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RESUMO

Este artigo tem como objetivo identificar se ha ocorréncia do assédio moral nas rela¢des de
trabalho em uma agéncia bancaria, localizada na cidade de Belém-PA, e seus possiveis reflexos
no ambito organizacional. O aporte tedrico utilizado tem como base os estudos de diversos
autores, mas em especial Barreto (2000) e Hirigoyen (2002). Foi conduzido um estudo de caso,
com abordagem qualitativa, e aplicacdo de questiondrio semi-estruturado a 59% dos
colaboradores lotados na agéncia objeto deste estudo. Os resultados apontaram que apesar
das pressoes por resultados ndo foram identificadas ocorréncias de assédio moral nas relacdes
de trabalho da instituicdo bancaria estudada. Porém, vale ressaltar que os aspectos
relacionados a cobranga de metas sujeito a situagdes constrangedoras; retencdo de
informacdes sem passar adiante; boatos que dificultam saber a verdade e carga excessiva de
trabalho, merecem atencdo especial por parte dos gestores da agéncia estudada, trabalhando
a prevencgao desses itens para que eles ndo venham a se tornar motivos de assédio moral no
futuro.
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1. INTRODUCAO

O tema assédio moral no trabalho, objeto de estudo desta pesquisa, € amplo e discutivel. O
assédio moral é uma das ocorréncias mais frequentes presente nas relacées interpessoais sendo
identificado em diversos cendrios por todo o mundo, principalmente, dentro das organizacdes.
E fundamental conhecer as caracteristicas do assédio moral, partindo do principio que nem tudo
é classificado como assédio moral no trabalho.

O assédio moral caracteriza-se pela exposicdo dos subordinados a situagdes humilhantes,
opressoras, constantes e insistentes durante a jornada de trabalho e no exercicio de suas
atividades, desestruturando a relagdo da vitima com o ambiente organizacional, forcando-o a
desistir do emprego (BARRETO, 2000).

Para Hirigoyen (2001), o assédio moral no trabalho é a repeticao de ag¢des, praticas e condutas
abusivas conduzidas a um ou mais trabalhadores. Essas atitudes acontecem de forma racional
trazendo danos a integridade mental e fisica do trabalhador. As formas mais habituais
interferem na produtividade e nas relagdes de trabalho, leva ao desgaste fisico, compromete a
identidade emocional, podendo evoluir para incapacidade laborativa, ocasionando
absenteismo e desemprego.

O assédio pode ocorrer em qualquer esfera, inclusive em instituices bancarias. Pesquisa
realizada no ano de 2011 pela Confederagdo Nacional dos Trabalhadores do Ramo Financeiro
(Contraf) revelou que o assédio moral acomete 66% dos bancarios no Brasil. A mesma pesquisa
consultou 27.644 trabalhadores bancarios e constatou que as principais queixas sdo: cobranca
abusiva, humilhag3o e falta de reconhecimento. (BASILIO, 2011).

Dentre as categorias profissionais que tém sido alvo de mudangas decorrentes da
reestruturacdo produtiva, destaca-se a dos bancdrios. As mudancas ocorridas nas ultimas
décadas acabaram por trazer profundas transformacdes no trabalho e no contexto do trabalho
bancério, provocando o aparecimento de queixas de assédio moral e consequéncias sérias para
a saude de alguns trabalhadores, tais como a depressao e o suicidio (MACIEL et al., 2007).
Nesse contexto que surgiu a seguinte questdo de pesquisa: como ocorre o assédio moral nas
relagbes de trabalho em agéncias bancdrias e quais os possiveis reflexos no dmbito
organizacional? Para compreender melhor esse cenario, esta pesquisa realizou um estudo de
caso em uma agéncia bancaria, localizada em Belém do Para.

Nesse sentido, o objetivo geral deste estudo é identificar se ha ocorréncia do assédio moral nas
relacdes de trabalho em uma agéncia bancaria, localizada na cidade de Belém-PA, e seus
possiveis reflexos no ambito organizacional. Para tanto, foram definidos como objetivos
especificos: investigar os conceitos e caracteristicas de acdes que podem ou ndo ser
classificadas como assédio moral no trabalho; verificar a ocorréncia das possiveis situacdes de
assédio moral nas relagbes de trabalho dos colaboradores da instituicdo; analisar a
temporalidade dos casos que podem ser classificados como assédio moral e seus impactos no
ambito organizacional.

Considera-se que o tema apresentado é relevante, pois todo trabalhador estd sujeito a sofrer
assédio moral em seu local de trabalho. Tais situacdes acarretam problemas tanto para a vitima,
como para a organizacao, refletindo na sociedade como um todo.

Além desta introducdo, este trabalho apresenta o referencial tedrico que sustentou essa
pesquisa, os procedimentos metodoldgicos adotados, os principais resultados alcancados e as
consideracgdes finais da pesquisa.
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2 ASSEDIO MORAL NAS RELAGOES DE TRABALHO

De acordo com Hirigoyen (2002), o assédio moral em local de trabalho estd associado a
condutas excessivas em relacdo a uma ou mais pessoas, evidenciando-se principalmente por
comportamentos, palavras, atos, gestos ou escritas que possa impactar negativamente a sua
personalidade, a sua dignidade, a sua integridade fisica ou emocional podendo gerar inclusive,
perda de emprego ou degradacao do local de trabalho.

As consequéncias do assédio moral sdo sinalizadas como negativas, visto que causa baixa
autoestima, instabilidade, receio, entre outros disturbios emocionais que podem progredir ao
longo do tempo. Ademais, podem trazer sérios impactos para as organiza¢des, como
rotatividade, absenteismo, queda de produtividade, aumento de demandas trabalhistas, entre
outras dificuldades (BARRETO, 2010; FREITAS 2007).

Conforme Barreto (2000), praticas de humilhagdes, constrangimentos e circunstancias
vexatodrias repetitivas no ambito organizacional, apontam a falta de responsabilidade das
empresas no que diz respeito a salde e qualidade de vida dos trabalhadores. Quanto aos efeitos
psicolégicos resultantes do assédio no trabalho, Hirigoyen (2002), destacou entre estes a
depressdo, aumento da pressdo arterial, tonturas e tentativas de suicidio.

Freitas (2007) associa vdrios problemas gerados pelo assédio moral, desde problemas
psicolégicos como problemas individuais (esquecimento, insénia, pesadelos, perda do senso de
humor e crise de choro), além do sentimento de inutilidade e tentativa de suicidio como
possiveis reflexos e consequéncias do assédio moral. De acordo com Heloani (2004) e Barreto
(2010), sentimento de inutilidade diminui a dignidade e o autorrespeito.

Em conformidade com a literatura, foi possivel identificar que além dos impactos sobre a saude
fisica e emocional das vitimas, o assédio moral pode deixar marcas nas organizacdes. Nesse
sentido, torna-se relevante compreender a tematica e seus impactos no ambito organizacional,
de forma a contribuir para o aprofundamento tedrico do assunto.

2.1 Assédio Moral E Seus Impactos Nas Rela¢6es De Trabalho

Martiningo Filho e Siqueira (2008) indicam que o assédio moral no trabalho traz sérios prejuizos
para o individuo, para a organizacdo e para a sociedade. Os individuos atacados pelo assédio
moral, ao se sentirem ameacados, deixam de levar uma vida normal e veem prejudicado todo
o contexto de sua vida pessoal.

Ha casos em que eles se sentem esmagados e perdem inteiramente a disposicdo e a paixdo pela
vida. A destrui¢do da identidade do individuo nos processos de assédio moral no trabalho se da
rapidamente. A recuperacao da autoestima e a consequente recuperacdo desse individuo para
o convivio na sociedade e no ambiente de trabalho pode levar anos (MARTININGO FILHO E
SIQUEIRA, 2008).

A exposicdo a violéncia gera um processo de degradacdo progressiva da salde fisica e mental
do individuo, que pode comecar com tensdo, ansiedade e evoluir para quadros depressivos,
podendo culminar em suicidio. Hd de se considerar que as consequéncias dessa violéncia,
muitas vezes, invisivel sdo nocivas, também, as organizacdes, podendo gerar uma imagem
negativa perante o mercado de trabalho e o mercado consumidor, desmotivacao e altos indices
de afastamento do trabalho por parte de seus funciondrios, afetando negativamente os
indicadores de competitividade e de produtividade dessas organizacdes. Além disso, pode
aumentar a rotatividade de pessoal, os erros, os acidentes e o pagamento de indenizacdes
(FERREIRA, 2010).
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Para a sociedade, as consequéncias envolvem a elevacdo dos custos com reabilitacdo e
tratamento de salde para as vitimas de assédio moral, além de despesas com beneficios sociais,
como aposentadoria precoce e seguro-desemprego (ALKIMIN, 2011).

Nesse sentido, o quadro 1 resume alguns efeitos do assedio moral para a organizagao, para os
colaboradores e para a sociedade em geral.

Quadro 1- Efeitos do assédio moral

Efeitos do assédio moral para...

Organizagao Colaborador Sociedade

Baixa produtividade Depressao Custos com reabilitacdo

Alteracdo na qualidade do | Aumento da pressao arterial | Custos com tratamentos de

servico/produto saude

Menor eficiéncia InsOnia Custos com  beneficios
sociais

Absenteismo Perda do senso de humor Aposentadoria precoce

Alta rotatividade Sentimento de inutilidade Seguro desemprego

Pagamento de indeniza¢bes | Tentativas de suicidio indices de suicidio

Fonte: adaptado de Hirigoyen (2002); Freitas (2007); Heloani e Barreto (2010).

As organizagdes desempenham importante papel na sociedade, substituindo o Estado em
muitas de suas fungdes. A perda de mercado de algumas organiza¢Ges pode causar desemprego
e diminuicdo das receitas do pais, afetando o nivel de renda e a qualidade de vida de seus
cidad3dos.

Ao considerar os efeitos do assédio moral, também, é importante ter em mente que as pessoas
tém multiplos papéis na sociedade: funcionario, cliente, contribuinte e cidaddo. Portanto, o
assédio moral que ocorre no ambiente de trabalho pode ocasionar multiplos custos para a
sociedade como um todo. As praticas hostis do assédio moral além de provocar sérios danos a
saude dos trabalhadores provocam efeitos danosos as empresas e a sociedade.

Segundo Hirigoyen (2006), o assédio moral pode se manifestar de diversas formas, o quadro 2
apresenta as situagdes que ocorrem com maior frequéncia:

Quadro 2 - Formas de assédio moral
Formas de assédio moral
Comportamentos tipicos do assédio |Imposi¢cdes decorrentes do assédio moral
moral

Retirar a autonomia da vitima; atribuir
Degradacdo proposital das condicdes de | tarefas inferiores ou superiores as suas
trabalho competéncias. Atribuir a vitima, contra a
vontade dela, trabalhos perigosos; dar
instrucdes impossiveis de executar.

Ignora-se a presenca do trabalhador,
Isolamento e recusa de comunicacao impossibilitando o didlogo; caso tente
falar, é interrompido; a comunicacdo com
ele é feita por escrito; recusa o contato,
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inclusive visual; isola a vitima do restante

do grupo.
Atribuir tarefas humilhantes;
Atentado contra a dignidade desacreditar a vitima diante de colegas,

superiores e subordinados; gestos de
desprezo e insinua¢des desdenhosas para
com a vitima.

Comunicar aos gritos; desconsiderar os
Violéncia verbal e fisica problemas de salde da vitima; agredir
fisicamente.

Os comportamentos hostis ocorrem por
Habitualidade repetidas vezes, num periodo prolongado
de tempo.

Incluem condutas e omissdes que
Ataques psicoldgicos induzem ao desconforto psicoldgico, que
ofendem e humilham e que apresentam
gravidade significativa.

Os ataques se apresentam na forma de
Direcionalidade armadilhas, sutis ou explicitas,
premeditadas e direcionadas sempre
para a(s) mesma(s) pessoa(s).

O processo de perseguicao é direcionado
Pessoalidade e pessoal, ou seja, o alvo das agressdes é
uma pessoa especifica e ndo ocorre de
maneira generalizada para um grupo
todo.

Fonte: Adaptado de Hirigoyen (2006).

Os comportamentos tipicos e as imposicdes decorrentes do assédio moral sdo, portanto,
tentativas de desestruturar a vitima psicologicamente e profissionalmente, tem intencdo de
prejudicar, anular ou excluir, o que faz com que esta perca aos poucos sua autoconfianca e
motivacdo (REIS, 2006).

Na descricdo de Heloani (2004), o assédio moral caracteriza-se pela intencionalidade, consiste
na desqualificagcdo da vitima, com o intuito de neutraliza-la em termos de poder. Trata-se de
um processo em que se procura anular a vontade daquele que, para o agressor, se apresenta
como ameaga.

Segundo Hirigoyen (2006), todo trabalho apresenta certo grau de imposi¢cdo e dependéncia.
Assim, existem atividades pertinentes ao contrato de trabalho que devem ser exigidas ao
trabalhador. E normal haver cobrangas, criticas construtivas e avaliagdes sobre o trabalho e/ou
comportamento especifico feitas de forma explicita e ndao vexatéria. Algumas situacdes, como
transferéncias de postos de trabalho, remanejamento do trabalhador ou da chefia de
atividades, cargos ou fungdes ou mudancas decorrentes de prioridades institucionais, sdo
exemplos que podem gerar desentendimentos, mas nao se configuram como assédio moral por
si mesma.
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Assim, é importante destacar a diferenca entre o assédio moral de outras situacdes
desagradaveis no ambiente de trabalho, conforme apresenta o quadro 3.

Quadro 3 - Situagdes eventuais de estresse e desentendimentos
SituagGes que nao configuram assédio moral

Transferéncias e mudancas de funcdo em razdo do acordo de
Exigéncias trabalho, ndo ha propdsito de represalia.
profissionais

As criticas sdo faladas de maneira aberta e os envolvidos podem
Conflitos defender a sua posi¢do, reconhecem sua utilidade enquanto que o
assédio é velado, oculto.

Exercer atividades em ambientes desagraddveis sem
Mds condi¢cbes de | intencionalidade na conduta do empregador, ndo é um ato de
trabalho assédio moral em si, a ndo ser que tais condi¢des tenha o objetivo
de desmerecer o empregado frente aos demais.

Gestdo por estresse é decorrente do grande nimero de trabalho
Estresse dado a um empregado, o objetivo é melhorar o desempenho do

empregado.
Fonte: Adaptado de Hirigoyen (2006)

Segundo a Organizacdo Internacional do Trabalho (2003), o assédio moral é um tipo de
comportamento que tem como objetivo desqualificar, humilhar e rebaixar, através de meios
vingativos, cruéis, maliciosos e de criticas repetitivas e desqualificacGes, uma pessoa ou um
grupo de trabalhadores (SOBOLL, 2006).

No entanto, é preciso frisar que nem toda situacdo de violéncia ou agressdo psicoldgica no
trabalho é tipificada como assédio moral. A repetitividade e intencionalidade sdo os elementos
qgue caracterizam o assédio moral e o diferenciam das agressdes psicoldgicas pontuais e dos
conflitos nas relacdes interpessoais.

Ha fatores organizacionais que predispdem a ocorréncia do assédio moral. Segundo Soboll e
Gosdal (2009), dentre os comportamentos mais comuns quando o assunto é violéncia
psicoldgica, destacam-se a constante imposicdo para atingir metas induzindo rivalidade sem
observacdo de ética, o controle frequente, o emprego de estratégias que ameacam, a
confrontacdo entre membros da mesma equipe, a avaliacdo do desempenho sem observacao
de métodos e validando apenas a consequéncia, a ameaca constante de demissdo e a
degradacao dirigida ao grupo de trabalhadores que nao atingem o resultado esperado.

2.2 Tipos De Assédio Moral

E inegavel que o assédio moral é, também, um problema de nivel organizacional, pois acontece
dentro ou em decorréncia do ambito organizacional. As praticas hostis podem ter sua origem
em diversas dire¢des que serao apresentadas no quadro 4.
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Quadro 4 - Tipos de assédio moral

Tipos de assédio moral

Caracteristicas

Vertical descendente
(superior hierdrquico)

Ocorre quando o agressor subjuga o assediado, como por exemplo,
guando um gerente cobra metas de seus subordinados e, para isso,
os coloca em situagGes constrangedoras.

Vertical ascendente

(subordinado ao

Ocorre em situacdes em que um funciondrio sabe alguma
informacao sigilosa da empresa ou do seu superior hierdrquico e a
utiliza como meio de chantagem para beneficio préprio (faltar

superior) injustificadamente, pedir aumento de salario, etc.).

Horizontal Pode-se visualizar essa situacdo quando um funciondrio bate suas

(colegas) metas e debocha do outro que ndo as conseguiu cumpri-las, quando
os empregados disputam a obten¢ao de um mesmo cargo ou uma
promogao.

Misto Ha um agressor principal, que, com suas atitudes, faz com que todos

(superior hierarquico, | venham agredir a uma determinada pessoa, fazendo com que a

colegas e vitima)

vitima sinta-se fragil e incapaz.

Organizacional
(organizacao e
individuo)

E uma estratégia de gestdo com o propdsito de gerenciar o trabalho,
visando produtividade e controle organizacional. O assédio
organizacional é também processual e agressivo - como no assédio
moral, mas ndo é pessoalizado e nem mal-intencionado (no sentido
de querer prejudicar ou destruir).

Fonte: Adaptado de Barreto (2005); Hirigoyen (2006).

Independente dos tipos de assédio moral e suas consequéncias, as vitimas sdo mais propensas
a se apoiarem um nexo causal direto entre a vitimizagao e automutilagdo. O suicidio, apesar de
raro, pode ser um resultado para o qual as experiéncias da vitima podem ser um contribuinte
significativo Hirigoyen (2006).

A seguir, explana-se de forma breve o que a legislacdao brasileira permeia sobre as san¢des

penais sobre esse crime.

3 LEGISLACAO APLICADA AO ASSEDIO MORAL

Alein28.112, de 11 de dezembro de 1990, considera assédio moral:

Todo tipo de acgdo, gesto ou palavra que atinja, pela repeticdo, a autoestima e a
seguranga de um individuo, fazendo-o duvidar de si e de sua competéncia, implicando
em dano ao ambiente de trabalho, a evolucdo profissional ou a estabilidade fisica,
emocional e funcional do servidor incluindo, dentre outras: marcar tarefas com prazos
impossiveis; passar alguém de uma area de responsabilidade para fungdes triviais;
tomar crédito de ideias de outros; ignorar ou excluir um servidor sé se dirigindo a ele
através de terceiros; sonegar informagdes necessdrias a elaboragdo de trabalhos de
forma insistente; espalhar rumores maliciosos; criticar com persisténcia; segregar
fisicamente o servidor, confinando-o em local inadequado, isolado ou insalubre;
subestimar esforcos.

E proibido aos servidores praticarem assédio moral contra seus subordinados, estando estes,
sujeitos as seguintes penalidades disciplinares: adverténcia, suspencao, destituicdo de cargoem
comissao, destituicdo de funcdao comissionada e demissao.
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4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O método utilizado nesta pesquisa foi estudo de caso. Segundo Yin (2010) o estudo de caso é
uma investigacao empirica em profundidade onde os limites entre o fen6meno e o contexto
ndo sdo claramente evidentes. O /dcus do estudo foi uma agéncia do Banco Itau, localizada na
cidade de Belém do Pard, que permitiu, formalmente, a divulga¢do de seu nome nesta pesquisa.
A populagdo da pesquisa é composta, por 17 colaboradores, dos quais 10 responderam ao
instrumento de pesquisa, representando uma amostra de 59% da populagao.

A coleta de dados foi realizada por meio da aplicagdo de um questionario composto por 25
perguntas, abertas e fechadas, dividido em 8 (oito) blocos: o primeiro, apresentou o
guestiondrio; o segundo, tratou da identificacdo social do participante; o terceiro, apresentou
caracteristicas do assédio moral; o quarto sobre os tipos de assédio moral; o quinto, sobre
situagdes constrangedoras no ambiente de trabalho; o sexto sobre o clima organizacional; o
sétimo sobre a empresa e por fim, agradecimentos pela participacdo do colaborador. O
qguestiondrio foi elaborado utilizando a ferramenta googleforms e encaminhado aos
funciondrios para seus e-mails institucionais, recebendo respostas no periodo de 06 a
10/06/2019.

A pesquisa foi classificada como descritiva e por meio da abordagem qualitativa buscou-se
descrever as ocorréncias e as caracteristicas do fendbmeno estudado no ambiente da instituicao
bancéria, de forma a complementar e aprofundar as informacées acerca do tema. Para Vergara
(2014), a pesquisa descritiva expde caracteristicas de determinada populacdo ou de
determinado fendmeno. Pode, também, estabelecer correlages entre varidveis e definir sua
natureza. Nao tem compromisso de explicar os fendmenos que descreve, embora sirva de base
para tal explicacdo. Desta forma, tal pesquisa pretendeu coletar informacbes em sua
subjetividade e objetividade, através disso, analisar qualitativamente os dados.

A tabulacdo dos dados ocorreu na prépria ferramenta googleforms, cujos dados foram
organizados em graficos que serdo apresentados na secdo seguinte, de acordo com os blocos
do questionario, para se chegar aos resultados da pesquisa demonstrados na secdo seguinte. A
analise foi feita através de estatistica simples, relacionando os achados com o referencial
tedrico, sempre que possivel.

5 RESULTADOS E DISCUSSAO

A Instituicao bancaria estudada atua a mais de 40 anos no mercado, na drea financeira. Antes
de ser conhecida e nomeada, a instituicdo atendia somente pelo nome Fininvest, que depois se
fundiu em Itad e Unibanco. Em Belém, o grupo possui 19 agéncias atuantes.

5.1 Identificagao Social Dos Participantes

Dos 17 colaboradores que fazem parte da agéncia do Banco Itau estudado nesta pesquisa, 10
colaboradores (59%) responderam o instrumento de coleta de dados. O grafico 1 apresenta a
funcdo dos respondentes.
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Grafico 1 — Fungoes exercidas na agéncia do Banco Itau
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Fonte: Dados da pesquisa (2019)

A amostra da pesquisa é formada por 80% de pessoas do sexo masculino e 20% feminino.
Quanto a faixa etdria, a concentragdo maior ocorreu entre 18 a 25 anos de idade (50%), seguido
da faixa etaria entre 26 a 33 anos de idade (40%) e, acima dos 50 anos de idade (10%).

Metade da amostra tem o estado civil casado (50%) e a outra metade solteiro (50%). Com
relagdo a escolaridade pessoas com ensino superior representaram (60%) da amostra; Pos-
graduacdo (20%) e (10%) com nivel médio e fundamental.

Com relagao a renda familiar houve uma visivel variagao: (10%) ganha menos de um salario
minimo; (20%) de 1 a 3 salarios minimos; (30%) de 4 a 5 saldrios minimos; (20%) de 6 a 7 saldrios
minimos e (20%) acima de 7 saldrios minimos.

Metade da amostra é representada por casados (50%) e a outra metade por solteiros (50%).
Quanto a escolaridade, (60%) possuir ensino superior; (20%) Pés-graduacao (20%); (10%) ensino
médio e (10%) ensino fundamental.

5.2 Caracteristicas Do Assédio Moral

Para identificacdo do assédio moral, foram apresentadas um conjunto de 4 ac¢les que se
praticadas com frequéncia podem caracterizar assédio moral. O grafico 2 apresenta o resultado
para a solicitacdo: entre as opc¢bes, selecione as que vocé vivenciou no atual trabalho com
frequéncia.
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Grafico 2 — Vivéncias do assédio moral no trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa (2019)

Os resultados apresentaram que (100%) dos participantes nunca vivenciaram ou sofreram
nenhuma das alternativas propostas. Para serem consideradas como assédio moral, as praticas
intencionais precisam ocorrer repetidas vezes e por um periodo prolongado (Hirigoyen, 2006).
Logo, este resultado indica auséncia de assédio moral neste quesito.

Porém, as atitudes de um chefe como: ndo cumprimentar e/ou falar com funcionario, bloquear
o andamento dos trabalhos, falar mal em publico do funcionario, retirar instrumentos de
trabalho do funciondrio, prejudicar sua saude, também pode caracterizar assédio moral. Os
resultados sobre esta questdo sao apresentados no gréfico 3.

Grafico 3 — Atitudes do chefe no ambiente de trabalho

10 respostas

Nao lhe cumprlr_nenta malls e 0 (0%)
nao fala mai... 0 (0%)

Bloqueia o andamento dos 0 (0%)
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) _ 0 (0%)
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Retira seusfir:gt:s:\t:;s: de 0 (0%)
trabalho: t... 0(0%)

0 (0%)

Prejudica sua saude.|—0 (0%)

Nenhuma das anteriores. | 10 (100%)

0 2 - 6 8 10

Fonte: Dados da pesquisa (2019)

Como se observa (100%) da amostra registrou que nenhuma das respostas condiz com as
atitudes de seu (a) chefe. Assim, com este resultado, desconsidera-se as duas perguntas que
seguem no formuldrio por estarem relacionadas com o comportamento do (a) chefe que nunca
teve nenhum comportamento entre os indicados por Hirigoyen (2006), no quadro 3 deste
estudo.

Quando questionados se ja sofreram ou presenciaram agressao fisica no trabalho, todos os
colaboradores responderam negativamente, conforme grafico 4.
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Grafico 4 — Ocorréncia de agressao fisica no local de trabalho

@ Sim
@ MNio

Fonte: Dados da pesquisa (2019)

Como se observou no grafico 4, (100%) da amostra ndo presenciou e/ou ndo sofreu agressao
fisica na institui¢do. Porém, no grafico 5, (10%) da amostra apontou ter vivenciado a situagao:
gestores cobram metas de seus subordinados e, para isso, os coloca em situagdes
constrangedoras, os demais (90%) informaram ndo ter presenciado nenhuma das opgdes
anteriores.

Grafico 5 — Vivéncia no local de trabalho

Gestores cobram metgs de 1 (10%)
seus subordina. ..

Funcicnarios batem suas metas

e debocha... 0 (0%)

Menhuma das anterioras. 9 (90%)

[=/]
[=a]

0 2 4 10

Fonte: Dados da pesquisa (2019)

A situacdo vivenciada pelos (10%) da amostra (grafico 5) reflete um possivel indicador de
assédio moral do tipo Vertical descendente, como apresentado no quadro 4, relacionado ao
superior hierdrquico, quando o agressor subjuga o assediado (BARRETO, 2005; HIRIGOYEN,
2006). Todavia, ndo é possivel afirmar a ocorréncia do assédio moral pela quantidade de
observacdes e frequéncia do caso.

Quando questionados sobre porque imagina que essa situagao seja direcionada a vocé, os
mesmos (10%) indicaram que a causa seria pelo poder atribuido a funcdo da pessoa que pratica
o ato, conforme mostra o grafico 6.
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Grafico 6 — Atitudes direcionadas a pessoa
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Fonte: Dados da pesquisa (2019)

O grafico 7 faz referéncia a autonomia para a realizacdo das atividades realizadas pelo
funcionario, levando em consideracdo a escala de 1 a 5, onde: 1- discordo totalmente; 2-
discordo parcialmente; 3- ndo concordo, nem discordo; 4- concordo parcialmente; 5- concordo

totalmente.

Grafico 7 — Possui autonomia para a realizagao de atividades

4 (40%)

3 (30%)

2 (20%)

1 (10%)
0 (l:lr%]

0
1 2 3 - &

Fonte: Dados da pesquisa (2019)

Com relacdo a este quesito no local de trabalho, (40%) da amostra aponta ter autonomia para
a realizacdo de suas atividades; (30%) da amostra diz concordar parcialmente, na escalade 1 a
5 o grau de concordancia é 4, seguido de (20%) da amostra ndao concorda nem discorda,
correspondendo na escala, o grau de concordancia 3 e (10%) discorda parcialmente, o que na
escala é correspondente a 2. Ninguém discordou totalmente.

De acordo com Barreto (2005) e Hirigoyen (2006), a falta de autonomia no trabalho estd
relacionada a degradacdo proposital das condicdes de trabalho, que caracteriza um dos fatores
do assédio moral. Todavia, conforme resultados apresentados no grafico 7, a maioria se
posicionou informando que hd autonomia para realizacao das atividades.

O grafico 8 apresenta as respostas ao seguinte questionamento: Caso tenha identificado ou
vivenciado situagdes constrangedoras no ambiente de trabalho, vocé considera que a pessoa
gue praticou esse ato tem consciéncia do mal que lhe faz?
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Grafico 8 — Identificagcdo se o ato foi praticado com consciéncia ou ndo

10 respostas

2 (20%)
0 (%) 1(10%) 0(0%)

1 2 3 4 5
Fonte: Dados da pesquisa (2019)

0

Como a amostra, anteriormente, apontou para a ndo ocorréncia de situagées que poderiam ser
constrangedoras no local de trabalho, o grafico 8 mostrou que na escala de 1 a 5, (70%)
discordaram totalmente, que a possivel ocorréncia da pratica do ato ocorra de forma
consciente. Porém, hd a indicacdo de (20%) de pessoas que ndo concordam e nem discordam e
(10%) concordaram que a pessoa que tenha praticado o ato tem consciéncia de seus atos.

5.3 O Ambiente De Trabalho

As questdes que seguem no questiondrio desta pesquisa fazem referéncia ao ambiente de
trabalho. Os graficos 9 e 10 apresentam 100% de concordancia que o clima organizacional da
agéncia favorece um bom trabalho, assim como, o local de trabalho oferece as ferramentas
adequadas para a execucao de um trabalho satisfatério.

Grafico 9 — Clima organizacional

0 respostas

4 (40%)

0 (0%) 0 (0%]) 0 (0%)

) | | |
1 2 3

Fonte: Dados da pesquisa (2019)
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Grafico 10 — Ferramentas adequadas para a execug¢ao de um trabalho satisfatério
0

0 respostas

4 (40%)

0 (E|I'%] 0 {Elll%] 0 (E|I'%]
0

1 2 3
Fonte: Dados da pesquisa (2019)

Quando questionados sobre: vocé acha que existem muitos boatos e isso dificulta saber a
verdade? Os dados apresentaram que (60%) da amostra discordaram totalmente, (10%)
discordaram parcialmente e (30%) que concordaram parcialmente. Entende-se que a ocorréncia
de boatos pode até existir, mas ndao é generalizado. Todavia, é importante ficar alerta sobre
esse item.

Grafico 11 — Sobre boatos na institui¢cao financeira

3 (30%)

0(0%])

1 (10%) i) (Elp%]
0

1 2 3
Fonte: Dados da pesquisa (2019)

Nessa mesma linha de raciocinio, quando questionados sobre: existem pessoas que recebem

informacdes importantes e ndo passam adiante? A maioria (60%) discordou, todavia, (40%) dos
respondentes pensam ao contrario (grafico 12).
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Grafico 12 — Repasse de informagdes importantes na instituicao

4 (40%)

2 (20%) 2 (20%) 2 (20%)

0 (clr%]

1 2 3 4 5
Fonte: Dados da pesquisa (2019)

Sobre a ajuda mutua entre os grupos na instituicdo (70%) concordam que as equipes se ajudam
mutuamente na agencia estudada, conforme grafico 13.

Grafico 13 — Sobre a ajuda mutua entre os grupos na instituicao

4 (40%)

3 (230%)

2 (20%)

1 (10%)

Fonte: Dados da pesquisa (2019)

Quando a pesquisa faz referéncia as dificuldades encontradas no atual ambiente de trabalho e
dd as alternativas: carga de trabalho excessiva, auséncia de métodos de trabalho mais
modernos, falta de pessoal, hordrios ndo respeitados e falha nos processos internos; os
resultados apontam para (80%) da amostra indicando que nenhuma das alternativas enquanto
(10%) diz que ha carga horaria excessiva e outros (10%) que ha falha nos processos (grafico 14).
Como se observa, existem situacdes de carga de trabalho excessiva, porém nao generalizada,
nao é uma pratica frequente, logo na opinido de Hirigoyen (2006), ndo caracteriza assédio
moral.

Grafico 14 - Dificuldades encontradas na institui¢ao
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Fonte: Dados da pesquisa (2019)
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5.4 A Empresa

Com relacdo a transferéncias de funcdes no local de trabalho os resultados sdo apresentados
no grafico 15. O numero 1, da escala de 1 a 5, representou (60%) da amostra indicando que as
transferéncias de fungdes em razao do acordo de trabalho ndo sdo exigéncias profissional
recorrente seguido de (10%) que discordaram parcialmente, (10%) que foram imparciais e (20%)
gue concordaram parcialmente. Conforme referencial tedrico desta pesquisa, situagdes
eventuais no ambiente de trabalho, ndo configuram assédio moral por si sé.

Grafico 15 — Transferéncias e mudangas de fung¢ao na instituicao

6 (60%)

2 (20%)

1 (102%6) 1 (10%)

Fonte: Dados da pesquisa (2019)

Sobre as criticas no local de trabalho a escala mostra que (60%) da amostra indica ndo ter
recebido criticas exageradas e/ou injustas sobe seu trabalho e /ou esforco, Porém, (40%) da
amostra, concordaram parcialmente. Ficando assim, divididas as respostas, neste caso a maioria
indica que sdo irrelevantes as criticas exageradas ou injustas recebidas no local de trabalho
sobre o esforco realizado. Conforme o referencial tedrico deste trabalho, mesmo levando em
consideracdo aos que demonstraram certo descontentamento a respeito da questdao em foco
conforme o grafico 16, as criticas que sdo faladas de maneira aberta e que permite aos
envolvidos defender a sua posicdo, reconhecendo assim sua utilidade, sao situacdes de estresse
e desentendimentos, ndo caracteriza assédio moral. De acordo com Hirigoyen (2006), assédio
moral é velado, oculto.

Grafico 16 — Criticas recebidas sobre o esforgo realizado pelo funcionario
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Fonte: Dados da pesquisa (2019)

Ainda sobre as criticas, conforme resultados no grafico 17, quando questionados se as criticas
sao faladas de maneira aberta e os envolvidos podem defender sua posi¢ao, (40%) apontaram
gue as criticas ndo sdo faladas de maneira aberta e os envolvidos ndao podem defender sua
posicdo, porém, ha uma distribuicdo significante de opiniGes sobre esse aspecto: (20%) nao
concordaram e nem discordaram, (30%) concordaram parcialmente, e (10%) concordaram
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totalmente. Entende-se que existem criticas que sdo faladas abertamente, porém nao para
todos os colaboradores.

Grafico 17 — Modo que sao faladas as criticas na instituigao
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Fonte: Dados da pesquisa (2019)

De maneira geral, apesar de confirmada a ndo existéncia de assédio moral, vale ressaltar que a
agéncia precisa ficar atenta aos seguintes quesitos: cobranca de metas sujeitas a situacdes
constrangedoras; retencdo de informacbes sem passar adiante; boatos que dificultam saber a
verdade, criticas que ndo sdo faladas abertamente e carga excessiva de trabalho.

6 CONSIDERAGOES FINAIS

A questdo de pesquisa que este estudo se propods a responder foi: como ocorre o assédio moral
nas rela¢des de trabalho em agéncias bancdrias e quais os possiveis reflexos no dmbito
organizacional? A amostra composta por 10 pessoas, representando 59% dos colaboradores da
agéncia, deixaram claro, no decorrer da pesquisa, que ndo sofrem assédio moral no atual
trabalho. Nao ha indicios dos reflexos de assédio moral no ambito organizacional, logo, nao ha
reflexos a serem observados. Atingindo-se assim, o objetivo geral e especifico da pesquisa.
Porém, vale ressaltar que os aspectos relacionados a: cobranca de metas sujeito a situa¢des
constrangedoras; retencao de informacgdes sem passar adiante; boatos que dificultam saber a
verdade e carga excessiva de trabalho, merecem atencao especial por parte dos gestores da
agéncia do Banco Itau estudado, trabalhando a prevencdo desses itens para que eles nao
venham a se tornar motivos de assédio moral no futuro.

Apesar de ndo ser identificado nenhum fator que remeta a assédio moral no trabalho na agéncia
pesquisa, o que é um muito positivo, foi possivel identificar fatores que merecem atencao
guanto a prevencgao de futuros transtornos quanto a situa¢des de assédio moral.

O assédio moral, embora presente em muitos campos esta aumentando rapidamente nos
ambientes de trabalho. No entanto, em paralelo, outro fato esta surgindo: os abusos dessa
legalidade. Nesses casos, o objetivo do empregado "assediado" seria modificar uma situacao de
trabalho desfavordvel, ou mesmo obter o término de seu contrato, com o pagamento da
indenizacdo correspondente. Devido a essa situacdo, tornou-se aconselhdvel, e até necessario,
gue as empresas passem a levar em conta ambos os problemas (assédio moral e abuso), de
modo que medidas possam ser adotadas a fim de preveni-las e resolvé-las.

Como ndo ocorrem ou, se ocorrem, acontece de maneira branda ndo ha indicios que possam
comprovar, de fato, chega-se a conclusdo de que é importante que uma instituicdo, seja ela de
gue ramo for, considere o assédio moral como um risco trabalhista e, portanto, desenvolva uma
politica interna de trabalho, seguindo premissas positivas, tendo em mente que existem riscos
associados a ndao conformidade.
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O assédio moral no local de trabalho afeta toda a vida do empregado, é a principal razdo para
os problemas de estresse, problemas fisicos, psicoldgicos. A empresa deve estar sempre em
comunicacdao com o funciondrio, se possivel, praticar uma politica que deixe o funcionario a
vontade para fazer reclamacdo ou resolver problemas diversos, principalmente, de assédio
moral em seu local de trabalho. A organizacdo deve fornecer servico de aconselhamento
gratuito a vitima e garantir que ela nao venha a sofrer tais praticas novamente.

De forma geral seria vidvel e de extrema relevancia que as instituicdes realizassem palestras
sobre o tema, a fim de ajudar a prevenir tais condutas de assédio moral no local de trabalho.
Para isso, a instituicdo pode ter a ajuda do Comité de Salude e Seguranca para discutir sobre o
assunto.

REFERENCIAS
ALKIMIN, M. A. Assédio moral na relagao de trabalho. 3. ed. Curitiba: Jurug, 2011.

BARRETO, Margarida M. S. Uma jornada de humilhagdes. 2000. 273 f. Dissertacao (Mestrado
em Psicologia) - Pontificia Universidade Catélica (PUC-SP), Sdo Paulo, 2000.

. Assédio Moral: a violéncia sutil — Analise epidemioldgica e psicossocial no trabalho
no Brasil. 2005. 188f. Tese (Doutorado em Psicologia). Programa de Pds-Graduagdo em
Psicologia Social, Pontificia Universidade Catélica, Sdo Paulo, 2005.

. Aspectos do trabalho relacionados a satide mental: assédio moral e violéncia
psicoldgica. In: GLINA, Débora Miriam Raab; ROCHA, Lys Esther. Satide mental no trabalho: da
teoria a pratica. S3o Paulo: Roca, 2010.

BASILIO, P. Assédio moral atinge 66% dos bancarios no Brasil. Folha de Sao Paulo, Sdo Paulo,
31 jul. 2011. Disponivel em: <http://classificados.folha.uol.com.br/empregos/951999-assedio-
moral-atinge-66-dos-bancarios-no-brasil.shtml.>. Acesso em: 30 de mai. 2019.

FERREIRA, H. D. B. Assédio moral nas rela¢6es de trabalho. 2. ed. Campinas: Russel editores,
2010.

FREITAS, Maria Ester de. Cultura Organizacional: evolucdo e critica. S3o Paulo: Thomson
Learning, 2007.

HELOANI, R. Assédio Moral: um ensaio sobre a expropriacdo da dignidade no trabalho. [versdo
eletronica] RAE - Revista de Administragdao de Empresas, janeiro-junho, 2004.

HIRIGOYEN, Marie-France. Assédio moral: a violéncia perversa do cotidiano. 22 ed. Rio de
Janeiro: Bertrand Brasil, 2001.

. Assédio moral: a violéncia perversano cotidiano. Traducdo de Maria Helena
Kiihner. 52 ed. Rio de Janeiro: Bertrand Brasil, 2002.

. Mal estar no trabalho - Redefinindo o assédiomoral. Tradugao Rejane Jarowitzer.
32 ed. - Rio de janeiro: Bertrand Brasil, 2006.

MACIEL, R. H. et al. Auto relato de situa¢des constrangedoras no trabalho e assédio moralnos
bancarios: uma fotografia. Psicologia & Sociedade, Porto Alegre, v. 19, n. 3, p. 117-128, 2007.

MARTININGO FILHO, A.; SIQUEIRA, M. V. S. Assédio Moral e Gestdo de Pessoas: uma andlise
do assédio moral nas organizagdes e o papel da area de gestao de pessoas. Revista de
Administracdao Mackenzie, vol. 9, p. 11-34, 2008.

18


http://classificados.folha.uol.com.br/empregos/951999-assedio-moral-atinge-66-dos-bancarios-no-brasil.shtml
http://classificados.folha.uol.com.br/empregos/951999-assedio-moral-atinge-66-dos-bancarios-no-brasil.shtml

X Coléquio Organizagdes, Desenvolvimento e Sustentabilidade -
CODS 2019

Belém/PA - 11 a 13 de novembro

ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO. Discrimina¢do em Matéria de Emprego e
Ocupagao (Convencdo n. 111). 1958. Disponivel em: http://www.oit.org.br/node/472. Acesso
em: 25 mai. 2019.

REIS, Adriana. Entrevista com José Roberto Heloani: assédio moral - a violéncia invisivel.
Psicologia Brasil, ano 4, n. 33, ago., 2006.

SOBOLL, L. A. P. Violéncia psicoldgica e assédio moral no trabalho. S3o Paulo: Casa do
Psicélogo, 2006.

; GOSDAL, T. C. (Org.). Violéncia psicologica e assédio moral no trabalho. S3o Paulo:
Casa do Psicélogo, 2009.

VERGARA. S - Projetos e relatorios de pesquisa em administragdo. 152 ed. - S3o Paulo: Atlas,
2014.

YIN, R. K. Estudo de caso: planejamento e métodos. 4. ed. Porto Alegre: Bookman, 2010.

19



