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RESUMO

O assédio moral torna-se cada vez mais comum no ambito organizacional devido as
inconstancias do mercado de trabalho. O asseédio moral caracteriza por uma rela¢do onde uma
das partes provoca, com frequéncia, situagdes de constrangimento, perseguicdo e humilhacgéo
a outra parte. Esse tal fendmeno causa danos ndo somente as pessoas que sofrem como
também a empresa ou instituicbes envolvidas. Este estudo aborda uma pesquisa sobre a
percepcdo e as praticas de diagndstico, prevencdo e intervencdo do assédio moral na
Universidade Federal de Campina Grande, propriamente no Centro de Humanidades. Para
isso utilizou-se de uma pesquisa exploratéria e descritiva com abordagem quanti-qualitativa,
através de um questionério, junto aos servidores técnico-administrativos. Os dados foram
tratados utilizando a estatistica descritiva, através da moda e mediana. Os indices encontrados
mostraram que h&a um conhecimento dos participantes sobre o0 que venha a ser assédio moral,
e que na percepcdo destes hd algumas lacunas com relacdo as praticas utilizadas para a
percepcdo, acBes que impecam o assédio e a interrupcdo do mesmo. Dentre as opinides dos
questionarios estd a conscientizacdo a capacitacdo profissional e um setor voltado para o
acompanhamento dos casos. Percebeu-se entdo uma deficiéncia no que diz respeito as praticas
que estdo diretamente ligadas ao combate ao assédio moral.

Palavras chave: Assédio moral, Diagnostico, prevencao, intervencao.



ABSTRACT

Psychological harassment becomes increasingly common in the organizational scope because
of the inconstancy of the labor market. Psychological harassment is characterized by a
relationship where someone often causes constraining situations, persecution and humiliation
to someone else. This phenomenon causes damage not only to the people who suffer, but also
to the company or institution involved. This study addresses a survey about the perception
and the practice of diagnosis, prevention, and intervention of bullying at the Federal
University of Campina Grande, specifically in the Humanities Center. It was used an
exploratory and descriptive research through a questionnaire with quantitative and qualitative
approach for the technical and administrative workers. The data was analyzed using
descriptive statistics through the median and mode. The results found showed that there is a
knowledge from the participants on what is psychological harassment, and that in their
conception there are some gaps regarding the practices used for perception, action to prevent
and stop the harassment. Among the opinions on the questionnaires there are suggestions to
awareness and capacitate the professionals, and to create a sector for monitoring the cases that
happen. Therefore, it was seen a deficiency regarding the practices that are directly linked to
combat psychological harassment.

Keywords: Psychological harassment, Diagnosis, prevention, intervention.
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1 INTRODUCAO

A configuracdo de trabalho surgiu desde os tempos primordios onde o homem cuidava
da agricultura e artesanato para a sua prépria sobrevivéncia. No decorrer dos anos, apds a
revolucgéo industrial e as transformacdes ocorridas no &mbito do trabalho, 0 mesmo passa a ser
reconhecido como uma atividade fundamental do individuo dando-lhe o suporte necessario
para a sua vida, onde o trabalhador passa a maior parte do seu dia dentro de organizacdes para
garantir o sustento da sua familia.

A partir de entdo a sociedade vive em uma busca constante por se manter em um
mercado de competicdes onde o mais apto garante a sua permanéncia, surge varios tipos de
conflitos e violéncias que chegam a ferir a dignidade do trabalhador onde cabe aos gestores de
empresas transformar o ambiente de trabalho em um local de satisfagcdo profissional, para que
esse tipo de comportamento ndo permaneca e torne um assédio moral. Segundo Soboll (2008,
p. 21): O assedio moral é uma situacdo extrema de agressividade no trabalho, marcada por
comportamentos ou omissdes, repetitivos e duradouros. Tem como proposito destruir,
prejudicar, anular ou excluir e é direcionado a alvos escolhidos (uma ou mais pessoas em
especial). Caracteriza-se por sua natureza agressiva, processual, pessoal e mal-intencionada.

Por muitas vezes o assédio moral € confundido com agdes que acontecem uma so vez
sem repeticBes, como citado por Soboll (2008) para ser considerado assédio as praticas
precisam ser repetitivas e duradouras.

Ambientes como instituicdes de ensino, segundo Hirigoyen (apud Freitas; Rodrigues,
2014) é considerado um dos ambientes mais expostos ao assédio moral assim como o setor
terciario e o setor de medicina por ndo ter as tarefas definidas com muita objetividade. Os
conflitos e divergéncias de opinides quanto a aceitacdo e criacdo de projetos no meio
académico, algum tipo de especializacdo diferenciada entre professores sdo motivos de
comportamentos hostis dentro da instituicdo. Entre os servidores as diferencas como a falta de
alguma habilidade ou até mesmo a sua relacdo com os professores, devido a divergéncia de
opinides e hierarquia.

Diante dessas diferengas vivenciadas diariamente no contexto das institui¢cdes federais
surge a problematica em questdo: A Universidade Federal de Campina Grande desenvolve
praticas de diagndstico, prevencao e intervencdo ao assédio moral de acordo com a percepgéo

dos servidores?
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A partir dessa problematica o seguinte trabalho tem como objetivo geral: Identificar a
percepcdo quanto ao diagndstico, praticas de prevencdo e intervencdo ao assédio moral de
acordo com os servidores da instituicdo de ensino superior Universidade Federal de Campina
Grande.

Para a realizacdo do objetivo geral, tem-se como objetivos especificos: a) apontar a
existéncia de praticas de diagnostico do assédio moral; b) apontar a existéncia de préaticas de
prevencdo no combate ao assédio moral; ¢) apontar a existéncia de praticas de intervengéo no
combate ao assédio moral; e d) apresentar as sugestdes dos servidores para a melhoria e 0
combate do assédio moral na instituicao.

Diante de alguns motivos para pesquisa sobre o tema assédio moral, um deles esta
relacionado a escassez de pesquisas sobre um tema que a cada dia vem se tornando mais
comum na nossa sociedade devido a falta de desemprego e 0 aumento da procura no mercado
de trabalho. Segundo uma pesquisa realizada pelo site VVagas.com e publicada no G1 em
junho de 2015, foram ouvidos 4,9 mil profissionais e 52% disseram ja ter sofrido assédio
moral ou sexual, porém somente 12,5 % fizeram algum tipo de denuncia. Dos que nao
sofreram 34% ja presenciaram algum episddio. Por esse motivo se faz necessario o aumento
das pesquisas sobre 0 tema, para que as pessoas se tornem mais entendidas e as empresas
deem a devida importancia ao tema.

Despertar o interesse dos donos de empresas privadas e/ou 0 setores responsaveis no
caso dos 6rgdos publicos como as instituicGes federais para a prevencdo e intervencdo das
praticas do assedio nas organizacdes para garantir o bem estar e a satisfacdo profissional dos
funcionarios também é um dos motivos para o estudo sobre o0 tema.

Outro motivo trata-se da importancia que os autores ddao ao tema abordado,
despertando para as consequéncias devastadoras que o assédio moral pode levar ao individuo,
como por exemplo a depressdo podendo se abranger ao ponto do trabalhador tirar a sua

propria vida. A partir desses motivos percebe-se a importancia do estudo sobre o tema.
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2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

2.1 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

O campo da pesquisa que visa compreender o comportamento individual e 0s grupos

dentro de uma organizacdo ¢ chamado de comportamento organizacional.

O comportamento organizacional € um campo de estudo que investiga o
impacto que individuos, grupos e estruturas exercem no comportamento
dentro das organizacdes, com a finalidade de aplicar tal conhecimento na
melhora da eficécia de uma organizacdo. (JUDGE; ROBBINS, 2014, p. 03).

Apdbs o surgimento dos modelos fordista e taylorista durante o século XX, onde a
racionalizacdo do trabalho era uma das principais caracteristicas e consequentemente
producdo em massa onde os trabalhadores passavam a maior parte do seu tempo dentro das
empresas fazendo uma atividade repetitiva, podendo causar prejuizos a salde e ndo eram
valorizados pelos patrbes. Diante disso as condi¢bes de trabalho passa a ser alvo de
insatisfacdo para os funcionarios. Ap6s esses modelos dentre outras novas formas de
organizacao surge a necessidade de entender o comportamento humano dentro das empresas e

as suas influencias na sociedade.

O comportamento organizacional estd diretamente relacionado com a eficicia
empresarial, de tal modo que gerir os individuos, os grupos por eles gerados, a socializacdo
dos mesmos, os conflitos e a estrutura da organizacdo de maneira adequada tem como

consequéncia a melhor eficacia nas suas operacgdes.

O comportamento organizacional tem como componentes basicos a
motivacao, poder, lideranga, comunicagdo interpessoal, estrutura e processos
de grupos, aprendizado, desenvolvimento de atitudes e percepcao, processos
de mudancas, resolucdo de conflitos, desenho da tarefa e estresse
ocupacional. (ROBBINS et al, 2010, p. 08)

Portanto essa boa conduta dos colaboradores depende diretamente da organizagdo, o que a
mesma oferece em relacdo aos bons tratos com os funcionarios, quais os atributos para manter
0s mesmos motivados, as facilidades para uma boa socializagdo, dentre outras acgoes refletem
diretamente ao bom comportamento dos seus funcionarios e a satisfacdo dos mesmos. Diante
disso € necessario que as empresas saibam gerir da melhor forma possivel os comportamentos
individuais e principalmente as relagfes em grupos para que esses comportamentos néo
venham a causar danos na salde fisica e mental como os casos de assédio moral na

organizacdo que sera tratado no decorrer dessa pesquisa.
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2.2.1 Conceito
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A expressao assédio moral, € uma entre as variadas formas de se conceituar algum tipo

de constrangimento acontecido dentro ou fora de uma organizacao, tal expressao € utilizada

de diversas formas em outros paises. Segundo Silveira Bueno (2007, p. 93) “assediar

significa: PO6r assédio ou cerco; importunar; molestar com perguntas ou pretensdes

insistentes”. Ainda segundo o autor supra citado moral ¢ “parte da filosofia que trata dos

costumes ou dos deveres do homem™ (2007, p. 523), porém essa nao foi a primeira defini¢do

utilizada para o tema, Leyman (1989 apud Soares 2012) utilizou o termo mobbing para

conceituar a violéncia psicolégica entre adultos, a partir de entdo despertou-se o interesse de

novos estudos sobre o assunto. Segue as principais defini¢ces reunidas por Rodrigues (2009)

para o tema no quadro abaixo.

Conceito

Quadro 01

Autor(ES) Ano/p. Pais

Einarsen | 1999, p.17 Noruega

Freitas, 2008, p.52 Brasil

Heloani e

Barreto

Hirigoyen | 20022, Franca
p.65

Leyman 1996, Suécia
p.165

Uva 2008, p.06 Portugal

“Perseguicdo  sistematica de um colega,
subordinado ou superior que, se realiza de
maneira continua, pode causar severos problemas
sociais, psicoldgicos e psicossomaticos as
vitimas”

“trata-se de uma conduta abusiva e intencional,
frequente e repetida, que ocorre no ambiente de
trabalho e que visa diminuir, humilhar, vexar,
constranger, desqualificar e demolir
psiquicamente um individuo ou em um grupo,
degradando as suas condi¢bes de trabalho,
atingindo a sua dignidade e colocando em risco a
sua integridade pessoal e profissional.”

“toda e qualquer conduta abusiva, manifestando-
se sobretudo por comportamentos, palavras, atos,
gestos, escritos que possam trazer dano a
personalidade, a dignidade ou integridade fisica
ou psiquica de uma pessoa, pér em perigo seu
emprego o ambiente de trabalho”

“comunicagdo anti-ética ou hostil, direcionada de
maneira sistematica por um ou mais individuos”

“Ato de provocar uma violéncia psicolégica no
trabalho, de forma repetida e sistematica, com o
objetivo de humilhar, isolar e desacreditar um
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| trabalhador.”
Zapf 2001, p.70 Alemanh “Ofender e excluir socialmente alguém ou delegar
a tarefas ofensivas.”
FONTE: Adaptado de Rodrigues (2009)

Percebe-se entdo ao analisar os conceitos inseridos no quadro acima o que € de maior
relevancia entre esses conceitos sobre o assédio moral é a questdo da frequéncia, segundo
Rodrigues (2009) para ser configurado como assédio é necessario que exista uma frequéncia
em tais atos. Caso aconteca algum tipo de humilhacdo ou violéncia que ndo seja repetida pelo
agressor ndo pode ser considerado como assédio moral. Outra caracteristica marcante no
assédio € o danos que 0o mesmo causa ao assediado em relagdo ao psicolégico do mesmo,

chegando a sofrer graves consequéncias.

2.2.2 Origem dos estudos de Assédio Moral

Desde do surgimento do trabalho para 0 homem, existia também comportamentos de
agressdo psicoldgica, perseguicdo e outras caracteristicas que se denomina constrangedoras.
Heinz Leymann é considerado o precursor dos estudos sobre o fenbmeno que viria a ser
conhecido entre nés como assédio moral (FREITAS et al, 2008). Com o passar dos anos essas
situacBes entre os trabalhadores foram se intensificando. No inicio dos anos 1980, ele
comecou a investigar o sofrimento no trabalho e chegou a resultados inéditos e preocupantes e
foram estendidos toda regido escadinava e de lingua alema (FREITAS et al 2008). Os estudos
de Leymann remetiam a investigacdo do sofrimento no trabalho, chegando a resultados que o
estimularam a ampliar em nivel nacional as suas pesquisas (NUNES et al 2013).

Segundo (Tolfo; Garcia, 2011), a autora psiquiatra e psicanalista Marie France
Hirigoyen, foi a primeira a utilizar o termo assédio moral, a mesma afirma que esse fenémeno
pode acontecer entre todos os niveis dentro de uma empresa, seja entre subordinados ou
superiores. Como se pode perceber, o termo pode ser considerado novo, porém vem se dando
bastante importancia ao assunto, tendo em vista que 0s casos com O passar dos anos
aumentam dentro das organizagdes. No Brasil, entre os pesquisadores que mais influenciavam
e influenciam sobre o tema destacam-se Margarida Barreto, Roberto Heloani Maria Ester de
Freitas, além da francesa Marie-France Hirigoyen (NUNES et al,2013)

2.2.3 Préticas do Assédio moral
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Para melhor definicdo das préticas do assédio moral, se faz necessario inicialmente
que saiba diferenciar o que pode ou ndo ser considerado de assédio. Por meio das definicdes
sobre o0 assedio apresentadas, pode-se constatar alguns critérios importantes na caracterizacao
deste fendmeno: intencionalidade, direcionalidade, frequéncia e duracdo. (NUNES et al,
2013)

O que pode ser considerado assédio dentro de uma organizagdo sao acles que
degradam moralmente o outro e que acontecem com frequéncia.

A definicdo do que seja assédio moral e quais sdo seus limites ndo é consensual, uma
vez que se trata de um campo ainda em construgdo. (RODRIGUES; FREITAS, 2014, p. 287).

Apesar de ser praticas antigas, o tema ainda é considerado novo para os estudiosos.

Entre as diferentes formas pelas quais a violéncia pode apresentar se no
ambiente de trabalho, o assédio moral configura se como uma forma de
violéncia que nem sempre é explicita, ocorrendo em alguns casos de forma
sutil e indireta, mas com efeitos que podem ser devastadores, capazes de,
afetar ndo somente o trabalhador, mas também a prépria empresa e seu
entorno (RODRIGES; FREITAS, 2014, p. 286).

O assédio moral pode acontecer de todas as relagdes no ambito empresarial, 0 que ira
depender da hierarquia na empresa. Existem quatro modalidades segundo (Ferreira et al,2012)

que definem a relagdo entre assediado e assediador sdo elas:

Assédio moral descendente ou vertical: Um dos tipos de assédio mais comum de
acontecer, quando esta relacionado a um superior hierarquico em relacdo ao seu subordinado,
0 mesmo atinge o seu subordinado com ofensas causando terror psicoldgico chegando até
fazer o funcionario pedir o desligamento da empresa, geralmente os danos causados sao
maiores nessa modalidade. O fenbmeno Vertical se caracteriza por relagcBes autoritarias,
desumanas e aéticas, onde predomina os desmandos, a manipulacdo do medo, a
competitividade, os programas de qualidade total associado a produtividade.

Assédio moral horizontal: Acontece quando os trabalhadores se encontram em
mesmo nivel hierdrquico, o0 mesmo pode acontecer por algum tipo de disputa de cargo,
promogdes, metas e etc.

O individualismo também é reforcado pelo medo de perder o cargo, ou emprego,
favorecendo assim a pratica do assédio moral, inclusive entre colegas de mesmo nivel
hierarquico. O mesmo pode acontecer também quando se trata do sexo, diferencas religiosas e
etc.

Assédio moral ascendente: Ocorre quando o subordinado assedia 0 seu patrdo, ou um

superior hierarquico. Nao é um tipo de assedio comum, porém pode acontecer. Quando um
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superior é admitido na empresa, e tem suas ideias e forma de trabalhar ndo aceitas pelos seus
subordinados, ou quando um funcionario qualquer sobe o cargo na empresa, e 0s colegas ndo
aceitam seja por inveja ou qualquer outro motivo, pode se tornar um caso de assédio.

Assédio moral misto: Acontece quando as agressdes se tratam de um grupo de
superior e funcionérios, para com um so trabalhador. Pode ser considerado um dos piores
tipos de assédios pois a vitima se sente s6 e ndo sabe a quem recorrer, sem saida a vitima
chega a pedir demisséo e adquirir doencas relacionadas ao estresse.

Diante disso, percebe-se que o assédio moral se manifesta de diversas formas
envolvendo Varios niveis hierarquicos dentro de uma organizacdo. Hirigoyen (2006 apud
Nunes; Tolfo; Nunes, 2013) apresenta um levantamento oriundo de sua pesquisa na Franca,
onde demonstra que 58% dos casos de assédio moral advém da hierarquia, 29% dos casos de
assédio vém de diversas pessoas (colegas e superiores), com 12% o assédio vem de colegas e
1% dos casos de um subordinado.

As categorias do assédio moral estdo ligadas as situacdes em que 0 mesmo acontece,
podendo ser da situacdo mais simples como apelidos ou até o simples fato de fazer reunides
sem convocar determinada pessoas, até a mais grave como a violéncia seja ela sexual ou
fisica.

Para Hirigoyen (2006 apud Nunes; Tolfo; Nunes, p.32) as atitudes sdo:

a) Deterioracédo proposital das condicOes de trabalho: agir de maneira a fazer a
vitima parecer incompetente, contestar sistematicamente as decisdes por ela tomadas, fazer
criticas exageradas e injustas em relacdo ao seu trabalho, induzir o alvo ao erro, fornecer
instrugdes impossiveis de serem seguidas, entre outras. Segundo a autora, tais atitudes sdo as
primeiras visiveis quando o assédio vem de cima para baixo;

b) Isolamento e recusa de comunicacdo: comportar-se com o intuito de constranger e
maltratar o outro, como deixar alguém de fora de uma conversa, recusar falar-lhe, ndo
convida-lo para reunides, interromper a pessoa constantemente, comunicar-se com a pessoa
somente por escrito, evitar contato (até visual), e outros. Tal conduta pode provir tanto de
colegas de nivel equivalente quanto superiores;

c) Atentado contra a dignidade: sdo gestos de desprezo, chacotas e insinuacGes
desqualificadoras, que geralmente s&o reparadas por todos, entretanto, a vitima é considerada
responsavel. Neste caso, 0 agressor utiliza insinuacfes desdenhosas para desqualificar a
vitima, criticar sua vida pessoal, zombar de suas origens, nacionalidades e outros. Estas
atitudes frequentemente s@o proferidas por colegas que sentem inveja e/ou desejem ocupar 0

lugar do outro;
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d) Violéncia verbal, fisica ou sexual: aparece quando o assédio estd declarado e
visivel a todos. Nesta etapa, a vitima tende a ficar estigmatizada no grupo devido ao néo
atendimento de suas queixas ou da omissdo das testemunhas. Incluem as ameacas de violéncia
fisica, empurrdes, gritos injuriosos, assedio sexual, assédio que se prolonga também para fora

do ambiente organizacional, com telefonemas noturnos e cartas anénimas, por exemplo.

2.2.4 Consequéncia do Assédio Moral

O Assédio moral é uma pratica que cresce ao passar dos anos, e causa efeitos
devastadores tanto no profissional, psicologicamente ou fisicamente, como na organizacao a

qual ele estd inserido e na sociedade em geral.

Os prejuizos causados no nivel individual atingem sua personalidade, sua
identidade e sua autoestima, podendo gerar “desordens na vida psiquica,
social, profissional, familiar e afetiva do individuo, provocando diversos
problemas de salde particularmente os de natureza psicossomatica, de
duracéo variavel, que desestabiliza a sua vida”. (LADWIG, 2010, p. 20).

Existem casos em que as pessoas que sofrem esse tipo de assédio, perdem a vontade
de viver socialmente, passando a viver isoladas. Segundo Ladwing (2010) os danos que o
assédio moral causa a saide mental das pessoas sdao maiores que o0s causados a salde fisica,
sendo assim mais dificeis de serem recuperados. Nesta condicdo de impoténcia da pessoa que
sofre a agressdo, 0 mesmo pode desenvolver varias doengas como a sindrome de Bornout, que
se trata do esgotamento profissional e o0 estresse maximo no ambiente de trabalho. Outra
doenca e a mais comum € a depressao, que dependendo do seu grau pode levar o individuo até
cometer o suicidio. Segundo Pifiuel y Zabala (2003 apud Ladwing,2010) os danos causados

pelo assédio estendem-se ainda as esferas pessoal, social, econémica e profissional da vitima:

Pessoal/social: Ocorre a estigmatizacdo da vitima pelos companheiros de trabalho,
que o excluem e veem nele um perigo para eles. As relacGes familiares sofrem com o assédio,
0 que pode servir para acentuar tensdes pré-existentes. A vitima acaba isolando se de todos,
inclusive da familia e amigos.

Econdmica/ profissional: As perdas econdémicas decorrem do abandono do trabalho,
de dispensas continuadas, de reducdo do salario, e outras consequéncias da perda da
capacidade laboral causada pelo assédio, que tem por objetivo a destruicdo das

potencialidades da vitima.
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Ao se tratar da perda profissional, as empresas séo diretamente afetadas pelos casos de
assédio moral, tendo em vista que os individuos como foi visto abandonam 0s empregos,
causando um alto nivel de absenteismo na empresa, 0s que ainda permanecem se sentem
desestimulados para o trabalho, diminuindo assim a producao e consequentemente a receita da
organizacdo. A partir do momento que a empresa perde mercado, a sociedade se prejudica
pelo desemprego e a perca de fundos arrecadados pelo governo.

2.2.5 Préticas de prevencdo e intervenc¢do do assédio moral

A area de Gestdo de Pessoas (GP) dentro de uma organizacdo tem um papel
importante na prevencéo e intervengdo do assedio moral. De tal forma que alguns fatores e
comportamentos devem ser modificados pois o ambiente organizacional composto por
pessoas com diferentes personalidades e objetivos em conflitos pela relacdo de poder é o
ponto inicial para as praticas de asseédio moral, e essa preocupacdo esta diretamente
relacionada com a fungdo de GP. Ao identificar a ocorréncia de assédio, o gestor deve
inicialmente tomar uma posi¢do ndo punitiva contra 0 agressor ou agressores. Inicialmente, o
principal objetivo é cessar qualquer comportamento hostil e restaurar uma clima justo de
trabalho (EINARSEN; HOEL 2008 apud Nunes, Tolfo, 2012, p. 07).

Um ponto de partida para essas praticas seria um codigo de ética, onde os funcionarios
tenham acesso e sejam incentivados a ler e conhecé-lo. A preocupacdo com a opinido dos
funcionarios, muitas vezes 0s mesmos tem receios de ir conversar com algum superior ou algo
do tipo, uma caixa de sugestdes e opinides implantadas em algum ambiente na empresa, para
ser depositada alguma denuncia sem identificacdo ou algo do tipo pode ajudar a area de GP, e
outro fator importante para essa prevencdo séo treinamentos sobre administracdo de conflitos
e outros temas que abrangem o Assédio moral. Dentre esses e outros fatores, (Fabro et al
2011) sintetizou um quadro de prevencdo e combate ao assedio moral, classificando as a¢oes

em trés categorias: diagndstico organizacional, prevencao e intervencao.

Quadro 02

Diagndstico Prevencao Intervencéo
Organizacional

Avaliar os fatores de risco | Promover mudancas na Criar espago de confianca
dentro da empresa



psicossociais

Refletir sobre a forma de
organizacao de trabalho e
seus métodos de gestao
pessoal

Refletir acerca das
praticas organizacionais e
da cultura organizacional
averiguando possibilidades
de mudancas.

Realizar pesquisas com 0s
funcionarios.

Verificar o ambiente e
acompanhar a equipe.

Acompanhar 0
absenteismo, reclamacdes
e as faltas por doenga.

Utilizar medidas
psicrométricas como forma
de diagnosticar o assédio
moral no trabalho.

Investigar a dimenséo e a
natureza do problema.

Realizar pesquisa de clima

cultura organizacional

Educar e capacitar
gerentes, pessoas chave e
lideres.

Criar um cddigo de
conduta, cédigo de ética,
incluir normas de conduta

Promover praticas que
estimulem o  respeito,
colaboracdo e integracdo
entre os funcionarios.

Conscientizar e disseminar
informagbes  sobre 0
assédio.

Desenvolver comunicagédo
interna, promover 0
didlogo, grupos de debate,
espacos de escuta.

Reduzir o estresse.

Criar um ambiente de
trabalho saudavel,;
melhoras as condic¢bes de
trabalho e garantir
qualidade de vida no
trabalho.

Possibilitar autonomia para
organizar o trabalho,

(comités, canais de escuta)
para que o trabalhador

possa  expressar  suas
queixas.

Estabelecer um terceiro
imparcial (mediador)
dentro da empresa.

Aplicar medidas
disciplinares e/ou sancdes
aos agressores e
empregadores.

Identificar e avaliar uma
situacdo de assédio moral,
buscando intervir de forma
contextualizada, de acordo
com a fase na qual a
situacdo se encontra.
Proteger a vitima
judicialmente.

Formar uma equipe para
lidar com o assédio de
maneira multidisciplinar.

Possuir conselheiros
internos independentes
capazes de prover
informacdo da politica e
dos procedimentos.

Demonstra a organizagéo
que o assédio moral é um
fendmeno complexo e que
todos saem  perdendo:
individuo, organizacdo e
sociedade.

Coibir comportamentos
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organizacional fornecer informacbes e que conduzam ao assedio
recursos necessarios para a

execucdo das tarefas e

reduzir 0 trabalho

monotono e repetitivo.

Questionar a forma de | Aumentar a Ter procedimentos
gestao. fiscalizacdo/controle  dos especiais para casos em
funcionarios. que os envolvidos sdo de

diferentes niveis

hierarquicos.

Dar exemplo de Tornar visivel as situacdes
comportamento e/ou de assedio moral por parte
conduta  adequada e dos trabalhadores.
promover mudangas na

organizagdo que combatam

0 assedio.

FONTE: FABRO et al, 2011

Segundo (Fabro et al 2011) o diagnostico organizacional busca reconhecer e
identificar os fatores que geram um ambiente que pode favorecer a ocorréncia do assédio, ja a
prevencdo visa promover mudangas que evitem ou coibam a pratica, e por fim a intervencédo
visa atuar sobre a ocorréncia do asseédio com objetivo de interrompé-la e minimizar as
consequéncias para a vitima e/ou punir 0s agressores.

Quando se trata da punicdo para os assediadores, existe uma barreira por falta de uma
lei que assegure os assediados, por ainda se tratar de um tema recente. O que ainda pode
assegurar de alguma forma é a constituicao federal 1988 que visa a imagem e a honra do ser
humano. Dentro da empresa a puni¢do mais viavel para esses casos quando se tratar de uma
empresa privada é o desligamento do funcionario, nas empresas publicas como Instituicdes
Federais, onde serd aprofundado no préximo tépico, deve ser seguidas as leis que compde o0
processo administrativo onde se comprovado o caso de assedio o funcionario publico também
é desligado do cargo, para isso deve haver o acompanhamento e fiscalizacdo das mesmas pois

garantir o bem estar e a satde do funcionario é o principal passo para o sucesso empresarial.

2.3 Instituicdes de Ensino Superior e 0 Assédio Moral
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Toda e qualquer organizagédo seja ela instituicdes de ensino ou ndo, estdo expostas a
acontecer o assédio moral, pois se tratam de grupos de pessoas e pensamentos diferentes em
busca de seus objetivos. E da natureza das organizacbes a busca por um comportamento
controlado de pessoas e de grupos, sendo que algumas condicdes internas, proprias da
definicdo, retradugdo e controle da organizagdo do trabalho, favorecem ou dificultam
interagBes mais saudaveis e produtivas. (FREITAS et al, 2008). Essas condigdes internas
podem favorecer ao assédio moral nas instituicdes de ensino. Hirigoyen (2002 apud
Rodrigues; Freitas, 2014). No que se refere ao meio educativo esse setor € um dos mais
afetados pelas praticas do assédio moral, muito embora os estudos destaquem a violéncia
sofrida pelos alunos e, em menor proporgéo, a violéncia sofrida pelos profissionais que atuam
nesse seguimento.

Considerando que os professores que atuam no nivel superior, além da docéncia,
também pode exercer atividades relacionadas a pesquisa, Hirigoyen (2002 apud Rodrigues;
Freitas, 2014) destaca que a busca pela notoriedade pode levar a lutas ferozes ou ainda a
rivalidades, bem como a adogédo de praticas ilicitas para alcancar o seu “lugar ao sol”. Essa
questdo acima supracitada pode ser um dos motivos para o inicio do assédio moral entre 0s
professores. Ndo esquecendo que os servidores, alvo principal dessa pesquisa também estéo
expostos ao assédio moral no local de trabalho, seja ele por servidores do mesmo nivel
hierarquico ou de niveis de cargos superiores.

Barreto (2005) apresenta em sua pesquisa que as situacBes com maior duracdo de
assédio ocorreram em empresas publicas, nas quais 60% dessas situacdes duraram mais de
trés anos. Devido as punicBes e as prevencdes serem mais lentas, também acontece dos
funcionarios se sentirem seguros nessas organizacées, sdo alguns motivos para que esse tipo
de violéncia perdure por mais tempo dentro da instituicdo. A pesquisa de Buendia (2003 apud

Nunes, Tolfo, Nunes, 2013, p. 34) compreende que:

A ocorréncia do assédio moral ndo estd ligada apenas a uma questdo
interpessoal entre assediador e assediado. O referido autor afirma que a
estrutura organizacional das universidades favorece o assédio, pois €
obsoleta, rigida e altamente burocratizada, com muitos espacos de poder,
onde algumas pessoas assumem cargos importantes e o0s utilizam para
sobrepor-se aos demais — abusando do poder que o cargo lhe proporciona.

Sendo assim, tendo em vista tudo que foi abordado
como assedio moral, praticas de prevengdes e intervengdes as instituicdes de ensino superior e
a sua relagdo com o assédio moral encerra-se aqui o referencial tedrico e inicia-se a

metodologia utilizada para o desenvolvimento do trabalho.
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3 METODOLOGIA

3.1 Abordagem e tipo de pesquisa

Esse estudo caracteriza-se por uma abordagem quanti-qualitativa, predominando de
dados quantitativos onde a maior parte do questionario aplicado, utiliza-se de métodos
estatisticos para a sua avaliagdo, contendo também questdes que necessitam da interpretacéo
nas respostas descritas.

Quanto a sua finalidade, a pesquisa classifica-se como descritiva, pois tem como
objetivo descrever as caracteristica de uma amostra de pessoas, e analisar as mesmas de
acordo com a necessidade do pesquisador. “Cabe ressaltar que a pesquisa descritiva ndo
objetiva explicar o fendmeno investigado. Ela visa apenas descrevé-los.” (ACEVEDO, 2006
p.47). Sendo assim esta pesquisa caracteriza-se descritiva pois visa descrever a percepcdo
tanto dos servidores em relacdo ao assedio moral, diagnéstico, as praticas de prevencdo e
intervengdo. A pesquisa também possui carater exploratorio, “o principal objetivo da pesquisa
exploratoria € proporcionar maior compreensdo do fenémeno que estd sendo investigado,
permitindo assim que o pesquisador delineie de forma mais precisa o problema”.
(ACEVEDO, 2006 p.46)

Quanto aos meios para a realizacdo da pesquisa 0s meios adotados foram o estudo de
caso, onde foi analisado um grupo de individuos de uma institui¢do. “O estudo de caso como
estratégia de pesquisa € um método que compreende o planejamento, as técnicas de coleta de
dados e as abordagens de analise dos dados”. (ACEVEDO, 2006 p.50). Sendo assim foi
realizado um estudo de caso com o objetivo de analisar as respostas de um grupo de
servidores sobre o diagndstico, praticas de prevencdo e intervencgdo do assédio moral.

Foi realizado um levantamento bibliografico para uma revisao da literatura em livros,

artigos e dissertacdes sobre o tema buscando explicar da melhor forma possivel o fato.

3.2 Universo e Amostra

O universo utilizado em uma pesquisa trata-se de todos os individuos capazes para
realizacdo desta, onde a partir desse universo é retirada uma quantidade de individuos
disponiveis, que é considerada amostra. O centro de Humanidades foi o universo escolhido

como foco a pesquisa, onde é formado por 84servidores efetivos das areas de Educagéo,
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ciéncias sociais, economia e financas, arte e midia, administracdo e contabilidade, letras,
geografia e historia. A pesquisa foi realizada com os funcionarios efetivos onde a amostragem
foi a ndo probabilistica por acessibilidade. A Universidade Federal de Campina Grande é uma
instituicdo de ensino superior publica e federal sendo uma das maiores entre as instituicdes de
ensino superior, ndo apenas pelo seu tamanho, mas pelo padrdo de qualidade expresso em

termos de ensino, pesquisa, extensdo e producao académico-cientifica.

Quadro 03

Servidores Questionarios

Dire¢do do centro | 21 Diregéo do centro 12
Educacao 5 Educacéo 5
Ciéncias Sociais 11 Ciéncias Sociais 5
Economia e 6 Economia e 2
financas financas

Arte e Midia 14 Arte e Midia 7
Administragdo e | 7 Administragdo e 2
Contabilidade Contabilidade

Letras 6 Letras 3
Geografia 6 Geografia 2
Historia 8 Historia 3
Total 84 Total 41

Fonte:Elaboragdo propria (2016).

3.3 Instrumento de Coleta de dados

O instrumento de coleta de dados utilizado para o trabalho foi um questionario
dividido em trés partes sendo a primeira o perfil dos participantes buscando saber o sexo,
idade a funcédo e o tempo de instituicdo. A segunda parte do questionario trata-se da percepcao
do funcionario quanto ao assédio moral, contendo uma questdo subjetiva sobre o que € 0
assédio moral e outras optativas buscando saber se 0 mesmo ja sofreu ou sofre e qual a

frequéncia. Na terceira parte encontra-se um quadro de 24 questdes afirmativas onde 4 delas


http://pt.wikipedia.org/wiki/Ensino
http://pt.wikipedia.org/wiki/Pesquisa
http://pt.wikipedia.org/wiki/Extens%C3%A3o_universit%C3%A1ria
http://pt.wikipedia.org/wiki/Produ%C3%A7%C3%A3o
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buscava saber com relagdo o diagnostico de assédio moral, 12 sobre a prevencao do assédio e

8 sobre a intervencdo do mesmo

Quadro 04 - Variaveis analisadas

Dimensé&o Afirmacdes Numero da questao

Diagndstico Praticas que identificam os 2,13,16,20.
fatores  geradores  do
assédio moral

Prevencao Praticas de mudancas que 1,3,5,8,9,11,12,17,18,19,21,22.
coibam o assédio

Intervencao Praticas com objetivo de 4,6,7,10,14,15,23,24.
minimizar as
consequéncias e buscar a
punicao

Fonte:Elaboragdo propria (2016).

As questBes sendo assinaladas com um X em uma escala de 1 a 5 onde 1-discordo
totalmente, 2- discordo parcialmente, 3- Nem concordo nem discordo, 4- concordo
parcialmente e 5- Concordo totalmente. A Gltima questdo também subjetiva buscava saber a
opinido dos servidores sobre o que poderia ser feito para combater o assédio moral na

instituicdo de ensino.

3.4 Analise dos dados

Considerando a pesquisa quanti-qualitativa, segundo (Freund,2006) existem dois tipos
de dados estatisticos: os dados numéricos (quantitativos) e os categoricos (qualitativos), o
primeiro sdo obtidos medindo ou contando e os categdricos resultam de descrigoes.
Inicialmente foi utilizado a porcentagem e o gréafico de pizza para analise da primeira parte do
questionario, como o sexo, tempo de servico dos funcionarios e idade dos funcionarios.

Para as questdes da escala de um a cinco relacionadas entre a discordancia total e
concordancia total foi utilizado as medidas estatistica de mediana, com o auxilio do da

ferramenta EXCEL. Diferentemente da media, podemos utilizar a mediana para definir o
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meio de uma quantidade de objetos, propriedades ou qualidades que possam ser ordenados, ou
seja, quando lidamos com dados ordinais. (FREUND, 2006). A moda foi utilizada para definir
0 centro das respostas, ou seja, onde encontrava 50 % das respostas e outra medida utilizada
foi a moda, segundo (FREUND,2006) a moda é definida simplesmente como o valor ou
categoria que ocorre com maior frequéncia e mais do que uma vez, valendo salientar que as
questBes ndo respondidas foi atribuido o valor O para que as analises pudessem ser assim
concluidas.

Por dltimo as questdes qualitativas foram analisadas de acordo com cada resposta
obtida nos questionarios, buscou-se categorizar por palavras chaves relacionadas ao conceito
de assédio moral.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Este capitulo é referente a exposicdo dos dados obtidos nos questionarios aplicados
aos servidores do Centro de Humanidades da Universidade Federal de Campina Grande, a
apresentacdo deste capitulo estd dividida duas partes, parte 1, refere-se ao perfil dos
participantes, na parte Il - Percepcdo do assédio, abordando percepcdo de acdes de

diagnostico, prevencéo e intervencéo.

4.1 Parte | - PERFIL DOS PARTICIPANTES

Este topico descreve o perfil dos servidores participantes da pesquisa com relacdo ao
sexo e tempo de instituicdo. Para tal analise foi utilizado gréficos. O grafico abaixo esta
relacionado ao sexo dos participantes.

4.1.1 Sexo

Gréafico 1 - Sexo

Sexo

B Homens

B Mulheres

Fonte:Elaboracéo prépria (2016).

O questionario aplicado foi respondido por 41 servidores técnico administrativo, onde
foi respondido por 20 homens ou 48,78% e 21 mulheres ou 51,22%. A quantidade de homens

e mulheres pode ser considerada relativamente igual. A literatura aponta que os perfis mais
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propicios a sofrerem assédio moral, que sdo os trabalhadores que apresentam alguma
limitacdo na sua produtividade, como aqueles com incapacidade apos licenca de salde ou
aqueles que pertencem a segmentos socialmente discriminados (negros, mulheres,

homossexuais etc.) que estariam em situacdo de vulnerabilidade. (SOBOLL, 2008).

4.1.2 ldade

Grafico 2 - Idade

Idade

0,00%

M Até os 25 anos
N 26 a0s 32 anos
W 33 30s 39 anos

40 aos 46 anos
W 47 a0s 53 anos

B Acima de 53 anos

Fonte:Elaboragdo propria (2016).

Quanto a idade dos servidores que responderam as questdes, nenhum funcionario
possui idade inferior a 25 anos, 19,51% com idade entre 26 aos 32 anos, 17,07% com idade
entre 33 aos 39 anos, 4,88% com idade entre 40 aos 46 anos, 17,07% entre 47 aos 53 anos e
41,46% possui idade superior a 53 anos. Oque implica dizer que a maioria dos servidores
analisados ou quase 50% dos mesmos possuem uma idade acima de 53 anos. Na opinido de
alguns autores, a idade pode ser descrita como uma das caracteristicas fundamentais para o
assediado, Hirigoyen (2002) aponta a predominancia do assédio moral entre os individuos
acima dos 50 anos, julgados menos produtivos e ndo suficientemente adaptaveis.

4.1.3 Tempo na Instituicdo

Gréfico 3 — Tempo na instituicao
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Tempo de institui¢ao

0,00%

H Menos de 1 ano
mDe 1a5anos
De 6a 10 anos

Mais de 10 anos

Fonte:Elaboragdo propria (2016).

Quanto ao tempo de instituicdo dos servidores analisados nenhum servidor com menos
de 1 ano de instituicdo, 24,39% dos servidores entre 1 e 5 anos de institui¢do .19,51% entre
6 a 10 anos de instituicdo e 56,10% dos servidores com mais de 10 anos o que implica dizer
que a maioria dos servidores analisados possuem mais de 10 anos de trabalho na instituigéo e

consequentemente com idades mais avancgadas. Conforme Martiningo Filho & Siqueira (2008,
pag. 26),

Quando a pessoa ja estd ha bastante tempo na empresa e possui uma
condigdo financeira mais estavel ou, ainda, ndo possui obrigagdes familiares,
é mais fécil preservar a dignidade e se recusar a conviver com uma situacao
de assédio moral.

Neste caso especifico, essa afirmacdo € questionavel, considerando que sdo todos
funcionarios efetivos concursados, e acredita-se que ndo deixariam o emprego devido a isto,

abrindo méao da sua estabilidade.

4.2 Parte 11 - PERCEPCAO DO ASSEDIO

Esta parte do questionarios buscava saber a opinido dos servidores sobre o que é
assédio moral, através de uma questdo aberta que perguntava “O que ¢é assédio moral para
vocé€? “, e outras duas questdes optativas relacionadas a percepcdo do assédio moral no

ambiente e trabalho e a frequéncia com que 0 mesmo acontece.
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4.2.1 Conceito de Assédio Moral

Com relagdo a questdo aberta, 7.32% ndo responderam porque ndo souberam ou nao

quiseram relatar a sua opinido sobre o conceito. Sobre os que responderam, muitos utilizaram

conceitos que englobam as palavras chave como “constrangimento’:

E um constrangimento que violenta a pessoa (Questionario 1)

E o constrangimento, menosprezo, rebaixamento do funcionario pelo seu
chefe no ambiente de trabalho. (Questionério 3)

Diz respeito a situagdes constrangedoras no ambiente de trabalho, seja com
humilhacdo, menosprezo. Geralmente parte de quem estd em um posto mais
elevado na hierarguia. (Questionario 8)

De acordo com os principais conceitos reunidas por alguns autores e citadas por

Rodrigues (2009), apresentados neste trabalho, sobre o conceito de assédio moral, essas

respostas estdo ligadas a definicdo de assédio moral apresentada por Freitas, Heloani e

Barreto (2008, p. 52)

Trata-se de uma conduta abusiva e intencional, frequente e repetida, que
ocorre no ambiente de trabalho e que visa diminuir, humilhar, vexar,
constranger, desqualificar e demolir psiquicamente um individuo ou em um
grupo, degradando as suas condigdes de trabalho, atingindo a sua dignidade
e colocando em risco a sua integridade pessoal e profissional.

Outra questdo mencionada pelos servidores é a ligacdo do assédio moral com a falta de

respeito com o outro, de acordo com as respostas citadas.

Falta de respeito ao outro ex: xingamentos, fofocas infundadas, gritar, expor
0 outro diante do grupo. (Questionario 2)

Desrespeito de forma continuada, xingamentos continuos, etc. (Questionario
7)

E desrespeitar 0 outro, agir com arbitrariedade s6 porque dispde de um
cargo de chefia. (Questionario 9)

Segundo Hirigoyen (2002a, p. 65 apud Rodrigues 2009) “toda e qualquer conduta

abusiva, manifestando-se sobretudo por comportamentos, palavras, atos, gestos, escritos que

possam trazer dano a personalidade, a dignidade ou integridade fisica ou psiquica de uma

pessoa, por em perigo seu emprego o ambiente de trabalho”

Comportamento ligado a violéncia também foram citados pelos servidores, exemplo:

Forma de violéncia que consiste na exposicdo repetitiva de pessoas a
situacOes humilhantes. (Questionario 22)

E toda e qualquer forma de violéncia, situagdes vexatorias, constrangedoras
e humilhantes. (Questionério 17)

E uma forma de violéncia no trabalho que consiste na exposicio prolongada
e repetitiva dos trabalhadores a situacBes constrangedoras, humilhantes
praticadas por uma pessoa ou mais. (Questionario 33)
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O assédio moral é uma situacdo extrema de agressividade no trabalho, marcada por
comportamentos ou omissdes, repetitivos e duradouros. (Soboll 2008, p. 21):

Ao analisar algumas respostas escritas pelos servidores, percebe-se também a questao
do assédio moral como a inferiorizacdo da dignidade, o mesmo ter que submeter-se a algo ou

a alguém atingindo o seu meio fisico e psicol6gico, como mostra 0s questionarios a seguir:

E o assédio sofrido no ambiente de trabalho, que se configura por uma
conduta abusiva, atentando contra a dignidade e integridade fisica e/ou
psicolégica da pessoa que é assediada. (Questionario 35)

O assédio moral € muito prejudicial em todos os sentidos na instituicdo de
ensino. E um assedio sofrido no ambiente de trabalho que pode provocar
danos fisicos ou psicolégicos do assédio. (Questionario 20)

Forcar com intimidacdo. (Questionario 24)

Ser coagido a fazer ou deixar de fazer algo. (Questionario 29)

Quanto as modalidades do assédio moral de acordo com os questionarios € perceptivel
que grande parte dos servidores creditam que o asseédio s6 ocorrem ou geralmente ocorrem de
forma Descendente ou vertical, visto que nenhum dos questionarios citou o assédio pode

ocorrer em todas as dire¢Bes. Segue algumas respostas:

E o constrangimento, menosprezo, rebaixamento do funcionario pelo seu
chefe no ambiente de trabalho. (Questionario 2).

E desrespeitar o outro, agir com arbitrariedade s6 porque dispde de um cargo
de chefia. (Questionario 9)

Tentativa de intimidacdo, baseada na hierarquia trabalhista, normalmente
partindo de camadas superiores. (Questionario 28)

Segundo (Ferreira et al,2012) existem além dos casos Descendentes outros casos como

Assédio moral horizontal: Acontece quando os trabalhadores se encontram
em mesmo nivel hierdrquico, 0 mesmo pode acontecer por algum tipo de
disputa de cargo, promocdes, metas e etc. Assédio moral ascendente: Ocorre
guando o subordinado assedia o0 seu patrdo, ou um superior hierarquico
Assédio moral misto: Acontece quando as agressdes se tratam de um grupo
de superior e funcionarios, para com um sé trabalhador.

4.2.2 Existéncia e Frequéncia do Assédio moral

Com relacdo as questdes optativas sobre a percepc¢do do assédio moral e a frequéncia
gue 0 mesmo ocorre foram analisados 0s seguintes casos.

Quanto a questdo que percebe o assedio moral no trabalho, 31,71% dos servidores
percebem a existéncia do assedio no ambiente de trabalho, e 68,29% responderam que nao

percebe o assédio no ambiente de trabalho.
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Dos que informaram que percebe o assédio moral 61,54% responderam que nao
acontecem com frequiéncia,30,77% que acontecem com baixa frequéncia ou abaixo de duas
vezes por semana e 7,69% respondeu que acontece com alta frequéncia ou mais de seis vezes
por semana.

Compreende-se entdo que a quantidade que percebe a frequuéncia do assédio moral é
muito pouca, tendo em vista que “por meio das defini¢des sobre o assédio apresentadas, pode-
se constatar alguns critérios importantes na caracterizacdo deste fendmeno: intencionalidade,
direcionalidade, frequéncia e duracdo”. (NUNES et al, 2013) com relacdo ao critério de

frequéncia percebe-se entdo uma dispersédo com relagdo a mesma.

4.2.3 Percepgdo quanto as acOes para o diagnostico, prevencao e intervencdo desenvolvidas

pela instituicao

Na terceira parte do questionario, tratava-se da percepcao dos servidores com relacdo a
acOes de diagnostico, de prevencao e de intervencao que sdo realizadas pela instituicdo com
relacdo ao assedio moral. As questdes foram respondidas em uma escala de 1 a 5 entre
discordo totalmente a concordo totalmente, valendo salientar que foi atribuido o valor 0 para
as questdes que ndo foram respondidas. Nesse caso a analise foi feita através da Mediana e a
Moda de cada quest&o.

4.2.3.1 — AcOes de Diagndstico

O quadro a abaixo relaciona as questdes referente ao diagnostico, apresentando a

mediana e a moda que nelas foram encontradas.

Tabela 01 — Diagndstico

Questdes referentes a Mediana Moda
diagnostico
1. A instituicdo realiza 1 1

pesquisa de clima
organizacional
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2. Quando acontece 2 3
algum problema a
empresa costuma
verificar a natureza e
a dimenséo do mesmo

3. Os gestores 2 1
acompanham 0
absenteismo,
reclamacdes e falta
por doenca

4. A instituicdo  esta 2 1
preocupada com o dia
a dia dos seus
funcionarios e para
isso realiza pesquisas
sobre a satisfacdo dos
mesmos

Fonte:Elaboragdo propria (2016).

Com relacdo a primeira questdo referente a diagnostico a mediana obtida foi de 1, e a
moda também 1. O que significa dizer que 50% das respostas encontram-se abaixo de 1 sendo
a resposta que mais se repete, levando assim a entender que a maioria dos respondentes
discorda totalmente na questdo que a instituicdo realiza pesquisa de clima organizacional. Na
segunda questdo a mediana é 2 e a moda 3, significando assim que funcionarios estdo a
maioria entra a discordancia ou neutros com relacéo ao caso que a empresa verifica a natureza
dos problemas quando os mesmos acontecem, como nos mostra a moda onde a maior
guantidade de respostas foi a 3. Nas questdes 3 e 4 onde buscava saber com relacdo ao
acompanhamento do absenteismo e a preocupacdo da empresa com os funcionarios a mediana
encontrada foi 2 e a moda 1, onde mais uma vez de acordo com a moda e a resposta dos
servidores , 0s mesmos discordam totalmente sobre o assunto o que nos leva a perceber de
acordo com as respostas que a empresa a qual fazem parte ndo busca a realizacdo de préticas
voltadas para o diagnostico Segundo (Fabro et al 2011) o diagndstico organizacional busca
reconhecer e identificar os fatores que geram um ambiente que pode favorecer a ocorréncia do

assédio.
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O préximo quadro esta as respostas referente a prevencdo ao assédio moral. Segundo

(Fabro et al 2011) prevencdo visa promover mudangas que evitem ou coibam a pratica.

4.2.3.2 — Ac0es de prevencao

Tabela 02 - Prevencéao

Questdes referente a prevencao Mediana  Moda
1. Quando a instituicdo percebe a existéncia de riscos psicossociais 2 1
(psicoldgicos e sociais) tenta modificar sua cultura organizacional

2. Diretores, coordenadores e chefias da instituicdo sdo capacitados 2 1
para atender as formas de trabalho que inibem o assédio moral

3. Os funcionarios sdo norteados por um codigo de conduta ou de 3 5
ética.

4. A instituicho adota préaticas que estimulam o respeito, a 2 1
colaboragéo e a integracéo entre os funcionarios

5. Os funcionarios sdo educados e capacitados quanto ao assédio 2 2
moral.

6. A instituicdo preocupa-se com a conscientizagdo e a disseminagéo 2 1
de informacdes sobre o assédio moral

7. Os funcionarios ttm um ambiente de trabalho saudavel que 3 4
permite a qualidade de vida.

8. A instituico adverte os funcionérios quanto as consequéncias do 2 1
assédio moral para o individuo para a organizacdo e para a

sociedade

9. Os funcionarios tem autonomia na organizacao de seu trabalho. 4 5
10. Os funcionarios recebem da instituicdo 0s recursos necessarios 4 4
para a realizacdo de seu trabalho.

11. A instituicdo fiscaliza e controla os funcionarios em relacdo ao 1 1
assedio moral

12. Os gestores dao exemplo de boa conduta e comportamento ético 3 3

aos funcionarios.

Fonte: Elaboracéao prépria (2016).

Referente as questfes sobre a prevencdo ao assedio moral a primeira questdo onde

busca saber Quando a instituicdo percebe a existéncia de riscos psicossociais (psicologicos e

sociais) tenta modificar sua cultura organizacional e a segunda que é:

Diretores,
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coordenadores e chefias da instituigdo sdo capacitados para atender as formas de trabalho que
inibem o assédio moral as medianas encontradas foram 2 e a moda 1, 0 que nos leva a
entender que 50% das respostas estdo entre a discordancia ou nao responderam a questdo.
Quando vimos a moda nos confirma que a maioria das respostas para essas questdes € a
discordancia total referente a tais assuntos.

Na terceira questdo referente a prevengdo onde gostaria de saber se os funcionérios sao
norteados por um codigo de conduta ou de ética, a mediana foi 3 e a moda 5 o que nos leva a
perceber que 50% das respostas foram entre 0 e 3, e a maioria delas de concordancia total nos
levando a perceber que a maioria dos servidores reconhecem que trabalham sob um cédigo ou
conduta de ética.

A questdo: A instituicdo adota praticas que estimulam o respeito, a colaboracdo e a
integracdo entre os funcionarios a mediana obtida foi 2 e a moda 1, o que nos leva a entender
que a maioria das respostas foram de discordancia em relagdo ao assunto. Um ambiente de
trabalho saudavel faz com que as pessoas sintam prazer em trabalhar, o que eleva ainda mais a
criatividade, a inovacdo e a dedicacdo dos funcionarios em relacdo a organizacdo. (FILHO;
SIQUEIRA, 2008)

Quanto a quinta questdo onde busca saber se os funcionéarios sdo educados e
capacitados e para o assédio moral a mediana foi 2 e a moda também 2.0 que nos leva a
perceber a discordancia parcial com relagdo a educacdo e capacitagdo sobre o assédio moral.

A questdo que trata sobre a preocupag¢do com a conscientizacdo e a disseminacdo de
informacdes sobre o assédio moral, a mediana encontrada foi 2 e a moda 1. Mais uma vez ao
analisar os dados obtidos no leva a entender a discordancia dos servidores com relacéo a esse
tipo de pratica de prevencao.

A questdo nove sobre: Os funcionarios tém um ambiente de trabalho saudavel que
permite a qualidade de vida. A mediana encontrada foi 3 e a moda 4 onde nos leva a perceber
que as respostas estdo 50% acima e 50% abaixo de 3 onde as respostas mais repetidas foi a 4
de concordancia percebendo-se entdo que um namero significativo de funcionarios considera
0 seu ambiente de trabalho agradavel.

A décima questdo referente a prevencdo do asseédio moral que era: A instituicdo
adverte os funcionarios quanto as consequéncias do assédio moral para o individuo, para a
organizacdo e para a sociedade a mediana obtida foi 2 e a moda 1, levando a discordancia
onde a maior parte das respostas foi discordo totalmente.

Na proxima questdo Os funcionérios tem autonomia na organizagédo de seu trabalho a

mediana obtida foi 4 e a moda 5. Ao analisar ao dados obtidos como a mediana, significa
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dizer que 50% das respostas estdo entre 4 e 5 ou seja estdo entre concordo parcialmente e
concordo totalmente. Sendo assim os técnicos creditam que possuem autonomia no seu
trabalho.Com a mediana também 4 e a moda também 4, a proxima questdo onde busca saber
se os funcionarios recebem da instituicdo 0s recursos necessarios para a realizacdo de seu
trabalho, a maioria dos servidores concordam parcialmente sobre a questéo.

A décima terceira questdo: A instituicdo fiscaliza e controla os funcionarios em
relacdo ao assédio moral a mediana e a moda obtida foi 1, onde nos mostra que os servidores
discorda que a instituicdo fiscaliza e controla os funcionarios. Segundo (Filho; Siqueira, 2008)
Os gestores ja ndo podem mais ignorar o problema e precisam mudar de atitude e rever alguns
métodos de gestdo, a fim de extinguir das organizac@es a violéncia visivel ou oculta.

A Ultima questdo referente a prevencdo do assedio moral sobre o exemplo dos gestores
de boa conduta e comportamento ético aos funcionarios a mediana e a moda obtida foi 3 o que
nos leva a entender a neutralidade dos funcionarios com relacdo a essas questdes.

O terceiro quadro refere-se as questdes de intervencdo ao assédio moral onde segundo
Fabro (2011) a intervencdo visa atuar sobre a ocorréncia do assédio com objetivo de

interrompé-la e minimizar as consequéncias para a vitima e/ou punir 0s agressores.

4.2.3.3. — Ac¢Oes de intervencéo realizadas pela empresa

Tabela 03
Questdes referente a Intervencao Mediana  Moda
1. Foram criados dentro da instituicdo comités ou espagos de 2 1

seguranca para o trabalhador registrar suas queixas

2. Na ocorréncia do assédio moral, o agressor & punido ou 2 3
sancionado de alguma forma

3. As ocorréncias de assédio moral sdo identificadas e analisadas de 3 1
acordo com a situagao.

4. A vitima do assédio moral tem protecao judicial 3 1

5. A instituicdo fornece apoio psicolégico ou qualquer outro apoio 2 1
as vitimas de assédio moral

6. A instituicdo cria equipe coordenadas e multidisciplinares para 2 1
lidar com o assédio moral
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7. Os procedimentos nos casos do assédio moral sdo diferentes de 3 2
acordo com o nivel de hierarquia.

8. A instituicdo blogueia comportamentos que podem desencadear o 3 3
assédio moral (xingamentos, humilhac6es, brincadeiras de mau
gosto, gritos, etc.

Fonte:Elaboragdo propria (2016).

A primeiro questionamento onde visa saber se foram criados dentro da instituicdo
comités ou espacos de seguranca para o trabalhador registrar suas queixas a mediana foi 2 e a
moda 1, 50% das respostas estdo entre 0 e 2 e a resposta que mais se repetiu foi a 1
entendendo assim que a maioria dos funcionarios acreditam que ndo ha um local direcionado
para essas dendncias.

Na ocorréncia do assédio moral, o agressor é punido ou sancionado de alguma forma.
Nessa questdo a mediana foi 2 e a moda 3. Onde maior parte dos funcionarios nem concordam
nem discordam sobre o caso. Segundo (Filho; Siqueira 2008) O processo de assédio moral no
trabalho traz sérios prejuizos para o individuo, para a organizacdo e para a sociedade.

A terceira questdo - as ocorréncias de assédio moral sdo identificadas e analisadas de
acordo com a situacao e a quarta — a vitima do assedio moral tem protecédo judicial a mediana
identificada foi 3 e a moda 1, levando a entender que 50 % das respostas estdo entre 0 e 3
porém a que mais se repete € a questdo 1, de discordancia total.

A proxima questdo - a institui¢do fornece apoio psicoldgico ou qualquer outro apoio as
vitimas de assédio moral e a questdo subsequente, a instituicdo cria equipe coordenadas e
multidisciplinares para lidar com o asseédio moral a mediana foi 2 e a moda 1, traduzindo
assim a maioria das respostas com discordancia com relagdo ao fato. Os individuos
acometidos pelo assédio moral, ao se sentirem ameacados, deixam de levar uma vida normal e
veem prejudicado todo o contexto de sua vida pessoal. H& casos em que eles se sentem
esmagados e perdem inteiramente a disposicdo e a paixd@o pela vida. (FILHO; SIQUEIRA,
2008). Por isso a necessidade do acompanhamento psicolégico para as vitimas do assédio
moral e equipes especializadas para o caso.

Os procedimentos nos casos do assédio moral sdo diferentes de acordo com o nivel de
hierarquia, nessa questdo a mediana foi 3 e a moda 2, levando assim a entender que o0s
servidores discordam que ha procedimentos diferentes para cada caso de assedio moral.

A Ultima questdo referente a intervencdo, A instituicdo bloqueia comportamentos que

podem desencadear o assédio moral (xingamentos, humilhacGes, brincadeiras de mau gosto,
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gritos, etc. A mediana e a moda obtida foram 3, o que leva a entender a neutralidade dos
servidores referente ao caso. Segundo (Filho; Siqueira, 2008) E preciso reforcar o dialogo nas
relacGes profissionais para que se possam identificar as pessoas em dificuldade ou em crise

antes que sejam afetadas por alguma forma de violéncia.

4.2.3.4 - Sugestdo os servidores para intervir o assédio moral

Na Ultima questdo contida no questionario buscava saber a opinido dos servidores com
relacdo ao combate ao assédio moral na instituicdo a que trabalha através da pergunta
subjetiva “Na sua opinido o que poderia ser feito para a intervengdo do assédio moral na
instituicdo de ensino a qual vocé trabalha”?

Ao analisar as respostas, percebe-se que alguns servidores desconhecem a existéncia

do assédio por isso ndo sugerem mudanca, como por exemplo:
N&o identifiquei até hoje a ocorréncia de assédio moral no meu local de
trabalho por isto deixei algumas perguntas em branco. (Questionario 1)

Nunca ouvi falar sobre um caso de assédio moral no meu ambiente de
trabalho. (Questionario 7).

Alguns servidores acreditam que a conscientizacdo e a capacitacdo sobre o tema sdo

praticas relacionadas o combate do assédio, as respostas utilizadas foram:

Primeiramente é importante que o trabalhador saiba identificar que esta
sendo vitima desse tipo de violéncia; a partir disso, creio que os sindicatos
que representam esses trabalhadores no ambito da instituicdo tem um papel
primordial no auxilio ao combate a esse tipo de pratica (Questionario 5)
Acredito que a universidade deveria estabelecer uma politica de
conscientizagdo e de combate ao assédio moral, promovendo palestras e
cursos de capacitacdo, por exemplo. (Questionario 6)

A implementacgdo de capacitagdes sobre o tema (Questionario 11)

A alta direcdo organizacional precisa desenvolver medidas que possam inibir a
incidéncia da violéncia dentro do ambiente laboral. No entanto, essa acdo da organizacdo deve
ser em prol da qualidade de vida dos trabalhadores e ao proprio ambiente. (TOLFO; NUNES,
2012)

Muitos outros questionarios respondidos pelos servidores relatam que a implantacéo
de politica e comissdes sobre o caso pode ser um meio de intervir o assédio moral em seu
ambiente de trabalho.

Segue algumas respostas:

10- Adogdo de politicas que visem registrar e punir casos de assédio moral
(Questionario 10)
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Com certeza puni¢do para 0 agressor puni¢do severa (Questionario 17).

Criar uma equipe para acompanhamento dos assediados (Questionario 31).
Tudo. J& que ndo existe nada nesse sentido em 36 anos de trabalho nunca vi
acontecer nenhuma politica de conscientizagdo e pratica (Questionario 26).

Segundo (Tolfo; Nunes, 2012) Os trabalhadores da organizacdo tém como tarefa
garantir que qualquer caso emergente de assédio moral ou maus-tratos no ambiente laboral
seja tratado de forma justa, ética, legal, e que garanta os direitos das vitimas bem como dos

SUpOStos agressores.

Ainda existe servidores que acreditam que a melhor preparacdo da “Chefia” pode
melhorar a organizagédo ao relatarem que a mesma encontra-se despreparada. Segue algumas

respostas:

Tirar os cargos administrativo dos professores, pois eles ndo estdo
preparados nem pra administrar nem pra lhe d& com pessoas”. (Questionario
27).

Deveria de haver uma mudancga na forma de comportamento e postura de
alguns chefes que se acham mais do que os outros s6 porque estdo no poder.
(Questionario 30).

Que o coordenador desse exemplo para que isso ndo ocorra com tanta
frequéncia (Questionario 32).

Fatores e processos organizacionais e as deficiéncias no ambiente de trabalho servem
como propiciadores ou incitadores da ocorréncia do assédio, evidenciando assim a
irresponsabilidade da organizacdo na gestdo da cultura e das proprias praticas organizacionais.
(Tolfo; Nunes, 2012).

De um modo geral o que se pode observar € que quanto ao conceito de assédio moral
os servidores possuem uma ideia formada porém somente uma ideia de que esta ligado a um
ser superior que utiliza do seu poder para pressionar, humilhar e dentre outras caracteristicas
utilizadas e ainda assim néo percebem e ndo tem conhecimento com relacéo a frequéncia dos
casos, Visto que pouquissimos responderam existir frequéncia. De acordo com os dados
obtidos também verifica-se que ainda ha poucas praticas e prevencao e intervencao ao assédio
moral no centro de Humanidades. Diante da opinido dos servidores para intervir o assédio
encontra-se combaté-las através da conscientizacdo e a pratica de agdes encontradas nos

questionarios.
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CONCLUSAO

O assédio moral no trabalho pode ser caracterizado de um modo geral como atitudes
constrangedoras contra um colega de trabalho seja ela de qualquer nivel hierarquico, 0 mesmo
vem crescendo nas empresas devido a um mercado bastante variavel onde a producédo e o
individualismo sdo prioridades para conseguir o objetivo das empresas.

O seguinte trabalho tinha por objetivo Analisar a percepcdo quanto ao assédio moral
dos servidores da instituicdo de ensino superior Universidade Federal de Campina Grande do
Centro de Humanidades. Quanto ao conceito de assédio moral percebeu-se que o0s
funcionarios tem alguma ideia sobre o tema, porém através das respostas citadas a maioria dos
respondentes acreditam que o assédio sé acontece entre a chefia e o subordinado, percebemos
que o conceito formado que alguns tém ainda esta relacionado a visdo de hierarquia, que
caracteriza o assédio sexual e ndo o assédio moral.

Para a aplicacdo dos questionarios foi encontrado algumas limitagdes com relacdo ao
tema, pois quando era informado antes de responder alguns servidores ndo aceitava responder,
e outros questionavam sobre a identificacdo, se seria necessario.

Quanto a percepcdo do assédio, apos ser afirmado por 31,71% dos servidores
respondentes, somente 7,69% afirmam que o caso acontece com frequéncia, como foi visto
pelos autores existem algumas caracteristicas para ser considerado assédio moral e uma delas
e a principal é a frequéncia a qual ndo foi significativamente observado nos questionarios, o
que leva a perceber que de acordo com os casos citados que ndo percebem a frequéncia das
agressdes ndo podemos considerar como assédio moral.

Quanto as informagGes sobre o diagndstico empresarial através de algumas praticas, as
respostas obtidas na maioria dos questionarios foram negativas, levando a perceber que a
universidade ndo realiza e/ou os seus colaboradores ndo percebem a preocupacédo dos gestores
com as acdes que busca favorecer ou ndo o ambiente de trabalho para o assedio moral, como
por exemplo a importancia de verificar a dimensao de cada problema acontecido no ambiente
de trabalho.

Com relacdo aos questionamentos referentes a intervencéo, alguns pontos importantes
para a coibicdo do assédio no Centro de Humanidades foram observados de forma positiva
como um trabalho norteado com um codigo de ética, onde os funcionarios possam ter acesso e
ser trabalhado para que seja direitos, deveres, comportamentos aceitos e comportamentos ndo

permitidos, valores dentre outros assuntos necessarios para o dia a dia de cada colaborador é
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de suma importancia para a Instituicdo. Receber recursos necessarios para realizacdo do seu
trabalho e ter um ambiente de trabalho saudavel acredito que sdo um dos principais pontos
para evitar o assédio, pois em um ambiente saudavel e tranquilo esse tipo de violéncia sera de
certa forma um pouco mais dificil de existir. Portanto ainda existem muitas lacunas com
relacdo as praticas de prevencdo na Universidade Federal de Campina Grande, pois
questionamentos como a fiscalizacdo e o controle do assédio moral, os servidores acreditam
gue ndo acontecem e nem adotam praticas que estimulem o respeito e a colaboracdo, sendo
assim ainda existem muitas deficiéncias que geram oportunidades para o acontecimento do
assédio moral nessa instituigdo.

As praticas de intervencdo como foi visto no decorrer do texto, devem ser tomadas
para interrupcdo do assédio, ao analisar 0s questionamentos respondidos pelos colaboradores
de um modo geral ndo acontecem ou acontecem em poucos casos, como por exemplo eles ndo
consideram que no seu ambiente de trabalho ndo existe apoio psicoldgico as vitimas e nédo
existe uma equipe especializada para os casos. Diante disso a importancia da presenca do
setor de Recursos Humanos e dos sindicatos como foram citados para a cria¢do de politicas e
comissdes sobre 0 caso visando a punicdo e o melhor acompanhamento das vitimas. Outro
ponto bastante importante sdo informacdes sobre o tema através de panfletos, os direitos de
cada um e influencia-los a ir em busca dos mesmos.

Partindo das respostas obtidas e os estudos presente no trabalho é de suma importancia
a preocupacao dos gestores com relacdo aos casos de assédio moral no ambiente de trabalho,
adotar as praticas de prevencdo e intervencdo citadas e questionadas no trabalho em l6cus pois
foi visto esse tipo de aconteci mento causa danos nao s6 ao assediado como problemas sérios
psicoldgicos, como também as organizacfes dentre eles o absenteismo e a sociedade em si por
isso é necessario que as leis atribuidas a esses casos passem a vigorar e sejam criadas novos
meios de protecdo ao profissional.

Trata-se de um tema em pesquisa que ainda pode se considerar novo, porém de suma
importancia para qualquer area de servico publico e qualquer tipo de empresa. Diante disso
para 0s proximos trabalhos indica-se desenvolver pesquisas em meio aos professores e ndo
saindo dessa area de InstituicGes de Ensino, ou até mesmo se deter a uma amostra ainda mais
ampla considerando que o trabalho foi realizado em um so centro e ainda existe varios, visto
que as pesquisas encontradas relacionadas a professores foram poucas e também sao
considerados uma categoria bastante visualizada e exposta a esse tipo de violéncia no
trabalho.
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APENDICE

Este questionario é de cunho académico para uma pesquisa desenvolvida para a
monografia para conclusdo do curso de Administracdo da Universidade Federal de Campina
Grande e tem por objetivo analisar a percepcdo dos servidores e professores em relacdo as
praticas de combate ao assédio moral no trabalho. Nele ird conter questGes objetivas e
subjetivas, onde estdo divididas em trés blocos. As respostas obtidas neste questionario sdo de
grande importancia para o andamento desta pesquisa.

Agradecemos a sua colaboragéo.

Parte | - Perfil dos participantes
1.1 Sexo:

() feminino () masculino

1.2 Idade:

( ) Até os 25 anos ( ) 26 aos 32 anos ( )33 aos39anos;

( )40 aos 46 anos () 47 aos 53 anos ( ) acima de 53 anos
1.3 Funcéo

Professor ( ) Servidor técnico ( )

1.4 Tempo de instituicdo:

( ) menos de 1 ano ( )delab5anos

( ) De 6 a 10 anos ( ) mais de 10 anos

Il Parte: Percepcdo do assedio

1. O que é Assédio moral para vocé?
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2. Vocé percebe que ha no seu ambiente de trabalho casos de assédio moral?

()sim ()néo

3. Com relacéo ao assédio percebido envolvendo o mesmo assediador e assediado, a violéncia

ocorre com frequéncia?

( )sim ( )néo

Caso sim, com que frequéncia?

() com pouca frequéncia (abaixo de duas vezes por semana)
() com média frequéncia (entre trés ou seis vezes por semana)
() com alta frequéncia (mais de seis vezes por semana)

I11 Parte- Diagnostico, prevencéo e intervencdo

As questdes devem ser assinaladas com um X considerando as seguintes informac6es
1.Discordo totalmente

2.Discordo Parcialmente

3.Nem concordo nem discordo

4.Concordo Parcialmente

5.Concordo totalmente

Questdes 1 2 3 4 5




1)

Quando a instituicdo
percebe a existéncia de
riscos psicossociais
(psicolégicos e sociais)
tenta  modificar sua
cultura organizacional.

2)

A instituicdo realiza
pesquisa de clima
organizacional.

3)

Diretores,
coordenadores e chefias
da  instituicdo  sdo
capacitados para atender
as formas de trabalho
que inibem o assédio
moral

4)

Foram criados dentro da
instituicdo comités ou
espacos de seguranga
para 0 trabalhador
registrar suas queixas.

5)

Os funcionarios sdo
norteados  por  um
cddigo de conduta ou de
ética.

6)

Na  ocorréncia  do
assédio moral, 0
agressor é punido ou
sancionado de alguma
forma.

7)

As  ocorréncias  de
assédio  moral  sdo
identificadas e
analisadas de acordo
com a situacao

8)

A instituicdo  adota
praticas que estimulam
0 respeito, a
colaboracéo e a
integracdo  entre oS
funcionarios.

9)

Os funcionarios séo
educados e capacitados
quanto a0  assédio
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moral.

10)A vitima do assédio
moral tem protegédo
judicial.

11) A instituicdo preocupa-

se com a
conscientizacdo e a
disseminacéo de

informacdes sobre o
assédio moral.

12) Os funcionarios tém um
ambiente de trabalho
saudavel que permite a
qualidade de vida.

13)Quando acontece algum
problema a empresa
costuma  verificar a
natureza e a dimensao do
mesmo

14)A instituicdo  fornece
apoio  psicolégico ou
qualquer outro apoio as
vitimas de assédio moral.

15) A instituicdo cria equipe
coordenadas e
multidisciplinares  para
lidar com o assédio
moral.

16) Os gestores
acompanham 0
absenteismo,
reclamacdes e falta por
doenca.

17) A instituicdo adverte o0s
funcionarios quanto as
consequéncias do assédio
moral para o individuo,
para a organizacgéo e para
a sociedade.

18)Os  funcionarios tem
autonomia na
organizacdo de  seu

46



47

trabalho.

19) Os funcionarios recebem
da instituigdo os recursos
necessarios  para a
realizacdo de seu
trabalho.

20)A instituicdo esta
preocupada com o dia a
dia dos seus funcionarios
e para isso realiza
pesquisas sobre a
satisfacdo dos mesmos

21) A instituicdo fiscaliza e
controla os funcionarios
em relacdo ao assédio
moral

22) Os gestores dao exemplo
de boa conduta e
comportamento ético aos
funcionarios.

23)Os procedimentos nos
casos do assédio moral
sdo diferentes de acordo
com 0 nivel de
hierarquia.

24) A instituicdo blogueia

comportamentos que
podem desencadear o0
assédio moral
(xingamentos,
humilhagdes,

brincadeiras de mau
gosto, gritos, etc.)

Na sua opinido o que poderia ser feito para a intervencdo do assedio moral na

instituicdo de ensino a qual vocé trabalha?



