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“O que me preocupa ndo é nem o
grito dos corruptos, dos violentos,
dos desonestos, dos sem carater,
dos sem ética. O que me preocupa

é o siléncio dos bons.”

Martin Luther King
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Resumo

Linhares, Manoella G. Kurtz, Renata G. M. Assédio moral no ambiente de
trabalho: um estudo envolvendo empresas privadas. Rio de Janeiro, 2019.
Numero de paginas: 41. Trabalho de Conclusao de Curso — Departamento

de Administragao. Pontificia Universidade Catdlica do Rio de Janeiro.

O atual estudo buscou analisar o fendmeno presente no ambiente de
trabalho, composto por sessdes habituais de humilhagdo, constrangimento,
ofensa e depreciacdo de colaboradores. Também conhecido como assédio
moral, o evento promove inseguranga, estresse e impactos fisicos, mentais e
comportamentais. Para compreendé-lo melhor, buscou-se levantar através da
pesquisa qualitativa, com carater descritivo, a vivéncia do assédio moral pelos
trabalhares de niveis operacionais e estagiarios de empresas privadas do Estado
do Rio de Janeiro, com um periodo minimo de trés meses de ocorréncia durante
os ultimos seis anos, assim como as consequéncias para a saude dos afetados.
Como concluséao, foi possivel verificar que grande parte dos entrevistados se
depararam com o evento. Suas experiéncias evidenciaram e confirmaram os
mecanismos utilizados pelos assediadores no que diz respeito as atitudes hostis
e, em todos os casos, houve pelo menos uma consequéncia fisica,
comportamental e/ou psicologica. Ademais, torna-se evidente a necessidade de
maior discussao acerca do tema, a fim de conscientizar as empresas e seus

colaboradores deste evento.

Palavras-chave
Assédio moral no trabalho; Consequéncias na saude; Nivel operacional;
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Abstract

Linhares, Manoella G. Kurtz, Renata G. M. Moral harassment at work: a
study involving private companies. Rio de Janeiro, 2019. Number of pages:
41. Term paper — Business department. Pontificia Universidade Catélica do

Rio de Janeiro.

The present study sought to analyze the phenomenon present in the
workplace, composed of habitual sessions of humiliation, embarrassment,
offense and depreciation of employees. Also known as moral harassment, the
event promotes insecurity, stress, and physical, mental, and behavioral impacts.
In order to understand it better, it was sought to raise through qualitative
research, with a descriptive character, the experience of moral harassment by the
workers at operational levels and interns of private companies in the State of Rio
de Janeiro, with a minimum period of three months of occurrence during the last
six years, as well as the health consequences for those affected. As a
conclusion, it becomes clear that there is a need for greater discussion about the
theme, in order to raise the awareness of companies and its employees of this
event. As a conclusion, it was possible to verify that a large number of the
interviewees came across the event. Their experiences revealed and confirmed
the mechanisms used by the harassers regarding hostile attitudes, and in all
cases, there was at least one physical, behavioral and / or psychological
consequence. In addition, it becomes evident the need for greater discussion
about the subject, in order to make the companies and their collaborators aware

of this event.
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1. Introducgao

O advento do crescimento tecnoldgico, marcado especialmente pela
Revolugao Industrial no século XVIII, levou a uma redefinigdo da divisdo do
trabalho, impactando principalmente as formas de gerenciar, que passaram a
visar predominantemente a qualidade e a produtividade (HELOANI, 2004). Com
isso, houve uma exigéncia para os funcionarios, além da qualificagao
necessaria, em aprender e se adaptar a esta realidade, dando origem a um novo
perfil profissional, o qual compreende alta capacidade de concentragao,
adaptabilidade, flexibilidade, raciocinio légico rapido e agilidade no atendimento
das demandas (ZIMMERMANN; SANTOS; LIMA, 2002).

No que tange aos gerentes, estes também foram impactados por
mudangas. O novo perfil demandou o emprego dos valores competitivos e
modelos adequados para a ocorréncia dessa competitividade, estabelecimento
de metas e cobranga dos subordinados pela produtividade, em detrimento da
saude e do relacionamento dos colaboradores (BARRETO, 2006). A jungao
destes tem como objetivo aumentar a lucratividade e diminuir os custos, a fim de
maximizar o valor para a organizagdo e, consequentemente, para os acionistas
(FLEURY, 1989).

Para Barreto (2006), esses fatores transformaram os funcionarios em
utensilios, os quais sdo facilmente descartaveis e bastante alienados, ou seja,
que nao sabem pensar por si s6. Em paralelo, Fabricio (2012) destaca que ha o
desestimulo a criagao, a autonomia e o impedimento dos direitos basicos do ser
humano, resultando em um “egocentrismo competitivo” que definha o carater e
que representa um prenuncio sutil para a violéncia no trabalho. Barreto (2006, p.
99) ilustra essa ideia no trecho a seguir:

“Homens e mulheres, feitos objetos da ganéncia e da
negligéncia empresarial, adoecem, sofrem acidentes
ou morrem suavemente no trabalho. Os trabalhadores
que adoecem no trabalho sdo demitidos, aumentando
o contingente de adoecidos e marginalizados,

oriundos do processo produtivo dos bens de

consumo.”



Esse contexto configura um terreno fértil ao surgimento do fendmeno do
assédio moral, que segundo Barreto (2006) e Freitas (2007) ocorre quando
comportamentos inapropriados se tornam parte do dia a dia sem consequéncias
da organizagao pelos atos cometidos, por ndo possuir regras, autoridade ou
filosofia que impegam ou venham a puni-los. Além disso, Freitas (2007) destaca
que as organizagbes com cultura e clima organizacional permissivos
transformam o relacionamento entre colaboradores, tornando-o desrespeitoso e
estimulando a conivéncia com o insulto e o abuso intencional.

Barifouse (2015) afirma que metade da populagédo brasileira, cerca de
54%, ja sofreu assédio no trabalho, porém uma minoria denuncia. Ademais, 34%
das pessoas entrevistadas disseram ter presenciado algum colega passando
pela situagao.

Diante do abordado, o presente estudo tem o intuito de responder a
seguinte pergunta: Quais sao as principais queixas relacionadas ao assédio
moral e suas consequéncias geradas nos trabalhadores brasileiros?

A motivagdo da pesquisa se deu pelo fato da pouca atencdo dada a
tematica, ao baixo nivel de preocupagcdo das organizagcbes com o assunto
(FIOCRUZ, 2014) e com o intuito de destacar os maleficios de quem sofre com

os episodios.

1.1. Objetivo final

O objetivo final ao responder a pergunta problema foi de investigar as
principais percepcdes de assédio moral e suas possiveis consequéncias que as

vitimas identificaram sobre esse fenémeno.

1.2. Objetivos intermediarios

Para atingir o objetivo final de investigar a percep¢ao das vitimas sobre o
problema desta pesquisa, foram formuladas questbes norteadoras destacadas a
seqguir:

e Investigar como ocorreu o assedio moral;
e Investigar os mecanismos utilizados pelos assediadores;
e Investigar as possiveis consequéncias fisicas, psicologicas e

comportamentais.



1.3. Delimitagao do estudo

O estudo abordou o assédio moral a luz dos trabalhadores dos cargos
operacionais e estagiarios que vivenciaram esse fenbmeno pelos superiores
hierarquicos e pares nas empresas privadas localizadas no Estado do Rio de
Janeiro, durante pelo menos trés meses nos ultimos seis anos. A abordagem foi
analisada segundo a Lei 5.452/43 de 01 de maio de 1943, Art°® 483 (PLANALTO,
1943).

1.4. Relevancia do estudo

No que tange a relevancia do estudo, é possivel aborda-la por meio de
trés pontos: académico, social e profissional.

Em relagcdo ao primeiro, pode-se destacar a contribuicdo com a area
académica, que embora esteja sensivel ao assunto, dado o crescente numero
de pesquisas e artigos a respeito, ainda € carente sobre a problematizacao e as
propostas de solugdo do problema (FIOCRUZ, 2014).

Ja em relagdo a relevancia social, o propésito é elucidar a definigcdo
correta, ja que, segundo Hirigoyen (2015), nem todos os que dizem assediados
foram de fato assediados, além de mostrar a gravidade do fenbmeno e os
impactos fisicos, psicoldgicos e comportamentais no individuo, contribuindo para
que a sociedade conhega mais sobre o assunto.

Por fim, a colaboragdo com a area profissional se da pela exposicdo da
importancia dos gestores em se preocupar com seu comportamento no trabalho,
gerando mais responsabilidade pelas consequéncias dos seus atos nas relagdes

interpessoais.



2. Referencial Teodrico

2.1. Breve historico

Na Antiguidade, ja se tinha uma ligeira nogdo do que seria a divisdo do
trabalho. Os escravos realizavam a atividade manual exaustiva indigna aos
cidadaos conhecida como “trabalho”, enquanto que os homens livres dedicavam
seu tempo a politica, filosofia e viviam para as ideias, objetivando controlar o
comportamento dos cidadaos da poli (BEZERRA e MARQUES, 2013).

Na época do feudalismo, na |dade Média, este conceito foi mudando de
“castigo de Deus” para serviddo, sendo uma forma do homem alcancar a
ascensao ao reino dos céus. Nessa fase, ndo havia a exploragdo pura do
homem para o homem como ocorria na escraviddo, mas, ainda assim, a ideia de
trabalho nao era interpretada como algo positivo (CAVALCANTE e NETO, 2017).
A associagcdo deste com uma forma prazerosa de atividade foi concretizada
pelos iluministas, por meio da disseminacado do tripé “liberdade, igualdade e
fraternidade”. Isso resultou em uma mudanca drastica, culminando na Revolugéo
Francesa e na Primeira Revolugéo Industrial (BEZERRA e MARQUES, 2013).

O evento conhecido como Revolucdo Industrial foi marcado por mudangas
sem precedentes da sociedade industrial, transformando o processo produtivo
da manufatura para a maquinofatura e das relagdes de trabalho com a criagdo
do proletariado, caracterizando, desta forma, uma nova divisdo do trabalho
(HOBSBAWM, 2014). O ambiente organizacional era descrito como desumano,
com uma utilizacdo excessiva da mao de obra, salarios baixos, jornadas
fatigantes e permuta do trabalho por comida. Em sintese, entende-se que houve
a preferéncia do lucro ao invés do apregco pelas relagbes humanas
(CAVALCANTE e NETO, 2017).

Nos dias atuais, percebem-se resquicios do contexto organizacional da
Revolugao Industrial, como a preferéncia do lucro e a crescente busca por
resultados, fomentado principalmente pelos gestores, a fim de satisfazer os
acionistas. Desta forma, o ambiente de trabalho pode se tornar instavel devido

aos riscos pessoais e profissionais, além de possibilitar oportunidades para a



ocorréncia do assédio moral (OLIVEIRA, 2004). Martins (2012, p. 33) demonstra

0 novo modus operandi da seguinte maneira:
“‘Diante da globalizagdo, da automacdo, da
competitividade dos produtos para poderem ser
vendidos no mercado, o empregado esta sujeito a
produzir mais, com mais qualidade, a ser cobrado por
metas, resultados etc. Em razdo da maior tensao que
passa a existir no ambiente de trabalho, surgem as

doengas do trabalho e também o assédio moral.”

Analisando de forma cronoldgica, o termo se originou no campo da
Biologia por volta da década de 1960 por Konrad Lorenz. Este pesquisador
identificou condutas hostis e intimidadoras, em especifico o emprego de
comportamentos agressivos e ameacas, de um grupo de animais que
pretendiam espantar os invasores (FERREIRA, 2004).

Apbs isso, Peter-Paul Heinemann, em 1972, aproveitou o estudo anterior
para analisar e compara-lo com comportamentos agressivos entre os grupos
infantis. Ele relatou que os comportamentos eram semelhantes caso uma
crianga tivesse seu espacgo invadido por outra. Com isso, foi feita a primeira
publicagao referente a expressao mobbing. O verbo, na lingua inglesa, significa
maltratar, perseguir, sitiar, atacar e o substantivo faz referéncia a turma e a
multiddo. Também ¢é conhecido por bullying, harassment, psicoterror ou
terrorismo psicologico (HIRIGOYEN, 2008).

No ambito académico, as pesquisas foram feitas pela primeira vez por
Heinz Leymann em 1984, quando este divulgou um ensaio cientifico pelo
National Board of Occupational Safety and Health, relatando os efeitos
neuropsiquicos na vitima que passou pelas situacbes constrangedoras e
humilhantes durante o expediente no trabalho (GUEDES, 2003).

No Brasil, a lei criada em 1988 pela Constituicao da Republica Federativa
do Brasil previu a sangado por danos morais em caso de ofensa aos direitos
fundamentais do ser humano (FONSECA, 2003). O termo ganhou destaque com
uma das primeiras publicagbes acerca do tema em uma dissertagcdo da
mestranda Margarida Barreto em 2000, intitulada de Uma jornada de
Humilhagées (HIRIGOYEN, 2015). Neste estudo, os entrevistados descrevem as
desqualificagbes, constrangimentos e humilhagado na jornada laboral. Somente
apdés esse acontecimento, o tema passou a ser mais debatido nas midias

nacionais, como TV, jornais, revistas e internet (COSTA et al., 2015).



2.2. Definigao do assédio moral

Conforme Leymann (apud MENEZES, 2004, p. 191) retrata, o mobbing se
caracteriza pela utilizacdo de manipulagbes que geram terror psicologico e
violam sistematicamente os direitos da vitima. Esta situacdo pode ocasionar a
exclusdo da pessoa do emprego e do mercado de trabalho devido ao desgaste
psicolégico, tornando-a incapaz de encontrar um novo emprego. Ademais, o
assédio moral ocorre “como reagao de um quadro de miséria fisica, psicoldgica e
social duradoura” (LEYMANN, apud MENEZES, 2004, p. 191).

Em paralelo, Hirigoyen (2015) utiliza a definicdo de assédio moral para
identificar mecanismos utilizados pelos assediadores como atitudes hostis
caracterizadas por quaisquer comportamentos abusivos repetidos, evidentes por
meios verbais ou nao verbais, através de palavras, gestos, atos, escritos ou
comportamentos, com o efeito de danificar a dignidade, personalidade ou
integridade psiquica ou fisica de um ser, degradando seu ambiente
organizacional ou até mesmo colocando em risco seu emprego.

Para Pifiuel e Zabala (2003, p. 32), a intencao é de amedrontar, humilhar e
desonrar o individuo, fazendo com que o intelecto e o emocional cheguem ao
limite. O plano é claro: forgcar a demissdo do assediado ou de se obter prazer
com os comportamentos de agressdo, controle e destruigdo, aproveitando “a
situagdo organizacional particular (reorganizagdo, redugao de custos,
burocratizagdo, mudangas drasticas etc.) para canalizar uma série de impulsos e
tendéncias psicopaticas”.

Como héa diversas maneiras de conceituar o “assédio moral’ devido as
vastas formas de ocorréncia (TORRETA e NOBREGA, 2012), ha termos
comumente que podem ser destacados, como a violéncia por parte do
assediador (BARROS, 2009), exposicdao e humilhacdo da vitima, com a
finalidade de acabar com a sua autoestima, atrapalhar a sua reputacéao,
integridade fisica ou psicoldgica por um tempo prolongado (FONSECA, 2007).

Para a Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT), o assédio moral se
enquadra na Lei 5.452/43 de 01 de maio de 1943, Art°® 483 (PLANALTO, 1943).
Conforme a referida Lei, o Ministério Publico do Trabalho adverte que o assédio

moral se configura quando ocorre:



e Repeticdo prolongada e sistematica da situagéo abusiva;

¢ Intencionalidade de forgar o outro a renunciar ao emprego;

e Direcionalidade: uma pessoa do grupo é escolhida como bode expiatorio;

e Temporalidade ou frequéncia dos casos: durante a jornada, por dias,
meses ou anos;

e Destruicdo das condi¢des de trabalho de forma proposital

A predominancia da ocorréncia, aproximadamente 90% dos casos segundo
as pesquisas, € de assediadores em niveis hierarquicos superiores aos
assediados, mas também ha relatos de praticas por um conjunto de colegas ou
pelo préprio subordinado para o superior (BARRETO, 2006).

Ainda para a psiquiatra Hirigoyen (2015), o assédio moral realiza-se por
meio de mecanismos que refletem as atitudes hostis em quatro esferas de
comportamento, dentre elas a proposital danificagdo das condigdes de trabalho;
a excluséo e rejeicao da conversa; a violagao da dignidade; e a violéncia fisica,
sexual ou verbal; todas expostas da mais sutil para a mais visivel de acordo com

o Quadro 1 abaixo:



Quadro 1: Atitudes Hostis (Hirigoyen, 2015)

Atitudes Hostis

Elemento de analise

Deterioragao

proposital das

condigoes de
trabalho

Retirar da vitima a autonomia

N&o Ihe transmitir mais as informagdes Uteis para a realizagéo de tarefas

Contestar sistematicamente todas as suas decisoes

Criticar seu trabalho de forma injusta ou exagerada

Priva-la do acesso aos instrumentos de trabalho: telefone, fax, computador, entre outros

Retirar o trabalho que normalmente Ihe compete

Dar-lhe permanentemente novas tarefas

Atribuir-lhe proposital e sistematicamente tarefas inferiores as suas competéncias

Atribuir-lhe proposital e sistematicamente tarefas superiores as suas competéncias

Pressiona-la para que nao faga valer seus direitos (férias, horarios, prémios)

Agir de modo a impedir que obtenha promogao

Atribuir a vitima, contra a vontade dela, trabalhos perigosos

Atribuir a vitima tarefas incompativeis com sua saude

Causar danos em seu local de trabalho

Dar-lhe deliberadamente instru¢des impossiveis de executar

N&o levar em conta recomendagdes de ordem médica indicadas pelo médico do trabalho

Induzir a vitima ao erro

Isolamento e
recusa de
comunicagao

A vitima é interrompida constantemente

Superiores hierarquicos ou colegas nao dialogam com a vitima

A comunicagéo com ela é unicamente por escrito

Recusa de todo contato com ela, mesmo o visual

E posta separada dos outros

Ignoram sua presenga, dirigindo-se apenas aos outros

Proibem os colegas de |he falar

Ja nado a deixam falar com ninguém

A direcao recusa qualquer pedido de entrevista

Atentado contra a
dignidade

Utilizam insinuagdes desdenhosas para qualifica-la

Fazem gestos de desprezo diante dela (suspiros, olhares desdenhosos, levantar de ombros,
entre outros

E desacreditada diante dos colegas, superiores ou subordinados

Espalham rumores a seu respeito

Atribuem-lhe problemas psicoldgicos (dizem que é doente mental)

Zombam de suas deficiéncias fisicas ou de seu aspecto fisico; é imitada ou caricaturada

Criticam sua vida privada

Zombam de suas origens ou de sua nacionalidade

Implicam com suas crengas religiosas ou convicgdes politicas

Atribuem-lhe tarefas humilhantes

E injuriada com termos obscenos ou degradantes




Ameacas de violéncia fisica

Agridem-na fisicamente, mesmo que de leve, € empurrada, fecham-lhe a porta na cara

Falam com ela aos gritos

Violéncia, verbal, Invadem sua vida privada com ligagbes telefénicas ou cartas

fisica ou sexual . - . o
Seguem-na na rua, é espionada diante do domicilio

Fazem estragos em seu automovel

E assediada ou agredida sexualmente (gestos ou propostas)

N&o levam em conta seus problemas de saude

Fonte: Extraido de HIRIGOYEN (2015).

Em relacdo a deterioracdo proposital das condi¢gdes de trabalho,
comprova-se que a maior frequéncia ocorre pelo assédio vertical (chefe para o
subordinado). No que tange o assédio horizontal (entre pares), este relaciona-se
com os atentados contra a dignidade e isolamento por parte de colegas e
superiores. Por ultimo, a ligagéo da violéncia verbal, fisica ou sexual se da tanto
pelos pares, quanto pelo superior hierarquico (HIRIGOYEN, 2015).

Em complemento, Barreto (2006) afirma que os comportamentos sao
variados, mas uma coisa € certa: sempre tem a determinagao de atingir a vitima,
desestabilizando-a emocionalmente, mesmo que nao haja motivo plausivel e
concreto para tal situacdo. O propésito do agressor ¢é dificultar o trabalho, atribuir
erros imaginarios, exigir desnecessariamente trabalhos urgentes, sobrecarregar
de tarefas, estabelecer metas abusivas, restringir as pausas para refeicao e/ou
necessidades fisioldgicas, fazer criticas ou brincadeiras de mau gosto em publico
€ ameagar e/ou insultar.

O assédio moral tem inicio com as relagbes interpessoais, entre
agressor(es) e vitima(s), mas n&o se restringe apenas a essa quest&o. E sabido
que o ambiente organizacional também influencia provocando este
comportamento. Desta forma, podemos destacar que as organizagbes que
respaldam seus discursos no bem-estar coletivo, mas que na pratica isso nao
ocorre, acaba por gerar a acéo hostil. Além disso, € comum ocorrer este tipo de
assédio em empresas que focam excessivamente em resultados, no imediatismo
e que provoquem a competitividade excessiva (TOLFO e KRAWULSKI, 2015).

2.3.Assédio moral, danos morais e conflitos

Para Venosa (2016) e Ferreira (2004), mesmo que sejam semelhantes, ha
que se diferenciar assédio moral de danos morais. Para os autores, € possivel

citar uma agao indesejavel de forma isolada que, por mais ofensiva que seja,
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nio se caracteriza como assédio moral. Desta forma, caso os elementos listados
abaixo estejam presentes, ha a caracterizacdo do dano moral, mas ndo assédio

moral:

e Agressbdes que nao se estendem ao longo do tempo;

¢ Insulto ao grupo como um todo e ndo apenas uma pessoa especifica;

e Circunstancias precarias de trabalho, como escassez de material, ma
iluminagao, espago pequeno, entre outros;

e Causa danos a imagem, honra e privacidade;

e Imposicdoes do exercicio profissional, como adverténcia, avaliacdo de

desempenho, transferéncia, entre outros.

Adicionalmente, a FIOCRUZ (2014, p. 15) denomina conflito como um
“‘embate de diferentes culturas profissionais, visdbes de mundo (valores)
diferentes, por tensdes resultantes de reivindicagbes, por disputas de poder ou

por recursos escassos”. O conflito se diferencia do assédio moral pelo Quadro 2:
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Quadro 2: Diferengas entre Conflito e Assédio Moral

4 Conflito Assédio Moral N

As divergéncias de vis&o
entre os profissionais séo
deixadas as claras

Agressoes podem ser
difusas e implicitas

Interacao confusae
indefinida; nega-se a
existéncia do asséedio

Profissionais envolvidos tém
consciénciada divergéncia

Comunicacaodireta e franca || Comunicacéo se da de forma

entre profissionais que evasiva, dissimuladaou ha
possuem opinioes diferentes recusa ao dialogo
N&o altera permanentemente Clima organizacional

o climaorganizacional conturbado

Ha relacionamento
profissional direto entre

divergentes, ainda que Pode haver recusa a
resolvam interromper o interacdo, isolamento
dialogo acerca de um tema
especifico
Confrontos e divergéncias Praticas antiéticas
ocasionais duradouras e frequentes
N&o objetiva prejudicar ou Obijetiva prejudicar a
afastar da organizagéo o situacdo do trabalhador na
profissional com viséao organizacao, podendo levar
divergente a demissaoou exoneragao

Pode provocar antagonismo || O assediado pode ser o unico
entre grupos e sofrimento alvo (o que nao descartao
\ compartilhado assedio moral coletivo) /

Fonte: Extraido de FUNDACAO OSWALDO CRUZ, 2014.

2.4 Diferenciagoes entre assédio moral e sexual

Apesar deste trabalho nao tratar do assédio sexual, é valido destacar a
diferenciacdo destes para ndo os confundir. Para o Cddigo Penal — art. 2016, a
definicdo dessa forma de assédio se da por constranger alguém para obtencao
de beneficios ou “favorecimento sexual, prevalecendo-se o agente da sua
condicdo de superior hierarquico ou ascendéncia inerentes ao exercicio de
emprego, cargo ou funcdo - Pena: detencdo, de 1 (um) a 2 (dois) anos”
(PLANALTO, 2009).
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Analogamente, Robert Husbands, citado por Santos (2002, p. 30),
considera o assédio sexual como “o praticado por um superior, geralmente, mas
nem sempre, um homem, de exigir de um subordinado, geralmente, porém nem
sempre, uma mulher, favores em contrapartida de certas vantagens
profissionais”.

No que se refere ao assédio moral, pode-se dizer que este ocorre de forma
ascendente (subordinado para o chefe), horizontal, vertical ou mista (entre pares,
juntamente com o chefe para o subordinado), enquanto o assédio sexual ocorre
somente horizontal e de forma vertical. Ressaltando que o assédio vertical, tanto
o moral quanto o sexual, causa maior dano para a saude devido a visdo da
vitima em se sentir isolada e nao encontrar a solugdo para o problema
(HIRIGOYEN, 2015).

2.5. Perfil do agressor

De acordo com Barros (2009), os assediadores sao perversos e
narcisistas, além de depender de outras pessoas para viver, ja que sua atuagao
solitaria nao surtira efeito algum. Desta forma, conseguira ter dominio da equipe
de trabalho para entdo poder massacrar o assediado com a jun¢do da plateia.
Hirigoyen acrescenta que este é um ser:

“[---] Movido pela inveja, [...] tem um senso grandioso
da prépria importancia, € absorvido por fantasias de
sucesso ilimitado e de poder. Acredita ser especial e
singular, pensa que tudo lhe é devido; tem excessiva
necessidade de ser admirado, e age como um
vampiro. Nao tem empatia, alimenta-se da energia
dos que se veem seduzidos pelo seu charme; sente
profunda inveja daqueles que parecem possuir coisas
que lhe faltam, ou que simplesmente sabem extrair
prazer da vida. Sao criticos ferinos; sentem prazer em
criticar os outros, assim, provam-se onipotentes,
diante da nulidade dos outros. Vazios e despossuidos
de subjetividade, o0s perversos sdo seres
irresponsaveis; por isso, ocultam-se, jogando os seus
erros e limitagdes nos outros. Afinal, tudo que
acontece de mal é sempre culpa dos outros”.
(HIRIGOYEN, 2015, p. 247)
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2.6. Perfil da vitima

Guedes (2008) cita que o assediado é o colaborador que se destaca por
sua atuacdo e que possui qualidades profissionais e morais preciosas. E o
profissional que tem algo a mais a oferecer e que o0 perverso se sente
incomodado, acreditando que a vitima ira ocupar o seu lugar.
Em consonancia, Prata (2008, p.180) afirma:
“Muitas vezes a vitima é o trabalhador mais brilhante,
honesto, capaz e criativo do grupo. Originalidade
implica coragem suficiente para transcender as
normas geralmente aceitas. Algumas vezes isto
implica ser mal compreendido ou rejeitado pelos
companheiros. Quem n&o aceita as regras negativas
impostas pela dinédmica grupal termina por despertar
a cumplicidade dos mais mediocres a fim de
persegui-lo com o objetivo de ndo criar competicao.
Na maior parte dos casos, o assediado é um
trabalhador com forte investimento psicolégico no
trabalho, que ama a sua profissao e, por isso mesmo,
vive com maior sofrimento em condicdo de

marginalizagéo.”

2.7. Causas e consequéncias

Sao diversas as causas pelas quais o assédio moral se torna possivel e a
principal € a vontade do agressor que a vitima venha a se demitir por ndo
conseguir aguentar a pressdo. As demais causas se caracterizam pelas
empresas buscarem resultados imediatos, incitando os lideres a fazer pressao
nos subordinados, concentragdo de poder exageradamente forte (AGUIAR,
2008), recusa de um convite de saida, perseguigdo, ma comunicagao, estresse,
influéncia do ambiente organizacional sobre os colaboradores, entre outros
(ZANETTI, 2010).

Por fim, a FIOCRUZ (2014), mediante a Organizagao Mundial da Saude
(2003), levantou as doencas psicolégicas que ocorreram com pessoas que

sofreram com tal situagdo, chegando aos seguintes resultados:
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* Psicopatolégica: ansiedade, apatia, inseguranca, depressao, melancolia,

irritacao, insdnia, mudanga de humor, panico e fobias e pesadelos.

» Psicossomatica: hipertensao arterial, ataques de asma, taquicardia,

doencgas coronarianas, dermatites, cefaleia, dores musculares e gastrite.

» Comportamental: agressividade contra si e contra os outros, aumento do

consumo de alcool e drogas, aumento do consumo de cigarros, disfuncdes

sexuais, isolamento social e desordens de apetite.

O Quadro 3 a seguir ilustra o relato anterior de forma mais clara:

Quadro 3: Consequéncias do Assédio Moral

Psicopatolégica

[] Ansiedade

D Apatia

[] inseguranca

[] Depressao

[] Melancolia

[] irritaggo

[] Insénia

[] Mudanga de humor
|____| Pénico e fobias

[] Pesadelos

Psicossomaticas Comportamental

D Agressividade contra si e contra

[] Hipertensao arterial 0s outros

Aumento do consumo de alcool

D Ataques de asma e drogas

Aumento do consumo de

[] Taquicardia cigarros

[] Doengas coronarianas [] Disfungtes sexuais
[] Dermatites [] 1solamento social
[] Cefaleia [] Desordens de apetite

[] Dores musculares

[[] Gastrite

Fonte: FUNDACAO OSVALDO CRUZ, 2014

Diante do exposto, conforme o arcabouco tedrico apresentado, o

presente estudo investigou as causas e as consequéncias do asseédio moral

identificadas pelos sujeitos pesquisados, vitimas deste evento.
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3. Metodologia

3.1. Processo da analise e interpretacao dos dados

Com o intuito de responder corretamente a pergunta problema deste

estudo, o procedimento descrito na sequéncia foi:

Figura 1: Processo de analise e interpretagdao dos dados

Fonte: Autoria propria

Em primeiro lugar, houve a triagem dos individuos que consideravam ter
passado pelo assédio moral no trabalho, com a coleta de dados de suas
informacdes por meio de entrevista. Em seguida, a pesquisadora elaborou um
parecer dos dados confrontando-os com a Lei 5.452/43 de 01 de maio de 1943,
Art® 483 para julgar se a vivéncia de fato se enquadrou como tal e realizar a
fitragem necessaria para prosseguir para a proxima etapa. Apds, a analise
qualitativa de dados foi empregada para relacionar as falas dos entrevistados
com o0s mecanismos utilizados pelos assediadores identificados e as
consequéncias do episddio identificadas pelos respondentes. Nos tdpicos que se

seguem serdao abordados cada um desses itens.

3.2.Tipo de Pesquisa

A natureza do estudo € qualitativa e possui a intengcao de fornecer relatos
de fendbmenos sem a necessidade de obtencdo de medidas numéricas e “seu
foco esta em descobrir verdadeiras ‘propriedades’ e abrir novas perspectivas”
(ZIKMUND e BABIN, 2011, p. 110). Além disso, o tipo de pesquisa é descritivo,
que serve para descrever caracteristicas de objetos, organizagbes, ambientes,
pessoas ou grupos, tentando retratar uma determinada situagdo, ndo havendo a

necessidade de ser uma pesquisa conclusiva, mas sim de contribuir com um
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assunto ja existente, proporcionando, assim, uma nova visao para a tematica
(VERGARA, 2003).

3.3.Procedimentos e instrumentos de coleta de dados utilizados
no estudo

Para que a obtencgao de respostas fosse possivel, a selecao da técnica se
deu pela entrevista semiestruturada com um roteiro contendo ideias centrais
relativas ao tema de estudo, além de contar com perguntas adicionais para
compreender melhor o contexto do caso, se houvesse necessidade. As
entrevistas foram realizadas majoritariamente de forma presencial e com uma
pequena parcela através de ligagbes telefénicas. Vale lembrar que o candidato
estava consciente de que haveria gravagéo e transcricdo das entrevistas para
uma analise adequada, objetivando coletar o maximo de dados e informagdes
possiveis, mas que sua identidade seria preservada.

No primeiro momento, o roteiro da entrevista procurou compreender a
percepcao dos entrevistados acerca do tema, exposicao as situagdes ocorridas,
se houve um agente externo intercedendo por eles, a reagdo dos interrogados e
as decorréncias dessa reagao. Ao final, perguntas direcionadas foram realizadas

a fim de determinar as consequéncias da vivéncia do fenbmeno em suas vidas.

3.4. Fontes de informacgao selecionadas para coleta de dados no
estudo

Os individuos selecionados foram vizinhos e colegas da autora, bem como
as pessoas que o0s proprios entrevistados indicaram. A selecdo destes para
prosseguimento na pesquisa foi realizada prezando os perfis distintos, a fim de
se obter uma abrangéncia de dados e informagdes que contribuissem
satisfatoriamente para o estudo. Desta forma, a triagem se deu por meio dos
trabalhadores que consideravam ter passado pela tematica, oriundos de
empresas privadas de diferentes universidades e/ou localidades, segmentos e
portes organizacionais dentro do Estado do Rio de Janeiro, com um minimo de
trés meses de contato com o assédio moral nos ultimos seis anos. As pessoas
poderiam ter mais tempo de casa e o assédio deveria ter ocorrido mais
recentemente, como € o caso da E9 que possuia 14 anos de empresa, mas que
0 assédio comecgou a acontecer nos ultimos 5 anos de casa.

Ao total, a pesquisa contou com vinte e quatro respondentes voluntarios.

Apobs isso, considerou-se possuir o numero suficiente de entrevistados para
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cumprir com o perfil abordado, além de obter informacgdes desejadas para a
coleta de dados. Com o objetivo de sintetizar o relato anterior, o Quadro 4 a

seguir exibe as informacgdes dos candidatos:

Quadro 4: Perfil dos entrevistados
Tempo
= Empresa Escopo de
Ref. Sexo Idade Formacao Cargo de Setor atual? atuagdo Porte
casa
E1 M 25 Superior Estagiario de 6 Oleo e Gas Nao Multinacional ~ Grande
cursando Vendas meses
E2 F 27 Superor  Anl.deT&D 5. 0c  Imobiliaria sim Familiar e 4o
completo PL regional
E3 F 38 E.M. Opera.dor de 4 anos Alimenticio Néao Nao famlllar Pequeno
Incompleto caixa regional
E4 M 26 Superior Anl.~de 2,5 E-commerce Sim Nao familiar Médio
cursando Operagdes JR anos nacional
E5 F 23 Superior Estagigr'io de 2 anos Saude Sim Nao familiar Grande
cursando Medicina nacional
Superior Estagiario de 15
E6 F 24 P Finangas e ’ Tecnologia Sim Multinacional  Grande
cursando 0 ano
Andlises
Superior Anl. de Nao familiar
E7 M 23 Atendimento 4 anos Saude Sim . Médio
cursando PL regional
ES o 29 Superior AuxH@r de 10 Varejo Nio Nao f_amlllar Grande
cursando Loja meses nacional
EM Assistente de 14
E9 F 58 . Controle de Silicone Néao Multinacional  Grande
Completo . anos
Qualidade llI
Et0 F 23  Superior  Telemarketing .o ouidoria N3o Familiar G ande
completo de Ouvidoria regional
E11 M 24 Técnico Tecnlpo em 8 anos Vidro Sim Multinacional ~ Grande
Eletrotécnica Il
E12 M 23 Superor - Auxiliarde g0 Varejo Nao  Naofamiliar .0y
cursando Loja regional
E13 F 28 Superior Secretaria 4 anos Educacional Sim Néo famlllar Médio
cursando regional
E14 M 32 E.M. Gargom 9 anos Alimenticio Sim Farplllar Pequeno
Completo regional
Superior Assistente Construgao Familiar
E15 M 21 Administrativo 3 anos - Sim . Grande
cursando | Civil regional
. Anl. de Plane;j.
Pos- Orgamentario
E16 M 32 graduagéo Gar 6 anos  Entretenimento Nao Multinacional ~ Grande
e Indicadores
completa
PL
E17 F 21 Superior Estaglarlo de 2 anos Conslulltorla Nzo Nao famlllar Grande
cursando Direito Juridica regional
E18 M 27 Superior ASS|st§nte 8 anos Corretagem de Sim Nao fgmlllar Pequeno
cursando Comercial PL Seguros nacional
E19 M 27 Superior Estagla'rlo de 10 Jornalismo de Nio Famlllar Grande
cursando Jornalismo meses Esportes nacional
E20 F 23 Superior Agentg 2 anos Financeiro Nao N&o f_am|l|ar Grande
completo Comercial nacional
Pos- Anl. de Familiar
E21 F 38 graduagcdo Endomarketing 6 anos Incorporadora Sim . Grande
regional
completa PL
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E22 23 Superior Esj[a'glarlq 1 ano Educacional Nao Nao fgmlllar Grande
cursando Administrativo nacional
. Estagiario de ~ -

E23 23 Superior Recursos 3 Turismo Néao Nao f:a\mlllar Médio
cursando meses nacional

Humanos

E24 25 Superior Bancario 5 anos Financeiro Sim Nao fgm|||ar Grande

completo nacional

Fonte: Autoria prépria

3.5.Formas de tratamento e analise dos dados coletados para o
estudo

Como se trata de uma pesquisa qualitativa com a coleta de dados e
informagbes através de roteiros semiestruturados, foi aplicada a analise
qualitativa de dados das entrevistas que, de acordo com Miles e Huberman
(1994), apresenta as etapas de redugéo, apresentagéo e conclusao.

No primeiro aspecto, ha a presenca de selecéo e simplificacdo dos dados
e das informagdes obtidas pelo campo e a posterior confrontacdo com a
fundamentagéao tedrica da pesquisa. Ja a apresentagado equivale a organizagao
destes e exposi¢cao de forma simplificada através de textos, diagramas, entre
outros. Por ultimo, a conclusdo diz respeito ao significado, explicagdes e
padroes.

Desta forma, viabilizou-se captar didlogos do discurso, fragmenta-los para
determinar se as premissas sao atendidas, categoriza-los relacionando com os
mecanismos utilizados, relacionando, entdo, com as consequéncias do ato. Em
especifico, foi obtido o parecer segundo a lei brasileira 5.452/43 de 01 de maio
de 1943, Art® 483. Em sequéncia, houve a filtragem dos individuos que se
enquadraram na categoria de assediados de acordo com a legislagdo abordada,
a categorizacao de suas falas com os mecanismos de atitudes hostis utilizados
segundo Hirigoyen (2015) e outros emergidos do campo, bem como os
problemas de saude resultantes da agao.

Dentre os entrevistados, desconsideraram-se os E5, E10, E12, E14, E15,
E18 e E22 por possuirem apenas uma ocorréncia, ndo caracterizando, assim, o
assédio moral pela falta de repeticao prolongada e sistematica e temporalidade

ou frequéncia dos casos.

3.6. Limitacdes do método

A exploragao do assunto decorreu em um histérico especifico e tempo
limitados a esse entendimento. Sendo assim, o trabalho podera contribuir para

inspirar outras pesquisas nos demais momentos, utilizando-se de pressupostos
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destacados. No que tange a percepcao da pesquisadora acerca da analise e
diagnéstico, este também configura como limitacdo da pesquisa qualitativa,
visto que os vieses podem introduzir certa distor¢cdo nas interpretacdes. Para
diminui-los, as técnicas de entrevistas nos estudos descritivos (GIL, 2011) e de
analise de dados (MILES e HUBERMAN, 1994) foram cuidadosamente
utilizadas conforme os respectivos autores. Em relagdo aos entrevistados, as
limitagbes se destinam a incompreensdo das perguntas, desmotivacdo em
respondé-las, retencdo de informacdes ou respostas falsas para preservar a
sua identidade. Dois entrevistados demonstraram desinteresse, entretanto,
suas entrevistas foram eliminadas por néo se configurarem assédio moral.
Apesar das limitagdes expostas, o método demonstrou-se indicado para
o estudo realizado, pois viabiliza a interpretacdo aprofundada e compreensiva

do conteudo.
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4. Apresentacao e Analise dos Resultados

4.1. Categorizagao do assédio moral

Conforme apresentado na Metodologia, as informagbes foram obtidas
através de entrevista individual semiestruturada e, apoés serem realizadas as
filtragens necessarias dos dados para considerar apenas os dos assediados,
houve o enquadramento das respostas aos mecanismos utilizados conforme as
atitudes hostis de Hirigoyen (2015) e demais categorias emergidas do campo.
Vale ressaltar que a auséncia de enquadramento em determinados elementos
nao exclui a caracterizagao de assédio moral no trabalho, sendo demonstrado
apenas de maneiras distintas. Além disso, as respostas foram ordenadas de

acordo com a categorizagao do método.

4.2. Categoria 1 - Atitude hostil

Nesta categoria, Hirigoyen (2015) engloba as dimensdes que
proporcionam o acontecimento do assédio moral, s&o elas: deterioragao
proposital das condicbes de trabalho, isolamento e recusa da comunicagao,
atentado contra a dignidade e violéncia verbal, fisica ou sexual. Conforme
abordado anteriormente, essas classes sdo demonstradas das mais sutis para
as mais perceptiveis. Dentro de cada subcategoria existem os elementos de

analise que serao discutidos no decorrer do estudo.

4.2.1. Subcategoria 1: Deterioragao proposital das
condigoes de trabalho

A deterioracdo proposital das condi¢gdes de trabalho relaciona-se com o
prejuizo no que tange a vitima parecer incapaz, levando os superiores
hierarquicos se valerem do direito de criticar rigorosamente, passando, inclusive,
dos limites com isso, além de obter justificativa para uma possivel demissao.
Como esta é representada nas entrelinhas, a dificuldade de sua comprovacgao
aumenta, ja que a culpa sempre sera do assediado, conforme o mecanismo &
exercido pelo assediador. Porém, quando combinada com as demais

subcategorias, a percepgao se torna mais facil de ser identificada.
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Nessa subcategoria, os itens que mais apareceram na pesquisa foram a
nao transferéncia das informagdes Uteis para a realizagao de tarefas e critica do
trabalho de forma injusta e exagerada.

Durante as respostas, os entrevistados afirmaram que nas primeiras
vezes que esses elementos de analise ocorreram, eles ndo consideraram como
assédio moral, mas sim somente com a juncdo do todo e apds um tempo
passando pela situagéo. Isso vai ao encontro da afirmacgao de Hirigoyen (2015),
em que esses aspectos sao mais dificeis de serem vistos facilmente.

A autora declara que esses elementos ocorrem através de superiores
hierarquicos para com os subordinados, porém a fala de E11 se diferenciou. Ele

afirmou que, além dos chefes, os seus pares também responsaveis por

disseminar informagdes praticavam o oposto.

Abaixo, estido ilustrados no Quadro 5 os elementos de analise dessa

subcategoria e a relagédo deles com as falas dos entrevistados.

Quadro 5: Deterioracao proposital das condigoes de trabalho

Elemento de analise

Exemplos

Retirar da vitima a
autonomia

"Ele (chefe) ja também abriu 0 meu armario, [...] pegou minhas coisas e botou no armario da
outra pessoa [...]. Eu ndo tinha a menor intimidade com ele, eu tava trabalhando ha duas
semanas aqui na [Nome da Empresa] e eu fiquei bem bolada." (E6)

"[...] Eu queria muito trabalhar na editoria de automobilismo. O gerente da area me chamou
duas vezes pra trabalhar Ia e o meu gerente da editoria Nordeste disse que isso ndo seria
possivel, porque [...] a primeira editoria que seria cortada era a de automobilismo, [...] sendo
que meses depois a empresa fez um mega pacote de produtos [...]. Ele sabia que se eu
saisse, eu era a unica pessoa que tava segurando aquela onda ali e que nao haveria outra
pessoa que faria 0 meu trabalho. [...] Eram me dadas justificativas que ndo condiziam [...] com
o planejamento estratégico da empresa, como [...] a questao [...] do desinvestimento nessas
categorias de automobilismo." (E19)

Nao lhe transmitir
mais as informagodes
uteis para a
realizagao de tarefas

"[...] Desde o primeiro dia do trabalho tinha uma distancia [...] entre eu e ele (chefe). Ele ndo
era presente, parecendo que ndo tava la [...]. Ele ndo se preocupava em me ensinar, em me
mostrar as coisas. Eu sentia um estresse muito grande da parte dele quando ia me ensinar.

[...] Entao existia uma falta de orientagdo, uma falta de apoio, de suporte, que era propagado
pela equipe também." (E1)

"Ele (chefe) também nao passava as informagées direito pra mim e quando alguém vinha e
falava alguma coisa comigo eu ficava vendida, porque eu ndo sabia da informacao correta ou
ele ndo passava mesmo. Preferia passar para uma funcionaria que fazia parte do grupinho da
fofoca do que pra mim que fazia a mesma coisa que ele, que ela da area que ele." (E2)

"Ele (chefe) faz varias coisas no trabalho mesmo que nao sao devidas e [...] ele guarda muita
informagdo, muita mesmo." (E6)

"Eu estava literalmente para aprender ali e eles (chefes e colegas de trabalho) acharam isso
algo inadmissivel, ndo queriam me ensinar. Falavam que eu fazia m****, mas ninguém me
ensinava, ninguém se preocupava.” (E11)

Contestar
sistematicamente
todas as suas
decisoes

"Eu percebia [...] que quanto mais eu me destacava, quanto mais eu recebia elogios de
clientes, mais no meu pé ele (chefe) ficava. [...] Sempre que ele decidia aporrinhar as nossas
ideias ele ficava questionando as coisas que a gente fazia, mesmo sem motivo." (E3)

"Ele (chefe) ficava também vendo tudo que vocé fazia, tudo mesmo, sem excecéo. Detalhe por
detalhe. Sé pra ver se vocé errava pra ter quem criticar. Na verdade, nem precisava errar,
porque ele ja ficava assumindo que tava errado." (E8)
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Criticar seu trabalho
de forma injusta ou
exagerada

"Sempre que eu ia mostrar o trabalho que eu tinha feito, né, ele (chefe) ficava falando 'ta uma
m**** da até medo de ver', antes mesmo de ver [...]. Ele falava sério isso. Na primeira vez eu
até ri achando que era brincadeira e ele me perguntou se ele tinha cara de palhago." (E2)

"Ele (chefe) ficava, tipo, 'por que ta fazendo isso? N&o ta fazendo direito’, sendo que ele tinha
orientado daquela maneira." (E8)

"(chefe) sempre fazendo criticas aos atendimentos com os alunos, sempre tendo algo negativo
a se falar e nunca algo positivo. [...] Os alunos tém me procurado de manha e elogiado meu
atendimento." (E13)

"[...] Sempre havia desaprovagao em qualquer que fosse o meu comportamento. Tudo que eu
fazia ela (chefe) criticava. Nao passava nada com ela." (E17)

Retirar o trabalho
que normalmente

"Em varias situagdes em que ela (chefe) tinha oportunidade, ela dizia ‘eu sou a coordenadora,
eu fago’, e tirava o nosso trabalho do dia a dia. E pior, ela fazia questao de falar pra todo

lhe compete mundo o que tava acontecendo, que ela tava tirando o trabalho rotineiro de um incapaz." (E7)
Dar-lhe "O meu chefe era téo filho da p*** que ele, no cargo de Gestéo, ficava me passando todo o
trabalho dele. Eu, uma Analista Pleno, fazendo trabalho de Gerente. Onde ja se viu? E o poste
permanentemente

novas tarefas

mijando no cachorro. E ai se eu nao fizesse, ein. Tomava um esporro que vocé nao imagina."
(E2)

Atribuir-lhe
proposital e
sistematicamente
tarefas superiores
as suas
competéncias

"Depois de um tempo, eu era a faz tudo, mesmo com a minha carteira assinada como Caixa
apenas. Ai eu fazia de tudo, porque ele (chefe) mandava fazer: limpava chéo, tirava prato,
tirava o pedido dos cliente e muitas outras coisas e mesmo assim ele ndo largava com essas
cobrangas ‘desembestadas’." (E3)

"Me colocaram (chefes) numa posi¢ao de gerente, entre aspas, sem ganhar pra isso, sem
estrutura formal, nem nada, num cargo totalmente operacional [...] e ai eu atendia como
gerente, tinha metas de gerente, [...] mas tinha que fazer isso numa carga horaria de Agente
Comercial, de 6 horas, e também eu nao tinha nenhuma experiéncia." (E20)

Pressiona-la para
que nao faca valer
seus direitos (férias,
horarios, prémios)

"Ela (chefe encarregada) chamava uma pessoa que se aliou a ela [...] e ficava interrogando o
que eu tinha feito [...]. Um dia, o Unico extra [...] que eu fiz, [...] ela ndo estava na empresa e
minha chefe (gerente) me perguntou se eu podia fazer esse extra. A encarregada quando
soube, [...] ela ficou muito, muito mesmo furiosa, me deu uma bronca na frente de algumas
pessoas [...]. Disse até que nado ia mais autorizar essas horas e as seguintes. [...] Para tirar
férias era um parto, porque ela fazia com que eu tirasse sempre atrasado e em meses que nao
era legais pra mim." (E9)

"Teve um caso que aconteceu que eu fiquei muito constrangida, foi até [...] da Copa, [...]. Eu
sei que saiu o comunicado geral que quem fazia 6 horas, que era o meu caso, tinha que
trabalhar [...] poucas horas no dia do jogo [...] e ela (chefe) mandou um e-mail com os horarios,
s6 que falando que os horarios nossos era diferente. Ai [...] eu fui falar com ela. [...]. Ai ela ‘ah,
entdo ta bom.’ [...] No dia seguinte [...] eu cheguei, [...] ai ela virou pra mim e falou assim, bem
alto, ‘que que voceé esta fazendo aqui?’, ai eu olhei, tipo, ué e falei ‘Vim trabalhar’. [...] Acho
que faltava 5 minutos para as 10h. Ai ela ‘ndo, o seu horario é 10h, entdo vocé sai e quando
der 10h vocé entra’. Assim, [...] num tom superagressivo. [...] Isso me fez ter medo de cumprir
meu horario certinho nas outras vezes." (E20)

Agir de modo a
impedir que obtenha
promogao

"Isso € muito comum no banco. Quando vocé erra, vocé é muito escrachado ou quando vocé
nao ta produzindo muito, vocé é escrachado. Até se vocé for o primeiro lugar, meses vocé ta
entregando em primeiro lugar, ai tem um més especifico que vocé nao entrega, vocé também
€ escrachado [...]. Teve esse [...] papo de tipo ‘ah, pd, [Nome do Entrevistado], eu preciso que
vocé faga uma campanha pra mobilizar tua agéncia [...]'. Eu fiz, né, com promessa de
promogao da minha chefe e tal e ndo deu em nada. A gente entregou 150% da meta, todos os
resultados foram bons [...] e eles (chefes) pegaram [...] um item de toda grade de produtos [...],
com 80% [...] pra justificar. Falaram ‘ah, [Nome do Entrevistado], sabia que a sua agéncia ta
puxando a regido pra baixo nesse item? Esse item ta muito mal’." (E24)

Induzir a vitima ao
erro

"Ele (chefe) me pediu uma demanda e eu fazia conforme ele tinha pedido e ai depois ele
falava que estava errado, que néo era aquilo que ele tinha pedido. A minha sorte foi que
algumas vezes ele encaminhou um e-mail pra mim falando qual a demanda que era pra ser
feita e eu conseguia comprovar. Fora isso, eu acabava me ferrando porque ele achava que
estava certo e que podia falar qualquer coisa, brigava comigo, falava que eu tava dando mole,
que eu ja fui melhor, que até uma crianga de 5 anos consegue fazer e eu ndo e até uma
crianga de 5 anos consegue entender e eu ndo." (E2)

Fonte: Autoria prépria
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4.2.2.Subcategoria 2: Isolamento e recusa de
comunicagao

No isolamento e recusa de comunicacdo, € comum a vitima ser excluida
do meio social pelos chefes e colegas de trabalho. O intuito de distancia-la da
interacdo social através das diversas justificativas ocasiona em um infeliz
sentimento ressentido de forma profunda, mas com uma visdo oposta e
banalizada pelo assediador.

Os elementos de maior recorréncia nesta subcategoria foram os
superiores hierarquicos ou colegas nao dialogarem com a vitima e ignorarem a
sua presenca, dirigindo-se apenas aos outros colaboradores. Nessas questdes,
os entrevistados proclamaram que comegaram a desconfiar que algo ndo estava
certo por ser mais perceptivel e que se sentiam banidos do grupo sem motivo
algum.

Além disso, as falas vao ao encontro do que Hirigoyen (2015) expressou,
sobre as agdes poderem se suceder tanto pelos superiores hierarquicos, quanto
pelos colegas de trabalho.

Os relatos que se seguem no Quadro 6 ilustram a relagdo com cada

elemento de analise da presente subcategoria.

Quadro 6: Isolamento e recusa de comunicagao

Elemento de analise Exemplos

"N&o houve agéo por parte de ninguém (colegas de trabalho), mesmo presenciando aquilo
tudo. Pelo contrario, eles comegaram a se afastar da situagao e até mesmo a distorcer a
histéria. Ficavam perguntando por que nao fui forte, por que ndo aguentei até o final. Quando

A vitima é . ~ . L L . . . : h
interrompida ia responder, eles n&@o queriam ouvir, n&o val_la a pena ouvir o que eu tinha pra d_|zer, jaque
constantemente quem estava de saida era eu. O proprio f{H,. mclus_lve, me ouviu muito pouco e ficou me
interrompendo para perguntar por que néo tinha feito algo quando pude e que eu poderia estar
aumentando a histéria, que naquela empresa era normal os engenheiros terem esse jeitdo."
(E1)
"Eventualmente foi rolando afastamento entre eu e ele (chefe) a ponto que no trabalho eu ndo
conseguia mais conversar com ele. Ndo restou respeito, ndo tinha uma relagéo de respeito da
Superiores parte dele e ele ndo entendia como deveria se portar diante de mim tanto de maneira fisica
hierarquicos ou quanto verbal." (E1)
colegas nao "Eu fiquei chateada, porque eu nZo senti que eu tava tendo apoio, eu ndo senti que tava sendo
dialogam com a desenvolvida no meu trabalho. Eu sou uma estagiaria, tinha um monte de duvida e ai [...] as
vitima coisas que eu queria perguntar, eu ja nao queria mais perguntar mais pra ela (chefe) ja que

nitidamente ela estava nem ai [...] pelo meu trabalho, pelas coisas que eu tava fazendo. Nem
falar comigo ela falava. Ficava me ignorando." (E23)

A comunicagao com "Ela (coordenadora de outra area) s6 fala comigo por e-mail. Ndo me liga para alinhar os
ela é unicamente trabalhos e sé sai pegando tudo pra ela. Passa por cima da minha autorizagdo das areas que
por escrito eu tomo conta. E um circo que s6." (E21)

Recusam todo
contato com ela,
mesmo o visual

"No inicio pensei que fosse coisa da minha cabega, mas percebi que eles (colegas de trabalho)
s6 dirigiam o olhar pra mim quando eu era zoada. Tirando isso, ndo." (E2)
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Ignoram sua
presencga, dirigindo-
se apenas aos
outros

"Eu ndo me sentia feliz, me sentia maltratado, me sentia renegado, me sentindo isolado porque
nao compartilhava dos mesmos valores. Eles (colegas de trabalho) ndo me chamavam para
almocgo, nem nada. Ficavam batendo papo entre si e estavam nem ai se eu estava no assunto
ou ndo. Ja com outras pessoas eles tinham essa preocupacao.”" (E1)

"Tudo deu inicio quando meu chefe ficou fazendo algumas brincadeiras que eu achava que
eram brincadeiras, s6 que isso se tornou constante. Ele ficava me zoando na frente de todo
mundo e eu levava na brincadeira, né, até porque todos estavam rindo. S6 depois eu fui
perceber que aquele grupo fazia parte do grupo da fofocaiada. Eu ia falar com eles e eles
estavam sempre ocupados pra mim. Ai a coisa se tornou tdo doentia e eu fui percebendo que
ndo era s6 uma brincadeira, né, que ele estava ali para me humilhar juntamente com a corja."
(E2)

Proibem os colegas
de lhe falar

"Ela (coordenadora de outra area) proibe que os colaboradores que atuam na equipe dela
falem comigo ou almocem comigo e, quando almogam, sofrem retaliagdo, muita retaliagao. Ela
proépria falou 'quem esta na minha equipe esta proibido de falar com uma pessoa que nem a
[Nome do Entrevistado]. Se ndo vai se ver comigo'." (E21)

Ja nao a deixam
falar com ninguém

"[...] Eu tava na primeira semana de banco, [...] no caixa trabalhando e ai eu precisava que a
gerente passasse um cartdo supervisor pra autorizar uma transagao, pra autorizar um estorno,
porque eu tinha pago um boleto errado. [...] E ai eu pedi o cartdo pra ela, a gerente veio, ja
p***, [...] e [...] cheio de cliente sendo atendidos em todos os caixas |4, [...] em todas as
baterias, todo mundo 14, ela chegou atras de mim e falou ‘vem c4, vocé vai ficar brincando na
minha bateria de caixa ou vocé vai trabalhar sério? Nao tem mais crianga aqui, eu ndo cuido
de crianga. Nao tem que dar trela pra cliente ndo’. E ai ficou mé siléncio." (E24)

A diregao recusa
qualquer pedido de
entrevista

"Minha chefe, desde o principio, dizia que qualquer critica que tivéssemos para fazer ou
qualquer coisa que nos deixasse insatisfeita, n6s poderiamos falar diretamente com ela,
porque ela prezava pela honestidade e sinceridade. Duas vezes eu falei com ela, duas vezes
eu tomei foras e ela ficou p*** comigo e isso se refletia no dia a dia do trabalho." (E13)

Fonte: Autoria prépria

4.2.3. Subcategoria 3: Atentados contra a dignidade

Tendo o intuito de desqualificar e expor o trabalhador ao ridiculo na frente

do publico, a abordagem de atentados contra a dignidade é empregada. Ela é

visivel a todos, mas a culpa é sempre atribuida a vitima. Em relagao ao grupo,

pode-se dizer que a ocorréncia dos fatos se da mais por meio de colegas com

inveja do que pela chefia.

O episddio de maior frequéncia nesta subcategoria foi 0 elemento em que

a vitima é desacreditada diante dos colegas, superiores ou subordinados e que

os colegas de trabalho foram os maiores responsaveis pelo acontecimento

desse subtdpico, assim como Hirigoyen (2015) declarou.

O Quadro 7 a seguir relaciona os elementos com as falas.
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Quadro 7: Atentados contra a dignidade

Elemento de analise

Exemplos

Utilizam insinuagoes
desdenhosas para
qualifica-la

"Quando eu ia pegar agua pra todo mundo eu perguntava quem queria pra poder agilizar a
vida do pessoal 14, né, pra deixar que eles (chefe e colegas de trabalho) ndo percam tempo e
ai vez ou outra eu acabava esquecendo de perguntar, nisso meu chefe ficava falando alto,
inclusive as outras areas ouviam, ‘ai, vocé ja foi melhor, hein, vocé pegava agua para gente,
hoje em dia esta fechando com os errados vocé ndo faz mais. Se tornou uma deles’ os
errados que ele queria dizer eram umas pessoas que ele ndo gostava. E claro que todo
mundo ria e dava crédito, porque era engracado ridicularizar os outros." (E2)

"A assessora do meu chefe me constrangeu por diversas vezes diante de meus colegas se
utilizando de expressdes tipicamente machistas para de certa forma me humilhar. Foi ridiculo
o jeito dela. Ela ficava falando que eu era muito mulherzinha pra aquela vaga." (E17)

Fazem gestos de
desprezo diante dela

"Quando eu avisei aos meus colegas que trabalhavam na mesma area que eu ia sair, com o
meu chefe na sala de reunido, né, a Unica reagao deles foi 'hm, ta bom entado’, com um tom
de deboche e cara também e percebi que fizeram um gesto com o olho para o meu chefe,
que também devolveu esse gesto." (E2)

E desacreditada
diante dos colegas,
superiores ou
subordinados

"Em um caso em particular, eu tava conversando com uma outra pessoa da empresa [...] e a
pessoa me perguntou um problema para que nés dois conseguissemos resolver o problema
juntos. Como eu nao tinha muito tempo na empresa, nao tinha total conhecimento dos
processos, enfim, de como tudo funcionava, ela me fez uma pergunta e eu resolvi fazer essa
mesma pergunta pro meu chefe pra poder confirmar. Eu recebi a seguinte resposta dele ‘vocé
responda tal coisa pra essa pessoa, porque se vocé nao responder eu vou responder por
vocé de maneira mal-educada inclusive pra vocé. J& era pra saber disso’. E naquele
momento eu consegui entender que da parte da minha lideranga eu tava sendo um completo
idiota, um completo ignorante por estar fazendo aquela pergunta. Até um colega que era do
mesmo nivel da lideranga do meu chefe disse pra mim que se eu precisasse de alguém pra ir
no RH dar queixa ele me acompanharia, mas a grande sacanagem € que eu sei que essa
pessoa falou isso em tom de brincadeira, mas a brincadeira que foi feita, foi feita pra perceber
€ expor uma coisa que era séria." (E1)

" 'E por isso que falo que vocé tem que aprender a ser esperta e parar de ser trouxa. Vocé
nao esta sendo esperta porque se vocé fosse vocé responderia de forma grosseira. Tem que
ser grosseira porque vai ser uma licao pra eles’. E ele falou isso alto diversas vezes e entdo
outras pessoas ouviram, outras areas ouviram. Até vieram me perguntar como eu ainda
estava ali. Depois, o pessoal que trabalhava comigo tudo enquanto me chamava de trouxa e
falava ‘bem que o teu chefe tinha razao'." (E2)

"Do nada o gerente da loja chega e fala ‘nossa, vocés estdo muito lerdas’ [...], ‘Por que que tu
ta enrolando? Ja viu o tamanho da fila? Isso € muito facil de aprender, outra daria conta
rapidinho.” A gente tava pegando em dinheiro e dando troco, mas tinha que ser rapido e se
errasse, vocé era cobrado na frente de todo mundo. [...] Quando eu falei que estava pedindo
as contas pro meu chefe, ele virou pra mim e falou ‘vocé nunca vai conseguir ser alguém na
vida’. Aquilo me doeu tanto que ndo tenho palavras para Ihe dizer." (E3)

"Eu tinha uma supervisora no trabalho, [...] que fazia questado de enfatizar pra todo mundo
que seu cargo era melhor que dos outros funcionarios. [...] Sempre que possivel ela jogava
piadas ‘eu consigo fazer isso porque eu sou a coordenadora né? Nessa unidade eu fago
todos os trabalhos. Nao tenho uma equipe qualificada. Refaca esse trabalho, nem parece que
vocé ganha tdo bem assim’ e coisas assim." (E7)

"Ela (chefe) frequentemente dizia que todo mundo era substituivel e que se a pessoa erra
muito ela preferia substituir logo por uma outra. Ela mesma ja virou pra mim, além de falar
isso, né, falou também que n&o sabia o porqué de ter me contratado, porque eu nio era

capaz e sagaz o suficiente para estar ali. Meus colegas ouviram e ficaram calados." (E16)

"Em algumas reunides, no meio de todo mundo, onde cada um falava o que fez, ela
perguntava, assim, na frente de todo mundo, ‘¢, [Nome do Entrevistado], vocé n&o fechou tal
seguro, vocé nao fez ndo sei o que 1&’, tipo assim, ‘ah, a Unica pessoa que nao entregou foi a
[Nome do Entrevistado]." (E20)

"[...] Eu t6 tendo um caso [...] de uma gerente que [...] ela [...] me difamou na frente da
Superintendente e eu questionei ela também na frente da Superintendente. Falei ‘olha s,
vocé foi la me corrigir e saiu andando. Por que que vocé nao ficou la e explicou o que que era
ao invés de s6 me cortar e sair andando?’. Ai ela ‘ah, mas vocé nao respondeu certo, falou
errado’. Ai eu ‘ndo falei errado. Se eu tivesse falado errado vocé vinha aqui e falava o certo.
Vocé s6 falou que falei errado e foi embora. Eu achei isso errado de vocé ter feito isso na
frente da [Nome da Superintendente] e ndo quero que isso se repita’ [...]. De la praca a
menina nao falou comigo, tenho certeza que ela ta falando mal de mim ai pelas costas,
porque ela é dessas." (E24)
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Atribuem-lhe
problemas
psicoldgicos

"Entdo, além de camelo, o apelido que pairava sobre mim era retardado. Diziam (chefes e
colegas de trabalho) que eu ndo servia pra trabalhar ali, que eu no sabia o que estava
fazendo ali, porque eu era o mais lerdo do grupo pra aprender. Que por isso eu tinha de ser
internado." (E11)

Zombam de suas
deficiéncias ou de
seu aspecto fisico; é
imitada ou
caricaturada

"No trabalho, eles fazem brincadeiras como, [...] ‘p6, cara, vocé esta conseguindo enxergar o
computador ai? Olho fechado e n&o sei o que’." (E4)

"Em uma época eu tinha cabelo grande e eles (colegas de trabalho) zoavam o meu cabelo,
ficavam me imitando, me chamando de maluco, ficavam dizendo que eu parecia um camelo
por causa do meu corpo e do meu rosto." (E11)

Criticam sua vida
privada

"La no meu trabalho, ndo sé comigo [...], mas com outras pessoas também acontecem
brincadeiras, deboches. A pessoa, particularmente uma das pessoas (colegas de trabalho), a
principal delas que pratica esse assédio [...] € uma mulher. Ela é uma pessoa extremamente
debochada, ela ndo sabe ser profissional, ndo sabe ter ética, entdo ela invade a sua vida
pessoal, ela debocha de qualquer coisa relacionada a vocé, seja do seu jeito de ser e da sua
personalidade, das coisas que vocé faz." (E21)

Zombam de suas
origens ou de sua
nacionalidade

"A minha experiéncia pelo fato de ser asiatico, né, eu sofro bastante tipo de assédio, né, que,
principal assédio é sobre a minha etnia. No trabalho, eles fazem brincadeiras como, no
horario de almogo, ‘ah, vocé come barata, vocé come nio sei o que, vocé come cachorro'."
(E4)

E injuriada com
termos obscenos ou
degradantes

"Diversas vezes eu tive que ouvir falas desrespeitosas, do tipo 'que estupido’, me diminuindo
e que eu também sentia como se houvesse uma criagdo de um clima de inseguranga, onde a
pessoa poderia ndo ta falando nada, mas tinha um clima tenso. A pessoa nao poderia nao
estar fazendo nada exatamente aquele momento, mas existia uma tensio." (E1)

" (colegas de trabalho) sempre me chamando de lerda, que eu n&o ia conseguir ir pra canto
nenhum com aquilo. Falava até que tinha nojo porque eu suava muito." (E3)

"Outras pessoas ja me contaram que ela e o Coordenador de outra area se juntam na frente
da TV Corporativa pra poder ficar achando erro e ficar me zoando ou até mesmo convidando
alguém da equipe pra mesa dela pra zombar de algum comunicado que eu postei. ‘Olha la a
sem noc¢ao postando no Linkedln da empresa, olha la o que a sem nogéo postou na Intranet.
Ela errou isso, ela errou aquilo’ e nunca passa despercebido. Claro, ficam jogando todo
trabalho para a equipe fazer [...], ai tem tempo pra ficar cuidando da vida dos outros. [...] E
todo dia, todo dia € um inferno novo pra enfrentar, € uma situagdo nova, € um ledo pra matar.
Todo dia tem uma coisa, ndo € uma coisa pontual. Acontece todo santo dia." (E21)

Fonte: Autoria propria

4.2.4.Subcategoria 4: Violéncia verbal, fisica ou
sexual

Nessa subcategoria, 0 asseédio ja ocorre de maneira prolongada em termos

historicos e esta exposto a todos, sendo promovido pelo superior hierarquico e

pelos colegas de trabalho. A essa altura, a vitima possui um esteredétipo claro e

quem do grupo manifestar piedade, acaba sofrendo retaliagdes.

Dentre os elementos destacados, o de falar com gritos se destacou.

Ademais, os eventos foram majoritariamente praticados pelos superiores

hierarquicos. Apenas o relato da E6 que contou com ambos agentes: chefe e

colega de trabalho.

Nesse estagio, o assédio moral ja esta claramente visivel para todos e essa

afirmacgao vai de encontro com todos os relatos dos entrevistados, se tornando,

desta forma, palpavel e até tangivel.

Os relatos das falas dos entrevistados encontram-se no Quadro 8.
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Quadro 8: Violéncia verbal, fisica ou sexual

Elemento de analise

Exemplos

Falam com ela aos
gritos

"Eu tive uma chefe que gostava muito de gritar. Qualquer coisinha que vocé nao fizesse do jeito

que ela quisesse exatamente era um motivo pra tomar uma bronca. Mas nao era uma bronca

qualquer, uma chamada, assim. Era uma bronca daquelas que a area inteira escuta, dela estar
AN

em pé, gritando, olhando pra vocé e todo mundo para o que ta fazendo pra olhar pra vocé.
(E16)

"Eu cheguei na empresa e esse meu gerente se achou no direito de gritar e jogar toda culpa,
[...] porque o jogo [...] acabou n&o sendo coberto, [...] pra cima de mim, porque ele achava que
[...] eu sabia da questao (demissao de um integrante da equipe), [...] que eu tinha sido avisado
e eu so fiquei sabendo no momento que ele me ligou de manha. Tanto que depois [...], eu ndo
sei 0 que que houve, se houve uma conversa, o que que aconteceu, que ele veio pra mim, ndo
em um tom de desculpa, né, porque ele ndo assumiu que errou, mas ele falou que realmente
eu nao tava escalado, que aquele jogo ali ndo era pra eu ter feito, mas ndo pediu desculpas.
[...] Eu fiquei tAo acostumado com esse tipo de situagdo, que ja era normal pra mim." (E19)

"Também tinha questdes da gente trabalhar na agéncia e o telefone s6 podia tocar 3 toques,
que se a gente atendesse depois dos 3 toques isso era ruim. Entao, muitas vezes eu tava
atendendo, porque & a gente atendia cliente presencial, a gente atendia cliente por telefone,
por e-mail, enfim, e ai muitas vezes eu tava atendendo cliente e o telefone tocava duas vezes,
trés vezes e ela (chefe) gritava na agéncia, assim, [Nome do Entrevistado], [Nome do Colega
de Trabalho do Entrevistado], sei la quem’, mas com um tom bem grosso, sabe? Ela ficava
gritando pra que a gente atendesse o telefone e ai ela mesma néo atendia. [...] Ela é tipo um
jeito muito general de fazer as coisas." (E20)

"Uma vez que eu tinha que fazer uma divulgagao e ai eu tinha um monte de outras coisas pra
fazer e [...] era sexta-feira e [...] seria enforcado na segunda, porque terga era feriado. E ai a
minha gerente ela comegou a gritar no meio do escritério de que ah, se eu queria que tivesse
feriado que nem todo mundo eu tinha que divulgar aquilo ali até tal hora e eu ndo poderia sair
no horario que eu tinha que sair pra ir pra aula, porque eu tinha que divulgar aquilo e eu tinha
que dar o meu jeito, porque sendo eu tinha que ir trabalhar sozinha na segunda, porque todo
mundo tinha sido, segundo ela, capaz o suficiente de fazer tudo o que tinha que fazer no
horario de trabalho, portanto nao ia precisar ir na segunda-feira, mas que eu precisaria se eu
nao divulgasse isso. [...] Outro caso foi no passado que ela teve uma crise e ai ela saiu
descontando a raiva dela em todo mundo." (E23)

"No banco rola uma experiéncia muito tranquila de assédio. [...] O tapinha nas costas, o
reconhecimento, & no sapatinho. E ali no e-mail, & na parada pra uma foto [...]. Agora, a
chamada, o esporro, o berro, é na frente de geral. E durante uma reunido, é durante uma
conferéncia [...]. Mais uma experiéncia que eu tenho no banco e que é muito comum de [...]
chegarem e falarem assim ‘pd, final do més as outras agéncias estdo batendo tudo, todas as
metas, e a gente ndo ta.’ [...] Onde eu trabalho tem 31 agéncias. E claro que tem algumas
batendo e outras ndo. Mas ai a gente toma esporro mesmo, porque nao ta batendo." (E24)

Invadem sua vida
privada com
ligagdes telefénicas
ou cartas

"Eu n&o tava escalado [...] e havia um jogo no sabado, no qual era de manha, né, era um jogo
que ia acontecer acho que 10, 11 horas [...] € eu tava escalado pra chegar pela tarde. [...]
Naquela semana tinha entrado um estagiario novo no time pra tentar me ajudar e o0 menino
entrou na segunda e saiu na sexta, [...] € ai chegou meu gerente no sabado de manh3,
bastante cedo, me ligando desesperado, perguntando onde é que eu tava, porque eu tinha que
cobrir 0 jogo, ja que o outro rapaz nio ia mais pra TV. Sendo que eu nao fui informado de
nada. [...] Isso aconteceu varias vezes." (E19)

E assediada ou
agredida
sexualmente
(gestos ou
propostas)

"A minha experiéncia foi com um cara (colega de trabalho) [...] na [Nome da Empresa], [...] a
gente sempre se encontrava sempre no onibus, [...] porque a gente mora perto. Ele saia mais
ou menos no mesmo horario que e [...] ficava parando, conversando. [...] Ai ele comegou a me
seguir no Instagram e [...] comegou a fazer varios comentarios indevidos nos meus stories € [...]
qualquer coisa que eu postava ele levava pro lado pejorativo e ficava [...] ‘ah, mas com quem
vocé fez isso?’, ‘ah, mas eu devia ser a sua companhia’. [...] Eu postei uma foto das minhas
cachorras junto comigo na cama, ai ele ‘ah, mas eu deveria dormir com vocé’ [...] e a outra
experiéncia que eu tive, [...] ele (chefe) falava [...] ‘nossa, mas olha essa roupa’, [...] levando
tudo para um lado meio pejorativo também e toda vez que eu [...] vou escrever no quadro ele
fica ‘ai, ela fica na pontinha do pé. Téo linda. Ela arrebita a bunda’. Tipo, coisas, comentarios
indevidos e foi isso. [...] Ele me deu vinte mil apelidos diferentes." (E6)
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Continuagao

E assediada ou
agredida
sexualmente
(gestos ou
propostas)

"Certa vez fui chamado a sala de reuniées da empresa para uma conversa e depois de falar de
alguns assuntos triviais e ela (chefe) declarar que confiava em mim, mas que gostaria de uma
prova para confiar ainda mais. [...] Ela me solicitou ver as conversas registradas no meu celular
pra ver seu havia mantido contato com uma ex-integrante da empresa que tinha se tornado um
desafeto pra ela e de outros diretores e gerentes da empresa. S6 um detalhe importante pra
vocé entender: essa solicitacdo também foi feita a outro colaborador que acabou que recusou o
pedido e foi mandado embora por isso." (E17)

"E ai teve algumas cenas [...] que eu tava atendendo o cliente na mesa, resolvendo algum
problema dele, [...] o telefone tava tocando, ela (chefe) levantava, se posicionava na frente da
minha mesa que dava pra ver, atras do cliente, e falava assim ‘atende o telefone’. Ai eu olhava
pra ela e falava assim ‘ndo tem como, eu td6 atendendo o cliente’. Ai depois quando o cliente ia
embora ela me chamava pra me dar esporro, falando que eu [...] tinha que atender o telefone,
mesmo estando com o cliente, que eu tinha que fazer tudo ao mesmo tempo. Eu tinha que dar
conta, no caso. [...] Isso aconteceu muitas vezes, ou entdo acontecia de as vezes eu estar na
recepgao com fila de cliente, atendendo cliente presencial, [...] atendendo a demanda dele,
uma fila enorme atras, o telefone tocava e a gente tinha que atender e ndo necessariamente
uma linha, porque tocava nas duas linhas. Entdo vocé tinha que atender o cliente e atender
duas linhas. E muitas vezes ela chegava atras da gente e ficava olhando pra nossa cara até a
gente puxar a segunda linha." (E20)

Nao levam em conta
seus problemas de
saude

"Eu tinha tendinite ja nessa época, porque ficava lidando com coisas pesadas e tal. O médico ja
tinha diagnosticado e tudo mais, sé que ela (chefe) sempre ficava botando eu pra fazer as
coisas com peso. Eu falando que tava doendo e ela me ignorando." (E9)

"O que foi mais marcante pra mim foi no periodo que tive depresséo. [...] Devido [...] a
dificuldade de acordar e levantar, eu chegava constantemente atrasada, todos os dias. A minha
chefe estava de férias nesse periodo e deixou a subchefe encarregada de tomar conta dos
horarios. E, assim, embora eu chegasse sempre atrasada, ndo por vontade prépria, mas
porque eu realmente ndo conseguia sabe? Mesmo assim o meu atraso n&o era significativo. No
maximo, chegava com trinta minutos de atraso, [...] e como tinha uma hora de almogo, eu
sempre descontava. Entdo se eu chegava 15 minutos atrasada, eu tirava apenas 45 minutos de
almogo, sempre tentando cumprir com o meu horario para nao ter problema. Mas ai, como eu
bato ponto, meus atrasos sempre ficaram marcados. Ai pedi um atestado a minha psicéloga
pra quando minha chefe retornasse de férias, eu pudesse apresenta-lo e justificar os meus
atrasos, esperando que ela fosse entender, né? Nisso eu ndo s6 descobri por acaso que minha
subchefe havia feito um relatério com as minhas desculpas, entre aspas, por chegar atrasada,
como quando fui apresentar o atestado para minha chefe, que nele constava que eu tinha
depressao e ansiedade [...], minha chefe foi extremamente insensivel, falando varias coisas
agressivas como ‘parece que vocé quer ser demitida’, ‘ndo consigo entender, porque vocé tem
contas a pagar’. Eu comecei a chorar de raiva/tristeza, um misto de sentimentos que nem da
pra explicar." (E13)

Fonte: Autoria propria

4.3.Categoria 2 — Abuso de poder

A segunda categoria, denominada de abuso de poder, relaciona os itens

que emergiram do campo e que nao obtiveram combinacdo dentro da listagem

de atitudes hostis de Hirigoyen (2015). Sdo eles: ameagas a estabilidade no

trabalho, vigia excessiva, discriminacdo de género, retirada de beneficios

adquiridos e imposicéo de poder.

Percebe-se que no abuso de poder, a ameacga a estabilidade no trabalho

se mostrou mais comum. Outrossim, nesta ameaca, verificam-se situacdes

praticadas pelo superior hierarquico e colegas de trabalho, sendo a maioria pelo

primeiro.

O Quadro 9 ilustra os relatos das questdes abordadas.
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Quadro 9: Subcategorias emergidas do campo

Elemento de
analise

Exemplos

Ameagas a
estabilidade
no trabalho

"Eu sei que no final desse primeiro dia essa menina (colega de trabalho) virou pra mim e falou ‘Se
continuar assim vai acabar saindo. Tem que pegar o ritmo logo ou sen&o nao vou te ensinar. Ndo vou
tomar a culpa por vocé’." (E3)

"[...] Quando fui apresentar o atestado para minha chefe, que nele constava que eu tinha depressao e
ansiedade [...], minha chefe foi extremamente insensivel, falando varias coisas agressivas como
‘parece que vocé quer ser demitida’, ‘ndo consigo entender, porque vocé tem contas a pagar’. Eu
comecei a chorar de raiva/tristeza, um misto de sentimentos que nem da pra explicar." (E13)

"Era pelo chefe, [...] o Gerente Regional [...]. Ele realmente humilhava as pessoas [...] na frente de
quem que fosse, na frente de cliente, na frente do meu chefe, na frente do meu ex-gerente, [...] na
frente dos meus supervisores, na frente dos meus colegas. E humilhava os supervisores na nossa
frente também. Era u6 [...] real. Ele se aproveitava bastante do poder dele pra [...] pisar nas pessoas
[...]. Ele ficava 'quer ser mandado embora? Tem um bando de gente querendo trabalhar e vocé
fazendo m****'." (E8)

"O gerente da area (automobilismo) me chamou duas vezes pra trabalhar |a e 0 meu gerente da
editoria Nordeste disse que isso ndo seria possivel, porque [...] a editoria s6 contava comigo e que se
tivesse que demitir pessoas da empresa, a primeira editoria que seria cortada era a de automobilismo
[...]- E que era melhor eu ficar onde eu tava, pra eu n&o correr esse risco. [...] E ai comecgou-se a falar
em demissao, [...] comegou-se a falar em ‘vai ficar sem emprego’." (E19)

"Ela (coordenadora de outra area) ja tentou cortar a minha cabega com o Diretor de RH. Eu fiquei um
més esperando a decisdo dele se eu ia ser demitida ou ndo. Ele me contou isso, [...] por isso que eu
sei. Mas foi gracas a ela. Ele préprio falou também depois [...] que ela ficava fazendo a minha caveira
e de outras pessoas pra poder ir embora." (E21)

Vigia
excessiva

"Quando eu fazia hora extra, ela (chefe encarregada) chamava uma pessoa que se aliou a ela, uma
novata e ficava interrogando o que eu tinha feito. Se eu saisse pra ir ao banheiro ou beber 4gua, com
as colegas ela ndo reclamava, mas quando era eu ela sempre perguntava ‘tava aonde?'." (E9)

"As vezes eu cobria trés jogos seguidos, entdo tinham trés televisores ali do meu lado, a0 mesmo
tempo, pra fazer as crénicas, [...] e com fome, porque eu ja ndo comia ha muito tempo, tentava fazer
uma comidinha ali pra comer na mesa e era chamado atencéo, que ndo podia comer [...]. Algumas
vezes eu precisava dormir no trabalho, porque ndo aguentava ir do trabalho pra casa de madrugada
e voltar mais cedo pra aula e pessoas que iam pra festas, que iam pras baladas, [...] chegavam de
madrugada de alguma festa ali préoxima e deitava la [...]. E ai eu fui chamado atengéo (pelo chefe) por
conta disso, [...] porque nao deveria fazer isso [...]. [...] Eu entrei com um amigo meu, [...] a gente saia
pra lanchar junto, [...] pra almogar junto no seu horario e eles comegaram a brecar isso. [...] Disseram
que a gente ndo podia sair ao mesmo tempo, sendo que outras pessoas saiam [...]. Ent&o por que
que outras pessoas saiam e a gente tinha que ser tratado de outra forma [...]?" (E19)

"Ela (chefe) vinha ver o que tava fazendo no computador, ficava te questionando, ficava me cobrando
coisas que era pro gerente fazer e eu ndo era gerente. Entao,[...] eu tinha que abrir [...] dez contas,
entdo ai se um dia ela pedisse pra eu focar em abrir as contas, entao ela ficava de 5 em 5 minutos
perguntando ‘quantas contas vocé abriu?’, ‘vocé abriu agora?’, ‘vocé ta abrindo agora?’, mandava
mensagem no WhatsApp [...]. ‘O que que vocé ta fazendo?’. Enfim, era uma parada
enlouquecedora." (E20)

Discriminagao
de género

"Pode ser coisa da minha cabec¢a, mas eu tinha a ligeira impresséo de que isso acontecia mais com
as mulheres. Pelo menos via que com os homens ele (chefe) era mais tranquilo." (E3)

"Eu sofria por ser homossexual. Dava pra ver na cara dele a desaprovagao por mim. Até porque ele
ficava me tacando de coisa de trabalho pra fazer também, enquanto que os outros ficavam de boa,
tipo assim, sem fazer nada ou quase nada." (E8)

Retirar os
beneficios
adquiridos

"Depois de 10, 11 horas da noite, [...] eu deveria pegar um taxi. [...] Eu morava [...] numa favela [...] e
como eu saia muito tarde eu ndo tinha condigcéo, ndo tinha mais trem pra pegar, [...] eu tinha que
fazer o seguinte: eu tinha que pegar um 6nibus de Botafogo pra Central, da Central pra Madureira e
de Madureira pra Marechal Hermes, onde eu morava. [...] Era acordado que todo dia que eu ficasse
muito tarde, eu deveria ter um voucher [...] de taxi e chegou um certo momento que ndo deram mais
[...]. [...] Eu fiquei naquela situagdo de sair 2h, 3h da manha do trabalho pra chegar em casa e ter que
ta as 7h na faculdade e o que me foi passado (pelo chefe) é que havia um superior que precisava do
voucher e que a empresa nao ia cobrir mais aquela situagédo pra mim, [...] do taxi." (E19)

Imposicéao de
poder

"O tom dela (coordenadora de outra area) é extremamente agressivo. Mesmo néo sendo da éarea, ela
acha que pode te dar ordens e se vocé ndo acata o que ela manda, vocé sofre retaliagéo, [...] vocé é
excluido da panela, vocé passa por situagdes de deboche. [...] Conversinhas, comentarios, ela fala
pelas costas, fala mal do seu trabalho, cria situa¢des para prejudicar o seu trabalho, passa por cima
da sua autoridade. No caso eu t6 a frente de duas areas [...] e ela tenta a qualquer custo passar por
cima da minha autoridade, ela cria situagGes constrangedoras o tempo todo." (E21)

Fonte: Autoria propria
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4.4. Consequéncias do assédio moral

Nesta segdo, os entrevistados relataram seus sentimentos, sintomas e
como consequéncias fisicas, psicologicas e/ou comportamentais do assédio que
sofreram.

Desta forma, seus relatos foram comparados com as consequéncias
apontadas pela FIOCRUZ (2014), devido ao sofrimento passado durante o

evento de assédio moral no trabalho, ilustradas no Quadro 10.

Quadro 10: Consequéncias do Assédio Moral

Psicopatologica Psicossomaticas Comportamental

1] 1] 1]

] i m :

. ’ = . Agressividade contra si e contra

D Ansiedade D Hipertensao arterial D 0s outros

D Apati D At d Aumento do consumo de alcool
patia aques de asma e drogas

D Inseguranga D Taquicardia gtér;?gsto do consumo de

D Depresséo |:| Doencgas coronarianas D Disfungdes sexuais

D Melancolia D Dermatites D Isolamento social

|:| Irritagcéo |:| Cefaleia |:| Desordens de apetite

|:| Insénia D Dores musculares

I:l Mudanga de humor |:| Gastrite

D Pénico e fobias

\:l Pesadelos

Fonte: FIOCRUZ (2014)
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Dentre os trés itens presentes no grupo, as doencas psicopatolégicas
foram as que mais se destacaram e, dentro dela, os entrevistados relataram
sofrer mais com ansiedade, irritagcdo, mudanga de humor, apatia e inseguranca e
menos com panico e fobias.

Em segundo lugar, foram mencionadas as doengas psicossomaticas, e
os voluntarios relataram sentir cefaleia, dores musculares, taquicardia e gastrite
no decorrer do fenébmeno.

Por fim, em relagao aos impactos comportamentais, o isolamento social,
desordens de apetite, agressividade contra si e contra os outros, aumento do
consumo de alcool e drogas e disfungdes sexuais foram mais citados como

decorréncia.
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5. Consideragoes Finais

Os objetivos originadores do presente estudo foram compreender e
levantar os relatos do assédio moral no trabalho e os impactos decorrentes da
situacdo. Por se tratar de um assunto com definicdo pouco conhecida no
cotidiano do trabalho, identificou-se a necessidade por maior esclarecimento nas
empresas, 0 que originou a motivagcado de investigar a percepc¢do das pessoas
que afirmaram ter passado pelo caso de fato.

Com o intuito de abordar esta problematica, empregados de nivel
operacional e estagiarios de empresas privadas localizadas no Estado do Rio de
Janeiro de diversas organizagbes, setores e tamanhos distintos foram
entrevistados. O requisito foi de ter passado por no minimo trés meses durante
os ultimos seis anos.

Constatou-se uma falta de clareza acerca do assunto, ndo somente do
significado em sua completude, mas, do mesmo modo, da importancia da
discussao do tema, a fim de se evitar a propagacgao deste.

Os resultados mostraram que grande parte dos entrevistados de fato
enfrentou o fendbmeno do assédio moral e todos destacaram pelo menos uma
consequéncia fisica, psicolégica ou comportamental em decorréncia do episddio
enfrentado. Dentre os desfechos, destacaram-se: a n&o transferéncia das
informacbes Uteis para a realizacdo de tarefas; critica do trabalho de forma
injusta e exagerada; superiores hierarquicos ou colegas nao dialogarem com a
vitima; ignorarem a sua presenca, dirigindo-se apenas aos outros colaboradores;
a vitima é desacreditada diante dos colegas, superiores ou subordinados; falar
aos gritos; e a ameaca a estabilidade no trabalho.

As consequéncias do assédio moral mais identificadas pelos entrevistados
foram: ansiedade; irritagdo; mudanga de humor; apatia; insegurancga; cefaleia;
dores musculares; taquicardia; gastrite; isolamento social; desordens de apetite;
agressividade contra si e contra os outros; aumento do consumo de alcool e
drogas; e disfungdes sexuais.

Como a analise focou apenas nos cargos operacionais € nos estagiarios

de empresas privadas, sugere-se que, para os trabalhos seguintes, sejam
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examinadas demais posigcbes hierarquicas das organizagbes, visando a
complementariedade de ideias, criticas e investigacdes efetuadas neste estudo.

E de grande relevancia as pessoas obterem o conhecimento acerca do
tema para acionar os seus direitos, da mesma forma que as empresas possuam
ciéncia do qudo toxico e prejudicial € o assédio, conforme comprovado neste
trabalho.

Recomenda-se, também, que haja a comparacéo da taxa de ocorréncia do
assédio moral em empresas com campanhas contra o fendmeno versus as
organiza¢des que nao se preocupam com essa questdo, além de investigar a
pesquisa através do acontecimento devido a escolha da orientagdo sexual, por
pessoas de diferentes classes sociais ou etnia, género, estilos de lideranga que
amplificam a presenga desta situagao, a influéncia da cultura organizacional para
a manifestacao do evento, setores da industria que mais apresentam ocorréncia

e impactos na marca.
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7. Anexo

7.1.Roteiro da Entrevista

1.

Na sua opinido, o que é assédio moral?

Vocé pode me contar a sua experiéncia?

Quando vocé percebeu que era assédio?

O que vocé fez a respeito?

Como aconteceu depois?

Houve alguma agao dos colegas, empresa ou sindicato? Se sim, quais?

Ha algo a mais que vocé queira acrescentar?

Nessa parte eu irei citar as consequéncias psicolégicas e

comportamentais e pego para que vocé indique qual ou quais ocorreram

na sua vivéncia:
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Psicopatologica

"I |

[] Ansiedade

D Apatia

D Inseguranca

[] Depressao

D Melancolia

[] irritagzo

[] insénia

D Mudanga de humor
[] Panico e fobias

D Pesadelos

Psicossomaticas

[] Hipertensao arterial
D Ataques de asma

[[] Taquicardia

[] Doengas coronarianas
[__—_J Dermatites

[[] Cefaleia

[] Dores musculares

D Gastrite

Comportamental

D Agressividade contra si e contra
0s outros

Aumento do consumo de alcool
e drogas

Aumento do consumo de
cigarros

[] Disfungdes sexuais
I__—__| Isolamento social

[] Desordens de apetite

Outro:

9. ldade:

10. Sexo:
( ) Feminino
( ) Masculino
( ) Outro:

11. Etnia:
( ) Branco
( ) Negro
( ) Pardo
( ) Amarelo
( ) Outro:

12. Estado Civil:
( ) Solteiro
( ) Casado
( ) Uniao Estavel
( ) Outro:

13. Escolaridade:




14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

Profissao no momento do ocorrido:

Tipo de contrato:
()CLT

() Temporario
( ) Outro:
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Vocé ainda esta trabalhando nessa empresa?

() Sim
( ) Néo

A empresa possui/possuia agdes contra assédio moral?

() Sim
( ) Néo

Tempo de empresa:

Area/Departamento:

Tipo de empresa:

( ) Familiar de carater regional

( ) Familiar de carater nacional

() Nao familiar de carater regional
( ) Nao familiar de carater nacional

() Multinacional

Porte da empresa:

Setor de atuacgéo:




