situacdo esta que causa “uma brutalidade nas relagdes trabalhistas que gera

muito sofrimento”.

Para Freitas (2008), a degradagdo das sociedades locais, a falta de emprego - que

equivale a morte social do individuo - a multiplicidade de tarefas, as metas elevadas, o



16

julgamento excessivo por parte dos avaliadores, assim como o medo de ndo se bom o

bastante, sdo causas de sofrimento no trabalho.

(...) a rentabilizacdo do ser humano, ou seja, a sua transformacdo em coisa, em
projeto ou em capital permite uma justificativa da violéncia no ambiente de trabalho
e neutraliza o mote da sobrevivéncia e do vale-tudo para se salvar, deixando um
rastro de estigmatizados como perdedores e descartaveis (FREITAS, 2008, p. 12)

Tendo como base o estudo das relagdes de trabalho e suas conseqiiéncias para a satde
do trabalhador, neste estudo tem-se como foco o assédio moral, que tem sido alvo da pesquisa
de vérios autores. Segundo Freitas (2008), o médico alemdo Heinz Leymann, doutor em
psicologia, é considerado o precursor dos estudos sobre este fenbmeno, tendo iniciado sua
investigacdo sobre o sofrimento no trabalho no inicio da década de 1980. O médico utilizou

0s termos mobbing e psicoterror, para se referir ao terror psicolégico no ambiente de trabalho.

Hirigoyen (2010, p. 98-99) fala que neste ambiente econémico competitivo, dirigentes
e empresas podem usar de um sistema perverso, podendo destruir os individuos, se isso for
preciso para seus objetivos serem atingidos. O fator humano néo é considerado pela empresa,
que por esperar maior rendimento dos funcionarios, permite a acdo perversa por parte de seus

dirigentes ou funcionarios.

(...) nos grupos que trabalham sob pressdo, os conflitos nascem muito mais
facilmente. As novas formas de trabalho, que visam fazer crescer o desempenho nas
empresas, deixando de lado todos os elementos humanos, sdo geradoras de estresse e
criam, assim, as condi¢des favoraveis a expressdo da perversidade. (HIRIGOYEN,
2010, p.94)

Em outra perspectiva, Soboll (2008, p.103) fala da falta de preparo dos supervisores e
gerentes do setor bancario que sdo colocados em cargos onde necessitam gerir equipes, 0 que
pode vir a se tornar terreno fértil para o assédio, visto que o importante para estes gestores € o

atingimento das metas e ndo os processos utilizados para alcanca-las.

2.1. CONCEITUANDO O ASSEDIO MORAL

O assedio moral no local de trabalho, segundo Hirigoyen (2010, p. 65), é definido

como:
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(..) toda e qualquer conduta abusiva manifestando-se, sobretudo, por
comportamentos, palavras, atos, gestos, material escrito que possam trazer dano a
personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, por em
perigo seu emprego ou degradar o ambiente de trabalho.

2.1.1. Os varios olhares sobre o fen6meno

Diferentes estudos foram feitos sobre a violéncia psicoldgica e seus efeitos, e 0s
termos utilizados diferem conforme a época, o local e fendbmeno, mas independente do termo
utilizado e de suas definicbes, um ponto comum a todos é a violéncia sofrida e as
consequéncias, algumas vezes tragicas, que este comportamento produz nas vitimas. Entre 0s
termos encontrados podemos citar o0 mobbing (Alemanha, paises escandinavos e Italia) e o
bullying (EUA e Inglaterra) (PELI, 2006)

Conforme Leymann (1990, p. 121, apud GUIMARAES, 2006, p.19), o mobbing é

conceituado:

(...) como o fenbmeno no qual uma pessoa ou grupo de pessoas exerce violéncia
psicologica extrema, de forma sistematica e recorrente e durante um tempo
prolongado — por mais de seis meses e com ataques que se repitam numa freqiiéncia
média de duas vezes na semana — sobre outra pessoa no local de trabalho, com a
finalidade de destruir as redes de comunicagdo da vitima ou vitimas, destruir sua
reputacdo, perturbar a execucdo de seu trabalho e conseguir finalmente que essa
pessoa ou pessoas acabe(m) abandonando o local de trabalho.

O bullying tem um conceito mais amplo do que o conceito de mobbing e inclui desde
chacotas e isolamento, até abusos de conotacdo sexual ou agressdes fisicas. Caracteriza-se por
“humilhacbes, vexames, ameacas, intimidacOes e agressdes”. A diferenca principal do
bullying em relacdo ao mobbing, é que a violéncia praticada € de cunho individual e néo
grupal (SOBOLL, 2008, p. 30-31).

Ao comparar os conceitos de mobbing e de bullying com o de assédio moral,
Hirigoyen (2009, p. 85) ressalta que enquanto os dois primeiros sdo fendmenos mais
explicitos que podem acabar até em violéncia fisica, o assédio moral é mais sutil e, portanto,

mais dificil de caracterizar a violéncia sofrida.
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Conforme Peli (2006, p. 29), o fenbmeno ainda é conhecido como Acoso, na Espanha,
Uruguai e Chile; Harcélement Moral, na Franga; Moral harassment, nos Estados Unidos e
Murahachibu, no Japio, onde “tem a conotagdo de ostracismo social”. Ja Hirigoyen (2009,
p.83) fala do ljime no Japdo, que é utilizado nas empresas para inserir o individuo no grupo,

objetivando formar os recém-contratados ou reprimir os elementos perturbadores.

2.1.2. Tipos de assedio moral

Segundo Hirigoyen (2009), o assédio moral tem quatro diferentes tipos: o assédio
vertical descendente, exercido pelo(s) superior(es) hierarquico(s), € o mais comum dos quatro
tipos; o assedio horizontal, que acontece entre colegas; o assédio misto que é exercido por
colegas e superior(es) hierarquico(s); e finalmente, o assédio ascendente, bem mais raro que
0s outros tipos pelo fator de direcionado a um superior, mas ndo menos importante, visto que

tem o mesmo poder destrutivo quando exercido.

2.2. AS FERRAMENTAS DA VIOLENCIA

Neste topico sdo apresentadas as formas utilizadas pelos assediadores para impedir a
vitima de reagir, citando a semelhanca destes procedimentos aos utilizados nos campos de
concentracdo e em regimes totalitarios. Os métodos adotados visam “retirar todo e qualquer

senso critico” da vitima, desestabilizando-a por completo (HIRIGOYEN, 2010, p. 76-81).

a) Recusar a comunicacgdo: o agressor ndo explica as razdes de sua atitude, evita falar
sobre o conflito e mantém as atitudes de desqualificacdo, impedindo a vitima de reagir,

agravando o problema, pois se a existéncia do conflito é negada, ndo ha nada a solucionar.
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b) Desqualificacdo: a agressao ndo é explicita, ela acontece de maneira velada, por meio
de olhares e gestos de reprovacdo e desprezo ou observacbes maldosas. O tipo de
comunicacdo usada para tanto é usualmente a ndo-verbal, pois desta forma ndo se permite a

vitima defender-se.

C) Desacreditar: a vitima é humilhada e ridicularizada. S&o feitas insinuaces a seu
respeito, calUnias e mentiras, que acabam por desestabilizar o individuo, fazendo com que

perca a autoconfianca.

d) Isolamento: para que a agressdo tenha mais efeito, o isolamento da vitima é
necessario, pois ao se sentir sozinho, a possibilidade de se rebelar € menor, jA que o

empregado imagina estarem todos contra ele.

e) Vexar: pedir a vitima que execute tarefas inGteis ou degradantes, exigir urgéncia nas
tarefas e depois deconsidera-las ou fixar metas inatingiveis, todas sdo formas de constranger o

empregado assediado.

f) Induzir ao erro: levar a vitima a cometer erros e falhas na execucgdo de suas tarefas,

visando apenas critica-la posteriormente, atingindo, desta forma, sua auto-estima.

) Assédio sexual: é apenas mais uma forma de agressdo moral, pois o objetivo deste
tipo de assédio no contexto de assédio moral € mais no sentido de afirmacdo de poder do que

obter favores sexuais.

Todas estas formas de violéncia podem degradar a satde psicoldgica do trabalhador
que pode sentir-se humilhado, insignificante e amedrontado diante da violéncia sofrida e,
assim, acabar por adoecer, pedir demissdo ou, em casos extremos, pode leva-lo a morte. As
organizacles que se fundamentam apenas no aspecto econémico acabam por estimular a
violéncia no ambiente de trabalho, seja através do estimulo a competicéo, individualizacdo da
culpa de metas néo atingidas ou pela flexibilizagdo do trabalho. Neste ambiente, o trabalhador
é induzido a pensar ser um privilegiado em razéo de ter emprego, e que deve submeter-se a

degradacéo para 0 manterem na organizacao (Freitas, 2008).

(...) ao aceitarmos a violéncia como natural, ela cria vida prdpria e j& ndo causa
repulsa, pois nos tornamos insensiveis a ela e aos seus efeitos, tornando o mundo
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social insignificante para a nossa vida. A violéncia mina a esperanga no futuro,
desintegra o vinculo social fortalece o individualismo predador, corr6i a cooperacéo
e a confianca, derrota a solidariedade retira do homem a sua humanidade.
(FREITAS, 2008, p.35-36)

Ainda segundo Freitas (2008, p. 42-43) o assédio moral atinge ndo apenas o individuo,
mas também a organizacdo e a sociedade. Os prejuizos causados no nivel individual atingem
sua personalidade, sua identidade e sua auto-estima, podendo gerar “desordens na vida
psiquica, social, profissional, familiar e afetiva do individuo, provocando diversos problemas
de salde, particularmente os de natureza psicossomatica, de duracdo varidvel, que
desestabiliza a sua vida”. No nivel organizacional, sdo varios 0s prejuizos para a empresa,
entre eles podemos citar: “afastamento de pessoal por doencas e acidentes de trabalho,
elevacdo de absenteismo e turn-over com custos de reposicéo, perda de equipamentos pela
desconcentracdo, queda de produtividade...”; e, no nivel de sociedade, o prego desta violéncia
¢ pago por todos, em razdo de ‘“acidentes de trabalho e a incapacitacdo precoce de

profissionais, 0 aumento de despesas médicas e beneficios previdenciarios (...)”.

2.3. 0 AMBIENTE ONDE OCORRE O ASSEDIO

A nova organizacdo do trabalho, segundo Dejours (2007), com o enxugamento de
quadros, a reducdo do numero de postos de trabalho, 0 aumento da cobranca de metas e maior
produtividade e a administracdo que visa apenas o lucro, sobrecarrega o trabalhador que esta
empregado, tornando-se, entdo, terreno fértil para o sofrimento no trabalho. Segundo

Hirigoyen (2009) o assedio surge mais facilmente em ambientes submetidos ao estresse.

Ja Soboll (2008) salienta a estrutura organizacional voltada para uma politica de
violéncia, que pode ser denominada de violéncia ou assédio organizacional, sob a qual se

utilizam formas abusivas de gestdo, como:

o A gestdo por injaria — tem por objetivo depreciar as pessoas, tanto em publico

como em particular;
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o A gestdo por estresse — seu objetivo é a melhoria do desempenho e
produtividade, e ndo visa destrui-lo, mas pode ter conseqliéncias desastrosas para a
salde; e,

o A gestdo por medo — objetiva a adesdo do trabalhador aos objetivos da

empresa, e usa como estimula a ameaga implicita ou explicita.

Nota-se, como sera visto mais adiante, que apesar de os tipos de violéncia
acima descritos permitirem o surgimento do assédio, elas ndo sdo consideradas assedio
moral, pois segundo Hirigoyen (2009), o assédio moral é processado de forma velada,
enquanto que estas formas de violéncia sdo notadas por todos, e 0s maus tratos sao

dirigidos a todos os empregados.

Nesse contexto, a prépria forma de organizar o trabalho propicia e estimula o
desenvolvimento de relacdes agressivas, utilizando dessas situagdes para assegurar o
controle, a submissdo e o envolvimento dos trabalhadores em prol da producéo.
(SOBOLL, 2008, p. 82-83)

Pifiuel y Zabala (2003, p. 54), consideram que sentimentos como “ciime, inveja,
competicdo”, e que fatos como a chegada de um novo colega ¢ “a promoc¢do da pessoa”,
costumam ser motivos para que haja mudanca na relacdo entre o assediador e a vitima, e “a
primeira manifestacdo costuma consistir em fazer da vitima objeto de criticas sistematicas,
ferozes e injustificadas em relacdo a seu trabalho, seu aspecto fisico ou idéias e orientaces

em relacdo a tarefa que desempenha”.

2.4. 0 QUE NAO E ASSEDIO MORAL

Hirigoyen (2009) enfatiza a necessidade de ser cauteloso quanto ao que € assédio
moral e 0 que ndo é, a fim de que se possa prevenir o assédio com eficacia, quando ele

ocorrer. As situacdes que ndo devem ser confundidas com asseédio sdo:

a) O estresse: O estresse profissional, causado por sobrecarga, mas condi¢cdes do
trabalho, pressao diaria e tarefas multiplas e repetitivas, ndo deve ser confundido com assédio.
O estresse do trabalho, mesmo podendo esgotar uma pessoa, ap0s uma noite bem dormida, ou

a melhoria das condicdes de trabalho reduzem o estresse e permitem ao trabalhador refazer-se
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do esgotamento. J& no estresse causado pelo assédio, ha a intencdo de prejudicar, e a vergonha
e humilhacbes sdo sentidas por muito tempo pela vitima. “O estresse s6 se torna destruidor
pelo excesso, mas o assédio € destruidor por si s6” (HIRIGOYEN, 2009, p. 20).

b) O conflito: O conflito tem em sua existéncia, por si sO, a caracteristica de ser visto e
percebido por todos, e permite a reunido e a mobilizacdo das pessoas, que por estarem
teoricamente em condi¢des de igualdade perante o conflito, se acham em condices de
interagir com o outro na busca de uma solucdo. No assedio moral ndo ha o conflito, pois ndo
ha a igualdade entres os atores, existe sim uma relacdo de “dominacgéo psicolégica do agressor
e da submissao for¢ada da vitima” (HIRIGOYEN, 2009, p. 27).

c) A gestdo por injuria: Na gestdo por injuria, que é um tipo de comportamento adotado
por administradores despreparados, a violéncia praticada é direcionada a todos 0os empregados
e também notada por todos. Ja no assédio a violéncia € velada e direcionada a um ou alguns
empregados (HIRIGOYEN, 2009).

d) As agressdes pontuais: Uma agressdo pontual, mesmo que provoque consequéncias
graves para a vitima, ndo deve ser qualificada como assédio, pois este se caracteriza,
sobretudo, pela repeti¢édo da violéncia (HIRIGOYEN, 2009).

e) As mas condic¢des de trabalho: Condicdes precarias do ambiente de trabalho, que por
si s6 merece atencdo dos 6rgdos fiscalizadores quando apresenta risco a saude do trabalhador,
ndo sdo consideradas assédio, desde que ndo sejam aplicadas a um Unico empregado com a
intencdo de humilha-lo (HIRIGOYEN, 2009).

f) As imposicOes profissionais: Decisdes administrativas, que dizem respeito ao
contrato de trabalho, e desde que tomadas com o intuito de estimular o crescimento
profissional, como avalia¢Ges e criticas construtivas, transferéncias em funcdo do servico, de
forma clara e que ndo visem a retaliacdo do funcionério ndo sdo consideradas como assedio
(HIRIGOYEN, 2009).
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2.5. EFEITOS DO ASSEDIO MORAL SOBRE A SAUDE DAS VITIMAS

O assédio moral é uma forma de violéncia que, quando aplicada, pode causar danos a
salde de suas vitimas, tanto na esfera fisica quanto na esfera mental, mas sdo os danos a saude
mental os mais duradouros. Dejours (2007) ressalta que o reconhecimento do trabalho é parte
importante na construcdo da identidade do individuo e que funciona como a armadura de sua
salde mental. Quando é negado ao individuo o direito ao reconhecimento de seu esforgo,

ocorre um sofrimento que pode ser muito perigoso para a satde mental.

Né&o ha crise psicopatoldgica que ndo esteja centrada numa crise de identidade. Eis o
que confere a relacdo para com o trabalho sua dimensdo propriamente dramatica.
Né&o podendo gozar os beneficios do reconhecimento de seu trabalho nem alcangar
assim o sentido de sua relagdo para com o trabalho, o sujeito se vé reconduzido ao
seu sofrimento e somente a ele. Sofrimento absurdo, que ndo gera sendo sofrimento,
num circulo vicioso e dentro em breve desestruturante, capaz de desestabilizar a
identidade e a personalidade e de levar & doenca mental. (DEJOURS, 2007, p. 34-
35).

Conforme Pifiuel y Zabala (2003), os efeitos do assédio sobre a satde do trabalhador,
sdo de ordem fisica e psiquica. O autor cita um estudo médico realizado com 350 pessoas

vitimas de assédio, onde foram constatados seis grupos de efeitos nocivos a salde.

Efeitos de ordem fisica

a) Esquecimento e perda de memoria;
b) Dificuldade de concentragéo;

c) Abatimento/depresséo;

d) Apatia/falta de iniciativa;

e) lIrritabilidade;

f)  Inquietude/nervosismo/agitacéo;
g) Agressividade/ataques de raiva;

h)  Sentimentos de inseguranca;

i)  Hipersensibilidade & demora.

Efeitos cognitivos e hiper-reacao
psiquica

a) Pesadelos/sonhos vividos;

b) Dores de estdmago e abdominais;
c) Diarréias/intestino irritavel;

d) Vomitos;

e) Nauseas;

f)  Falta de apetite;

g) Sensacdo de nd na garganta;

h)  Choro;

i)  Isolamento.

Sintomas psicossomaticos de
estresse:
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Sintomas de desajuste do sistema
nervoso autbnomo:

a) Dores no peito;

b) Sudoracédo;

c) Secura na boca;

d) Palpitacdes;

e) Sufocacdes;

f)  Sensacdo de falta de ar;

g) Hipertensdo/hipotensao arterial neuralmente induzida.

Sintomas de desgaste fisico
provocado por um estresse
mantido durante muito tempo:

a) Dores nas costas, dorsais e lombares;
b)  Dores cervicais (de nuca);
c) Dores musculares (fibromialgia).

Transtornos de sono:

a) Dificuldade para conciliar o sono;
b)  Sono interrompido;
c) Despertar antecipado.

Cansago e fraqueza:

a) Fadiga crénica;

b) Fragqueza nas pernas;
c) Debilidade;

d) Desmaios;

e) Tremores.

Quadro 1 - Efeitos na saude fisica

Fonte: Pifiuel y Zabala (2003)

Efeitos de ordem psiquica

Sindrome de estresse
traumatico (SEPT):

pos-

a) A manifestacdo destes sintomas ndo é necessariamente

contemporanea ao assédio.
b) Fases dos mecanismos de defesa diante do stress:

e Reacdo de alarme: os mecanismos de defesa do organismo se
ativam a fim de enfrentar ou evitar o perigo;
e  Etapa de resisténcia: o organismo permanece em estado de
alerta, ao invés de elimina-lo;
e Etapa de esgotamento: o corpo e a mente sdo obrigados a
defender-se sem trégua do estresse, que se ndo desaparecer, pode
acabar na morte da vitima.

c) Suscetibilidade ao estresse (fatores que aumentam o estresse):
e  Grau de controle percebido: quando a vitima percebe que nao
tem controle sobre o assédio do agressor;
e  Grau de previsibilidade dos ataques: por ndo ser capaz de
prever quando e como se dara o assédio;
e  Esperanca de melhora: por ndo ver possibilidade de melhora
em sua situacéo;

e  Apoio de outras pessoas: quando ndo pode contar com 0 apoio
e solidariedade de outros.

Sindrome do estresse por coagdo
continuada (SECC)

E definida como uma série de acontecimentos estressantes mantidos
no tempo, sendo que boa parte de suas caracteristicas sdo também
atribuidas a SEPT.

Um de seus sintomas é a depressdo reativa, que tem como fator
desencadeante um acontecimento externo. Em geral a vitima ndo tem
consciéncia do assédio e encontra-se aturdida, desconcertada, confusa e
aterrorizada.

As vitimas costumam sonhar acordadas com as situacdes ocorridas,
visualizando as novamente as cenas, mas mudando o final a seu favor.
Freqlientemente sofrem de:
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a) Insbnia e pesadelos;

b) ataques de pénico, palpitagdes, tremores, sudoragdo e calafrios;
c) insensibilidade nas extremidades ou outros érgaos;

d) deterioracdo da memodria;

e) isolamento, anedonia (incapacidade emocional de sentir alegria,
prazer, etc.);

f)  melancolia, irritagdo permanente e hipervigilancia.

Este tipo de reacdo é visto como sintoma de uma enfermidade
mental da vitima, estigmatizando e segregando-a em seu ambiente de
trabalho. Esse erro de atribuicdo afeta a percepg¢do social que se tem da
vitima, que é vista como a causa dos proprios males.

Crise nervosa (breakdown)

A vitima ndo vé mais nenhuma alternativa, a ndo ser retirar-se do

Suicidio . .
meio em que Vvive.

Seus sintomas séo:

a) presenca de fadiga durante seis meses ou mais;

b) exclusdo de outras causas fisicas ou psiquicas;

€) cansaco que ndo desaparece com o0 descanso;

d) presenga de pelo menos quatro dos sintomas abaixo:

e  perda de memédria e concentracdo;

Sindrome da fadiga crbnica * dores muscu!ares; .
(SFC) e  dores nas articulagdes;
e inflamacéo na garganta;
¢ inflamacéo dos nddulos linfaticos (nuca e axilas);
o cefaléia diferente das experimentadas anteriormente;
e  mal-estar e esgotamento por mais de um dia apos esforc¢o.

Em geral a SFC é erroneamente diagnosticada como outros tipos de
transtornos psicologicos, como “depressdo, hipocondria, ansiedade, apnéia
do sono e outros” (p. 93).

A vitima torna-se:
a) predominantemente obsessiva:
e  atitude hostil e desconfiada;
e  situacdo cronica de nervosismo e de estar em perigo;
e fixagcdo compulsiva no préprio destino;
e hipersensibilidade em relacdo a injustigas.
b) predominantemente depressiva:
e  sentimento de vazio e desesperanga;
e incapacidade de sentir prazer;
e  risco elevado de consumo de drogas ou &lcool.
C) resigna-se com a situacao:
e isolamento social voluntario;
e  sente-se alienada;
e mostra uma atitude cinica para com o mundo.

Mudanca de personalidade

Quadro 2 - Efeitos na saude psicoldgica
Fonte: Pifiuel y Zabala (2003)

Segundo Pifiuel y Zabala (2003) os danos causados pelo assédio estendem-se ainda as

esferas pessoal, social, econdmica e profissional da vitima:
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Pessoal/social: ocorre a estigmatizacdo da vitima pelos companheiros de trabalho, que
0 excluem e véem nele um perigo para eles. As relagbes familiares sofrem com o assédio, o
que pode servir para acentuar tensdes pré-existentes. A vitima acaba isolando-se de todos,

inclusive da familia e amigos.

Econdmica/profissional: as perdas econdmicas decorrem do abandono do trabalho, de

dispensas continuadas, de reducdo do salario, e outras consequiiéncias da perda da capacidade

laboral causada pelo assédio, que tem por objetivo a destruicdo das potencialidades da vitima.

2.6. 0 ASSEDIO MORAL E OS BANCARIOS

O trabalho bancério, a partir da década de 1990 sofreu grandes transformacoes,
principalmente no que se refere & organizacdo das formas de trabalho. A reestruturacdo dos
bancos, conforme Araujo (2001) foi norteada pela reducdo de postos de trabalho,
terceirizacdo, banco de horas, flexibilizacdo da jornada de trabalho, maior seletividade na
contratacdo de novos funcionarios, reducdo de hierarquias que agregou novas tarefas e

responsabilidades.

(...) os bancarios (que passaram a ser considerados “polivalentes”) tornaram-se
também vendedores de diversos produtos, tais como titulos de capitalizacdo, cartdes
de créditos e seguros, e sua atencdo voltou-se para os clientes médios e grandes,
potencialmente investidores. Na busca de uma maior produtividade do trabalho, o
conceito de qualidade total, o trabalho em equipe e as metas de desempenho
passaram a fazer parte da rotina dos bancéarios (ARAUJO, 2001).

No caso do banco Alfa, esta reestruturacdo alterou de forma significativa o perfil da
instituicdo e de seus funcionarios, o que “aprofundou o processo de introduc@o de inovagdes
tecnoldgicas e de novos métodos de gestdo da forca de trabalho” (ARAUJO, 2001, p. 85).
Segundo Barreto (2006, p. 99) “a acumulagao, a automagao flexivel e o trabalho flexibilizado
sdo sustentaveis na mescla de multiplos paradigmas de origem japonesa e americana”. Dentre
0s modelos de gestdo incorporados desde o inicio da reestruturagcdo bancéria, podemos citar

o0s programas de qualidade total (CCQ e TQM), os 5“S” e a participagao nos resultados.
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Em todo este contexto, a competitividade entre os trabalhadores, e a busca incessante
de maiores lucros por parte dos bancos, que exigem metas cada vez maiores, é terreno fertil
para que o assédio moral ocorra. Em Soboll (2008) a autora descreve como a nova
organizacdo do trabalho bancério, que vai desde a estrutura hierarquica e a divisao de tarefas,
até as regras de conduta, permite a ocorréncia do assedio moral. Ainda segundo Soboll (2008,
p. 126), ndo sdo nas metas ou no foco na venda de produtos que esta a violéncia, e sim na
forma como o trabalho esta organizado. “o assédio organizacional é a pratica da violéncia que
utiliza aparatos, politicas e a estrutura organizacional ou gerencial, de forma sutil ou

explicita”.

Nos casos em que age de maneira indireta e implicita, a violéncia é dificil de ser
reconhecida Lévy (2001, apud SOBOLL, 2008, p. 127). Suas formas ndo
personalizadas sdo impessoais e andnimas e se referem a um conjunto de regras ou
de regulamentos, de procedimentos andnimos e decisdes administrativas. 1sso ndo

minimiza a agressao, apenas diminuiu sua visibilidade (SOBOLL, 2008, p. 127).
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A pesquisa segue uma abordagem qualitativa. Como método, foi utilizado o estudo de
caso, que segundo Yin (2001, p. 32), pode ser descrito como “(...) uma investigagdo empirica
que investiga um fenbmeno contemporaneo dentro de seu contexto da vida real,
especialmente quando os limites entre o fendmeno e o contexto ndo estdo claramente

definidos”.

O universo pesquisado foi composto por 26 funcionarios, que atuam em uma
agéncia do banco Alfa situada em Canoas (RS), para os quais, em um primeiro momento foi
aplicado um questionério com questdes fechadas, e apos foram selecionados oito funcionarios
para a entrevista semi-estruturada, na qual se procurou manter a estrutura hierarquica
existente na agéncia. Quanto ao momento da coleta de dados, foi utilizado o corte-transversal,
gue conforme Sampieri (1991) descreve e analisa 0 estado de uma ou mais variaveis em um

dado momento.

Os instrumentos utilizados compdem-se de questionarios com questdes fechadas, onde
foram coletados dados do perfil demogréaficos a fim de caracterizar a populacdo pesquisada,
assim como questBes abertas, que visam identificar como o assédio moral é percebido e
conceituado; entrevistas estruturadas com uma parcela da populacdo pesquisada —
funcionarios em atividade que aceitem participar da pesquisa, excluidos os afastados em razédo

de férias, licenca ou que se recusem a participar.

Os questionarios foram impressos e entregues aos sujeitos da pesquisa. As entrevistas
foram realizadas no local de trabalho pelo pesquisador, e foi estruturada apos o levantamento

dos dados dos questionarios.

Apo0s a aplicagdo dos questionarios, os dados foram tabulados usando-se o aplicativo
Excel e, posteriormente analisados. Considerou-se a freqléncia das respostas, que foram
segmentadas conforme a posicdo hierarquica dos entrevistados. Os dados assim obtidos
serviram de base para a estruturacdo das entrevistas que foram aplicadas entre os diferentes
niveis hierdrquicos, permitindo assim a elaboracdo da analise de conteudo. Conforme Bardin
(1995, p.42, apud ROCHA, 2006, p, 38) a analise de contetdo é:



29

Um conjunto de técnicas de analise das comunicagGes visando obter, por
procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do conteldo das mensagens,
indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de conhecimentos
relativos as condicdes de producdo/recepcao (variaveis inferidas) destas mensagens.

A partir deste levantamento, pretendeu-se identificar e analisar os diferentes
entendimentos de assedio moral presentes nas diferentes posi¢des hierarquicas e as diferengas

e/ou semelhancas entre elas.
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4. RESULTADOS

O presente capitulo foi dividido em subtitulos, a fim de apresentar os resultados
obtidos nesta pesquisa. No primeiro subtitulo apresenta-se o perfil sécio-demogréfico da
amostra pesquisada. No segundo subtitulo demonstram-se os resultados obtidos com o
questionario, onde se buscou detectar a percepcao dos funcionarios em relacdo ao clima de
trabalho, dos relacionamentos interpessoais e seu conhecimento sobre assédio moral. No
terceiro subtitulo procurou-se entender o significado do assédio moral na perspectiva dos
funcionarios entrevistados, relacionando-os com a teoria. No final deste capitulo, apresenta-se

um resumo dos resultados obtidos.

4.1. DADOS COLETADOS

Foram aplicados 26 questionarios, no periodo de 06 a 08 de outubro de 2010, dos
quais 25 obtiveram resposta, tendo uma participacdo de 96,15% do publico-alvo da pesquisa.
O questionario foi dividido em trés partes, sendo a primeira parte utilizada para identificar o
perfil dos respondentes; a segunda parte foi composta de 12 perguntas (10 fechadas e 2
abertas), onde se procurou verificar como o funcionario percebe seu relacionamento com o0s
colegas e se o assunto “assédio moral” faz parte de seu conhecimento ou vivencia; e por fim
na terceira parte, foram utilizadas duas grades com questbes afirmativas, em que o
respondente deveria indicar em uma escala de 01 (Totalmente satisfeito) a 05 (Totalmente
insatisfeito), na primeira grade; e 01 (Concordo totalmente) a 05 (Discordo totalmente), na
segunda grade; qual aquela que melhor expressasse sua opinido, ou marcar a opgao “nao se

aplica”, caso a questdo ndo se aplicasse a sua situacao.
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4.1.1. Perfil s6cio demogréfico dos respondentes

Neste subitem sera apresentado o perfil s6cio demografico dos respondentes, onde
estdo contemplados género, faixa etaria, estado civil, escolaridade, tempo de trabalho na

empresa e posicao hierarquica.

Os participantes da pesquisa sdo em sua maioria do sexo masculino (16), contra 9 de

mulheres.
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Sexo

Gréfico 1 - Distribui¢do por género

A faixa etaria dos participantes é composta em sua maioria por pessoas entre 30 e 39
anos, sendo que as faixas de 20 a 29 e 40 a 49 tém cinco funciondrios cada uma. Funcionarios

com mais de 50 anos sdo minoria na agéncia (séo apenas trés)
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M 20a 29 anos
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Grafico 2 - distribuicao por faixa etaria
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Em relacdo ao estado civil, a grande maioria dos participantes é casada ou vive em

unido estavel (17), outros 7 sdo solteiros e 1 é divorciado/separado.

18 17
16
14
12
10 —  msolteiro
8 7 I cas./unido est.
6 - —————  msep./divorc.
a -
2 - -
0 -
Estado Civil

Grafico 3 - Distribuigdo por estado civil

A escolaridade entre os respondentes é bastante alta, sendo que treze funcionarios
possuem curso superior completo, seis estdo cursando o ensino superior, cinco tem algum tipo
de especializacdo ou poés-graduacdo, e apenas um nao tem formacdo académica. Esse
resultado pode ter ocorrido devido o incentivo a formacéo realizada pela empresa seja atraves
de a¢bes como o custeio de parte dos cursos de graduacdo e pés-graduacdo, pela formacao ser
critério de ascensao profissional ou mais recentemente (em 2005), a participacdo em parceria
com o0 MEC-SEED e Institui¢bes Federais e Estaduais de Ensino, do langamento do primeiro
curso-piloto de Administragdo da UAB (Universidade Aberta do Brasil), possibilitando assim

0 acesso ao ensino superior a grande parte de seus funcionarios e aos demais da comunidade.

M Ens. Médio

Qutros (Pos, etc.)

H Sup. completo

M Sup. incompleto

Escolaridade

Gréfico 4 - Distribuicdo por escolaridade

Quanto ao tempo de trabalho na empresa, a grande maioria € composta por

funcionarios novos, sendo que onze dos funcionarios tém entre 6 e 10 anos de empresa e sete
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entre 1 e 5 anos. Os funcionarios mais antigos tém entre 16 e 20 anos (4), entre 21 e 25 anos
(1) e mais de 25 anos (2).

mentrele5anos

mentre6 e 10 anos

W entre 16 e 20 anos

®entre 21e 25 anos

m mais de 25 anos

Tempo na Empresa

Grafico 5 - Distribuigdo por tempo de banco

Do total de respondentes, dezoito tém cargos comissionados, € 0S outros sete sdo

compostos de escriturarios (trabalham 6 horas sem comisséo).
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Gréfico 6 - Distribuicdo por posi¢do hierarquica

4.1.1.1. Distribuicdo dos cargos por faixa etaria e por tempo de servi¢co na empresa

Quanto & distribuicdo dos cargos por idade, a maior concentracdo dos cargos
comissionados esta na faixa de 30 a 39 anos com 10 comissionados, seguida pelas faixas de
20 a 29 anos com 3 comissionados; de 40 a 49 anos com 3 comissionados e a faixa de 50 anos
ou mais com apenas 2 comissionados. Observou-se aqui que 0s escriturarios estdo igualmente
distribuidos por faixa etéria.
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Gréfico 7 - Distribui¢do dos cargos por faixa etaria

Quanto a distribuicdo dos cargos por tempo de trabalho na empresa, a maior
concentracdo dos cargos comissionados, esta na faixa de 6 a 10 anos com 10 comissionados,
seqguida pelas faixas de 16 a 20 anos com 3 comissionados; de 1 a 5 anos com 2
comissionados e a faixa de 25 anos ou mais com 2 comissionados. Aqui se observa que 0s
escriturarios estdo mais concentrados na faixa de 1 a 5 anos, quando ainda ndo tem muita

experiéncia no trabalho.
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Gréfico 8 - Distribuigdo dos cargos por tempo de servigo na empresa

A concentracdo de cargos comissionados em funcionarios mais jovens (de 30 a 39
anos) e com menor tempo de servico na empresa, pode indicar uma mudanca no perfil dos
funcionarios da empresa, um banco publico, a exemplo do que j& acontece nos bancos
privados. Este dado é importante para se entender os conceitos de assédio moral apresentados

pelos respondentes. Os dados abaixo, que foram divulgados no Relatério Anual 2008 — Social
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— Ambiental — Econémico, da FEBRABAN — Federacdo Brasileira de Bancos, estdo bem

proximos do perfil obtido nesta pesquisa.

Tempo de emprego no setor bancario Faixa etaria no setor bancario

até 5 anos 36,30% abaixo de 25 anos 13,60%
Maior que 5 até 10 anos 18,60% 25 a 34 anos 34,80%
Maior que 15 até 20 anos 16,60% 35 a 44 anos 30,70%
Maior que 20 até 25 anos 12,60% 45 a 54 anos 19,60%
Maior que 25 até 30 anos 10,40% 55 anos ou mais 1,30%
Tabela 1 - Tempo de emprego - Relatorio da Tabela 2 - Faixa etaria - Relatorio da
FEBRABAN 2008 FEBRABAN 2008

4.1.2. Dados obtidos no questionario — Conhecimento sobre o assédio

Nesta parte do questionario foram apresentadas 10 questdes fechadas e 02 abertas,
onde se buscou verificar o relacionamento percebido entre os colegas. Também foram
apresentadas questfes sobre o conhecimento do assédio moral e, se este era reconhecido ou
vivenciado pelos respondentes. Para a analise destes dados foi utilizado o programa Microsoft
Office Excel, onde se calculou a frequéncia das respostas, possibilitando assim uma melhor
interpretacdo destes dados, onde se procurou verificar como o funcionario percebe seu
relacionamento com os colegas e se o assunto “assédio moral” faz parte de seu conhecimento

ou vivéncia pessoal.

Como pode ser observado nos graficos abaixo, os funcionarios no geral sentem ter um
bom relacionamento com os colegas, com excecdo de trés dos respondentes que sentem ser

tratados de forma inferior aos demais.
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Graéfico 9 - Parte 2 - Questéo 1
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Graéfico 10 - Parte 2 - Questao 3
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Gréfico 11 - Parte 2 - Questao 4
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Q.10. Vocé tem acesso ao0s recursos necessarios a
execugdo de suas atividades?
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Gréfico 12 - Parte 2 - Questéo 10

Quando o assunto “assédio moral” foi apresentado, obteve-se 0 Seguinte panorama:
todos respondentes disseram ter ouvido falar sobre o assunto, oito afirmaram ter sofrido
constrangimento por parte dos colegas, quatorze conhecem alguém que sofreu
constrangimento, seis disseram ter sido vitimas de assédio em algum momento de sua vida
profissional e onze que sofrem ou ja sofreram danos a salde relacionados ao ambiente de
trabalho. Alguns dos depoimentos dados nesta parte da pesquisa, falaram, por exemplo, de:
questionamentos feitos por superiores em relacdo as respostas de uma pesquisa de clima que
"ndo estavam de acordo com a chefia" (respondente 18); “fui muito mal recebido pelo gerente
(...) quando vim trabalhar nesta unidade” (respondente 9); “(...) ao estar aprendendo rotinas
novas e manifestar preocupacdo em fazer corretamente, era motivo de constrangimento e
ridicularizada pelo superior, que admitiu para outros, que estava se divertindo com a situacéo
do meu sofrimento" (respondente 23); e “no meu setor as pessoas sao rotuladas no momento
em que chegam (...)”. nota-Se aqui, que existem fatores estressantes, além de pressdo. Mas até
gue ponto se pode considerar estes acontecimentos como assédio moral? A percep¢do dos
respondentes quanto ao ocorrido, de que se trata de assédio € correta? Segundo Hirigoyen
(2009, p. 30), “o assédio moral caracteriza-se antes de tudo pela repeticao”. O que se pode
constatar aqui, € que apesar de as situacdes poderem até serem caracterizadas como agressao

ou pressdo, ndo se pdde verificar a repeticdo das acdes.
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Q.2. Sofro ou ja sofri com problemas de salde
relacionados ao ambiente de trabalho?
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Grafico 13 - Parte 2 - Questdo 2
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Q.5. Vocé ja se sentiu constrangido por outro(s)
colega(s) no trabalho?
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Graéfico 14 - Parte 2 - Questao 5
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Q.6. Vocé conhece alguém que passou por esta
situagdo?
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Gréfico 15 - Parte 2 - Questao 6
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Q.7.Vocé ja ouviu falar sobre Assédio Moral?
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Grafico 16 - Parte 2 - Questao 7

Q.8. Vocé ja foi vitima ou presenciou alguma situacao de
Assédio Moral?
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Gréfico 17 - Parte 2 - Questao 8

4.1.3. Dados obtidos no questionario — Questdes fechadas

Na terceira parte do questionario foram apresentadas 18 questdes (parte “a”), em que
o0s respondentes escolheram em uma escala que ia de 1 (totalmente satisfeito) a 5 (totalmente
insatisfeito); e 4 questdes (parte “b”), onde os respondentes escolheram em uma escala que ia
de 1 (concordo totalmente) a 5 (discordo totalmente); a resposta que melhor representasse sua
opinido, ou “ndo se aplica”, caso a questdo ndo se aplicasse a sua situagdo. Consideramos
aqui, para efeito de analise apenas as respostas validas, ndo sendo considerada neste caso, a

opcdo “ndo se aplica”.



Quanto a liberdade para executar as tarefas, a liberdade de expresséo e de

opinido sobre o trabalho dos superiores:

Totalmente satisfeito/satisfeito

16
Indiferente 3
Insatisfeito/totalmente insatisfeito 6

Tabela 3 — Liberdade de expressdo e opinido
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Conforme a tabela 3, do total de respondentes, apenas seis considerou ndo ter

liberdade para executar suas tarefas, ou de opinido e expressdo. A maioria (16) consideram-se

livres em seu ambiente de trabalho, e trés sdo indiferentes a este item.

Quanto ao reconhecimento, feedbacks, valorizagéo e incentivo recebido ao
seu trabalho:

Totalmente satisfeito/satisfeito

12
Indiferente 9
Insatisfeito/totalmente insatisfeito 4

Tabela 4 — Reconhecimento e feedbacks

Quanto ao reconhecimento de seu trabalho e feedbacks, representados na tabela 4,

nove dos pesquisados se mostraram insatisfeitos ou totalmente insatisfeitos; doze estéo
satisfeitos ou muito satisfeitos e quatro sdo indiferentes.

O reconhecimento da identidade profissional no trabalho é essencial. (...) quando os
assalariados tém o sentimento de ndo ser reconhecidos, seja la qual for seu
desempenho, desmotivam-se e ndo tém mais vontade de se dedicar emocionalmente

ao trabalho. (HIRIGOYEN, 2009, p. 199)

Quanto ao relacionamento e cooperacdo com colegas, superiores e
subordinados:

Totalmente satisfeito/satisfeito

19
Indiferente 3
Insatisfeito/totalmente insatisfeito 3

Tabela 5 — Relacionamento e cooperacao

Na questdo relacionamento, demonstrada na tabela 5, a satisfacdo é alta, apresentando

apenas trés de insatisfeitos ou muito insatisfeitos, enquanto que na segunda parte do

guestionario, visto anteriormente, todos respondentes disseram ter um bom relacionamento

com os colegas.

Quanto a igualdade de tratamento entre funcionarios e superiores e

igualdade de oportunidades:

Totalmente satisfeito/satisfeito

14
Indiferente 3
Insatisfeito/totalmente insatisfeito 8

Tabela 6 — Igualdade de tratamento
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No item igualdade de tratamento e de oportunidades (tabela 6 acima), constata-se um
indice de insatisfacdo de oito dos respondentes, no entanto, na segunda parte do questionario,

apenas trés dos respondentes disseram ser tratados de forma inferior aos demais.

Quanto a rotina de trabalho, estresse, volume de trabalho e informacGes
necessarias a sua execucao:

Totalmente satisfeito/satisfeito 15
Indiferente 4
Insatisfeito/totalmente insatisfeito 6

Tabela 7 — Rotina de trabalho

Na tabela 7, verifica-se que quanto a rotina de trabalho, a maioria (15) disse estar

satisfeitos ou muitos satisfeitos, enquanto que seis estdo insatisfeitos ou muito insatisfeitos.

Executo meu trabalho sem causar lesdes ou aumento do estresse: |

Concordo totalmente/concordo 17
Indiferente 3
Discordo/discordo totalmente 5

Tabela 8 — Doencas relacionadas ao trabalho

Conforme a tabela 8, cinco dos respondentes admitiram ndo conseguir executar suas
tarefas sem causar lesGes fisicas ou aumentar seu estresse, dezessete disseram ndo ter

problemas de saude relacionados ao trabalho e trés ndo concordam nem discordam.

O trabalho que executo esta além ou aquém da minha capacidade: |

Concordo totalmente/concordo 7
Indiferente 2
Discordo/discordo totalmente 16

Tabela 9 — Trabalho acima ou abaixo da capacidade

Quanto a percepcdo dos respondentes sobre sua capacidade para o trabalho, dezesseis
ndo concordam que o trabalho executado esteja acima ou abaixo de sua capacidade, enquanto
sete concordam que o trabalho ndo condiz com sua capacidade, sendo que destes, todos
consideraram que o trabalho esta abaixo de sua capacidade.
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4.2. ENTREVISTAS

Ap0s a andlise destes dados, foram selecionados oito participantes para a aplicacdo da
entrevista estruturada, na qual se procurou manter a mesma propor¢do hierarquica dos
respondentes do questionario. A entrevista foi aplicada no dia 29 de outubro de 2010, no
periodo da manha e no ambiente da agéncia e dos oito funcionarios pré-selecionados para a
entrevista, apenas um teve que ser substituido por ndo poder participar da entrevista em razdo
de atividades de trabalho que precisavam ser concluidas. A substituicdo foi de um escriturario
por um assistente, visto que outros escriturdrios ndo se encontravam presentes no periodo

autorizado para a aplicacao da entrevista.

Serd apresentado neste momento, o perfil dos participantes da entrevista, onde se
buscou manter a mesma proporc¢do de distribuicdo dos cargos encontrados na primeira parte
da pesquisa, sendo apenas este o critério utilizado para a selecdo dos funcionarios

entrevistados.
Os participantes entrevistados apresentaram o seguinte perfil:

. quatro do sexo masculino e quatro do sexo feminino;
. cinco tém entre 30 e 39 anos, um tém entre 20 e 29 anos, um tém entre 40 e 49

anos e um tém 50 anos ou mais;

. quatro sao casados/unido estavel, trés solteiros e um separado;

. quatro tém pos graduacdo, trés tém superior completo e quatro esta cursando a
graduacéo;

o cinco tém entre 5 e 10 anos de banco, dois tém entre 16 e 20 anos, e um tém 25

anos ou mais de banco; e,

. quatro sao assistentes, trés de geréncia média e um escriturario.

A entrevista estruturada foi elaborada com o objetivo de obter dos entrevistados, suas
percepcdes, seus conceitos e opinides sobre o que é assédio moral, e permitindo desta forma
responder ao objetivo da pesquisa. A seguir os resultados obtidos com a entrevista serdo
apresentados. No inicio da entrevista, foram feitas perguntas sobre o o0s entrevistados

gostavam em seu trabalho e o que mudariam se pudessem. O objetivo destes questionamentos
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foi deixar o entrevistado mais a vontade, permitindo desta forma que as questdes seguintes
fossem respondidas com maior tranquilidade, devido a natureza do assunto pesquisado.

Dentre os motivos apresentados sobre o porqué gostavam de trabalhar, o contato com
o cliente, a diversidade do trabalho e resolver problemas estdo entre as mais citadas. O
acompanhamento do crescimento e desenvolvimento das empresas atendidas foi outro fator
citado como importante para satisfacdo com o trabalho. “(...) eu consigo resolver um
problema diferente, conhecer um produto diferente, € isso que eu gosto, esta é a vantagem de

trabalhar com cliente” (entrevistada 03)

No questionamento sobre o que mudaria no ambiente de trabalho, a comunicacédo e o
relacionamento interno foram os itens mais citados, além de independéncia para resolver

problemas.

“(...) Eu tentaria mudar a percepcéo que a gente tem de equipe dentro da agéncia.
(...) porque hoje eu vejo que sdo grandes grupos que se tem dentro da agéncia, nem
todos com o0 mesmo objetivo” (entrevistado 08)

4.2.1. O que os funcionarios entendem por assédio moral

Neste item foram consideradas as opinides dos funcionarios do segmento ndo
gerencial, a fim de se estabelecer as diferengas entre os dois segmentos (gerencial e nédo

gerencial) quanto ao seu entendimento sobre o tema.

Os funcionéarios, quando perguntados sobre o significado do assédio moral, foram
citados como exemplos, provocar de maneira agressiva dentro do trabalho, passar servico
superior a demanda, humilhagdo, falta de respeito, pressdo por trabalho, constrangimento,
solicitar servigos fora do horario de trabalho, chamar a atencdo na frente de outros e gritar

com os funcionarios.

“Eu acredito que acontecia o fato, s6 que meio que se ridicularizava, ah ¢ normal
berrar com o colega no meio da sala como se ndo fosse nada, entdo todo mundo
achava a coisa engragada, mas a gente ndo gosta muito de falar” (entrevistada 03)

“O assédio moral ¢ alguém, algum superior ou colega que te humilha, que te trata
mal, que te faz sentir mal realizando teu trabalho ou como pessoa.” (entrevistada 05)



44

Quanto aos meios para se evitar a ocorréncia de assédio moral, a comunicacao é vista
como ponto principal para se combater o assédio dentro da organizacéo, além do respeito ao
préximo. “Chefiar os subordinados com respeito pode evitar diversos problemas de mal-estar
na empresa, o que permite também, melhorar a produtividade” (HIRIGOYEN, 2009, p. 316).
Aqui se observa que os entrevistados percebem uma necessidade de maior esclarecimento
sobre o assunto, de maneira que seja mais facil identificar a existéncia desta forma de
agressdo. A forma de se atingir os objetivos propostos pela empresa deveria ser discutida e
compartilhada com o grupo, segundo um dos entrevistados, poderia evitar a ocorréncia do

assédio.

“A empresa determina os objetivos e a gente tem que cumprir, mas a forma de
atingir estes objetivos é que poderia ser mais bem discutida entre todos. (...) uma
discussdo mais ampla dos objetivos, de como atingi-los, o que seré feito para atingi-
los, resolveria o problema de assédio.” (entrevistado 08)

Assim como no item anterior, 0 combate ao assédio, na opinido dos respondentes,
passa pela disseminacdo da informacdo, mas nota-se certa apreensdo sobre quanto a falar
sobre o assunto. Também ¢é citado como forma de combate, a supervisdo, orientacdo e

treinamento dirigido aos possiveis assediadores.

“Com muita informacéo sobre o assunto Eu acho que o assédio existe e muito, mas
as pessoas ndo podem falar se sentem coagidas a ndo falar.” (entrevistada 05)

“(...) a pessoa que é a responsavel por proceder desta forma, deve ser
supervisionada, deve ser orientada, deve receber treinamento e por que ndo um
puxdo de orelha.” (entrevistado 04)

“(...) tem uma pressdo muito grande para que tu ndo fale nada. Se tu falar, tu vai te
dar mal sabe, tenho esse sentimento (...).” (entrevistado 08)

Segundo Hirigoyen (2009, p. 192) a comunica¢cdo mudou no mundo das empresas,
ficando mais técnica, impessoal, e artificial. Fala-se por meio de memorandos e e-mails, 0 que
se reflete na forma de administrar as relagdes. Foram introduzidas escalas de avaliacdo e
critérios de referéncia, e ndo se trocam mais informagdes. Estes métodos acabam por se tornar

incapazes de melhorar as relacGes interpessoais.

Outro ponto abordado na entrevista foi sobre qual seria a atitude que alguém que
testemunhe o assédio deveria ter. As opinides neste ponto convergem para 0 mesmo ponto:
deveria denunciar e se solidarizar com a vitima, dando apoio e tentando comunicagdo com 0

agressor a fim de saber o que estd acontecendo. Mas da mesma forma, ha convergéncia
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também quanto & apreensdo de que se a denuncia for feita, havera retaliacdes, pois ndo esta

claro para os funcionarios como sdo conduzidas as denuncias deste tipo.

“Esse funcionario deveria denunciar, alguém deveria denunciar, isso seria o correto,
denunciar até como espectador, ndo como participante, seria mais neutro, mas isso ai
pode trazer conseqiiéncias para quem denuncia como ndo se sabe bem qual que é a
politica, até mesmo quem poderia denunciar leva medo, leva medo de sofrer
represalia.” (entrevistado 04)

“Eu acho que tem que ter coragem, ele vai sabendo que se fizer a dendncia, vai ter
retaliacdo (...).” (entrevistada 06)

“Acho que dificilmente as pessoas queiram se meter nesse tipo de coisa, de se
envolver.” (entrevistado 02)

Quando foi solicitado aos entrevistados que definissem com suas prdprias palavras o

que é assédio moral, varios foram os entendimentos. Entre os quais se pode citar:

“Acho que é constrangimento e abuso de poder.” (entrevistada 03)

“O assédio moral para mim é o constrangimento da pessoa diante de seus colegas,
ridicularizando e menosprezando as pessoas, de maneira intelectual ou ndo.”
(entrevistada 06)

“Eu vejo como sendo assédio moral, uma forma disfarcada de cobrar resultados, ao
preco que for de acordo com o que o banco pede, com o que o banco quer atingir.”
(entrevistado 08)

“O assédio moral é uma pessoa, um ser humano, tratando outro ser humano de uma
forma que ele ndo gostaria de ser tratado, é isso que o assédio moral ¢, tratar mal.”
(entrevistado 04)

4.2.2. O que os gerentes entendem por assédio moral

Aqui se considerou as opinides dos funcionarios do segmento gerencial, que foram
comparadas as opinifes do segmento ndo gerencial, anteriormente apresentadas, subsidiando

desta forma o entendimento sobre as diferentes percepcdes do que € assédio moral.

Para os funcionarios do segmento gerencial, assédio moral significa exigir alguma
coisa que ndo facga parte da funcdo ou cargo ocupado pelo funcionario, ser pressionado para
atingir metas, ou exigir coisas de cunho pessoal ou que ndo estejam relacionados ao trabalho.

Cabe aqui ressaltar que dos trés funcionarios do segmento gerencial entrevistados, dois estdo
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na faixa de 30 a 39 anos, com tempo de empresa entre 6 a 10 anos; e um na faixa de 40 a 49
anos, com tempo de empresa de mais de 25 anos.

“(...) fazer pressdo para fazer alguma coisa fora do teu horario de trabalho, ou que te
perturbe na tua vida pessoal, ou exigir alguma coisa de cunho pessoal, que ndo esteja
relacionado ao trabalho, acho que isso poderia configurar assédio moral.”
(entrevistado 01)

“(...) uma pressdo para fazer alguma coisa que ndo precisava fazer, mas quando
alguma coisa vem de cima, vocé tem que fazer ndo é.” (entrevistado 02)

Para os gerentes, para o assédio moral ser evitado ou combatido, deve existir
treinamento para os cargos de chefia, além da criacdo de comités para tratar do assunto.
Também é desejavel uma postura ética e profissional, em que os atores cumpram o que €

proposto para o seu cargo.

“Todas as pessoas fazendo aquilo que é desejado ou proposto para o seu cargo de
trabalho.” (entrevistada 07)

“(...) quem tem cargo de chefia, tem que passar por um treinamento para conseguir
conduzir as coisas de uma maneira tranquila. (...) claro que quem esta cobrando e
esta exigindo tem que saber fazer isso de uma maneira adequada e respeitosa. (...) 0
ser humano também ¢ falho, e pode exagerar algum tipo de cobranga.” (entrevistado
01)

Quanto ao comportamento esperado de quem testemunha o assédio, o posicionamento
dos gerentes mais jovens, foi a de que o apoio deve ser dado se o fato estiver evidenciado, ou
entdo tentar comunicacdo com o assediador, e que pode tratar-se de alguém com perfil mais

enérgico. Quanto a opinido do funcionario mais velho, a testemunha deve denunciar.

“Eu acho que se ¢ alguma coisa evidenciada, ele tem que apoiar a outra pessoa € no
extremo da situacdo tem que denunciar. Quando se trabalha num ambiente que é
extremamente carregado e pesado, é dificil, as pessoas podem as vezes exagerar
(...).” (entrevistado 01)

As definicbes oferecidas pelos entrevistados foram:

“Eu acho que seria uma maneira desrespeitosa de conduzir um assunto que nao faz
parte da obrigagdo do funcionario na sua jornada de trabalho.” (entrevistado 01)

“E tu cobrar alguma coisa sem ter motivo. Se tem motivo, tudo bem, tu esta na tua
fungdo, mas tem que ver se estd cobrando da maneira correta.” (entrevistado 02)

“Imputar ao colega responsabilidades que devem ser de todos.” (entrevistada 07)

Aqui chama a atencdo o depoimento de um dos gerentes sobre o assédio, apos lhe ser

apresentado o conceito de assédio moral e algumas das formas de agressdo utilizadas. Para
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este entrevistado o assédio sexual seria pior do que o assédio moral, pois em sua concep¢do o
abalo moral sofrido seria mais fécil de ser compartilhado do que quando ocorre o assédio
sexual, visto que muitas vezes ha o agravante de a vitima do assédio sexual ter um
relacionamento amoroso, o que dificultaria sua denuncia. O entrevistado considerou aqui 0
assédio sexual sofrido pelas mulheres. Fazendo um contraponto interessante, estd o
depoimento de uma entrevistada, de nivel ndo gerencial que se posicionou de maneira inversa,
visto que em sua opinido, o assedio moral € muito mais grave do que o sexual por ser muito

mais sinuoso mais escondido e dificil de ser verificado.

“Quando tu te sente abalado moralmente, tu vai conversar com alguém e tudo e vai
conseguir dividir esta angustia, agora na questdo do assédio sexual, muitas vezes tu
ndo consegue dividir isso com ninguém, e tu ainda vai ficar rotulado.” (entrevistado
01)

“O banco por ser grande, tem muitos mais homens que mulheres, mas eu acho que o
assédio moral é muito mais grave, € muito mais sinuoso, é mais escondido, e a
pessoa se cala com medo.” (entrevistada 05)

4.2.3. Como os diferentes entendimentos sobre o que é assédio refletem nas relacdes de
trabalho

Ao serem convidados a refletir sobre como o assédio moral reflete nas relagbes de
trabalho, as opinies foram as mais variadas, mas teve um ponto comum, 0 de que a pessoa
assediada, ferida em sua auto-estima, perde a vontade de trabalhar, se sente desvalorizada, e a
baixa produtividade é consequéncia direta da violéncia sofrida, podendo ocasionar doencas
como depressao. O sofrimento imposto a vitima, afeta o todo, que mesmo sem consciéncia do
que acontece se vé afetado, e muitas vezes acabam por piorar a situacédo, ja que o assediado é

visto como alguém que ndo produz, um fardo que se tem que carregar.

“(...) sempre tem que ter o compromisso pessoal de entender algumas situaces,
acho que tem que ter 0 nosso compromisso de se dedicar, cumprindo com suas
fungdes, uma porque o chefe exige, mas principalmente porque aquilo ali vai fazer
bem para o grupo, e também ndo s6 em termos de clima ou por estar atingindo um
resultado, mas também, principalmente pela questdo financeira. (...) Aqui no banco a
gente sabe que se de repente um ou dois funcionarios, deixarem a desejar, eles
prejudicardo o resultado da agéncia e conseqiientemente 28 a 30 funcionarios que
dependem de uma remuneracdo extra” (entrevistado 01)
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“(...) eu sempre procuro enxergar as coisas como um todo, entdo acho que se alguém
ta cobrando, desde que seja uma cobranca de maneira adequada, para ti fazer alguma
coisa é porque tem que chegar a algum lugar, e o que o funcionario tem que ter em
mente é que se atingir um objetivo todo mundo sai ganhando, ndo € s6 o chefe, todo
mundo tem uma remuneracdo aqui que tem a possibilidade de ser ampliada em
funcdo dos resultados que o grupo atinge, entdo acho que tem que ter esse
pensamento.” (entrevistado 01)

“Eu acho que afeta bastante a pessoa que ta sofrendo, estresse, depressdo,
preocupacdo (...).” (entrevistada 03)

“Quando o assédio moral comega, quando ele se estabelece, a relacdo de trabalho
por si so ja esta esfacelada, ndo ha muito que juntar para tentar fazer uma relacéo de
trabalho. Se torna um convivio forcado no dia-a-dia onde o que faz o papel de
assediador acaba com a vontade do assediado de se relacionar, de trocar
informacdes, de fazer o dia-a-dia de o servigco funcionar. Isso faz com que o
assediado se aliene e aceite qualquer coisa até conseguir uma vaga em outro lugar,
ou troque a situagdo do servigo.” (entrevistado 04)

“A questdo emocional do assédio, toca na auto-estima, na questdo de tu te sentir
competente, de tu te realizares, ela te afeta completamente, por maior que seja a
formacdo que tu tenhas, porque é uma coisa muito mais forte do que tu ter ou ndo
capacidade, porque quando uma pessoa esta bem, ela pode ndo saber fazer, mas ela
confia nela e vai adiante.” (entrevistada 05)

“Eu tive um estresse muito forte, fui afastada do servi¢o pelo médico do trabalho, eu
passava mal, tinha tonturas, e estava sofrendo este tipo de coisa. A cada dia que eu
saia de casa para ir para o trabalho eu ja ia apavorada, temendo este tipo de agressdo
(...).” (entrevistada 06)

“Eu acho que contribui para um clima de competi¢do entre os funciondrios e muitas
vezes, todos querem mostrar trabalho, ndo importa a que preco e o que precisa ser
feito para isso.” (entrevistado 08)

4.2.4. Como as normas do banco funcionam no sentido de coibir a préatica de assédio

moral

Para a maioria dos entrevistados, as normas ndo sdo claras, ndo havendo discusséo
sobre o assunto de forma efetiva dentro das unidades. Para alguns, as normas existentes
apenas cumprem uma funcdo burocratica, para que formalmente se possa dizer que a
instituicdo estd zelando pela prevencdo e combate ao assédio. Embora a maioria dos
funcionarios entrevistados ndo tenha conhecimento ou clareza sobre as normas existentes, eles
entendem que a responsabilidade maior pelo combate é da instituicdo, que deve proporcionar

meios para que o ambiente de trabalho seja 0 melhor possivel, a fim de permitir o bom
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desempenho profissional e que se obtenha a maior produtividade possivel sem que o
funcionario seja desrespeitado em sua dignidade e condi¢do de ser humano,

“Eu acho que a responsabilidade da empresa ¢ treinar efetivamente as pessoas que
exercem cargo de chefia, e manter os canais disponiveis para os funcionarios. O
setor bancario hoje é um setor muito pesado, de metas arrojadas e de resultados cada
vez mais competitivos entre um e outro banco, entdo ndo tem muito limite para as
coisas. O que eles tém que fazer é tentar sair um pouco disso, e resguardar o
funcionario, porque funcionario desgastado ou abalado é um a menos para produzir
da maneira que ¢ esperada.” (entrevistado 01)

“a empresa tem que se preocupar em tomar uma atitude logo, para que as coisas nao
repercutam mais do que deveriam, pois a imagem da empresa que faz isso pode ficar
abalada.” (entrevistado 02)

“A empresa ndo participa diretamente do assédio, mas ela pode se tornar conivente
com o passar do tempo, porque ela pode deixar esta préatica, ser uma pratica padrao.
(...) O assédio moral s6 provem de pessoas, ndo da propria maquina da empresa,
entdo a pessoa assedia, com certeza tem um superior que observa isso e se nao é
conivente, ¢ negligente por ndo tomar nenhuma atitude.” (entrevistado 04)

“Enquanto tu estas aqui dentro, a geréncia, a administracdo, é responséavel por te dar
condi¢Bes para que tu possas trabalhar bem, fazer um trabalho bem feito, sem
sofrimento, sem assédio.” (entrevistada 05)

“Ela ¢ responsavel pelos funcionarios que tem em seu quadro profissional. Se estas
pessoas ndo se adaptam ou criam outras situaces, a empresa tem que se
responsabilizar por eles, inclusive com demissgo, se for o caso” (entrevistada 07)

Segundo Hirigoyen (2009, p. 312), a intervencdo precoce ao assedio moral, é
fundamental para se evitar que os efeitos nocivos a salde dos trabalhadores se instalem. Neste
ponto se observa que a fala dos entrevistados condiz com o que a autora apresenta sobre a
responsabilidade da empresa na gestdo e prevencdo do assédio moral, como forma de reduzir
0s riscos profissionais dentro da empresa, “A prevengdo do assédio moral deve fazer parte de
uma politica geral de prevencédo de riscos profissionais, pois a satde no trabalho, inclusive a

saude psiquica, € um direito fundamental dos empregados.” (HIRIGOYEN, 2009, p. 312)

4.2.5. As normas sdo consideradas suficientes pelos funcionarios

Aqui se buscou entender como os funcionarios véem as normas existentes, se séo
suficientemente divulgadas, se séo oferecidas ferramentas para a prevencgéo e para 0 combate

ao assedio moral, e se os funcionarios se sentem seguros para utilizar estas ferramentas.
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Conforme j& apontado no item anterior, os funcionarios, em sua maioria, ndo conhecem as
normas, e ndo tem muita clareza sobre seu contetdo, e todos concordam em que as normas

sobre o tema ndo sdo muito divulgadas.

“O banco ja faz um pouco isso, s6 que eu acho que fica muito no nivel de diretoria,
por exemplo, a gente recebeu um comunicado, um livreto, com varios itens sobre
assédio moral, informando como é que é e 0 que ndo &, s6 que eu acho que quando
chega ao nivel de administracdo, o que para a administracdo ndo seria assédio moral,
eu posso entender como um assédio moral.” (entrevistada 03)

“Se sfo suficientemente divulgadas acho que ndo. Também eu néo fui atras (...).”
(entrevistado 02)

“A gente ganhou uma vez um jornalzinho falando de assédio moral, e ndo tinha
assim muitas informagdes, e a gente parou nunca mais se ouviu falar, ¢ uma coisa
que ndo é comentada, ndo € discutida.” (entrevistada 05)

Quanto as ferramentas, foram citados a ouvidoria e os comités de ética e o codigo de
ética da empresa, recentemente criados para conduzir assuntos relacionados ao assédio moral,

mas ndo somente a ele.

“Acho que sim, o banco tem criado comités, tem canais a disposi¢ao (...).”
(entrevistado 01)

“Nos temos a ouvidoria. Entdo eu acho que o banco oferece, mas quanto tu te sentir
a vontade para utilizar, isso eu ndo sei.” (entrevistada 03)

“Se a pessoa faz uma dentincia, qual que ¢ a conseqiiéncia disto? Nao ha divulgagdo
de noticias de ninguém dentro do banco, que se saiba pelos meios oficiais, se foi
verificado que havia uma situagdo de assédio qual a atitude que o banco tomou.”
(entrevistado 04)

“Nao, simplesmente a gente recebe um jornalzinho superficial, s6 para dizer que a
empresa teoricamente se preocupa na pratica nao existe nada.” (entrevistada 05)

Ja no quesito seguranca para utilizar as ferramentas disponiveis, o nivel de apreensdo é
alto, muitos consideram que haveria discriminacdo e retaliagdo ao funcionario que
denunciasse o assédio, assim como ficaria marcado em sua ficha funcional, interferindo assim
em suas carreiras e oportunidades futuras. A preocupacdo quanto a seguranca do funcionario
que denuncia o assedio moral é demonstrada em Freitas (2008), quando é sugerida a criacao

de ferramentas assegurassem a confidencialidade das denuncias.

“Acredito que pelo tamanho da empresa, pela estrutura, e pela maneira como as
coisas sdo conduzidas, que a empresa como um todo ndo veria iSSO como 0
funcionario ficar marcado com aquilo, mas ¢ uma situagdo bem delicada.”
(entrevistado 01)

“Eu acho que se tiver uma ferramenta, acho que tem que confiar.” (entrevistado 02)
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“Nao, porque ndo se sabe hoje o qué que acontece com quem assedia. Porque quem
assedia normalmente € um superior hierarquico, e 0 banco ndo vai mexer nessa
pessoa, ou se mexe ndo é comentado, ndo é publico ndo se sabe. (...) Mas existe a
possibilidade de ser discriminado sim, pelos préprios colegas e superiores, eu
acredito nisso.” (entrevistado 04)

“O assunto ¢ um tabu. Entdao acho que se alguém usar estas ferramentas vai ficar
marcado, vai ficar mal visto.” (entrevistada 05)

“Sem duvida nenhuma, pode ser penalizado, discriminado sim. Eu ndo tenho a
menor duvida quanto a isto.” (entrevistada 06)

“Eu penso que sim, que seria discriminado em algum momento, com certeza isso
ficaria marcado na minha ficha funcional.” (entrevistado 08)
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CONSIDERACOES FINAIS

O assédio moral é uma forma de violéncia que tem encontrado terreno fértil no atual
modelo de organizacdo do trabalho, e por sua complexidade e dificuldade em ser percebido, é

importante seja compreendido, a fim de evitar e coibir sua pratica dentro das empresas.

O Banco Alfa é um banco puablico bicentenério, atualmente com mais de cem mil
funcionarios, que atuam no mais diversos pontos do pais e do mundo. A unidade pesquisada
conta com 26 funcionarios, distribuidos entre as funcfes de geréncia administrativa, geréncia
média, assistente, caixa e escriturario. O objetivo geral desta pesquisa foi “Identificar como os
funcionarios da Agéncia Stigma, do Banco Alfa (banco publico) entendem o que é assédio

moral”.

Para tanto foi efetuada pesquisa, utilizando-se um questionario com questdes fechadas
(APENDICE A) e uma entrevista com questdes estruturadas (APENDICE B) junto a uma
parcela dos funcionarios inicialmente pesquisados. Tanto o questiondrio como a entrevista
foram aplicados em outubro de 2010. A partir das respostas dadas e do referencial tedrico

utilizado, buscou-se responder ao objetivo geral proposto.

Apds a analise dos dados apresentados, concluiu-se que a concepcdo de assédio moral
tem diferencas entre o segmento gerencial e o ndo gerencial. Enquanto que no segmento nédo
gerencial a nogdo de como ocorre 0 assédio e 0 que o caracteriza € mais apurada, no segmento
gerencial, principalmente junto aos gerentes mais jovens, nota-se uma maior tolerancia quanto

a condutas abusivas.

H& nas falas dos entrevistados a preocupagdo com a comunicagdo, tanto entre os
funcionarios, como entre a instituicdo e o corpo funcional, como forma de se evitar e
combater o assédio moral. Constata-se também que a maioria dos funcionarios, apesar de ja
terem ouvido falar sobre o assédio moral, ndo conhece as normas da empresa ou as

ferramentas disponiveis para 0 combate ao assédio.

Existe também uma grande preocupacdo quanto as consequéncias que podem surgir
para quem se dispuser a falar sobre ocorréncias de assédio dentro da empresa. O medo de se

envolver e de sofrer discriminacdo ou retaliacdes fica evidenciado nas falas dos respondentes.
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Este medo, aliado a tolerdncia em relagdo a situagBes abusivas, as vezes consideradas
“engracadas” pode propiciar o surgimento do assédio moral. Entre os fatores do assédio que
comprometem as relacdes de trabalho, a desumanizacdo dos funcionarios, apesar de nao ter
sido citada especificamente, € algo que se pdde inferir apds a analise das entrevistas, e que €
percebido pelos ensinamentos de Hirigoyen (2009, p. 189), onde a autora descreve como a
pressdo e as cobrancas que sofremos, podem nos tornar insensiveis, pois j& ndo nos
envolvemos emocionalmente, e ndo sabemos mais ser solidarios, ou companheiros. Negamos
a nés mesmos e ndo vemos o sofrimento a nossa volta. A urgéncia do tempo e da producao

ndo permite que nos comprometamos com 0 outro.

Constata-se que neste novo cenario, em que a nova organizacdo do trabalho bancério,
onde 0 excesso de competitividade, as mudancas no mercado, o risco do desemprego, com
metas cada vez mais altas e a flexibilizacdo de fungdes, além da exigéncia de produtividade
cada vez maior, constitui um ambiente favoravel ao surgimento do assédio. A predisposicao
dos atores de tolerar atos abusivos, encarando-os muitas vezes como algo “engragado” e
aliado a isto, o medo de ficar “marcado” apenas aumentam as chances da ocorréncia do
assédio. Estes aspectos sdo encontrados em Freitas (2008), onde a autora enfatiza a
vulnerabilidade dos trabalhadores bancarios, expostos ao desemprego, aos baixos salarios, a
alta competitividade e deterioracdo do clima de trabalho como conseqiiéncia do foco
econémico da nova configuracdo do trabalho bancario. Finalmente, observa-se também que
apesar de existirem normas sobre o assunto dentro da empresa, os funcionarios ndo as

conhecem, sendo que eles sentem necessidade de maior divulgacdo sobre o tema.

O desenvolvimento da presente pesquisa teve como limitagbes, o pouco tempo

disponivel para a realizagdo deste estudo.

Para futuras pesquisas sobre o tema deste trabalho, sugere-se pesquisar a qualidade da
informacdo oferecida pela empresa, e o real interesse dos funcionarios e administradores em

utiliza-las no combate e prevencao ao assédio moral.
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APENDICE A - QUESTIONARIO

Termo de Consentimento

O objetivo da presente pesquisa € subsidiar o Trabalho de Conclusdo de Curso, do
curso de Administracdo ministrado pela UFRGS, ao qual estou vinculada. O objeto de estudo
do trabalho em andamento é a compreensao dos funcionarios a respeito do Assédio Moral no
ambiente de trabalho.

A primeira parte da pesquisa serd efetuada através do questiondrio a seguir
apresentado. A participacdo do respondente ao presente estudo é voluntaria, e os dados neste
instrumento obtidos serdo tratados de forma confidencial, garantindo o sigilo das informacdes,
ndo sendo mencionados no trabalho nomes ou quaisquer outros dados que possam identificar
0s respondentes.

Os dados aqui obtidos terdo como fim Unico subsidiar o trabalho académico em
andamento, podendo, no entanto, ser publicado em revistas da area, desde que respeitado o
sigilo quanto a identidade dos participantes da pesquisa.

Se for desejo dos participantes, comprometo-me a ceder uma copia do trabalho de
concluséo por via eletronica.

Agradeco antecipadamente a participacdo nesta pesquisa e coloco-me a disposicdo
para eventuais esclarecimentos.

Luciane Marisa Kern Soares Ladwig
Académica

Aceito o termo acima apresentado e concordo em participar da pesquisa

Canoas (RS), de outubro de 2010.
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IDENTIFICACAO - Parte 01

Sexo:

Idade:
( )20a29anos
( ) 30a39anos

Estado civil:
( ) solteiro
( ) separado/divorciado
( ) outros. Qual?

Escolaridade:

( ) Ensino Fundamental incompleto
( ) Ensino Fundamental completo
() Ensino Médio incompleto

( ) Outros:

Tempo de trabalho:
Na empresa:

() Menos de 1 ano

( ) Entre 1 e 5anos

( ) Entre 6 e 10 anos
( ) Entre 11 e 15 anos
( ) Entre 16 e 20 anos
() Entre 21 e 25 anos
( ) Mais de 25 anos

Posicdo hierarquica:

( ) geréncia
() geréncia média
() escriturario

()F

( )40a49anos
() 50 anos ou mais

() casado/unido estavel
( ) viavo

() Ensino Médio completo
( ) Ensino Superior incompleto
() Ensino Superior completo

Total:

() Menos de 1 ano

( ) Entre 1 e 5anos
() Entre 6 e 10 anos
( ) Entre 11 e 15 anos
() Entre 16 e 20 anos
() Entre 21 e 25 anos
() Mais de 25 anos

( ) assistente
() caixa



QUESTIONARIO

59

Parte 02:
1. Vocé tem um bom relacionamento com seus colegas de trabalho?
( )SIM ( )NAO
2. Sofro ou ja sofri com problemas de saude relacionados ao ambiente de trabalho?
( )SIM ( YNAO
3. Sou tratado de forma inferior aos demais colegas?
( )SIM ( )NAO
4. Sou tratado de forma superior aos demais colegas?
( )SIM ( )NAO
5. Vocé ja se sentiu constrangido por outro(s) colega(s) no trabalho?
( )SIM ( YNAO
6. Vocé conhece alguém que passou por esta situagao?
( )SIM ( YNAO
7. Vocé ja ouviu falar sobre Assédio Moral?
( )SIM ( YNAO
8. Vocé ja foi vitima ou presenciou alguma situacdo de Assédio Moral?
( )SIM ( )NAO
9. Se sim, de que forma? Em que situacdo? Foi resolvido? Como?
10.  Vocé tem acesso a0s recursos necessarios a execucao de suas atividades?
( )SIM ( YNAO
11. Em caso negativo, vocé depende de outro colega para poder completar suas tarefas?
( )SIM ( )NAO
12.  Se depender, como vocé se sente em relagéo a isto?




Parte 03:
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a) Marque a resposta que mais se aproxima do seu sentimento em relacdo as
afirmacgdes que compdem o quadro abaixo. Para tanto utilize a escala de 1 a 5, ou a

opc¢ao nao se aplica, sendo:

1 - Totalmente satisfeito
2 — Satisfeito
3 - Indiferente

4 - Insatisfeito

5 - Totalmente insatisfeito

1 2 3 4 5  Ndose
aplica
1.  As informagdes pertinentes ao meu trabalho
sdo repassadas pela chefia? () ) ) () () ()
2. Emrelacdo & cooperacao entre os colegas. () () () () () ()
3. Emrelaco & igualdade de tratamento entre os
funcionérios.g ) () ) ) () () ()
4.  Em relacdo a liberdade de expressdo em seu
ambiente de trabalho. () ) ) () () ()
5. Em relacdo ao tratamento diferenciado por ) () () () () ()
parte da chefia para com alguns funcionarios.
6. Em relacio ao reconhecimento recebido pelas
atividades que executo. ) ) ) ) ) )
7.  Em relagdo ao nivel de estresse no meu
ambiente de trabalho () ) ) () () )
8. Emrelacdo ao relacionamento com colegas. () () () () () ()
9. Em relagdo ao relacionamento com meus
superiores O]l OO0 O] 0
10. Em relagdo ao relacionamento com meus
subordinados.g () ) ) ) ) )
11. Em relagdo a feedbacks que auxiliam no
aprimoramento do meu trabalho. () ) ) () () ()
12. Em relacdo a feedbacks de reconhecimento
sobre o trabalho desenvolvido. () () ) () () ()
13. Emrelagdo ao volume de trabalho que possuo () () () () () ()
14. Em relagdo a valorizagdo que recebo dentro da
empresa. | OO OO0
15. Em relacdo a autonomia que tenho para
executar meu trabalho. () ) ) ) () ()
16. Em relacdo ao incentivo que recebo para
desenvolver minhas habilidades e aptiddes. ) ) ) ) ) )
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1 2 3 4 5  Naose
aplica
17. Em relacdo a liberdade que possuo para
expressar minhas opinides em relacéo ao trabalho de| ( ) () () () () ()
meus superiores
18. Em relagdo a igualdade de oportunidades de 0) () () 0) 0) )
treinamento em relacdo aos demais colegas.

b) Marque a resposta que mais se aproxima da sua realidade em relacdo as
afirmactes que compdem o quadro abaixo. Para tanto utilize a escala de 1 a 5 ou a opcéo

ndo observado, sendo:

1 — Concordo totalmente
2 — Concordo
3 — Nao concordo nem discordo

4 - Discordo

5 — Discordo totalmente

Néo se

! 2 3 4 5 aplica
1. Consigo executar minhas atividades sem que ) () () () () )
cause lesdes como LER ou de origem ergonémica.
2. Consigo executar minhas atividades sem que
meu estresse seja aumentado. ) ) ) ) ) )
3. Sinto que o trabalho que me é solicitado esta
aquém da minha capacidade. ) ) ) ) ) )
4. Sinto que o trabalho que me é solicitado esta
além da minha capacidade. ) ) ) ) ) )
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APENDICE B - ENTREVISTA

Termo de Consentimento

O objetivo da presente pesquisa € subsidiar o Trabalho de Conclusdo de Curso, do
curso de Administracdo ministrado pela UFRGS, ao qual estou vinculada. O objeto de estudo
do trabalho em andamento € a compreensao dos funcionarios a respeito do Assedio Moral no
ambiente de trabalho.

A entrevista a seguir complementa o questionario anteriormente apresentado (primeira
parte do trabalho). A participacdo do respondente ao presente estudo é voluntaria, e os dados
neste instrumento obtidos serdo tratados de forma confidencial, garantindo o sigilo das
informacdes, ndo sendo mencionados no trabalho nomes ou quaisquer outros dados que
possam identificar os respondentes.

Os dados aqui obtidos terdo como fim Unico subsidiar o trabalho académico em
andamento, podendo, no entanto, ser publicado em revistas da area, desde que respeitado o
sigilo quanto a identidade dos participantes da pesquisa.

Se for desejo dos participantes, comprometo-me a ceder uma copia do trabalho de
concluséo por via eletronica.

Agradeco antecipadamente a participacdo nesta pesquisa e coloco-me a disposicdo
para eventuais esclarecimentos.

Luciane Marisa Kern Soares Ladwig
Académica

Aceito o termo acima apresentado e concordo em participar da pesquisa

Canoas (RS), de outubro de 2010.



Sexo:
Estado civil:

Tempo de trabalho:

IDENTIFICACAO
Idade:

Escolaridade:

Posicdo hierarquica:
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1. O que voceé gosta em seu trabalho?

2. Vocé mudaria alguma coisa em seu ambiente de trabalho? O qué?

3. O que significa para vocé o Assedio Moral?

4. Como vocé acha que o Assédio Moral pode ser evitado?

5. Como vocé acha que o assédio moral deve ser combatido?

6. Qual a responsabilidade da empresa diante de situacdes de assédio?

7. Vocé acha que a empresa fornece as ferramentas necessarias ao combate do

assédio moral? Quais?
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8. Vocé conhece as normas existentes na empresa para combater o assédio moral?
Vocé acha que elas séo suficientes?

9. Vocé acha que as normas séo claras e suficientemente divulgadas?

10.  Vocé sente seguranca ao utilizar estas ferramentas? Acha que pode ser
penalizado ou discriminado caso as utilize?

11.  De que forma vocé acha que o assédio moral afeta as relagdes de trabalho?

12.  Qual, em sua opinido, deve ser a atitude do funcionario que testemunha o assédio
moral?

13.  Defina em uma frase o que é assédio moral para vocé:

Agora por favor, leia o texto abaixo, que contém o conceito de assédio moral e algumas
das formas em que ele ocorre, e responda a préxima pergunta.

Definigdo e formas de assedio:

O assédio moral no local de trabalho, é definido como toda e qualquer conduta abusiva manifestando-se,
sobretudo, por comportamentos, palavras, atos, gestos, material escrito que possam trazer dano a
personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, pdr em perigo seu emprego
ou degradar o ambiente de trabalho.
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Recusar a comunicagéo: o agressor ndo explica as razdes de sua atitude, evita falar sobre o conflito e mantém
as atitudes de desqualificacdo, impedindo a vitima de reagir, agravando o problema, pois se a existéncia do
conflito é negada, ndo ha nada a solucionar.

Desqualificacdo: a agressdo ndo é explicita, ela acontece de maneira velada, por meio de olhares e gestos de
reprovacdo e desprezo, ou observacdes maldosas. O tipo de comunicacdo usada para tanto é usualmente a nao-
verbal, pois desta forma ndo se permite a vitima defender-se.

Desacreditar: a vitima é humilhada e ridicularizada. S&o feitas insinuacfes a seu respeito, calinias e mentiras,
gue acabam por desestabilizar o individuo, fazendo com que perca a autoconfianca.

Isolamento: para que a agressdo tenha mais efeito, o isolamento da vitima é necessario, pois ao se sentir
sozinho, a possibilidade de se rebelar é menor, ja que o empregado imagina estarem todos contra ele.

Vexar: pedir a vitima que execute tarefas inlteis ou degradantes, exigir urgéncia nas tarefas e depois
deconsidera-las ou fixar metas inatingiveis, todas sdo formas de constranger o empregado assediado.

Induzir ao erro: levar a vitima a cometer erros e falhas na execucdo de suas tarefas, visando apenas critica-la
posteriormente, atingindo, desta forma, sua auto-estima.

Assédio sexual: é apenas mais uma forma de agressdo moral, pois 0 objetivo deste tipo de assédio no contexto
de assédio moral é mais no sentido de afirmacgdo de poder do que obter favores sexuais.

14.  Apoés esta explicacdo, vocé pode dizer se algum destes tipos de assédio ja
interferiu no seu trabalho? Como?

OUTROS COMENTARIOS




ANEXO A - RESPOSTAS DO QUESTIONARIO - PARTE 01

funci Sexo Idade Estado civil Escolaridade Tempo de trabalho na empresa | Posigéo hierarquica
fo1 F 50 anos ou mais | Casado/Unido estavel Superior completo entre 6 e 10 anos Geréncia Média
f02 M 30 a 39 anos Casado/Unido estavel Superior completo entre 6 e 10 anos Assistente
f03 F 30 a 39 anos Casado/Unido estavel Superior incompleto entre 1 e 5 anos Escriturario
f04 F 40 a 49 anos Casado/Unido estavel Superior completo mais de 25 anos Geréncia Média
f05 M 30 a 39 anos Casado/Unido estavel Outros (Pos, etc.) entre 16 e 20 anos Geréncia Média
f06 M 20 a 29 anos Solteiro Superior incompleto entre 1 e 5 anos Escriturario
f07 M 30 a 39 anos Casado/Unido estavel Superior completo entre 6 e 10 anos Assistente
f08 M 40 a 49 anos Casado/Unido estavel Superior completo entre 6 e 10 anos Caixa
f09 M 40 a 49 anos Casado/Unido estavel Outros (Pos, etc.) entre 21 e 25 anos Escriturario
f10 F 20 a 29 anos Solteiro Superior incompleto entre 1 e 5 anos Assistente
fl1 M 40 a 49 anos Casado/Unido estavel médio completo entre 1 e 5 anos Escriturario
f12 M 50 anos ou mais | Casado/Unido estavel Superior completo mais de 25 anos Geréncia
f13 F 50 anos ou mais | Casado/Unido estavel Superior completo entre 16 e 20 anos Escriturario
f14 M 20 a 29 anos Solteiro Superior completo entre 6 e 10 anos Geréncia Média
f15 M 30 a 39 anos Casado/Unido estavel Outros (Pos, etc.) entre 6 e 10 anos Geréncia Média
f16 M 20 a 29 anos Casado/Unido estavel Superior completo entre 1 e 5 anos Escriturario
f17 M 20 a 29 anos Solteiro Superior completo entre 1 e 5 anos Assistente
f18 F 30 a 39 anos Solteiro Superior completo entre 6 e 10 anos Assistente
f19 M 30 a 39 anos Casado/Unido estavel Outros (Pos, etc.) entre 6 e 10 anos Assistente
20 M 30 a 39 anos Solteiro Superior completo entre 6 e 10 anos Geréncia Média
f21 F 30 a 39 anos Casado/Unido estavel Outros (P6s, etc.) entre 6 e 10 anos Geréncia Média
22 M 30 a 39 anos Solteiro Superior incompleto entre 1 e 5 anos Escriturério
23 F 30 a 39 anos Separado/Divorciado Superior completo entre 16 e 20 anos Assistente
24 M 30 a 39 anos Casado/Unido estavel Superior incompleto entre 6 e 10 anos Assistente
25 F 40 a 49 anos Casado/Unido estavel Superior incompleto entre 16 e 20 anos Assistente




ANEXO B - RESPOSTAS DO QUESTIONARIO - PARTE 02

Funci| gl g2 g3 g4 g5 g6 q7 g8 g9 gl0 gqll gql2
fol | Sim | N&o | Ndo | Nado | Ndo | N&o | Sim | Néo Sim
f02 | Sim | Sim | Sim | Ndo | N8 | Sim | Sim | N&o Sim
fo3 | Sim | Sim | Ndo | N | Ndo | Sim | Sim | Néo Sim
fo4 | Sim | Ndo | N&o | Ndo | Ndo | Sim | Sim | N&o Sim Né&o
Encaro com normalidade, pois em
uma empresa do porte do (...), a
fo5 | Sim | Ndo | N& | N&o | Ndo | N&o | Sim | Néo Sim Sim | segmentagdo das tarefas, alem de
otimizar tempo e recursos, €
necessario.
Uma funcionéria solicitou a presenca
de menor aprendiz em atendimento a
cliente.  que reclamava com
veeméncia da informacdo incorreta
f06 | Sim | Sim | Nao | Nio | Sim | Sim | Sim | sim | Passada por telefone, que teria sido | o, | 5,
supostamente passada pela menor
aprendiz. O cliente ofendeu a menor
em frente a colegas e clientes,
causando enorme constrangimento.
A situacdo ndo foi resolvida.
f07 | Sim | Sim | N&o | N&o | Ndo | Ndo | Sim | Né&o Sim
fO8 | Sim | Ndo | Ndo | Ndo | Ndo | Ndo | Sim | N&o Sim
Fui muito mal recebido pelo gerente
f09 | Sim | Sim | N&o | N&o | Sim | Sim | Sim | Sim |(...) quando vim trabalhar nesta| Sim
unidade.
f10 | Sim | N&o | N&o | Ndo | Ndo | Ndo | Sim | Né&o Sim Néo
f11 | Sim | N&do | Ndo | Ndo | Ndo | Ndo | Sim | N&o Sim
f12 | Sim | N&o | N&o | Ndo | Ndo | Ndo | Sim | Né&o Sim
f13 | Sim | Sim | N&o | N&o | Sim | Sim | Sim | N&o Sim
f14 | sim | Ndo | Nao | N&o | Ndo | Ndo | Sim | Nao sim Normal, pois faz parte do fluxo de
trabalho dos processos de trabalho.
f15 | Sim | Sim | N&o | N&o | Ndo | Sim | Sim | N&o Sim
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Funci| gl g2 g3 g4 g5 g6 q7 g8 q9 gl0 gll gl2
f16 | Sim | Ndo | N&o | Ndo | Ndo | Sim | Sim | N&o Sim
f17 | Sim | N&o | Nd | N&o | Sim | Sim | Sim | Néo Sim Né&o
Pesquisas de clima que foram
respondidas de forma que "nédo
estavam de acordo com a chefia".
Alguns colegas foram questionados
f18 | Sim | Sim | N&o | N&o | Sim | Sim | Sim | Sim |de  forma "agressiva" pela| Sim Néo
administragcdo, como se ndo fosse
possivel fazer aquelas criticas ou
responder honestamente 0
questionario.
f19 | Sim | N&o | N&o | N&o | N&do | Ndo | Sim | Né&o Sim
f20 | Sim | N&o | N&o | Ndo | Ndo | Ndo | Sim | N&o Sim Né&o
f21 | Sim | N&o | N&o | N&o | N&do | Ndo | Sim | Né&o Sim
f22 | Sim | N&o | N&o | Ndo | Ndo | Sim | Sim | N&o Sim
Duas vezes através de superiores
hierarquicos. A primeira vez foi em
(...) hé dez anos, na substituicdo de
funcéo, ao constatar problemas de
comportamento/postura profissional
de uma estagiaria, fui constrangida e
desautorizada em uma decisdo. A
segunda vez foi a cinco anos, nesta
23 | sim | sim | Nao | Nao | sim | sim | sim | sim unidade, ao estar aprendendo rotinas

novas e manifestar preocupagdo em
fazer corretamente, era motivo de
constrangimento e ridicularizada
pelo superior, que admitiu para
outros, que estava se divertindo com
a situacdo do "meu sofrimento".
Ambos o0s casos ndo foram
resolvidos. A solugdo foi afastar-me
das pessoas.
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ANEXO C - RESPOSTAS DO QUESTIONARIO - PARTE 03a.
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ANEXO D — RESPOSTAS DO QUESTIONARIO - PARTE 03b.
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