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RESUMO

Com o intuito de averiguar a prevaléncia do assédoval em estudantes
trabalhadores e a sua relacdo com o bem-estaalaltio, esta dissertacdo € composta
por uma pesquisa empirica que originou dois arti@oprimeiro deles versa sobre o
assédio moral em estudantes trabalhadores e o dkegabre o assédio moral em
estudantes trabalhadores e sua relacdo com o hem-A&9rimeira investigacéo trata
de um estudo quantitativo, de carater descritivamn co intuito de pesquisar a
prevaléncia de assédio moral em trabalhadoressjudam, buscando ainda saber quais
sdo as caracteristicas biosociodemograficas e dmbanais frequentes no grupo de
trabalhadores que sofreu assédio moral. A amositreomposta por 457 estudantes de
uma faculdade da regido metropolitana de Portoraleggndo 69,1% mulheres e 30,9%
homens com idade variando entre 17 e 64 anos. tAata foram aplicados dois
instrumentos um questionario Biosociodemografichaboral e um Questionario de
Atos Negativos (QAN). Os resultados principais cadam que 89,3% dos trabalhadores
que responderam o0 questionario passaram por sésia® violéncia no seu local de
trabalho de acordo com o QAN — medida objetiva.t&e%6,7% com assédio moral
eventual e 22,5% assédio moral frequente, send®6déo dos homens e 61,2% das
mulheres vivenciaram algum ato negativo. De acaan a medida subjetiva, 11,2%
dos participantes declararam ter sofrido assédialimgendo que 9,2% se consideraram
vitimas de assédio moral eventual e 2% de assédi@l nfrequente. Destes 37%
relataram que 0s atos negativos iniciaram nos aftiseis meses. Dentre os problemas
de saude apresentados, pelo grupo que se consigeediado, estavam depresséo,
ansiedade, estresse, insOnia, enxaqueca e doearcisvasculares. Pode-se perceber
elevados indices de atos negativos dentro das inegées, muitas vezes
comprometendo a saude fisica e mental. O segunilyo azaracterizou-se como
explicativo e correlacional, visando investigar edacdo entre o assédio moral em
trabalhadores que estudam e o bem-estar no tralzdéro de buscar saber o quanto o
assédio moral influencia no bem-estar no traballjoas os atos negativos preditores
da diminuicdo deste bem-estar. Foi utilizada a maesmmostra de 457 estudantes
trabalhadores e além dos instrumentos utilizadgsrineeiro estudo, foram aplicadas as
Medidas de Bem-estar no Trabalho (BET). Os resodtadostraram que ha correlacao
significativa entre as medidas de bem-estar naalinabe o assédio moral, indicando
associacdo negativa. Sugerindo que situacfes ddiassoral no trabalho causam uma
diminuicdo no bem-estar, estando associada a nsatisfacdo e comprometimento no
trabalho. Na anélise de regresséo linear a presknalguns atos negativos no trabalho
como pressdo para ndo reclamar um direito, seragond¢excluido e realizar tarefas que
nao fazem parte do trabalho foram preditores qaeeapram em duas dimensdes das
medidas de bem-estar no trabalho. Estes resuliadicam a necessidade das empresas
de estarem mais atentas para evitar e combatetigstede violéncia, e podem auxiliar
no planejamento de futuras intervengdes visandonandicdo da violéncia dentro das
organizacdes e visando a promocao da salde degiesliios.

Palavras chave: Assédio moral. Trabalho. Violérs@mide. Bem-estar



ABSTRACT

In order to examine the prevalence of mobbing amooitege students who
work and their relationship with the well-beingvadrk, this dissertation is composed of
two empirical articles. The first one deals withlshong on college students who work
on the second college students who work on mobénits relation to the well-being.
The first investigation is a quantitative, desavpt aiming to investigate the prevalence
of mobbing among college students who work, stlélsng to know what are the
characteristics and labor biosocialdemographicseenfi@guent in the group of workers
who suffered mobbing. The sample consisted of 4bllege students from the
metropolitan area of Porto Alegre, and 69.1% woreth 30.9% men aged between 17
and 64 years. For this purpose two instruments wereuestionnaire and a
Biosocialdemographics Labour and Negative Acts Qusaire (QAN). The main
results indicated that 89.3% of workers who ansd/iéine questionnaire in that situation
of violence in the workplace in accordance with @AN - objective measure, with
66.4% of men and 61.2% of women experienced a ivegact. According to the
subjective measure, 11.2% of participants repadnmedng experienced mobbing, while
9.2% considered themselves victims of mobbing arssiple 2% of frequent mobbing.
You can see high rates of negative acts within mmgdions, often impairing physical
and mental health. The second article was charaeteras explanatory and
correlational, in order to investigate the relasioip between mobbing in workers who
study and well-being at work, and seek to know me@bbing affects the well-being at
work and which acts negative predictors of the el@se of well-being. Was used a
sample of 457 college students who work in additmthe instruments used in the first
study, we applied the measures Well-Being at W&ET). The results showed that
there is significant correlation between measufeseall-being at work and mobbing,
indicating a negative association. Suggestingghaations of mobbing at work cause a
decrease in well-being, is associated with lessfaation and commitment at work. In
linear regression analysis the presence of somatimegacts at work and pressure to
claim a right, to be ignored / deleted and perfaasks that are not part of the work
were predictors that appeared in two-dimensionahsuees of well-being at work.
These results indicate the need for companies tonbee attentive to prevent and
combat such violence, and may assist in plannitgdunterventions aimed at reducing
violence within organizations and for the promotajrhealth of these individuals.

Keywords: Mobbing. Labor. Violence. Health. WelliBg.
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APRESENTACAO

A presente dissertacdo de mestrado aborda o tesédiasnoral em estudantes
trabalhadores. Esta dissertacao foi elaboradagoangrir as exigéncias do mestrado em
Psicologia Clinica, pela Universidade do Vale do Rbs Sinos e contempla dois
estudos: ambos empiricos. Os objetivos desta msgeiacionam temas referentes ao
assédio moral e ao bem-estar no trabalho.

A escolha, da autora, pela tematica foi uma coré&sega da sua experiéncia no
curso de especializacdo em recursos humanos, nb dgsa&nvolveu um estudo
qualitativo com trés trabalhadores que haviam plaspar situacdes de assédio moral.
Este estudo possibilitou conhecer o fenbmeno erupdalade e a escolha do método
quantitativo, desenvolvido no estudo atual, pobtihi conhecer a prevaléncia da

violéncia psicolégica em uma amostra significativa.

O problema de pesquisa selecionado para ser radpogdoaseado no interesse
em saber se existe relacdo entre os atos de \J@lénegenciados dentro das
organizacfes e o bem-estar no trabalho. Para faimeeiramente foi necessario buscar
saber o que tem sido pesquisado e publicado nestadé interesse, posteriormente,

foram elaborados dois artigos.

Os dois estudos, quantitativos, foram realizados1 @ objetivo de serem
enviados para publicacdo. Inicialmente, sera aptade para apreciacdo o estudo sobre
a prevaléncia do assédio moral, que buscou tamb@&mhecer as caracteristicas
biosociodemogréficas dos trabalhadores que pasgagbnfendmeno. Posteriormente,
esta dissertacdo contempla um estudo sobre agebetée o assédio moral e 0 bem-
estar no trabalho, de carater descritivo e cori@tat, que procurou avaliar o quanto o

assédio moral influencia o bem-estar laboral.
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1. ARTIGO 1

Assédio Moral em Estudantes Trabalhadores

1.1 Introducéo

No novo cenario econbmico, em que a competitividadta e os consumidores
se tornam mais exigentes, tanto no que diz respefoalidade quanto ao custo, as
empresas buscam, cada vez mais, um diferencialguater sobreviver a pressao do
mercado. Com isto, 0 empregador buscara os meltadezgos, desde que sejam doceis,
manejaveis e capazes de assumir tarefas sem rec(Bawaeto, 2003). A0 mesmo
tempo, ele busca eliminar de seu grupo de trabathachqueles que protestam e sdo
considerados inconvenientes. Rezende (2006) afjueaestamos em uma nova era, na
qual o individualismo impera e, o mercado trageedilpdo trabalhador que atende as
expectativas de desempenho no dia-a-dia: autbnorflexivel, capaz, competitivo,
criativo, qualificado e empregavel. Atitudes devemacdo, perseguicdo e inveja no
trabalho se tornam mais corriqueiras e o climaedeit acaba seguidamente pairando
sobre as organizagfes. Trabalhar em um circulo elfonfaz parte do dia a dia de
muitas pessoas (Ferreira, 2008).

Diversas investigacfes (Barreto, 2003; Soboll, 2@G8Bazarray, 2010; Rigotto
et al.,, 2010; Pereira, 2011) tém sido conduzidagddecomo cenario 0 universo do
trabalho, as formas de gestdo das organizacOezmsaeqercussdes na saude mental dos
trabalhadores. Dentre os estudos nesta area,g-(2@87) pontua que o assédio moral
ocorre no espago organizacional, sob condigcOestucisinais e entre atores deste
ambito. Neste sentido, a perspectiva que assumdoaaaé de que as organizacdes
configuram-se como o0 palco do mesmo, podendo osorges destas atuar no
estabelecimento de diferentes formas de estimed#sir ou eliminar a problematica da
violéncia psicolégica no ambiente laboral.

Diante disto, o presente artigo trata de um estudmtitativo, com o intuito de

investigar a prevaléncia de assédio moral em tnadares que estudam, buscando
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ainda averiguar quais sdo as caracteristicas hookwnograficas e laborais mais

frequentes no grupo de trabalhadores que sofrédiasmoral.

1.2 Violéncia no trabalho

A violéncia psicolégica € caracterizada como uman#o sutil de violéncia,
muitas vezes, ocorrendo de maneira silenciosa eseddo facilmente percebida no
ambiente laboral (Araujo et al., 2010; Amazarray1@ Monteiro & Machado, 2010).
Comportamentos como agressao fisica, interferérasatarefas, ameaca, intimidagéo,
preconceito, mensagem agressiva, ofensa, compartaméostil, isolamento,
perseguicdo por grupos, estupro, extorsao, posgnessiva, gesto rude, provocacao,
grito, siléncio deliberado, insinuagéo, xingamemotre varios outros, sdo formas de
manifestacéo da violéncia no ambiente de trabdfeor¢ira, 2008; Amazarray, 2010;
Monteiro & Machado, 2010).

Para a Organizacdo Internacional do Trabalho - Q00D2, p.1), violéncia no
trabalho é “toda a forma de comportamento agressivasivo que possa causar danos
fisicos, psicolégicos ou desconfortos em suas &#jreejam estes alvos intencionais ou
envolvidos impessoais ou incidentais”. Na violéngsicolégica no ambiente de
trabalho, todos os trabalhadores sédo possiveis,abmm o objetivo de aumentar a
produtividade e/ou reforcar a obediéncia ao supefovioléncia psicoldgica pode ser
intencional, e ser usada como estratégia de gest@smo que possa trazer grande
prejuizo a saude fisica e mental do trabalhadon{®m & Machado, 2010).

A violéncia no trabalho se potencializou nos atuaislos de gestédo, nos quais a
perversidade € a grande premissa, baseada nas;@mdie trabalho precarias, na
constante ameaca de desemprego ou de ter o salhdralerceirizado, de nao ter
qualificagdo suficiente, e nas ideologias totahirque contribuem para a alienacéo
(Martins et al.,, 2010; Monteiro, 2010; Barreto & né®, 2011). Surge como
perversidade porque faz o trabalhador acreditar sgredo um funcionario modelo e
“abracando” a empresa, tera reconhecimento e s3ejod satisfeitos, o que muitas
vezes nao acontece (Monteiro & Machado, 2010). biesta de evitar tais ameacas, 0
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trabalhador precisa mostrar que € produtivo e ctitiyeea qualquer custo (Eberle,
Soboll & Horst, 2010; Martins et al., 2010).

Para Ferreira (2008), a violéncia ndo pode seawemo algo naturalizado ao
ser humano, pois, desta forma, tende-se a dimiauterror que ela causa e a
transformacdo que ela provoca. Quando os compaontaseviolentos, de natureza
psicologica, acabam se tornando acdes sistemaétigassistentes, podem se transformar
em assédio moral (Eberle, Soboll & Horst, 2010; Moo & Machado, 2010).

1.3 Assédio Moral

O Assédio Moral vem preocupando trabalhadores, egaplos e também a
comunidade cientifica. Autores que estdo se dedican estudo do fenémeno (Barreto,
2003; Guedes, 2004; Heloani, 2008; Soboll, 2006¢k3y 2009) afirmam que o termo
Assédio Moral é recente no universo do trabalhegsap dos maus-tratos e das
humilhacfes ocorrerem desde a antiguidade. Maofoente nos anos 80, quando estes
fatores foram identificados como um fendmeno altamedestrutivo no ambiente
profissional, que o assédio passou a ser objetstelo e investigacdo (Barreto, 2002;
Heloani, 2004). No Brasil, o assédio moral coneegar debatido e pesquisado a partir
do ano 2000, mas ainda falta integracdo entreeas dfe atuacdo e um consenso entre
realidade e teoria (Soboll, 2008).

N&o existe uma definicdo precisa para o assédialmarlegislacao trabalhista,
mas, na literatura cientifica, o assunto configga&omo sendo uma conduta abusiva e
sistematica dentro das organizacdes, acontecenfiorda gradativa. Consiste em uma
série de humilhacdes, perseguicdes e agressdedtésieas, com 0 proposito de
desestabilizar a vitima emocionalmente, fazendo com tenha medo de perder o
emprego, e podendo, inclusive, por em risco a s (Barreto, 2003; Guedes, 2004,
Hirigoyen, 2005; Guimaraes, 2006; Berenchtein N&tiereira, 2011). Atitudes hostis,
exposicao ao ridiculo, supervisao excessiva, arit@ga, empobrecimento das tarefas,
sonegacao de informacdes, perseguicfes associadamaalidade, a orientacao sexual
ou ao género, isolamento, recusa de comunicagatadbs contra a dignidade e uso de

violéncia verbal ou fisica também constituem mee®s quais o agressor assedia suas
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vitimas (Hirigoyen, 2002; Trombetta, 2005; Baier)05; Peixoto, 2005; Eberle,
Soboll & Horst, 2010).

A inveja, o ciime e a rivalidade sdo os elementas mobilizam o individuo a
lancar mao de artificios na tentativa de atingoutro. Movidos por esses sentimentos,
os assediadores fazem criticas, ndo fornecem iafgies, se esquivam de perguntas,
desmerecem o0 que o outro faz, etc (Silva, 2011l €andutas, aliadas a intrigas
comuns entre funcionarios mais novos e mais antigositas vezes tidos como
obsoletos nas empresas) e a concorréncia nomeada estimulante favorecem a
instauracao de rivalidade em detrimento da cooferaas organizagoes.

No assédio moral, ha um contexto de discriminap@oem caracterizando-se
como “mais sutil e menos identificavel” (Hirigoye@002, p.37). E um *“projeto
individual de destruicdo microscopica, mas que dpgrofunda semelhanca com o
genocidio” (Guedes, 2003, p.4). Pode originar-ambém, da ndo aceitacdo de uma
diferenca existente no grupo de trabalho. As dilgais podem ser representadas tanto
por ritmos de trabalho distintos como por qualidageofissionais que signifiquem
ameaca para alguém. O autor do assédio manifdgtaldide de aceitar alguém que
destoa do grupo. Individuos “diferentes” devem adege ao grupo, eliminando
especialidades que poderiam vir a ser caractesstide consideravel potencial
empreendedor.

Outro contexto que pode favorecer o surgimentoss@dio moral é o jogo de
poder mal conduzido dentro das organizacdes, fazentergir um ambiente hostil e
desestabilizador (Silva, Oliveira & Zambroni-de-3au2011). O trabalhador acaba
vivenciando o medo em uma atmosfera repleta de gaaemedo de ser humilhado, de
ser demitido, de ndo cumprir as exigéncias propastle (Eberle, Soboll & Cremasco,
2009).

Desta forma, muitas organizacdes acabam sendo erdes/ com o assédio
moral, deixando o poder nas maos de um gestor emgeeor, que procura resultados
sem estranhar comportamentos agressivos em umadoeazoepetitivo, sendo integrado
ao modo de gerenciamento (Peli & Texeira, 2006)scBu assim, uma maxima
producao do trabalhador, utilizando o assédio camoinstrumento de gestao (Silva,
Oliveira & Zambroni-de-Souza, 2011).

Entre todos os sentimentos causados pelo asséda, me mais referenciados
pelos pesquisadores (Hirigoyen, 2005; Barreto, 2@3edes, 2004; Soboll, 2006;
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Heloani, 2008) sdo a humilhacdo e a vergonha. Ailhag&io, muitas vezes, nao é
facilmente identificada por depender de questbesosdturais e das experiéncias
individuais do assediado. Para Trombetta (2005humilhacdo interfere tanto na
dimensao fisica quanto na psicologica. O humilhzaksa a “viver uma vida” contraida,
tecida por sentimentos tristes e pelo sofrimentarr@o, 2003; Trombetta, 2005).
Segundo Baierle (2005), por sentir-se culpado aixado, o sujeito isola-se do mundo
e, inclusive, da familia.

Além disso, constata-se que os efeitos do assédmalmo trabalho ndo se
limitam ao aspecto psiquico, mas atingem tambérorpo¢ fazendo com que todo o
organismo se ressinta das agressfes. Os dist(pbaEm se manifestar no aparelho
digestivo (problemas gastricos, ulcera, bulimia),aparelho respiratério (falta de ar,
sensacao de sufocamento), nas articulacfes (darssufares, sensacao de fraqueza nas
pernas, sudorizacdo, tremores, dores nas costasbiempas de coluna), no cérebro
(ansia, ataques de panico, depressao, dificuldadeodcentracéo, insonia, perda de
memoéria e vertigens), no coracdo (palpitacdes,idaglias, infarto) e no sistema
imunologico (reducdo das defesas e predisposicéitfeacdes e viroses) (Guedes,
2004).

Conforme Barreto (2003), em sua pesquisa, realiratd&ao Paulo, com 2.072
trabalhadores, em 97 empresas, 42% dos traballsadggmeesentaram histérias de
humilhacbes e constrangimentos. De acordo com Matial. (2007), calcula-se que
um em cada quatro trabalhadores corre o risco foer seoléncia psicologica em algum
momento de sua vida profissional. Conforme citado $oboll (2008), a Organizacéo
Internacional do Trabalho (OIT) constatou que qoaméssédio é considerado a partir
de sua definicdo, sua ocorréncia se apresenta emmsnde 5% da populagdo. Quando o
assédio moral é ponderado de forma ocasional disemsobem para 10%, ja quando se
considera um ou mais comportamentos hostis no aebit trabalho, este indice pode
variar entre 10% e 40%.

Trombetta (2005) ressalta que o assédio moral pomerer em todas as
relacdes, desde que se manifeste de modo fregei@atielongo periodo de tempo (mais
de trés meses). Também ressaltando a frequénaépetigdo, Wood Junior (2002)
indica que sao elas que tornam destrutivas as tasm@erversas que podem ocorrer em
determinadas situacdes, pois a ocorréncia espardalic parte da neurose entendida

como inerente ao ser humano. Fatos que ocorrerorgefpontual e ndo sistematica
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sdo considerados atos de violéncia e ndo de assei@ (Soboll, 2008). Leymann
(1996) corrobora com o pressuposto de que o quecteaiza 0 assédio moral sdo a
frequéncia e a duracdo, sendo considerado asséd#& quando ocorre semanalmente e
por um periodo minimo de seis meses.

Diante disto, percebe-se que ainda ndo ha um cemselre estes aspectos, mas
todos os autores sdo unanimes ao afirmar que é&@nrema violéncia que ocorra de
maneira sistematica e por longo periodo de tempbdl§ 2008). O ciclo de ocorréncia
do assédio moral como um todo dura, em média,amés (Hirigoyen, 2002, 2005),
sempre com a tentativa de desestabilizar a vitimneocenalmente, o que traz
repercussdes em diferentes setores da vida dddadivitimizado.

Relatos de situacbes de assédio sofridas por iparites do estudo
desenvolvido por Jacoby et al. (2009) evidenciardeterioracdo progressiva do
ambiente de trabalho, surtindo reflexos na vidaase financeira do trabalhador, bem
como na sua saude fisica e psicologica. As vitideaassédio moral que participaram
deste estudo tinham, em seus perfis, uma fortermigi@cdo, conhecimento,
competéncia, honestidade, dinamismo, ética e astupie lhes conferiam crédito e
destaque em seus locais de trabalho. Destaqueg@sg®de ter sido um dos motivos de
sua eleicdo como vitima, uma vez que a inveja apareomo possivel justificativa para
gue os assediadores tentassem desestabilizar isimaasve afasta-las do ambiente de
trabalho.

Amazarray (2010) pesquisou 598 trabalhadores bascaempregados em
instituicbes de Porto Alegre e Regido Metropolitamaonstatou a presenca de assédio
moral em 88,6% dos pesquisados. Dentre os casbsetegas relacionadas ao trabalho,
apareceram casos de disturbios osteomuscularesssestdepressao, ansiedade/panico,
problemas de coluna, gastrite/Ulcera, hipertensédoencas cardiovasculares, doencas
psicossomaticas, dores de cabeca, problemas deevmiras.

Em sua pesquisa realizada em S&o Paulo com 2.07@nsoe mulheres, Barreto
(2003), também constatou que, dos homens, 100%ekmgque se sentiam assediados
moralmente no ambiente de trabalho ja haviam pensadsuicidio e 18,3% chegaram
a tenta-lo. Além disso, 63% passaram a beber dadssente. No caso das mulheres,
16,2% das vitimas de assédio moral indicaram tesgraentos suicidas, mas nenhuma
chegou a tenta-lo de fato. Do total da amostrarfgraj 5% tornaram-se alcoolistas e

100% passaram a ter crises de choro. Esses dadmsistram que homens e mulheres
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tém formas diferentes de expressar suas emocdastefdes frente ao assédio moral,
mas ambos referiram consequéncias emocionais nagat sua vida.

Pode-se perceber nitidamente o encadeamento emntoearréncias fisicas,
psiquicas, sociais e econbmicas do assédio mora,wez que se cria um verdadeiro
ciclo vicioso, no qual uma autoimagem negativa fader com que a vitima somatize
reacoes, afetando seu desempenho e, consequerdgeswntrenda, fazendo com que
adquira despesas médicas, necessidade de tratapmotberapico e despesas com
advogado (Jacoby et al., 2009). A situacéo se agdesacordo com Hirigoyen (2002),
porque, em muitos casos, a pessoa assediada amaba do trabalho (seja sendo
despedida ou pedindo demisséo) e leva consigoum#iismo da violéncia sofrida, o
que, muitas vezes, constitui um obstaculo parsoeups de uma nova ocupacdo. Nao
tendo mais uma boa imagem de si propria, a pessia-se incapaz de reunir energias
suficientes para investir na procura de um novoregQ

Os efeitos do assédio moral ndo sdo observadosngema vitima. A propria
empresa arca com custos, devido a auséncia dooh#émm no trabalho (quando este
adoece), ou até mesmo devido a indenizacbes pagdsnaas. Para Baierle (2005), as
consequéncias econdmicas ultrapassam a frontegaogle e atingem também a
sociedade e o Estado, que € onerado com o auxidincd do empregado assediado e
com as aposentadorias precoces. Os dados estatistieelam que o0 custo de um
trabalhador submetido a violéncia psicoldgica é%.80aior para o empregador e ele
tem um rendimento 60% inferior em termos de prottlade e eficiéncia, em relacéo a
outros trabalhadores (Guedes, 2004).

Diante do apresentado, compreende-se que existe diffiuldade de
caracterizagdo do assédio ocorra por se tratarnte wioléncia silenciosa, sutil e
discreta. Tao discreta que, muitas vezes, faz priproitima pensar se realmente néo €
responsavel pelo que esta acontecendo consigelesiire, duvidar da prépria saude
mental. E importante que as organizacdes déem mpsepor meio de acles
transparentes, profissionais conscientes e métdeagestdo que nao aceitem violar a
ética e a moral. OrganizacOes solidas e sadiasdaéolugar para o assedio moral
(Hirigoyen, 2002). Mas é necessario antes de tgglod® maneira ética, ndo apenas
salientar seus valores no discurso.

Dados este fatos, o presente estudo tem como\abjeirestigar a prevaléncia

de assédio moral em estudantes trabalhadores. pXdebes formuladas para essa
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pesquisa sdo de as mulheres sofrem mais assedjoedos homens e os mais velhos

sofrem mais assédio do que os trabalhadores ma&isgo

1.4 Método

Com o objetivo de investigar a prevaléncia de ass@dral em estudantes que

trabalham, optou-se pela realizacdo de um estualatitgtivo, de carater descritivo.

1.4.1 Amostra

Participaram deste estudo 457 estudantes trabasadmatriculados no ano de
2011 em uma faculdade particular situada na remi@imopolitana de Porto Alegre/RS,
de ambos os sexos, empregados em empresas datégai@mos.

O célculo amostral, com indice de confianca de 85%xa de erro 5%, previa o
namero de 362 participantes, tomando-se a populded000 estudantes, da referida
faculdade, para detectar pequenos a meédftect sizesconsiderando o nivel de
significancia de p = 0,05 e uma chance de nédo @neetop de 90%, na maioria dos
delineamentos. Como critério de incluséo foi comsido o fato dos estudantes estarem
trabalhando ha, pelo menos, 6 meses.

Quanto ao género dos participantes, 69,1% eramemadle 30,9% homens. A
idade variou dos 17 aos 64 anos=p6,02; SD=8,02). Por serem estudantes
universitarios, 66,4% possuiam ensino médio compBt% eram formados no ensino
superior e estavam cursando outro curso de grad@wa2®b% possuiam algum curso de
pés-graduacdo. Em relagéo ao estado civil, 68, & asolteiros e 28,7 % casados. Na
variavel orientacéo sexual, 98,6% dos participargsponderam ser heterossexual. No
que diz respeito a raca/etnia dos participantes fgjucategorizada pelo critério “cor de
pele”, conforme o Instituto Brasileiro de GeografiaEstatistica (IBGE) teve-se as
seguintes respostas: 95,8% branca, 3% parda, 1&¥%@.nNa pergunta relativa a
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religido, 71,2% responderam ser da religido capli®,7% evangélica, 9,7%
protestante/luterano, 4,2% espiritas, 3,7% naoutassreligido.

Em relagdo acstatusorganizacional, 59,1% pertenciam ao nivel operetjo
15,5% eram da geréncia média, 8,8% da alta gerérfa6% responderam pertencer a
outro nivel hierarquico. Quanto a funcédo exercamlanaioria (22,1%) trabalha como
auxiliar administrativo, seguindo por cargos de géréncia (13,8%), area comercial
(12,9%), financeiro (9,8%), professor (6,6%), gestatermediario (6,6%) e
atendimento ao publico (4,4%).

A maioria trabalhava no turno diurno (92,4%), pauno turno da noite (0,4%),
alguns em ambos os turnos (5,4%) e 1,8% respordtetenturno definido de trabalho.
A carga horaria semanal era de até 30 horas pa#&ol&os participantes, de 31 a 40
horas para 28,8%, de 40 a 44 horas para 42,2% s daad5 horas para 13,1%. Em
relacdo as horas extras, 50% apontaram que reafizdnoras extras mensalmente e
destacaram o numero de horas trabalhadas alémrddoch¢m=21,19; SD=28,64). O
tempo de trabalho na empresa variou de seis me3@8sanos 1f=4,27; SD=5,05) e 0
tempo na funcdo atual variou de um més a 27 ams8,20, SD=3,69). A grande
maioria dos participantes (96,2%) ndao era membrcsiddicato ou associacdo dos
empregados ou representante dos funcionarios.

Poucos trabalhadores relataram historia de acidmntdoenca relacionada ao
trabalho (7,6%), que variaram entre: acidente deupgo, corte de dedo, problemas de
coluna, crise de estresse, tendinite, alergia enttes. Em relacdo ao apoio recebido
frente a uma situacdo adversa no trabalho, 97,6pddicipantes relataram procurar
algum tipo de auxilio, dentre eles: 35,1% buscasetor de recursos humanos ou 0
servigco especializado em engenharia de segurangeedicina do trabalho, 33,3%
buscam apoio na familia, 13% na chefia, 5,6 noicitol e os demais em amigo,

servicos de saude e delegacia regional do trabalho.

1.4.2 Instrumentos

Foram utilizados dois instrumentos auto-aplicaveisim Questionario

Biosociodemografico Laboral e o Questionario desMi@gativos, descritos a seguir.
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Questionario Biosociodemografico e Laboralpara este estudo, foi elaborado
um instrumento composto por questdes biosociodedfiogs e laborais, autoaplicavel,
que visou obter informacfes sobre idade, génetad@<ivil, escolaridade, numero de
filhos, setor que trabalha na empresa, funcao desamada, tempo de trabalho, histéria
de acidente/doenca do trabalho, entre outras. Vaigveis foram utilizadas para
descrever os participantes, a fim de caracterizaanmstra, e realizar andlises
comparativas relacionadas a variavel dependentex@A).

Questionario de Atos Negativos (QAN) este instrumento auto-aplicavel
(Cozby, 2009) tem sido bastante usado na Europ#e énconhecido comNegative
Acts Questionnaire NAQ). Foi elaborado na Noruega, por Einarsen, Rskne
Matthiesen e Hellesoy (1994), e revisado por Esrare Raknes (1997, citado por
Einarsen e Hoel, 2001). A primeira parte do insgnto avalia a exposicdo a atos
negativos potenciais de assédio moral, duranteltoho8 seis meses, numa escala
Likert de cinco pontos (nhunca, de vez em quando, mens@msaemanalmente e
diariamente). S&o descricbes de atos negativosndoemencionam o termo assédio
moral, referindo-se a comportamentos diretos (agmes/erbal, intimidacdo, etc) e
indiretos (isolamento social, presséo, etc). Nauseg parte, € proposta uma definicao
de assédio moral no trabalho e solicitado que oe)ondente indique se foi exposto
ao fendbmeno nos Ultimos seis meses, seguida deurpiasg sobre duragdo e
caracteristicas do evento. Na sequéncia, acrescesgtaduas perguntas que investigam
se o (a) participante ja havia praticado assédi@hmo trabalho nos ultimos seis meses
e nos ultimos cinco anos e outras trés questfasaabelacionadas ao ambiente de
trabalho.

Estudos com diferentes amostras, segundo Einarstoelke(2001), mostraram
alta consisténcia interna com valoresAlgha de Cronbaclvariando de 0,83 a 0,92.
Pesquisas recentes (Maciel & Gongalves, 2008, gaduziram e validaram o
instrumento no Brasil) encontrarakiphade 0,90, para a verséo reduzida com 22 itens.
No presente estudo, foi utilizada a verséo longm 29 itens, e &lpha de Crombach
encontrado foi de 0,92 (Anexo.B)

A partir do QAN, foi desenvolvida uma variavel di@mica que se constitui em
uma medida objetiva de assédio moral; tendo siddas a de Assédio Frequente (se 0s
participantes pontuaram 5=diariamente ou 4= sem@rde em pelo menos um dos

itens) e de Assédio Eventual (se pontuaram 3=nraesaé ou 2=de vez em quando).
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Aqueles que pontuaram 1 (=nunca) em todos os dansscala ndo sofreram assédio
moral no trabalho, de acordo com esse critério. BEmmse criou a variavel Assédio
Percebido, considerada uma medida subjetiva, peisvad da percepcdo do(a)
trabalhador(a) em relacdo a definicdo de assédimlnmm trabalho. Essa variavel
categorica foi classificada em frequente (se oSggaantes responderam ‘varias vezes
por semana’ ou ‘quase diariamente’) e eventualn{aecaram ‘muito raramente’, ‘de

vez em quando’ ou ‘varias vezes por més’) (Amaya2a10).

1.4.3 Procedimentos de coleta de dados

O estudo foi autorizado pelo Comité de Etica daversidade do Vale do Rio
dos Sinos (Resolugao 050/2011, aprovado em 19/05)2Ms participantes assinaram
um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (An€) no qual foi assegurada a
preservacao de sua identidade e sigilo das infayesagrestadas. A coleta de dados foi
realizada dentro das salas de aula da faculdad@apei, em grupo, durante as aulas,
no periodo de agosto a outubro de 2011. Antes létacdoi realizado um estudo piloto,

para verificar a adequac¢éo dos enunciados e o teegessario para responder.

1.4.4 Procedimentos de analise de dados

Os resultados dos instrumentos foram levantadedw@ados em um banco de
dados. Foi realizada uma categorizacdo das respabtxtas, segundo o método de
analise de conteudo quantitativa (Bardin, 1977-200@om levantamento de
frequéncias, realizando a contagem das unidadasalise de todos 0s questionarios.

Para investigar a presenca/auséncia de assédidé maotaabalho, com base no
QAN, foram levantadas as frequéncias dos atos imeganais comuns de trabalhadores
que se identificaram como vitimas, testemunhasresagres em algum evento de
trabalho, e demais caracteristicas do evento. Foedcnladas médias, desvios-padréo,

frequéncias e porcentagens de cada uma das variavei
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1.5 Resultados

Se considerarmos o0 assédio moral a partir da prasgos atos negativos do
QAN, 89,3% (N = 408) dos participantes sofreranualgato negativo no seu local de
trabalho nos ultimos seis meses. A Tabela 1 api@sefmequéncia de atos negativos de
acordo com alguns dados biosociodemograficos. Eanbéo tenha apresentado uma
diferenca significativa g > 0,05), 100% dos homossexuais e das pessoasegue S
declaram negras, que participaram do estudo, dealarter sofrido violéncia em seus
locais de trabalho. A geréncia média aparece comwead organizacional que apresenta
maior indice de atos negativos, 95,8%.

Utilizando a divisdo de assédio moral frequentess&dio moral eventual pela
medida objetiva, o assédio foi frequente para 23)6%casos e eventual para 66,7%. O
escore médio no Questionario de Atos Negativosgioal a 1,34 $D = 0,38) para a
amostra estudada (N = 454). A pontuacéo vario®,lean uma escala de 5 pontos.

Em relacdo ao género, 27% dos homens sofrerami@assédal frequente e
20,6% das mulheres, considerando o assédio mortied, 68% dos homens
enfrentaram os atos negativos e 63,8% das mulhArdaixa etaria que apresentou
maiores indices de atos negativos de forma evefttuahtre 37 e 46 anos (78,3%) e de
forma frequente foi dos 17 aos 23 anos (23,7%).gNestdo onde os participantes
responderam o tempo em que estavam trabalhandmpeesa, apresentaram assédio
moral frequente os participantes que estavam da dais anos na empresa (23,3%), até
um ano na empresa (22,3%) e mais de cinco anosipesa (20,4%). J& em relacdo ao
assédio moral eventual 27% estava ha mais de emz® na empresa e 24% estava até
um ano na empresa. Na comparacao por sexo, idage,arientacao sexual e tempo de
trabalho na empresa nédo foram encontradas difesersggnificativas (p<0,05)
considerando a prevaléncia de assédio moral. Rortaenhuma das hipoteses
elaboradas foi confirmada.

De acordo com a medida subjetiva, na qual os pgaatites responderam as
questdes relativas ao assédio moral apds uma gidiconceitual deste, apenas 10,5%
dos participantes declararam ter sofrido assédimlnmms UGltimos seis meses, sendo
que 9,2% se consideraram vitimas de assédio mezatual e 0,2% de assédio moral

frequente. Portanto, a partir do critério de asséubral percebido, o fenbmeno ocorre
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com menos frequéncia, sendo que 89,3% dos parieipado se consideram vitimas

deste tipo de violéncia, conforme pode ser visadtizna tabela 2.

Tabela 1 - Frequéncia do Assédio Moral de acooto alguns dados

sociobiodemograficos

Sofreram N&o sofreram
Variaveis Assédio moral % Assédio moral % N

Sexo

Feminino 280 88,6 36 11,4 316

Masculino 128 90,8 13 9,2 151
Idade

17 - 26 220 89,8 25 10,2 245

27 - 36 78 85,7 13 14,3 91

37 - 46 22 95,7 01 43 23

Acima de 46 13 86,7 02 13,2 15
Orientacdo Sexual

Heterossexual 386 89,6 45 10,4 431

Homossexual 06 100 00 0 06
Estado Civil

Solteiro 278 89,4 33 10,6 311

Casado 115 88,5 15 11,5 130

Separado 11 91,7 01 8,3 12
Raca

Branca 347 89,2 42 10,8 389

Negro 05 100 00 0 05

Parda 11 91,7 01 10,6 12
Setor

Privado 314 90,2 34 9,8 348

Publico 81 88 11 12 92
Nivel da Organizacéo

Operacional 237 87,8 33 12,2 270

Geréncia Média 68 95,8 03 4,2 71

Alta Geréncia 35 87,5 05 12,5 40

Nos dados relativos ao testemunho do assédio n8%dl% dos participantes

declararam ter presenciando atos abusivos no sbieri@ de trabalho nos ultimos 6
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meses e 37,6%, nos ultimos 5 anos. Na questacemédea pratica de atos abusivos,
5,5% da amostra assumiram ter praticado assédial mos ultimos 6 meses e 10,7%

nos ultimos 5 anos.

Tabela 2 - Frequéncias e porcentagens de Assédial ko Trabalho de acordo com as

diferentes medidas

Medida f % N

Obijetiva (QAN)
Assédio frequente nos ultimos 6 meses 103 22,5 457
Assédio eventual nos ultimos 6 meses 305 66,7 457

Subjetiva (assédio percebido)

Sofreu assédio frequente nos ultimos 6 meses 01 0,2 457
Sofreu assédio eventual nos dltimos 6 meses 48 10,5 457
Testemunhou nos ultimos 6 meses 154 34,1 452
Praticou nos ultimos 6 meses 25 55 451
Sofreu nos dltimos 5 anos 112 249 450
Testemunhou nos ultimos 5 anos 172 37,6 450
Praticou nos ultimos 5 anos 49 10,7 451

Entre os trabalhadores que responderam afirmativi@mao assédio moral
percebido, 37,8% relataram que os atos negatiMomrniam nos Ultimos seis meses,
33,6% entre seis e doze meses e 20% entre um ardmssatras. O principal assediador
relatado pelas vitimas foi a chefia (39,6%), segyédla chefia e colegas (24,2%) e
somente colegas (14,6%). Os clientes apareceram egeles que menos praticam
assédio moral (2,1%). Os homens apareceram comgigais assediadores (49%),
seguidos por homens e mulheres (28,6%) e, por ajltsd as mulheres (22,4%). Em

relacdo ao numero de pessoas que sofreram atowvabne ambiente de trabalho, a
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maior parte dos participantes relatou ter sofridaoé€ncia em conjunto com colegas
(n=41, 83,7%) e apenas oito participantes relata@ner o assédio moral sozinho.

Buscando verificar se 0 assédio moral trouxe caré&ggas para a saude, foi
perguntado se o trabalhador atribuia problemasaddesao assédio moral. Dos 51
participantes que se declaram como vitimas, 37onelgyam a pergunta. Dentre as
doencas psicolégicas mais comuns foram citadasessst depressdo, diminuicdo da
auto-estima, desmotivacdo, ansiedade e sindrompédio. E entre os problemas
fisicos foi relatado: fadiga, enxaqueca, tensédocolas problemas alimentares, insénia
e doencas cardiovasculares.

Além dos atos negativos descritos no QAN, os ppdites responderam uma
pergunta (“Que outros comportamentos negativos) digs ja citados, vocé percebe no
seu trabalho?) que possibilitou conhecer outrospcotamentos negativos. A questao
foi respondida por 105 participantes e categorizaklgumas respostas continham
conteudo que pertenciam a categorias diferentetas questbes foram desmembradas.
As categorias foram estabelecidagriori, de acordo com o estudo de Amazaray (2010)
sobre assédio moral, que estabeleceu as categmmasbase nas respostas e nha
literatura. Na tabela 3, pode-se visualizar asgoaias, suas frequéncias e alguns
exemplos do conteudo de cada uma delas. Pode-sebpergjue 0s comportamentos
mais citados foram os de atitudes abusivas, reladas ao assédio moral, e que se
manifestam em sua maioria de forma sutil e velada.

Buscando conhecer também o0s aspectos relacionadlopem estar do
trabalhador em seu local de trabalho, os partitgsamla pesquisa responderam a
pergunta “Que aspectos positivos vocé identificasao trabalho”. Esta questéo foi
respondida por 301 trabalhadores e da mesma fouemaa anterior, foi estabelecida
priori, de acordo com o estudo de Amazaray (2010). Adabapresenta as categorias,
subcategorias, respectivas frequéncias e exenpips.se observa a importancia dada
as relacOes dentro da empresa, onde a categor@d'Ap trabalho” foi a mais citada,
ressaltando os lacos de amizade e companheirisogirando que o0 apoio social esta

entre um dos principais fatores para um bom ambi@ataboral.
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Tabela 3 - Categorias, frequéncias e exemplospketss negativos no trabalho

Categorias Exemplos

Atitudes abusivas 47Desrespeito  com  funcionarios  “inferiores”;
estupidez; piadas; rispidez; sarcasmos; intimidagao
insinuacbes humilhantes; agressividade do chefe;
discriminacgdo por ser homossexual.

Auséncia de apoio entre colegas 17 Disputa de poder; vigilancia no erro dos colegas;
falta de cooperacdo entre colegas; sonegacdo de
informacdes e boicote.

N&o reconhecimento do trabalho 5 Nao valorizacifurérios; ndo valorizar tarefas
realizadas.
Controle sobre o trabalho 5 Regras ndo sao aplicadas e cobradas igualmente a

todos; controle excessivo; perguntar varias vezes a
mesma coisa sendo repetitivo;, falta de
organizacao na realizacao de tarefas.

Sobrecarga de trabalho 4  Muito trabalho para pouco tempo; funcionérios
deixam muito trabalho para mim porque sou
estagiaria; sobrecarga.

Dificuldade de Comunicagéo 3 Dificuldade de comunicagéo; ndo ser aceito falar
verdade.
Falta de ética Organizacional 1 N&o cumprir leis.

Nota: Os exemplos sdo expressfes literais dosciparites e o sinal de ponto e virgula diferencia o
conteddo de um e outro respondente.
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Tabela 4 - Categorias, subcategorias, frequénceasemplos de aspectos positivos no

trabalho
Categorias Subcategorias f Exemplos N
Apoio no Apoio Geral 140 Solidariedade; Amizade; Respeito; 283
trabalho Confianga; Unido; Cooperacgao.
Apoio entre 107 Afinidade; Coleguismo; Companheirismo;
colegas Trabalho em equipe.
Apoio de 36 Motivacéo; Otimo relacionamento com o
superior chefe; Valorizacao.
Condicbes e Condicbes de 66 Bom ambiente; livre acesso a 97
jornada de trabalho comunicacao; organizacao; localizacao.
trabalho I L.
Jornada de 31 Flexibilidade de horarios; boa carga
trabalho horaria.
Gestédo Positiva Comunicacéo 37 Didlogo aberto; liberdade de expess 47
e Justica
.Q . Chefia 10 Chefe compreensivo; direcdo acessivel.
Organizacional
Profissionalismo 42 Profissionalismo; responsabilidade; 42
comprometimento; disponibilidade;
seriedade; determinacao; dinamismo;
criatividade; compromisso.
Perspectivas de  Crescimento 28 Crescimento profissional; crescimento 35
Profissional material; experiéncias.
carreira
Capacitacdo 3 Empresa capacita os funcionarios.
Instituicdo Empresa de grande porte; empresa
4 conhecida; empresa em crescimento
econdmico.
Aspectos do Remuneragéo 24 Boa remuneracédo; paga salario em dia 34
contrato de . ] . )
trabalho Beneficios 6 Aju.da~para pagar faculdade; incestiv
comissoes; viagens.
Estabilidade 4 Estabilidade
Contetdodo Aprendizagem 16 Aprendizagem 33
trabalho _ . . e
Rotinas 6 N&o ter tarefas cansativas; possibilidade
de mudar a rotina.
Pessoas 11 Lidar com o publico; ajudar as pessoas;

conhecer pessoas.
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Controle sobre o Liberdade 19 Liberdade de acao; liberdade; libexahel 19
trabalho deciséo; liberdade para criar e inovar;
liberdade para resolver assuntos pessoais.

Imagem positiva 15 Gostar da empresa; gostar do trabalho. 15
da empresa

Nota: Os exemplos sdo expressdes literais doscipamites e o sinal de ponto e virgula diferencia o
conteddo de um e outro respondente.

1.6 Discusséao

A medida objetiva possibilitou 0 acesso ao numerdrdbalhadores expostos,
eventual ou frequentemente a situacdes tipicassid®m moral e aos atos negativos
mais frequentes empregados pelo assediador. A medibjetiva permitiu conhecer
quantos participantes se sentiram assediados,dussea percep¢ao das vitimas sobre o
tema, e quais os atores envolvidos na violéncia.

Em relagédo a prevaléncia de assédio moral encentracdhimostra deste Estudo,
as porcentagens, tanto da variavel objetiva comsubgetiva, foram mais elevadas em
comparacao a outros estudos, em nivel mundialtagquieém utilizaram o QAN. Zapf et
al. (2003) citaram a prevaléncia encontrada endestem 11 paises do sul e norte da
Europa, nos quais o0 assédio frequente pela medigdiva variou de 3% a 7%, e o
assédio percebido, de 1% a 4%. Agervold (2007Rinamarca, encontrou 4,7% para o
assédio frequente pela medida objetiva e 1% paaasédio percebido frequente. Na
Italia, Giorgio (2008) identificou 27,8% de trabatlores na categoria assédio frequente
(medida objetiva). Einarsen et al. (2009) obtiveramprevaléncia de 10,6% de
respondestes que se sentiram assediados em umaiaan@$ra-Bretanha e Verdasca
(2010) em seu estudo com bancarios de Portugahgoooa prevaléncia de 39,4% na
medida objetiva e 5,9% na medida subjetiva.

No Brasil, estudos utilizando o QAN séo poucos, @anestudo de Maciel e
Gongalves (2008), com trabalhadores bancéarios alidersos setores, na qual a
prevaléncia de assédio foi de 26% na medida objetilt5% na subjetiva. Amazarray
(2010) em sua pesquisa, também com bancarios, teoeod8,6% de trabalhadores
assediados na medida objetiva e 35,1% na medidatisab Desta forma, perante os
estudos apresentados, os indices de assédio naoaahostra estudada foram elevados,
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bem préximos do estudo de Amazarray (2010), difesedos europeus, onde 0s escores
foram muito mais baixos.

Embora a prevaléncia de assédio moral em diverasep seja diferente, um
dado que chamou bastante atencdo em todos os £siu@ésentados (Zapf et al., 2003;
Agervold, 2007; Giorgio, 2008; Maciel e Goncalv@f08; Einarsen et al., 2009;
Amazarray, 2010; Verdasca, 2010) foi a variagaooetnada entre a frequéncia do
assédio conforme a medida objetiva e a medida thdjeNo presente estudo, foi
possivel confirmar este dado, sendo maior o parakmte trabalhadores que foram
classificados como vitimas de assédio moral encdelaaos trabalhadores que se
perceberam como vitimas.

Diversos aspectos podem ser atribuidos a esteegésuria. Provavelmente, um
dos principais seja a banalizacdo da violéncia rderdo ambiente laboral
contemporaneo, muitas vezes, sendo vista comonpertee a este universo. Alguns
elementos que podem estar relacionados a nat@a@bizio assédio moral no ambiente
de trabalho incluem: condi¢6es de trabalho presacanstante ameaca de desemprego
ou de ter o seu trabalho terceirizado, falta dermacdes, desqualificacdo do trabalho
realizado, modos de gestao que incentivam a cdarma e individualismo (Martins et
al., 2010; Monteiro & Machado, 2010; Monteiro, 20Barreto & Venco, 2011).

A falta de informag&o sobre o que seria 0 assédimlmo trabalho é outro
aspecto relevante, ja que muitos trabalhadores odkecem que alguns
comportamentos sutis ou até mesmo estratégias skdogsdo atos de violéncia
psicolégica no ambiente de trabalho e de assédralntembora muitos trabalhadores
percebam serem vitimas de violéncia por estarerostap a atos negativos, evitam ser
reconhecidos como tais, pois desta forma poder@mstia imagem associada a
fraqueza, passividade e posicao de inferioridadeaZarray, 2010).

Outro aspecto a ser considerado é que muitas tlamyido assédio moral irdo
se perceber como tal apenas depois de determieatgm} jA que muitas vezes 0s atos
nao séo percebidos como abusivos e acontecem e fartil e gradativa (Hirigoyen,
2002; Barreto, 2003). Comprovando esta afirmacéalaolos deste estudo mostram que
aqueles trabalhadores que se consideraram vitimass®dio moral, sofriam o assédio
h& mais de seis meses (62,2%).

Leymann (1996) sugere que para a ocorréncia daiass®ral € preciso existir

um ato negativo uma vez por semana pelo periodsedemeses — e esta definicdo
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acabou sendo utilizada como critério do QAN pariacdo da variavel objetiva de
assédio. Outros autores (Hirigoyen, 2002; Wood aiun2002; Trombeta, 2005)
apontam que 0s atos negativos devam ser sistesiatiocadouros e recorrentes, nao
relatando o numero de atos por semana. O fatotdalhador testemunhar situacdes
de violéncia psicoldgica no trabalho denigre o @mta laboral e ocasiona uma vivéncia
negativa através do medo. Medo de ser a préxinraajitmedo de perder o emprego,
medo de denunciar o assédio moral, ocasionandoretigdo no bem-estar e, muitas
vezes, o desligamento da empresa (Verdasca, 2010).

Em relacdo aos dados biosociodemograficos como, sdade, estado civil,
setor e nivel organizacional, embora houvesse ufeeedca entre 0s escores, estes
dados ndo apresentaram indice de significancisseNsmntido, foram rejeitadas as duas
hipoteses estabelecidas para este estudo. TaleZgpe de alguns autores (Guedes,
2003; Hirigoyen, 2005) relatarem que o assédio maranteca com individuos que
destoem do grupo, isso independe das caractesist@m@odemograficas investigadas.
De qualquer forma, o dado relativo a orientagcaaialer raca continuou chamando
atencdo e merece atencdo em futuras investigag@ebora poucos participantes
tenham se declarado como negro e como homosséX®l deles estavam passando
por situacdes de violéncia.

Quanto ao tipo de relacdo entre vitima e assediadostatou-se que a maioria
(39,6%) sofreu os abusos advindos do seu superdpérfuico. Entretanto 20,8%
declararam que sofreram agressfes de seu supat®icelegas e 14,6% sofreram as
agressOes apenas dos colegas, corroborando comdos descritos na literatura que
descreve o assédio moral de chefe para subordoc@do o mais frequente (Einarsen,
2000; Hirigoyen, 2002; Guedes, 2004). Na pesgeakzada em Porto Alegre e regiao
metropolitana (Amazarray, 2010), 90,5% das vitinkasssédio moral declaram terem
sido agredidas pelo superior hierarquico e 29%cplagas.

Em relagdo aos atos negativos a que foram subreaigltrabalhadores, pode-se
observar que os mais citados foram comportamen#is satis e, 0s menos frequentes,
referentes a violéncia mais explicita. Por exemplaem “Ameacas de violéncia ou
abuso fisico” foi 0 menos citado e os itens “Supmides ou pontos de vista foram
ignorados”, “Foi obrigado a realizar um trabalhai&b do seu nivel de competéncia” e
“Foi solicitado a realizar tarefas despropositadascom um prazo impossivel de ser
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cumprido” foram as questdes mais citadas. Ao mesemopo, notou-se que 0S
comportamentos mais sutis e mais frequentes estetaoonados ao modo de gestao.

Os dados qualitativos sobre que outros comportameamtgativos no trabalho
trouxeram a possibilidade de conhecer melhor aneie€do trabalhador em seu
ambiente de trabalho, ja que a percepcao de cddadno pode variar conforme suas
experiéncias. Observou-se que as categorias megsidntes foram as que tinham
relacdo com a violéncia psicologica e o assédicamtDesrespeito com funcionarios
‘inferiores’, estupidez, piadas, rispidez, sarcasmadntimidacdo, insinuacdes
humilhantes, agressividade do chefe, discriminagéo ser homossexual”. Ja 0s
resultados relativos aos aspectos positivos noentébide trabalho puderam revelar a
importancia das relagdes sociais no trabalho, deama® a alta frequéncia da categoria
“Apoio no Trabalho”, que citou “Solidariedade, aade, respeito, confianca, unidao e
cooperacao”, aléem de “Afinidade; coleguismo; confgamsmo; trabalho em equipe”.

Estes dados demostram que embora a violéncia @gicalaconteca de forma
sutil, por meio de piadas e sarcasmos, 0 apoi@alsagarece como uma ferramenta para
superar 0s atos negativos no ambiente laboraluabagcompanheirismo, a amizade e a
solidariedade sdo fundamentais no processo deaafasto da situacdo de assédio
moral. E fundamental para a vivéncia em um ambieetéoem-estar no trabalho o
respeito e a confianga, conforme apresentaramsugizados.

Os indices de problemas de saude relacionadossadiasmoral citados pela
amostra estudada ndo chegaram a ser expressivpsestdo foi respondida por 3,5%
dos participantes que sofreram assédio moral, gjataram impactos tanto de natureza
psicolégica como fisica. Como indica a literatuos, efeitos do assédio moral no
trabalho ndo se limitam apenas ao aspecto psigmies, atingem também o corpo,

fazendo com que todo o0 organismo se ressinta dasségs (Guedes, 2004).

1.7 Consideracdes Finais

Tomando como base os elementos coletados no pessmido, evidenciam-se
os altos indices de assédio moral presentes nasipagdes, muitas vezes, visto como

atitudes corriqueiras e normais no ambiente labor&grante de estratégias de gestéo e
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politicas globais. Trata-se, portanto, de um probleoletivo na regido estudada, ja que
atinge uma parcela significativa dos trabalhadaregersitarios. Fato este que pode ser
o desencadeador do assédio, pois quanto maioreb educacional do trabalhador,
maiores Sao suas expectativas quando ao tratargeatsera recebido no ambiente de
trabalho, maior a sua sensibilidade a incidentesaguidam a sua dignidade e maior a
disposicéo para relatar essa visdo em question&s, 2001).

Pode-se constar, também, que ha uma tendéncisédi@snoral ser vivenciado
em grupo, ja que, além de sofrerem, muitos testearam as situacdes de violéncia,
evidenciando mais uma vez a provavel estratégianargcional e o fato dos atos nem
sempre terem sido vistos como abusivos. Além dodat muitas vezes, as vitimas ndo
se reconhecerem com tal, por constrangimento e rdedperder cstatusdentro da
empresa. Portanto, o assédio moral € uma violégcie pode ser sofrida e
testemunhada, simultaneamente. Entretanto, o reconénto de si mesmo como
daquele que pratica os atos abusivos apresentobaixa indice, provavelmente em
func&o dos motivos acima citados.

O uso do instrumento QAN permitiu a comparacaoiddges de assédio moral
com estudos realizados em outros paises e, tambgsibjitou conhecer as vitimas de
assédio moral, sem que estas precisassem se demara tal. O uso das questdes
abertas facilitou conhecer um pouco mais das vétimalo ambiente onde ocorre a
violéncia psicologica.

Como o interesse deste estudo centrava-se em igarest prevaléncia de
assédio moral em estudantes trabalhadores, o halalmpriu os seus objetivos.
Contudo, sem duavida, outros estudos sédo necesparagjue se possa mapear de forma
mais global o assédio moral. Dentre eles, sugeeehseestigacdo em todos os niveis de
escolaridade e talvez tentando focar mais o pwélabusadores e das formas de gestao
que favorecem a ocorréncia do assédio moral, angdiao entendimento desse
complexo fendmeno. Além disso, para estudos posésii sugere-se que se
investiguem casos que foram denunciados e houvenmgrovacdo do assédio, no
sentido de ter um material que ndo seja someneabtasna percepcao das vitimas e
fazer um acompanhamento destas vitimas em seus tc#rabalho, para saber o grau
de influéncia do perfil da vitima e da forma det@es Também seria interessante
realizar estudos em empresas que sejam identiicadmo promotoras de assédio
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moral, através de sua forma de gestdo, bem comenw@ser e acompanhar um
programa de intervenc¢ao, avaliando o impacto dgrpma.

Outra alternativa para o combate deste tipo deEmh seria a prevencao,
trabalhando nas familias, escolas, organizacodsadalho, informando o cidadao para
que atos abusivos ndo sejam acobertados e muit@smewmridos nos ambientes
laborais. Profissionais da saude sdo fundamemaaity no processo de prevencdo como
no manejo de situacbes de assédio moral, atuandued#&cao entre trabalhadores
dentro das instituicdes, como na realizacédo dedestuisando identificar e informar os
atos abusivos em sua origem, buscando a sua méou Entretanto, conforme os
dados coletados, os trabalhadores buscam pou@nagos especializados como apoio.
E preciso fortalecer e divulgar estes servicosrdedds empresas, sendo imprescindivel
que os profissionais da saude tenham maior conketimsobre o tema e sobre a

realidade das organizacfes para poder tratar deiraaificaz o sofrimento no trabalho.
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2. ARTIGO 2

Assédio Moral em Estudantes Trabalhadores e sua Relao com o Bem-Estar no
Trabalho.

2.1 Introducéo

As novas formas de gestédo, que surgem no mundmballto contemporaneo,
em que a avaliacdo do desempenho é individualiZadagda em resultados e pautada
em competicdes em busca de prémios (Silva, OlideiZambroni-de-Souza, 2011) tém
impacto direto na efetividade das organizacGes, bemo na saude e bem-estar do
trabalhador (Amazaray, 2010). Ele vive em constameaca: ficar sem emprego, seu
trabalho ser terceirizado, receber a metade doical@o ter a qualificacdo suficiente
(Martins et al, 2010; Monteiro, 2010).

Nesta nova instituicdo organizacional, a violémmatrabalho encontrou espaco
para potencializar-se, sendo a perversidade a grpreimissa, baseada nas precarias
condi¢des de trabalho e nas ideologias totalitayiees contribuem para a alienacdo do
sujeito. Surge como perversidade porque faz o ltrabar acreditar que, sendo um
funcionario modelo e “vestindo a camiseta” da ersgrdera reconhecimento e seus
desejos satisfeitos, o que muitas vezes ndo aeo(itanteiro & Machado, 2010).

O trabalhador precisa mostrar que é produtivo epetitivo a qualquer custo
(Eberle, Soboll & Horst, 2010; Martins et al, 20180¢m que para isto precise viver em
um clima de medo e num ambiente hostil, colocamdeigco a sua saude e o bem-estar
laboral. A violéncia psicoldgica no trabalho tenasionando variadas consequéncias e
quando os atos negativos acabam se tornando ast@a&icas e persistentes, podem
se transformar em assédio moral (Eberle, Sobollogstl 2010; Monteiro & Machado,
2010).

Diante disto, o presente artigo tem intuito de stigar a correlacdo entre o
assédio moral em trabalhadores que estudam e @s@mno trabalho, além de buscar
saber o quanto o assédio moral influencia o bear-esi trabalho e quais os atos

negativos podem ser preditores da diminuicdo desteestar.
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2.2 Assédio Moral

A origem dos estudos sobre a hostilidade no ambigattrabalho, do ponto de
vista organizacional, é atribuida ao psicélogo aenHenz Leymann (1996),
responsavel pela introducdo do termobbing(derivado de tobf’, horda, bando ou
plebe, referenciando-se a uma conduta agressigtica)l que se tornou popular na
Europa nas décadas de 80 e 90, do século passssiédid moral € a homenclatura
adotada no Brasil e surgiu inspirado na pesquil&Zzaelo por Marie-France Hirigoyen
(1998), na Franca, cuja traducdo foi publicada, 2600, no Brasil, sob o titulo:
“Assédio moral: a violéncia perversa no cotidiano”.

Ainda ndo existe uma definicdo precisa para o ass@dral na legislacado
trabalhista, mas, na literatura cientifica, o agsuronfigura-se como sendo uma
conduta abusiva e sistematica dentro das orgamgaadontecendo de forma gradativa.
Consiste em uma série de humilhagfes, persegug@esessdes simultaneas, com o
propoésito de desestabilizar a vitima emocionalmérteitas, 2001; Barreto, 2003;
Hirigoyen, 2002, 2005; Guimaraes, 2006; Silva, J0Atitudes hostis, exposicdo ao
ridiculo, supervisdo excessiva, critica cega, emgmiimento das tarefas, sonegacao de
informacdes, perseguicdes associadas a nacionalidadientacdo sexual ou ao género,
isolamento, recusa de comunicacdo, atentados cantlignidade e uso de violéncia
verbal ou fisica também constituem meios pelossgoaagressor assedia suas vitimas
(Hirigoyen, 2002, 2005; Baierle, 2005; TrombettaQ2, Peixoto, 2005; Eberle, Soboll
& Horst, 2010).

A causa mais imediata deste tipo de perversdo @mpaetitividade (Guedes,
2004). Pode originar-se da nao aceitacdo de unsmedifa existente no grupo de
trabalho, pois, geralmente, o autor do assédio festai dificuldade de aceitar alguém
gue destoa do grupo. A regra geral é de que ingdgiddiferentes” devem adequar-se
ao grupo, eliminando especialidades que poderiam aviser caracteristicas de
consideravel potencial empreendedor. Quando iss@odntece, tornam-se vitimas em
potencial.

O assédio moral no trabalho pode ocorrer das sieguimaneiras: 1) Vertical:
tipo mais frequente de terror psicolégico, sendeebgque vem de cima para baixo e é

deflagrado pela direcao ou superior hierarquicalestédo a um subordinado (Einarsen,
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2000; Guedes, 2004). 2) Horizontguando a violéncia € desencadeada por um ou mais
colegas de trabalho.3) Ascendente: quando a vielé&cpraticada pelo grupo de
trabalhadores contra um superior (tipo mais ra#d)Assédio moral mistoocorre
quando a chefia assedia e todo grupo passa alfpditdo assédio moral (Hirigoyen,
2002).

Geralmente, o assédio moral inicia com pouca iidads, algo que parece
inofensivo, e muitas pessoas ndo dao importan@aatamjues. Entretanto, depois de
algum tempo, ele tende a ganhar forca e a vitinebaasofrendo cada vez mais
humilhacdes (Heloani, 2008). E caracterizado pekntcionalidade, sendo que a vitima
sofre desqualificacdo com o intuito de fragilizéplara que perca o seu poder. Desta
forma, o agressor busca anular a vontade daqueleacgeu ver, gera uma ameaca, Vvisto
que algumas pessoas se sentem mais autoconfiammesacdominacdo do outro
(Heloani, 2008; Ferreira, 2008).

Para Jacoby et al (2009), a sutileza de muitassagiiesivas que caracterizam o
assédio moral dificulta a reunido de provas e asoragado dos fatos para confirmacgao
do mesmo, uma vez que as agressdes ocorrem de amaranglobal. O assediador
busca a autopromocéo humilhando ao outro, sem cwipamorso. Pelo contrario, ha
um certo prazer nesta humilhagdo. Ao humilhar,sediador demonstra poder, pois é
sedento de admirag&o, aprovacdo e manipula os slgrae atingir os seus objetivos
(Hirigoyen, 2002).

Nesse caso, segundo Wood Junior (2002), “a pedastsindo provém de um
problema psiquiatrico, mas de uma racionalidade frombinada a uma incapacidade
de considerar o outro como ser humano” (p.133). domparte dos assediadores usa
suas habilidades técnicas e comportamentais pabeardatras de si pessoas
desestruturadas e vidas devastadas (Baierle, 2005).

Danos emocionais causados pelo assédio moral atiagada familiar e social
da vitima, desencadeando “crise existencial, deéseelacionamento e crise econémica”
(Guedes, 2004, p. 113). Como é dificil a separagdi@ a vida profissional e a familiar,
para que os prejuizos do assédio ndo interfiranfodea extrema na dinamica da
familia, é necessaria uma boa autoestima e umdaseéstrutura de relacionamentos.
Além disso, constata-se que os efeitos do assédlial mo trabalho ndo se limitam ao
aspecto psiquico, mas atingem também o fisiconfizeom que todo o organismo se

ressinta das agressfes. Os distirbios podem sefestanino aparelho digestivo,
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respiratorio, nas articulagdes, no cérebro, nogémra no sistema imunoldgico (Guedes,
2004).

O assédio moral pode interferir na produtividad& Am determinado ponto,
guando o estresse ainda ndo se pronunciou de fiefimtiva na salde da vitima, esta
produz além do necessario e atinge as metas, pes\exacerbadas, com o objetivo
direto de fazer cessar a pratica. Com o passagrdpd e a permanéncia do assédio, a
producdo decai paralelamente a saude do emprefaplcpria empresa acaba tendo
prejuizos devido a auséncia do funcionario no trabéuando este adoece), ou até
mesmo devido a indenizagcbes pagas as vitimas. Asegaéncias econdmicas
ultrapassam a fronteira pessoal e atingem tambsoiadade e o estado, que é onerado
com o auxilio doenca do empregado assediado e cm@apasentadorias precoces
(Baierle, 2005).

Jacoby et al (2009) encontrou em seus estudosesiatatao progressiva do
ambiente de trabalho com reflexos na vida pessdalaaceira do trabalhador, bem
como na sua saude fisica e psicologica. As vitideaassédio moral que participaram
deste estudo tinham, em seus perfis, conhecimerta)peténcia, honestidade,
dinamismo, ética e atitudes que Ihes conferiamitor@édadmiracdo em seus locais de
trabalho. Motivos que podem ter sido fundamentaisa pserem escolhidas como
vitimas, uma vez que a inveja apareceu como pdsgigtficativa para que o0s
assediadores tentassem desestabilizar suas véiafasta-las do ambiente de trabalho.

Uma pesquisa realizada com 598 trabalhadores hascde Porto Alegre e
Regido Metropolitana constatou diversas doencagiogladas ao trabalho: disturbios
osteomusculares, estresse, depressao, ansiedacke/mfastrite/Ulcera, hipertensdo ou
doencas cardiovasculares, doencas psicossomaticses de cabeca (Amazarray,
2010). Em outra pesquisa com 870 participantes 100% homens assediados ja
haviam pensado em suicidio e 18,3% chegaram alterddém disso, 63% passaram a
beber demasiadamente. No caso das mulheres, 16d&%vitimas de violéncia
psicolégica no ambiente de trabalho indicaram tenspmentos suicidas e 100%
passaram a ter crises de choro. Demonstrando gqumsaos sexos referiram
consequéncias emocionais na sua vida, mas madisstee forma diferente. (Barreto,
2003).

Dentre os aspectos que auxiliam o trabalhador erau@ situacdo de assédio

moral destaca-se o0 apoio social, concebido comdi@yproporcionado por colegas,
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superiores e pela atuacdo da empresa no enfrentanherassédio moral (Amazarray,

2010). E importante o assediado resistir e ndoedead abater. A conversa com 0s

amigos na empresa e com a familia, dividindo asisties e trocando informagdes

sobre medidas a tomar, pode ser uma boa saidaapa@la a superar a situacao de
assédio moral, além de fortalecer os lacos comstmaento no companheirismo, na

amizade, na sinceridade entre amigos e em relafé@gas que permitam (baseadas na
confianca) o assediado falar o que sente (Jacaddy 2009).

E importante que as organizacbes déem o exemplavéatrde acdes
transparentes, profissionais conscientes e méteagestdo que ndo aceitem violar a
ética e a moral. Organizacdes solidas e sadiasddéolugar para o assédio moral
(Hirigoyen, 2002). Mas é necessario antes de tgitoda maneira ética e proporcionar

ao trabalhador um ambiente saudavel e de bem-estar.

2.3 Bem-estar no trabalho

O bem-estar no trabalho é um fenbmeno amplo e gbrdiversos conceitos,
envolvendo questdes da organizacdo, do direitdrdbalhadores e aspectos subjetivos
que compdem a dimensao de bem-estar. A tematideeheestar ndo é recente, visto
que desde a Grécia antiga, filosofos como AriséSt@ se debrucavam sobre o enigma
de uma existéncia feliz (Siqueira & Padovam, 20083s todas as transformacdes
sofridas pelo trabalho, ao longo dos anos, acabafarando a questdo do bem-estar no
ambiente laboral (Akutsu, 2008).

O construto bem-estar tem sido objeto de estuduateeira intensa nos ultimos
anos, fazendo uso de diversas nomeacfes para degadimi operacional do termo:
felicidade, satisfacdo, estado de espirito, afesitipo ou qualidade de vida. A falta de
consenso sobre a definicho do bem-estar dificulta mvestigacdo de maneira
padronizada. Por esta limitacdo, as pesquisaszadak procuram delinear a
mensuracao do bem-estar, selecionando os aspeaa®sideram como componentes
desta dimenséao (Albuquerque & Trdoccoli, 2004).

Os estudiosos envolvidos com o conceito de bem-ast@ampo cientifico da

psicologia buscam compreender os fatores psicaégigue integram uma vida
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saudavel. Nesta perspectiva, alguns autores postoatancepcdes que apregoam um
enfoque especifico, como Ryan e Deci (2001), ggersum duas linhas de estudo: uma
abordagem focada nos aspectos subjetivos da elieid outra centrada na investigacao
do potencial humano, atendo-se ao bem-estar pgicoloEmbora ambas linhas de

estudo proponham reflexdes sobre o bem-estar,n@ejpa relaciona-o diretamente a

felicidade, e a segunda perspectiva amplia o faza p bem-estar enquanto dimensao
configurada pelo pleno funcionamento das potemizEidis de uma pessoa, isto é, em
sua capacidade de pensar, usar o raciocinio e cens0.

Corroborando com essa visao, para Albuquerque ecdliq2004), o bem-estar
refere-se ao estudo cientifico da felicidade. Nestgtexto, ha uma divisdo em dois
grupos: do bem estar subjetivo e do bem-estar Ipgico, onde a principal diferenca
entre elas reside na concepcéo de felicidade.

O bem-estar subjetivo compreende a experiéncia rdeep em relacdo ao
desprazer, realizando julgamentos sobre os elesgusitivos e negativos da vida
(Ryan & Deci, 2001). Existe uma compreensdo do bstar como um fendomeno
amplo, em que séo consideradas as respostas emisalonindividuo e os julgamentos
globais sobre a satisfacdo com a vida. Engloba ddgensbes: o afeto positivo
(sentimento transitério como um estado de aledardusiasmo e de atividade), o afeto
negativo (sentimento transitorio que contenha em®c@sagradaveis como ansiedade,
depresséao, agitacdo, aborrecimento, pessimism@patsdacdo com a vida (julgamento
cognitivo, incluindo circunstancias da vida da pess os padrées escolhidos por ela)
(Albuguerque & Troccoli, 2004). Sendo, portantopsiderado como um estado afetivo,
no qual a vivéncia positiva se sobressai perantgativa.

J4 na visdo do bem-estar psicolégico todo o corapmmto objetiva a
felicidade, indo além da visdo do bem-estar suhetiConsidera-se também a
realizacdo do potencial e das metas fundamentaisvidie sendo centrado na
experiéncia de sentimentos de expressividade fdesstemauto realizagcdo (Paschoal &
Tamayo, 2008). Visto, desta forma, como um avamgpatenciais e dos propésitos de
vida, superando o estado afetivo do individuo.

Dentro das organizacbes, a questdo do bem-estasngiderada bastante
relevante uma vez que o trabalhador passa uma ggridicativa de sua vida no
ambiente laboral (Tamayo, 2004). O bem-estar nbalh® pode estar centrado na

medida positiva de varios aspectos do trabalho:tivale motivacionais,
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comportamentais, cognitivos e psicossomaticos. ro-&star deve ser estudado como o
predominio de emoc¢des positivas no ambiente laboaasiderando que através do
trabalho o individuo seja capaz de desenvolverlilades, avancando na conquista de
suas metas de vida (Paschoal & Tamayo, 2008).

Na busca de uma definicdo para o bem-estar no atelde trabalho, Siqueira e
Padovam (2008) acreditam que possa ser entendidmo c®@ conexdo de trés
componentes: satisfagcdo no trabalho (vinculo pmsitom o trabalho e as satisfagfes
gue se obtém nas relacdes de trabalho, com oceal@dm a empresa), envolvimento
com o trabalho (experiéncia positiva com o trabalincluindo desafios e uso de
habilidades, a fim de atingir metas estabelecidabterfeedbackclaro e imediato) e
comprometimento organizacional afetivo (ligagéo itp@s entre empregado e
empregador, proporcionando boas e prazerosas \@grestando em conexao com a
empresa e sua filosofia com apego e dedicacao).

No que tange ao bem-estar no ambiente de trabpthao tem sido tratado,
prevalecendo estudos que versam sobre aspectoBvosgeomo estressddurnout
entre outros (Siqueira & Padovam, 2008). Como @éescAmazarray (2010), estudos
que preconizam fatores de protecdo, objetivandoompreensdo de elementos
intrincados na saude e bem-estar no trabalho sagtoema relevancia para trabalhar a
dimenséo positiva na relacdo saude/trabalho. Arat#orme esta autora, além de
aprimorar a compreensao da dinamica do funcionanuad relacdes saude e trabalho,
investigacdes com este proposito permitem subs@igmromocédo de condicbes de
trabalho que promovam prazer e saude dos sujeitos.

Outros autores que assinalam a importancia de gasgque abarquem o tema
da saude mental no mundo do trabalho, como CangalMgves (2004), referem que as
demandas relacionadas ao sofrimento mental nolti@bsuas causas e consequéncias
sao objeto de estudos de forma crescente. Isteveedd altas incidéncias e prevaléncias
de sofrimento no ambiente laboral, acarretandaufz@$ ao trabalhador, repercutindo
também em perdas econ6micas para 0 empregadae, aritas implicacées de nivel

macro-econdmico.
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2.4 Método

Com o objetivo de investigar e explicar a relacam aksédio moral em
estudantes que trabalham e o bem-estar no trabgphoy-se pela realizacdo de um

estudo quantitativo, de caréater correlacional dieatpvo.

2.4.1 Amostra

Participaram deste estudo 457 estudantes trabadisadmatriculados no ano de
2011 em uma faculdade particular situada na remgi@imopolitana de Porto Alegre/RS,
de ambos os sexos, empregados em empresas datdgai@mos.

O célculo amostral, com indice de confianca de 85%xa de erro 5%, previa o
namero de 362 participantes, tomando-se a populde&o000 estudantes para detectar
pequenos a medios effect sizes, considerando bdew&gnificancia de p = 0,05 e uma
chance de ndo cometer efrale 90%, na maioria dos delineamentos. Como aitéi
incluséo foi considerado o fato dos estudantesesstirabalhando ha, pelo menos, seis
meses. A maior parte da populacdo do estudo éitodat por mulheres (69,1%),
solteiros (68,7%), que pertenciam ao nivel operadi(69,1%) e com uma jornada de
trabalho entre 40 e 44 horas semanais (42,2%)porfdescreve a tabela 5.

No que diz respeito a descricdo das variaveis Valares, a idade dos
participantes variou de 17 a 64 anos, com idadeiangel 26,02 anos; o tempo de
trabalho na empresa variou de seis meses a 39(ards27; SD=5,05) e 0 tempo na
funcao atual variou de um més a 27 ames3(19,SD=3,69).

A grande maioria dos participantes (96,2%) nédoneeanbro do sindicato ou
associacdo dos empregados ou representante daenfinms e trabalhava no turno
diurno (92,4%). Poucos trabalhadores relataranmdiastde acidente ou doenca de
relacionada ao trabalho (3,9%), que variaram eatielente de percurso, corte de dedo,
problemas de coluna, crise de estresse, tendaléggia, entre outros. Em relacdo ao
apoio recebido frente a uma situacdo adversa talb@ 97,8% dos participantes

relataram procurar algum tipo de auxilio, denteseB4,4% buscam o setor de recursos
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humanos ou o servico especializado em engenharisedaranca e medicina do
trabalho, 32,6% buscam apoio na familia, 12,7%hedia, 5,5 no sindicato e os demais
em amigos, servicos de saude e delegacia regiortedioblho.

Tabela 5 — Caracteristicas biosociodemogréaficab@ris da amostra

Variaveis N (%)

Sexo

Feminino 316 (69,1)

Masculino 141 (30,9)
Orientacdo Sexual

Heterossexual 431 (98,6)

Homossexual 006 (01,4)
Estado Civil

Solteiro 311 (68,1)

Casado 130 (28,4)

Separado/Divorciado 012 (02,6)
Raca

Branca 389 (95,8)

Parda 012 (03,0)

Negra 005 (01,2)
Religido

Catolica 287 (71,2)

Protestante/Luterana 039 (09,7)

Evangélica 039 (09,7)

Espirita 017 (04,2)

Nenhuma 015 (03,7)
Escolaridade

Ensino Médio 302 (66,4)

Superior 141 (31,0)

Pés-Graduacao 012 (02,6)
Setor

Privado 348 (76,5)

Publico 092 (20,2)

Outro 015 (03,3)



Nivel da Organizacéo

Operacional 270 (59,1)
Geréncia Média 071 (15,5)
Alta Geréncia 040 (08,8)
Outro 076 (16,6)
Funcéo
Auxiliar Administrativo 101 (22,1)
Alta Geréncia 063 (13,8)
Area Comercial 059 (12,9)
Financeiro 045 (09,8)
Professor 030 (06,6)
Gestor Intermediario 030 (06,6)
Carga Horaria
Até 30 horas 051 (15,9)
De 31 a 39 horas 130 (28,8)
De 40 a 44 horas 191 (42,2)
Mais de 45 horas 059 (13,1)
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2.4.2 Instrumentos

Foram utilizados trés instrumentos auto-aplicaveism Questionario
Biosociodemografico Laboral, o0 Questionario de Allegativos e as Medidas de Bem-

estar no Trabalho, descritos a seguir.

Questionario Biosociodemogréafico e Labora(Anexo A): para este estudo, foi
elaborado um instrumento composto por questdesodimdemograficas e laborais,
auto-aplicavel, que visa obter informacbes sobraded género, estado civil,
escolaridade, numero de filhos, setor que trabathampresa, funcdo desempenhada,
tempo de trabalho, entre outras. Tais varidveianfowutilizadas para descrever os
participantes, a fim de caracterizar a amostran @é serem utilizadas em comparacdes

relacionadas as variaveis dependentes.
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Questionario de Atos Negativos — QANAnexo B): este instrumento auto-
aplicavel (Cozby, 2009) tem sido bastante usad&urapa, onde € conhecido como
Negative Acts QuestionnairblAQ). Foi elaborado na Noruega, por Einarsen, Rakne
Matthiesen e Hellesoy (1994), e revisado por EeraesRaknes (1997, apud Einarsen e
Hoel, 2001). A primeira parte do instrumento avaieexposicdo a atos negativos
potenciais de assédio moral, durante os ultimos$es) numa escalakert de cinco
pontos (nunca, de vez em quando, mensalmente, abnente e diariamente). S&o
descricbes de atos negativos que ndo mencionanmo tssédio moral, referindo-se a
comportamentos diretos (agressao verbal, intimmaefic) e indiretos (isolamento
social, presséo, etc). Na segunda parte, € proposéadefinicdo de assédio moral no
trabalho e solicitado que o(a) respondente indisgidoi exposto ao fendbmeno nos
ultimos seis meses, seguida de perguntas sobredmueacaracteristicas do evento. Na
sequéncia, acrescentam-se, duas perguntas quégamese o (a) participante ja havia
praticado assédio moral no trabalho nos ultimas eeises e nos Ultimos cinco anos.

Estudos com diferentes amostras, segundo Einarstoelke(2001), mostraram
alta consisténcia interna com valoresAlgha de Cronbaclvariando de 0,83 a 0,92.
Pesquisas recentes (Maciel & Gongalves, 2008, gaduziram e validaram o
instrumento no Brasil) encontrarakiphade 0,90, para a verséo reduzida com 22 itens.
Amazarray (2010) em seus estudos com bancariosneoa®lpha de Cronbactde
0,94, também com a versao curta. No presente edmidatilizada a versao longa e o
Alpha de Crombackncontrado foi de 0,92.

A partir do QAN, foi criada uma variavel continl@AN Total, que mediu o
assédio moral no trabalho. E composta pela pontuagilia dos 29 itens (somou-se 0
escore no QAN e dividiu-se pelo nimero total deste
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Medidas de Bem-estar no Trabalho, compostas por tséescalagAnexo C):

1) Escala de Satisfagdo no Trabalhoonstruida e validada, no Brasil, por
Siqueira (1995). Trata-se de uma escala multifatogue tem o objetivo de medir o
grau de contentamento dos trabalhadores diantede dimensdes de seu trabalho. Foi
utilizada a versao reduzida, composta por 15 iteos) trés itens cada fator: colegas
(Alpha de Conbackd,81), chefiaAlpha de Conbackd,84), salario Alpha de Conbach
0,90), promocbesApha de Conbacl®,81) e natureza das tarefédpha de Conbach
0,77).

Neste estudo, foram encontrados os seguintes sattm@lpha de Cronbach
colegas (0,49), chefia (0,89), salario (0,90), ppodes (0,87) e natureza das tarefas
(0,77). Foram também calculadas as médias de esola &lém do escore médio total
da satisfacdo, através do somatorio dos cincoesutdk interpretacdo dos resultados
deve considerar que quanto maior o valor do esoeéaio, maior o grau de satisfacdo
no trabalho (Siqueira, 2008b).

2) Escala de Envolvimento com o Traballmobjetivo desta escala € avaliar o
quanto o trabalho consegue promover satisfacdesopgudividuo, absorvé-lo enquanto
realiza tarefas e ser importante para a sua vista &scala foi validada no Brasil por
Siqueira (1995), que reduziu a escala para ciecs jtcomAlpha de Cronbacld,78. No
presente estudo encontrouAlpha de Cronbackle 0,82. As respostas sdo apresentadas
em uma escald.ikert de 7 pontos, variando de discordo totalmente acardo
totalmente. Foi utilizado o escore médio, comoaxei continua. Na interpretacdo dos
dados deve-se considerar que quanto maior o val@sdore médio, maior o grau de

envolvimento com o trabalho (Siqueira, 2008a).

3) Escala de Comprometimento Organizacional Afetovebjetivo desta escala
€ avaliar a intensidade com que os trabalhadoragémasentimentos positivos e
negativos diante da organizacdo em que trabalhata.dscala foi elaborada e validada
por Siqueira (1995), que obtevdpha de Cronbach0,93 na forma reduzida. No
presente estudo, foi utilizada esta versao e ermostAlpha de Cronbaclde 0,95.
Trata-se de um Instrumento composto por cinco igen®scala tipaikert de 5 pontos

(nada, pouco, mais ou menos, muito e extremameditiérou-se o escore médio, como
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variavel continua. Para interpretacdo, quanto n@awalor de escore meédio, mais forte
era 0 compromisso afetivo do participante com aammpcao (Bastos, Siqueira,
Medeiros & Menezes, 2008).

2.4.3 Procedimentos de coleta de dados

O estudo foi autorizado pelo Comité de Etica daversidade do Vale do Rio
dos Sinos (Resolugao 050/2011, aprovado em 19/05)2Ms participantes assinaram
um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (An€) no qual foi assegurada a
preservacao de sua identidade e sigilo das infayesagrestadas. A coleta de dados foi
realizada dentro das salas de aula da faculdad@apei, em grupo, durante as aulas,
no periodo de agosto a outubro de 2011. Antes létacdoi realizado um estudo piloto,

para verificar a adequac¢éo dos enunciados e o teegessario para responder.

2.4.4 Procedimentos de analise de dados

Os resultados dos instrumentos foram levantadedw@ados em um banco de
dados. Foi realizada a categorizacdo das respabitas (raca, religido, tipo de
acidente ou doenca do trabalho e busca de apasy &ategorizacéo foi feita segundo
o método de analise de contetdo quantitativa (Bad#77/2007), com levantamento
de frequéncias, realizando a contagem das unidaldesanalise de todos os
questionarios.

Foi realizada uma correlagcéo de Pearson, paraaaeassociacao entre o QAN e
as medidas de bem-estar no trabalho. Posteriorpfentealizada andalise de regressao
linear multipla para identificar o poder preditidas questdes do QAN em relacédo as
medidas de bem-estar no trabalho, adotando-se déveignificancia de 5%. Foram
realizadas trés andlises de regressdao multipla mélodostepwise tendo cada uma
como variavel dependente cada uma das escalas didante bem-estar no trabalho:

Escala de Envolvimento com o Trabalho — EET, Esgal&atisfacdo com o Trabalho —
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EST e Escala de Comprometimento Organizacionaivifet ECOA, e como variaveis
independentes, o conjunto de variaveis biosociodefficas, laborais e o conjunto de
guestdes do QAN.

2.5 Resultados

O assédio moral foi medido através do Questiordeigtos Negativos — QAN e
0 bem-estar no trabalho foi mensurado pelas Medidd&em-Estar no Trabalho: Escala
de Envolvimento com o Trabalho, Escala de Comprionegito com o Trabalho e
Escala de Satisfacdo com o Trabalho (em relacdmca ¢atores). As medidas de
tendéncia central e de dispersdo do Assédio Modil Bem-estar no Trabalho estdo
apresentadas na tabela 06. Na Escala de Satisiac@abalho, a média mais alta foi
em relacdo a chefia, seguida pelo contentament@lkagéo aos colegas.

Tabela 06 - Medidas e Desvios-padrdo do QAN TaalMedidas de Bem-estar no

Trabalho
Instrumento/Escala M SD N

QAN Total 1,34 0,38 454
Envolvimento com o trabalho 3,62 1,35 437
Comprometimento organizacional afetivo 3,54 0,89 943
Satisfacdo — colegas 4,92 1,54 441
Satisfacao — chefia 4,94 1,42 441
Satisfagéo — salario 3,83 1,52 439
Satisfacdo — promocdes 3,98 1,51 440
Satisfacdo — natureza do trabalho 4,58 1,13 440

Verificou-se correlagdes significativas do fendbmelm assédio moral com as
variaveis do bem-estar no trabalho. O assédio nagisiciou-se negativamente com as

variaveis de bem-estar no trabalho, apresentagddiséncia (p < 0,05), indicando que
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guanto maior € a presenca de atos negativos nallitalonenor é a satisfacdo e o
comprometimento no trabalho. Cabe ressaltar, nanemt que a correlagdo entre o
assédio moral e o envolvimento no trabalho podelassificada como uma associagao

insignificante (r=-0,10). Tais relacées podem ssualizadas na tabela 07.

Tabela 07 - Correlagbes entre QAN total e as MedilgaBem-estar no Trabalho

QAN Total EET EST ECOA
QAN Total 1,00 -,100*  -,385** -,429**
EET -,100* 1,00 ,506** ,456**
EST -,385** ,506** 1,00 ,667**
ECOA -,429** ,456**  667** 1,00

Nota: * p<0,05 e ** p<0.001

Partindo das correlagdes encontradas, realizomseandlise de regresséo linear
multipla para identificar quais sédo as variavesdgoras e a contribuicdo de cada uma
delas para explicar a diminuicdo do bem-estaratmatho.

Os resultados obtidos na dimenséo da Escala dde®a no Trabalho apontam
para um modelo preditor composto pelas variavaigsgdio para nao reclamar um
direito, ser ignorado/excluido, ameacgas de violabuso fisico, realizar tarefas que
nao fazem parte do trabalho, tentativas de encomtras nas tarefas e executar trabalho
abaixo do nivel de competéncia (Tabela 08). Estewds, conjuntamente, explicam
23,4% da variabilidade, ocasionando uma diminuigdoSatisfagdo no Trabalho A
variavel com maior poder explicativo refere-se artepcdo sobre pressédo para néo

reclamar um direito que € seu” com 9% de variancia.
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Tabela 08 - Variaveis preditoras das dimensdesatlef&ao no Trabalho

Variaveis R R2 Beta t P
1. Presséo para néo reclamar um direito ;301 ,090 7-3%175 ,002
2. Ignorado/excluido ,370  ,137  -,2124,543 ,000
3.  Ameagas de violéncia/abuso fisico 413,171 ,2@1478 ,000
4. Tarefas que n&o fazem parte do trabalho 453 ,20858 --3,521 ,000
5. Tentativas de encontrar erros nas tarefas 474 22435 -2,870 ,004
6. Trabalho abaixo do nivel de competéncia 484  234112--2,341 ,020

Com relacdo ao Comprometimento Organizacional ¥deto modelo final

explicou 26,4% da variabilidade, sendo detectadasqreditoras as variaveis: falta de

informacgBes que afeta o trabalho, ser ignoradadé&a) presséo para nao reclamar um

direito, realizar tarefas que n&o fazem parte dbalho, receber sinais para pedir

demissédo, mensagens/telefonemas contendo insofessas em relacdo raca ou etnia,

pegadinhas, boatos/rumores e ofensas sobre atitudéda privada (Tabela 09). A

variavel com maior poder explicativo foi a que &mala falta de informacdes que

afetam o trabalho com 12% da variancia.

Tabela 09 - Variaveis preditoras das dimensdes ataptometimento Organizacional

Afetivo

Variaveis R R2 Beta t P
1. Falta de informacdes que afeta o trabalho ,3481 -,209 -4,160 ,000
2. Ignorado/excluido 413,171 -,184 -3,553 ,000
3. Pressao para nao reclamar um direito 4496 -122 -2,452 ,015
4. Tarefas que néo fazem parte do trabalho 4813 ,-128 -2,918 ,004
5. Sinais para pedir demisséo 47222 -,093 -1,894 ,059
6. Mensagens/telefonemas contendo insultos 4881 ,139 2,923 ,004
7. Ofensas em relag&o raga ou etnia 42389 -,096 -2,154 ,032
8. Pegadinhas 496 ,246 -,087 -1,783 ,075
9. Boatos/rumores 505255 ,143 2,800 ,005
10. Ofensas sobre atitudes e vida privada ,5284 -,111 -2,239 ,026
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Os resultados evidenciaram relacdo negativa convaagsveis do modelo
explicativo revelando que estes atos negativosndiem a satisfacdo no trabalho. N&o
foi realizada uma regressao linear multipla par&saala de Envolvimento com o
Trabalho, devido ao fato dela ndo ter se corretado significativamente com o

assédio moral.

2.6 Discussao

O resultado da analise de correlagédo possibiliteisg conhecessem os padroes
de inter-relacdo entre o assédio moral e as mediedsem-estar no trabalho. Houve
correlacéo significativa (p<0,05) e negativa ertsemedidas de bem-estar no trabalho
(comprometimento organizacional afetivo e a sat@&fano trabalho) com o assédio
moral. Conforme diversos autores, o assédio morakgonsavel pela deterioracdo do
ambiente laboral, implicando na desmotivacao, isisgio com o trabalho, diminuicdo
do comprometimento organizacional e da produtiedédceymann, 1996; Hirigoyen,
2002; Jacoby, 2009), fatores estes que estdoopkns com as questdes de bem-estar
no trabalho (Paschoal & Tamayo, 2008; Dessen & ZGA)).

Justificou-se a realizacdo de uma analise de r&@pegara verificar quais as
variaveis preditoras de bem-estar no trabalho. Asgaveis relacionadas com a
satisfacdo e com o comprometimento organizaciofediva tiveram relacdo inversa
com o assédio moral. No modelo de regressédo ostqrexida satisfacdo no trabalho
apresentaram poder explicativo de 23,4%, percectuadiderado satisfatorio, na area
de ciéncias humanas, levando em conta tratar-sendefendémeno extremamente
subjetivo. As variaveis preditoras, segundo ordenpader explicativo, foram: pressao
para ndo reclamar um direito, ser ignorado/excluddoeacas de violéncia/abuso fisico,
realizar tarefas que nédo fazem parte do trabakmtativas de encontrar erros nas
tarefas, executar trabalho abaixo do nivel de cténpe& (Tabela 08).

A satisfacao no trabalho esta relacionada ao wonositivo com o trabalho e as
satisfacBes que se obtém nas relacdes de trabatha chefia, com os colegas, com o
salario, com as oportunidades de promocdo dentrendgresa e com as tarefas

realizadas (Siqueira & Padovam, 2008). Consideraagloariaveis que neste estudo
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explicam a baixa satisfacdo no trabalho, observaese sédo prioritariamente as que
indicam comprometimento nas relacées com a chef@recolegas. Estudos anteriores
(Padovam, 2005; Siqueira, 2003), também, apontarfatoses soOcio-organizacionais

como 0s mais importantes para compreender as @iadaga satisfacdo no trabalho,
mostrando que as variaveis preditoras encontragtde em consonancia com a menor
satisfacdo no ambiente laboral.

A ocorréncia do assédio moral pode causar insefisfacom o superior
hierarquico evidenciando a deterioracao das retag6eiais no ambiente laboral. Esses
dados explicam que mesmo o assédio moral sendo wietmo uma pratica
institucionalizada compromete as relagdes soc@isabalho, que ficam afetadas diante
da presenca de atos negativos. O estilo de lidert@ng sido apontado em estudos como
fator importante para o entendimento do assédi@immostrando que tanto liderancas
rigidas como inexistentes atrapalham a resolucacodditos e, consequentemente,
elevam o nivel de estresse, beneficiando o surgomda praticas de violéncia no
ambiente laboral (Amazaray, 2010).

Da mesma forma, instituicbes que ndo estdo taccppaolas com a ética, ou
dissimuladas por praticas gerenciais inadequadass-quais ha deterioracdo das
condigdes de trabalho, isolamento e recusa da doago, atentado contra a dignidade
e violéncia verbal, fisica e sexual (Hirigoyen, 2P0 podem trazer como consequéncia
uma diminuicdo do bem-estar no trabalho. Estascpsgatcomuns em situacdes de
assédio moral, levam a diminuicao da satisfacatraalho. A queda da produtividade
também é mencionada em alguns estudos (Einarsed;, 30va, Oliveira, & Zambroni-
de-Souza, 2011) como um efeito do assédio morabneocum fator relacionado a
insatisfacdo no trabalho (Siqueira, 2008b).

A partir deste estudo, pode-se considerar o asgadial organizacional como
um fator responsavel pela diminuicdo da satisfag@drabalho. Conforme Gosdal e
Soboll (2009) o assédio moral organizacional farepda estratégia de gestdo de muitas
empresas, que buscam maior produtividade e alcdacmetas, sendo conivente e
incentivando atos negativos. A variavel “pressama peo reclamar um direito” esta
fortemente ligada a este tipo de assedio, que ivdjetestruir a subjetividade do
trabalhador.

Metade das variaveis preditoras da satisfacdoatmaltio esta relacionada com

tarefas (que ndo fazem parte do trabalho, buscarae abaixo da competéncia),
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reforcando a ideia que o assédio moral organizat@m responsavel pala diminuicéo
na satisfacdo. A qual vem exigindo, cada vez npakyaléncia, absorcdo de atividades
gue ndo eram suas e maior controle e superviséalolhador (Cimbalista, 2006).

O modelo de regresséo para os preditores do conefirnanto organizacional
afetivo apresentou poder explicativo de 26,4%, @l também considerado
satisfatorio. As variaveis preditoras, segundo wradie poder explicativo, foram: falta
de informacdes que afetam o trabalho, ser ignoeadhsido, pressdo para ndo reclamar
um direito, realizar tarefas que nado fazem partéraloalho, receber sinais para pedir
demissédo, mensagens/telefonemas contendo insofessas em relacdo raca ou etnia,
pegadinhas, boatos/rumores e ofensas sobre atéudea privada (Tabela 09).

O comprometimento organizacional afetivo estad refexlo, com a ligacao
positiva entre empregado e empregador, proporctiméioas e prazerosas vivéncias,
estando em conexao com a empresa (Siqueira & Pad@@98). A literatura cientifica
assinala que os elementos relacionados com as ciag€mo trabalho possuem
importancia sobre o bem-estar no trabalho, commackocial, percepcéo de justica e
suporte organizacional (Mourdo, 2009, Paschoal3R00este sentido, foi interessante
observar que o modelo de regresséo incluiu divermadveis do assédio moral entre as
preditoras da diminuicdo do bem-estar no trabaldo. seja, os atos negativos
apresentados afetam a relacdo trabalhador-traleatamsam, consequentemente, uma
degradacéo do local de trabalho e das relactesisatiiestabelecidas.

E possivel interpretar menores niveis de bem-estérabalho como decorrentes
das situacdes laborais dificeis como: pressdo pam reclamar um direito, ser
ignorado/excluido e realizar tarefas que néo fapene do trabalho, preditores que
apareceram em duas dimensfes das medidas de @@mestabalho: a satisfagdo no
trabalho e o comprometimento organizacional afetivo

A Unica dimensao do bem-estar no trabalho que pacogelacionou com o
assédio moral foi o envolvimento com o trabalhce gefere-se ao valor atribuido ao
trabalho na vida da pessoa. Constata-se que essengfio ndo aparece afetada
significativamente nas situacdes de assédio mpoakivelmente pelo fato das vitimas,
mesmo que tenham vivenciado situacdes de violépoiatinuam realizando as suas
tarefas e dando importancia significativa ao tiabalPessoas que apresentarem
conhecimento, competéncia e ética (Jacoby et @9)2®muscam atingir as metas da

organizacdo, muitas vezes, ndo percebendo o0s agativos, ou nao dando
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importancia, primando pela realizacdo dos devemgmstos pelo seu trabalho e desta

forma, cumprindo a sua obrigagé&o.

2.7 Consideracdes Finais

O objetivo do presente artigo foi investigar a ¢étaentre o assédio moral e as
medidas de bem-estar no trabalho, além de busbar saquanto o assédio moral
influencia no bem-estar no trabalho e quais os awgativos que poderiam ser
preditores da diminuicdo deste bem-estar. Pareo,taioi realizado um estudo
quantitativo, de carater correlacional e explicativ

Os resultados do estudo mostraram correlacdo enassédio moral e duas
medidas de bem-estar no trabalho, sugerindo gsséui® moral causa uma diminui¢cao
do bem-estar no ambiente laboral. A satisfacdorabatho e o comprometimento
organizacional afetivo foram as medidas de benr-asta trabalho que sofreram
influéncia das variaveis do assédio moral, quadiveum poder explicativo de 23,4% e
26,4%, respectivamente. Nesse sentido, 0 assédial mostrou-se responsavel pela
perda da satisfacdo e do comprometimento dentrcodmsiizacdes, propiciando um
ambiente laboral desfavoravel a satude e ao bemeksteabalhador.

Na satisfacdo no trabalho as variaveis preditolserwadas confirmam que o
assédio moral afeta o vinculo positivo com o tiaba com as relacdes sociais neste
ambiente. Visto que, entre os fatores relacionadosy a satisfacdo estdo o
enriguecimento do trabalho e o aumento do conhedonee das habilidades
relacionadas as tarefas, fatores apontados comoatéimlidos nas empresas dos
participantes do estudo. Neste caso, os trabalbadstudados sdo aqueles que buscam
um aprimoramento de sua qualificacdo profissioa@gvés de curso superior e, desta
forma, visam um maior reconhecimento pelo trabajhe desenvolvem e a realizacao
de tarefas que sejam coniventes com o seu nivebedunal.

O fato de metade das variaveis preditoras estaganionadas as tarefas pode
passar a ideia de assédio moral organizacional, grdticas de violéncia como parte
das estratégias de gestdo da empresa, buscandolaatsubjetividade do trabalhador

e forcando-o a ser polivalente e absorver taretss aptes ndo eram suas, com um
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controle excessivo e uma pressdo para ndo conreter & produzir cada vez mais.
Trabalhar e ndo pensar.

As variaveis preditoras do comprometimento orgamixel afetivo encontradas
no estudo indicam a degradacdo do vinculo do tnadal com a organizacdo. Um
menor comprometimento organizacional mostra, tamhéna organizacéo focada na
heterogestdo e com hierarquia mais rigida (Tomag €000), confirmando o perfil de
empresas que sao coniventes com situaces decassemil.

N&o foram localizados na literatura resultados @fipes relativos ao assédio
moral e o bem-estar que pudessem confirmar ostadssl deste estudo. Entretanto,
verificou-se que as consequéncias do assédio rafewm diretamente a salude e o
bem-estar do trabalhador que, diante das situag®esoléncia, tem a sua satisfacéo
com o trabalho e o comprometimento organizaciomaingiido.

A maior satisfacdo no trabalho esta ligada as eawpdsitivas vivenciadas no
ambiente laboral, e saber que a organizacdo e gesieres demostram interesse e
fornecem suporte propicia 0 seu aumento. A exigéde regras definidas, centradas
em padrbes morais e éticos e aplicaveis a todawgimizacdo, e o fato das pessoas
serem valorizadas por seus feitos e sua competpasgbilitam a elevacao dos niveis
de bem-estar no trabalho.

Este estudo nédo teve pretensdo de esgotar asifidadiés de analise, foi uma
pesquisa inicial, existindo espaco para uma expamgd fatores estudados. Para
estudos futuros, sugere-se pesquisas longitudic@is trabalhadores que sofreram
assédio moral e tiveram uma diminuicdo do bem-gstatrabalho, sendo uteis para
investigar a eficacia das estratégias de enfremtmoo fendbmeno, as repercussdes na
saude do trabalhador, em longo prazo, e o quaetopgesa é afetada com a ocorréncia

de atos negativos.
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Anexo A — Questionario Biosociodemografico e Labofa

Data: / /

Cadigo Identificador do participante:

[O preenchimento deste campo é facultativdPados para eventual contato (nome, endereco, melefo
e-mail)

1) Sexo: Feminin(—] Mascu[—] 2) Idade: anos
3) Orientacéo sexual: Heterossex(y ] méksexual []  Bissexu{_] Transgén [
4) Estado civil: solteiro(d ] casado(a)/ein@(a) [ ] separado(a)/divorciadof—jviuvo(a) [

5) Raga/etnia: 6) iRelig

7) Escolaridade: Qual sua titulacdo completa &g a
[] Ensino Médio [ ] Superior (Gradi@¢ [ ] PoOs-Graduacao
8) Em qual setor vocé trabalha?
[] Privado [ ] Publicol ] Qutr
9) Em que nivel da organizagéo vocé trabalha?
[ Operacional (caixa, aux. Administratiets.)
1 Geréncia média (Gerente de setor, supmrde area, etc.)
[] Alta Geréncia (Gerente geral, chefe qmdamento)
[ Outro
10) Vocé é representante dos funcionérios (Cipdetegado sindical) ou diretor sindical?
Sim ] Néo[]

11) Tempo de trabalho na empresa atual: S @no meses.

12) Funcéo que exerce na empresa atual:

13) Tempo na funcéo atual: anos e esesn
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14) Carga horaria semanal: : horas

15) Faz horas extraordinarias? S Nao [

16) Namero de horas extras na semana: horas

17) Turno(s) de trabalho: ? Diurn(—] Noturno [

18) Tem histéria de acidente ou doenca relaciorsad#@rabalho? (Vocé pode assinalar mais de uma
alternativa).

1 Nao

1 Sim, acidente de trabalho. Indique qisi (

[ Sim, doenca relacionada ao trabalhogimeligual (is):

L1 Sim, acidente de trajeto casaltraballsa/ca
19) Quando vocé precisa de apoio frente a umacsituadversa no trabalho, quem vocé procura?

1 Recursos Humanos (RH) ou Servico Espeeaiddi em Seguranca e Medicina do Trabalho
(SESMT)

[ Delegacia Regional do Trabalho (DRT)
[1 Sindicato

1 Servicos de Saude

[1 Familia

1 Outro:
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Anexo B — Questionario de Atos Negativos - QAN

7

Esta parte € sobre comportamentos negativos eitosnfho trabalho. Os
comportamentos seguintes sao, com frequéncia, dmyasios exemplos de
comportamentos negativos no local de trabalho. gi@oum circulo no nimero que
melhor corresponde a sua experiéncia nos ultimesrseses.

1 = Nunca 4 = Semanalmente
2 = De vez em quando = BDiariamente
3 = Mensalmente

Nos ultimos seis meses, com que frequéncia voc8ulemetido aos seguintes
atos negativos no seu trabalho?

Nunca
De vez em
guando
Mensalmente
Diariamente

Semanalmente

1.Alguém reteve informag¢des que podem afetar seandgenh
no trabalho.

2.Recebeu atencdo sexual indesejada.

3.Foi humilhado ou ridicularizado em rela¢do aotsaoalho.

4.Foi obrigado a realizar um balho abaixo do seu nivel
competéncia.

5.Areas ou tarefas de sua responsabilidade fordinadas ol
substituidas por tarefas mais desagradaveis ousmgides
6.Espalharam boatos ou rumores sobre vocé.

7.Foi ignorado, excluido ou “colocado na geladeira”

8.Foram feitos comentarios ofensivos sobre a ssaope(isto €
sobre seus habitos ou origens), suas atitudesaovida privada.
9.Gritaram com vocé ou vocé foi alvo de agressdedgratuitd
(ou demonstraram ter raiva de vocé).

10.Foi alvo de comportamentos intimidativos taisiodapontar ¢
dedo”, invasdo do seu espaco pessoal, empurrdegidid de se
caminho ou passagem.

11.Recebeu sinais ou dicas de que vocé deve gediissdo o
largar o trabalho.

12.Ameagas de violéncia ou abuso fisico.

13.Foi constantemente lembrado dos seus errosssoesi.
14.Foi ignorado ou recebido com uma reagéo hasiihdo tento
uma aproximacao.

15.Recebeu criticas persistentes ao seu trabalbsforgo.
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Mensalmente

De vez em
Semanalme

quando

Diariamente

Nunca

te

16.Suas opinides ou pontos de vista foram ignorados

17.Recebeu mensagens, telefonemas ou correio et
contendo insultos.
18.Pessoas com quem vocé ndo tem intimidade lHeaeph
“pegadinhas”.
19.Foi solicitado, sistematicamente, a realizareftar qué
claramente ndo fazem parte do seu trabalho, ponmrerealiza
servigos particulares de outras pessoas.

20.Foi solicitado a realizar tarefas desproposgada com un
prazo impossivel de ser cumprido.
21.Foram feitas alegagdes contra vocé.
22.Supervisao excessiva do seu trabalho.
23.Comentags ou comportamentos ofensivos em relacdo ¢
raga ou etnia.
24.Foi pressionado a néo reclamar um direito qu wem (po
exemplo: afastamento do trabalho, feriado, aditialeasalario
bbénus, despesas de viagem, etc.)
25.Foi submetido a sarcasmos ou alvo de brincadekeessivas.
26.Foi ameacado de ter sua vida tornada mais Idifécho, pot
exemplo, exigéncia de horas extras, trabalho notutarefas
extraordinarias ou dificeis.

27.Houve tentativas de encontrar erros em sudsasare
28.Foi exposto a uma carga de trabalho excessiva.
29.Foi transferido contra a sua vontade.

30. Que outros comportamentos negativos, além @aitgdos, vocé percebe no seu
ambiente de trabalho?
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Define-se assédio como: “uma situacdo em que um vatos individuos,
persistentemente, durante um certo periodo de tempercebe-se como alvo ou sendo
submetido a atos negativos de uma ou varias pess@asma situacdo em que a vitima do
assédio tem dificuldades de se defender contra eggses. Um Unico incidente ndo pode ser
considerado assédio.”

31. Usando as definicdes acima, indique, por faseryocé foi vitima de assédio nos ultimos
seis meses.

Né&o (V& para a questéo 37). 1] Sim, maitamente. L]
Sim, de vez em quando. ] m,Sidrias vezes por méd__|
Sim, varias vezes por semana. [ ] Sinsedariamente. []

32. Quando o assédio comegou?

Durante os Ultimos 6 meses. [ ] Enteel® meses atras[_]
Entre 1 e 2 anos atras. [ ] Mais de dois anos atras[__|

33. Quantas pessoas 0 assediaram?

Homens: Mulheres:

34. Quem o assediou? (Vocé pode marcar mais deat®goria)
Supervisor(es), Gerente(s) de linha, ou Geren@%sal(is) / Diretor(es)
(O70] (=70 =T () RSP

IST0] oTe] 1 [T F=To (o] () RSP

0 O o o

Cliente(s), estudante(s).......ccoueeeiieiii o

35. Quantos foram assediados?
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S6 vocé [] Vocé e varios outros colegasl_]

36. Vocé atribui problemas de saude ao assédio moteabalho? Qual (is)?

37. Vocé observou ou testemunhou alguma situac@assi&dio no seu local de trabalho nos
altimos 6 meses?

N&o, nunca. [ Sim, mas rarament L]
Sim, de vez em quando.  [] Sim, frequentemente. [_]
38. Vocé foi alguma vez assediado no seu trabalbaitimos 5 anos?
Sim. [ Ndo. []
39. Vocé alguma vez testemunhou uma situacao ddiassos ultimos 5 anos?
Sim. [ N&o. []
40. Vocé praticou alguma acéo de assédio no saldedrabalho nos dltimos 6 meses?
N&o, nuncal ] Simas raramente.[ ]
Sim, de vez em quandd__] Sim, frequentemente. ]

41. Vocé alguma vez praticou uma situacdo de asswdseu local de trabalho nos dltimos 5
anos?

Sim.[] Nao. []

42. Que aspectos positivos vocé identifica no sehatho?
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Anexo C — Medidas de Bem Estar no Trabalho (BET)

Siqueira (1995)

ESCALA DE ENVOLVIMENTO COM O TRABALHO - EET

A seguir, estdo cinco frases referentes ao seallr@tatual.Indique o quanto vocé
concorda ou discorda de cada uma delaDé suas respostas circulando na tabela aquele
numero (de 1 a 7) que melhor representa sua respost

1 = Discordo totalmente 5 = Concordo levemente
2 = Discordo moderadamente 6 = Concordo moderadamente
3 = Discordo levemente 7 = Concordo totalmente

4 = Nem concordo nem discordo

1. As maiores satisfagfes de minha vida vém dotragalho.

2. As horas que passo trabalhando sao as mellmrasuldia.

3. As coisas mais importantes que acontecem em amuitia
envolvem meu trabalho.

4. Eu como, vivo e respiro o meu trabalho.

5. Eu estou pessoalmente muito ligado ao meu trabal
S
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ESCALA DE SATISFACAO COM O TRABALHO — EST

As proximas frases falam a respeito de alguns &&pdo seu trabalho atuéhdique o
quanto vocé se sente satisfeito ou insatisfeito cooada um deles Dé suas respostas
circulando na tabela aquele nimero (de 1 a 7) aqglleamrepresenta a sua resposta.

1 = Totalmente insatisfeito 5 = Satisfeito
2 = Muito insatisfeito 6 = Muito satisfeito
3 = Insatisfeito 7 = Totalmente satisfeito

4 = |ndiferente

NO MEU TRABALHO ATUAL SINTO-ME...

1. Com o espirito de colaboracdo dos meus colegasloalhc

2. Com o numero de vezes que fui promovido pelaresa

3. Com o meu salario comparado com o que eu tra

4. Com o tipo de amizade que meus colegas demomptramim
5

6

7

. Com o grau de interesse que mirtarefas me despertam.
. Com o0 meu salario comparado a minha capacidadisgional
. Com a maneira como esta empresa realiza promaiesel
pessoal.
8. Com a capacidade de o meu trabalho abs-me.
9. Com as oportunidades de ser promovido nessaesa
10. Com o entendimento entre eu € meu ¢
11. Com meu salario comparado aos meus esforcalraiho
12. Com a maneira como meu chefe mta.
13. Com a variedade de tarefas que rei
14. Com a confianca que eu posso ter em meus sadiegaabalh
15. Com a capacidade profissional de meu c
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ESCALA DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL AFETIVO - ECOA
Abaixo estéo listados varios sentimentos e emogdesalguém poderia ter em relacéo
a empresa onde traballiadique o quanto vocé sente estes sentimentos e ed®s.Dé suas

respostas circulando na tabela aquele niamero &dé fjue melhor representa a sua resposta.

1 = Nada 2 = Pouco 3 =glau menos 4 = Muito
5 = Extremamente

A EMPRESA ONDE TRABALHO FAZ SENTIR-ME...

1. Orgulhoso dela.

2. Contente com ela.

3. Entusiasmado com ela.
4. Interessado por ela.

5. Animado com ela.
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Anexo D — Termo de Consentimento Livre e Esclarectd(TCLE)

O Assédio Moral vem preocupando trabalhadores, egapios e também a
comunidade cientifica e embora o termo Assédio Meefa recente no universo do
trabalho, as questdes de maus-tratos e de humébagd ambiente de trabalho
ocorrerem desde a antiguidade. Esta pesquisa wjetivo de estudar o fendmeno da
violéncia psicoldgica no contexto do trabalho (dssémoral) e a forma como os
estudantes trabalhadores vivenciaram este fendomého.estudo estd sob a
responsabilidade da psicéloga e mestranda AlessaRddrigues Jacoby, e sob a
orientacdo da Dra. Janine Kieling Monteiro do Paoge de POs-Graduacdo em
Psicologia da UNISINOS.

Para isto, serdo respondidos questionarios partermwsanalise dos dados
coletivamente. ApOs 0s questionarios serem digitadm banco de dados serdo
mantidos pelo periodo de cinco anos sob o cuidddopesquisadora responsavel e
posteriormente incinerados.

Vocé esta sendo convidado a participar desta pssguabendo que as
informacgdes que fornecera serdo confidenciais ezqo@ ndo sera identificado(a).

Sera respeitada a sua disponibilidade para a ipa¢io da pesquisa, bem como
Ihe é assegurada a possibilidade de desistir dpugasem qualquer etapa do estudo e
de responder apenas as perguntas que desejar.didém esta pesquisa nao lhe trara
qualquer despesa pessoal. E possivel que a ad@éses dados seja divulgada em
publicacbes de carater cientifico; nestes casogpreesera preservado o anonimato e a
identidade dos participantes. A sua assinatura riestumento autoriza a pesquisadora
a utilizar os dados obtidos somente para 0s obgtia pesquisa.

Caso necessite de algum esclarecimento sobre @ipegfo nesta pesquisa,
poderda entrar em contato com a pesquisadora respEngpsicologa Alessandra
Rodrigues Jacoby (CRP 07/12678), pelo telefone: 4643-1711.

Este documento estad sendo apresentado em duasefi@s uma delas para o
entrevistado e outra para o pesquisador.

Eu,

declaro que fui informado de foram clara e detadhdas objetivos e dos procedimentos

da pesquisa acima e autorizo minha participacasthalo.

Assinatura do participante:

Assinatura da pesquisadora responsavel:

Local e data:




