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RESUMO

A preocupacdo com os reflexos da nova organizagatrabalho tem apresentado como
consequéncia um destaque maior ao estudo de viariélativas ao homem como trabalhador
e a propria organizacao pelo impacto que podenr gers trabalhadores e nos resultados
organizacionais. Assédio moral no trabalho despami@o um tema importante neste
contexto e, como construto novo, justifica-se aessiclade de maior nimero de estudos,
buscando delinear o fenbmeno no ambito organizakierenriquecer sua compreensao junto
a outros construtos da area. A exploracao do asséalial pelgpercepcdo ddrequénciade
ocorréncia dos atos hostis e patgacto afetivasentido pelas vitimas de assédio é assunto
novo e faz parte da investigacdo proposta. O objejeral deste estudo foi investigar a
influéncia dos tipos de bases de poder (periciascéo, recompensa e legitimo) no assédio
moral (percebido e sentido) no trabalho, e destautoconceito dos trabalhadores (fatores:
realizacdo, autoconfianca, competéncia e saude) satisfacdo no trabalho (fatores: com o
suporte organizacional, com a utilidade social dgamizacdo e do trabalho, com o
relacionamento afetivo no trabalho, e com o reconmento profissional). Trata-se de um
estudo de campo e ex-post facto, de corte trarayeis tipo exploratério e correlacional. As
variaveis foram avaliadas por escalas validasedighas, todas autoaplicaveis. Participaram
do estudo 191 trabalhadores voluntarios, com ide€ldia de 28 anos (DP = 8), sendo 64,6%
do sexo feminino, oriundos de diversas organizacBesndlise dos dados foi feita por
estatisticas descritivas e analises de regress@y-se utilizado o pacote estatistico SPSS. A
escolaridade variou entre ensino fundamental intetm@té pds-graduacdo completa, sendo
que 74,6% do total de participantes possuiam ems@aio completo e desempenhavam, em
maior parte, funcdes administrativas (29,5%) etdadamento/recepc¢éao (13,1%), sendo 91%

trabalhadores de organizacbes privadas. Os reesltavelaram que bases de poder n&o
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predizem a percep¢do nem o impacto afetivo do msséoral, e estes, por sua vez, sequer
mediam a relacéo entre bases de poder e autoammpeefissional e satisfacdo no trabalho.
Teste do modelo reelaborado que reuniu bases & passédio moral como antecedentes de
autoconceito e satisfacdo no trabalho foi realizaolomeio de regressées lineares multiplas
padrédo. Os resultados revelaram que base de pedqmritia explicou uma pequena parte da
variancia do autoconceito profissional de competéndlas o principal preditor de
autoconceito profissional e de satisfacdo condatile social da organizacéo e do trabalho foi
a percepcao do assédio moral profissional no thab&ode-se concluir que perceber assédio
moral no trabalho parece gerar nos trabalhadorésr@saefeitos negativos do que sentir-se
humilhado pelos atos hostis percebidos ou peleepe&o da utilizacdo pelo supervisor de
bases de poder identificadas na literatura comoadtaptes negativas das variaveis

consequentes investigadas neste estudo.

Palavras-chave: assédio moral no trabalho, autedorngrofissional, satisfacdo no trabalho.
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ABSTRACT

The concern with the effects of the new organizati@s presented as a consequence
greater emphasis to the study of variables relatedan as a worker and the organization
itself to the impact that may arise among employaed organizational outcomes.
Harassment at work is emerging as an important ¢hamthis context and as a new
construct, justified the need for further studiés, define the phenomenon within
organizational, and enrich your understanding wither constructs of the area. The
exploration of moral harassment by the frequencgaiurrence perceived of hostile acts
and the emotional impact felt by victims of harassims a new subject and is part of the
proposed research. The aim of this study was tesiiiyate the influence of types of power
bases (expertise, coercion, reward and legitimaté)e moral harassment (perceived and
felt) at work, and in the workers’ professional fsgincept (factors: achievement,
confidence, competence and health) and in theatibfaction (factors: the organizational
support, the usefulness of social organization watk with the affective relationship at
work, with professional recognition). This is aldiestudy and ex-post facto, cross-
sectional, exploratory and correlational study. Taeiables were assessed by valid and
reliable scales, all self-administered. The stumbjuded 191 volunteers, mean age 28 years
(SD = 8), and 64.6% female, from different orgah@ss. Data analysis was done by
descriptive statistics and regression analysisjnigabeen used the statistical package
SPSS. Education level ranged from primary schaoludph graduate track, which 74.6% of
participants had high school and worked in mostlynmistrative duties (29.5%) and
attendance/reception (13.1%), with 91% employeeprivate organizations. The results
showed that power bases did not predict the peaepbr the emotional impact of moral

harassment, and these, in turn, even mediate thgorship between power bases and



viii
professional self-concept and job satisfaction.t Tedesigned model that brought power
bases and moral harassment as antecedents ofoseHpt and job satisfaction was
conducted by means of multiple linear regressitasdard. The results showed that power
base of expertise explained a small proportiorhefuariance of professional self-concept
of competence. But the main predictor of professiaelf-concept and satisfaction with
social utility of the organization and the work wths perception of harassment training at
work. It can be concluded that perceived harassiaenwbrk seems to generate among the
workers more negative effect than feeling humitlaby hostile acts or by perception of
use by the supervisor power bases identified inliteeature as impacting consequent

negative variables investigated in this study.

Keywords: moral harassment, professional self-cofigeb satisfaction.
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Um Recorte do Mundo do Trabalho

Pesquisadores do campo do Comportamento OrganzhdGO) tém demonstrado
profunda preocupagdo em pesquisar as varidvetiveslaao homem e a organizacdo que, de
certa maneira, podem refletir significativaments nesultados organizacionais, e vice-versa.
Essa compreensdo propde, por sua vez, melhoraalaape de vida do homem no que se
refere ao trabalho e, simultaneamente, influenogmresultados organizacionais de modo
positivo, vez que estudos na area tém demonstradonglhores condigfes de trabalho e
suporte organizacional e do chefe produzem um itapta impacto nesta relacgéo.

Malvezzi (2004) comenta que o trabalho é “uma padtiansformadora da realidade
que viabiliza a sobrevivéncia e a realizacdo dd(perl3). Compreende-se, ai, que o trabalho
representa uma estruturacdo significativa na vidaindlividuo/trabalhador: estrutura (ou
desestrutura) seu tempo, seus objetivos, e atutdrsaa salude fisica e mental. Na etimologia
da palavra trabalho sdo encontrados termos latinbgpalium, trabicula — associados a
tortura. Contudo, apesar de possuir um significadoulado a sofrimento, o trabalho ocupa
também uma posicao de destaque, de importancigpeader, sendo, portanto, um objeto com
atribuicéo de significados multipla e ambigua (Bsrg§ Yamamoto, 2004).

Codo (1996) define que “trabalho é uma relacdo dgladtransformacdo entre o
homem e a natureza, geradora de significado” (p.c@&figurando, para o autor, uma relagéo
tripla: Sujeito — Significado — Objeto. Constatanda, que reconhecer o circuito de
construcdo de significados que um trabalho gera eisbes ai existentes € um poderoso
instrumento de gestdo. Neste tocante, o admingtreein a possibilidade de realizar um
planejamento global estratégico de ac¢bes e praeglam Recursos Humanos, que o faz
deslocar-se da posicéo defensiva de “remediar” paig posicao de “prevenir”, pautada num

extenso diagndéstico das relacdes entre trabaltadalbhador.



Em acréscimo, Jacques (1996) discute que o tembalho é dificil de ser definido,
mas reconhece o valor de sua articulacéo a ideletida papel social a ele conferido. Isto
reforca a nocao de que individuos e trabalho/orgades influenciam-se reciprocamente. A
autora esclarece que “a importancia e exaltacaaonmadxconferidas ao trabalho na sociedade
ocidental concedem ao papel do trabalhador lugadektaque entre os papéis sociais
representativos do eu” (p. 42), e menciona Areb@81) para reforcar que ao se dizer ‘quem
', implica-se a ideia de ‘o que alguém ¢, resedeadestaque ao papel do trabalhador. A
medida que um conjunto social € subsidiado porrealde utilidade, como é na sociedade
contemporanea, o fato de néo estar incluido nesselme/ou em suas formas organizativas
e relacionais pode promover experiéncias de sofione refletir, por conseguinte, na
qualidade de vida de sua populacdo. A discuss@mlada entre identidade e trabalho se
torna indispensavel (ou dispensavel) conforme ipdido ou ndo o destaque atribuido a
qualidade de vida da populacéo por dada sociedade.

Lima (1996) também segue nessa linha identit@oaem abarcando um foco mais
voltado aos reflexos dessa identidade “individacsustrabalho” na saude mental, partindo
da compreensao que o ser que trabalha é tambénaiutie familia, possui afeto, relacdes e
vida externa a organizacao, e vice-versa: nao de ponsiderar o mesmo individuo como
dois seres distintos e habitando o mesmo corpoeéiso considerar o discurso dos sujeitos e
sua atividade concreta de trabalho, em suas caslggriais, técnicas e organizacionais, uma
vez que tal vivéncia subjetiva do prazer e do s@rito no trabalho s6 podera ser objetivada
pelo contraponto do discurso dos sujeitos e a agédi sistematica de sua situacdo de
trabalho.

As atividades de trabalho aparecem como essengiaenstrucdo das interagdes
humanas, o que permite afirmar, segundo Zanelliastd® (2004), que as modificacdes

vivenciadas no mundo do trabalho, no decorrer dgslgss, suscitam diferentes formas de



subjetivacéo, ou seja, desenvolvimento emocior@gnitivo das pessoas, e de constituicdo
dos agrupamentos humanos e da sociedade como omLgeindo ao plano psicolégico, as
pessoas tém seus valores, autoestima e projetidalafetados, além da esfera profissional.
Ainda nessa reflexdo sobre trabalho e identidadergdd e Yamamoto (2004)
apresentam cinco dimensfes didaticamente orgamsizadatreladas uma as outras, que
norteiam tal movimento reflexivo. Mlimensédo concretaefere-se as condicdes ambientais
e/ou materiais em que o trabalho é realizado, ceegaranca fisica e conforto, e a tecnologia
disponivel para taDimenséo gerenciatonsiste na forma de gestdo do trabalho, de acordo
com o exercicio de planejamento, organizacdo @ives distribuicdo de tarefas), direcéo e
controle do mesmo. dimensao socioecondémiemgloba a articulagdo do modo de realizacéo
do trabalho com as estruturas sociais, econémicpsligcas em um patamar macro da
sociedade, considerando aspectos como nivel déaader emprego, forca de trabalho e
crescimento econdmico societal. A dimensao deridadagrandes correntes do pensamento é
adimensao ideoldgicague trata do discurso elaborado e articuladoesoltrabalho, no nivel
coletivo e societal, numa justificativa do entrelags demais dimensdes. E por ultimo, e ndo
menos importante, dimensao simbolicana qual os aspectos subjetivos da relacdo de cada
individuo com o trabalho sdo explorados. Entendéuncionamento das quatro primeiras
dimensdes, e seu emaranhado, conduz a compreeusao inenos tentativa de) desta ultima.
Num momento em que as empresas estdo cada vezmaitis, com um numero
reduzido de empregados e ancoradas por serviguarieados, o que configura uma nova
relacdo empregado-empregador — a dos “empregadbietos, aumento no trabalho
autbnomo, e surgimento de pequenas empresas —, glaades controvérsias ganham
destaque. A primeira € a mudanca na no¢do de emmisgussdes sobre o fim do emprego,
a emergéncia de uma sociedade de servicos e a sm@pala forca de trabalho heterogénea.

A segunda esta relacionada aos padroes de desempeniualificacdo exigidos do



trabalhador: a natureza das mudancas das ocupagdsdarefas que as compdem (o desenho
dos postos de trabalho) suscita questionamentas splalificacédo, polivaléncia e politecnia
(Borges-Andrade, Abbad & Martins, 2001).

Rompendo o paradigma de Taylor (1856-1915) e oesplente de Ford (1863-1947),
nos quais houve fragmentacédo dos postos de trabalbomatacdo da rotina de trabalho, o
paradigma atual de especializacéo flexivel tornaesdlitante com o anterior, ja que exige
maior flexibilizacdo das fun¢bes, envolvendo raulide tarefas, acréscimo de novas tarefas
aos cargos ja existentes, e um numero muito maoatividades realizadas em equipes
(L.R.S. Machado, 1992).

O trabalho se tornou uma experiéncia mais complers vez que sai do espaco
conhecido e visivel, de relativamente facil comyob desloca-se para um contexto de
ambiguidade e incertezas. Assim, um dos mais sigtifos desafios do trabalhador é
enfrentar uma rotina de descontinuidades que @iorg um ajustamento continuo, para o
qual lhe falta sensibilidade e apoio da organizdlyfavezzi, 2004).

Esse trabalhador tece com a organizacdo uma redi@céetorno (Siqueira & Gomide,
2004): pelas suas acbes de trabalho, espera reeebéoca recursos que satisfacam suas
necessidades pessoais, familiares e profissioaaaémejam, ainda, manter uma relacdo de
troca justa, visando obter apoio por parte da dzggéo em determinados momentos de
dificuldades, reciprocidade em reconhecimento @os de trabalho espontaneos quando a
empresa precisa dele, o que reforca dentro de sifacomunto complexo de crencas e
expectativas sobre o comportamento do seu empregesse intercambio de ofertas e
retornos” (p. 308).

Para Malvezzi (2004) as referidas mudancas, coes¢eg da globalizacao,
concretizam e solidificam grandes mudancas na gwmiofializacdo, nas identidades

profissionais, no vinculo de emprego, nas carreranesmo na propria arquitetura das



empresas, 0 que faz levantar questdes preexisteote® competéncia, vinculo com o
trabalho, poder, valores e desenvolvimento.

Acompanhando o processo de globalizacdo e suatasapiudancas, as organizacdes
de trabalho encontram-se também em um ritmo acElermrcando o trabalhador a se
transformar e/ou se adaptar na mesma velocidad€égaina substitui 0 homem, um novo
perfil profissional é exigido, o trabalho se tosedetivo, as relacées de contrato de trabalho se
modificam (Heloani, 2004). O que é possivel percepela cadéncia dessa evolucéo, é que
justamente a identidade do trabalhador € colocad@go.

Sob esta otica, Heloani (2004) ressalta um granadladoxo: se o trabalho se torna
precario e seletivo, h4 uma competicdo entre oshermela aquisicdo e manutencdo de um
posto de trabalho; contudo, uma vez no posto dmltra, a organizacdo prega discursos de
cooperacao e trabalho em equipe. E essa hipercibvigatle, como o autor nomeia, € por si
s6 promotora de uma violéncia, resultante da alheadnotivada pelo sistema, fato este
também confirmado por Schmidt (2002).

Passa a existir, entdo, uma ideia de que osustgigam os meios (Hirigoyen, 2002a).
A légica do mercado incentiva cada um a se ultsgra®ferecendo o melhor de si para o
sistema de que faz parte, com a finalidade de assua estabilidade (De Gaulejac, 2006).
Assim, constroi-se uma contraposicdo de papéigaléeiat organizacdo em que, de um lado,
alguém faz uso de artificios que, quando lancadbsesoutra(s) pessoa(s), ajudam a construir
o fendbmeno de assédio moral no ambiente de trabalho

Partindo da presente discussdo é notavel que aigrglobalizacdo da economia
provoque uma deriva feita de exclusdo, de desigdakl e de injusticas que se instala na
sociedade, sustentando, por sua vez, um climagealvede agressividade, tanto no mundo do
trabalho como no ambito social. As consequénciasitalas por esse fendbmeno sédo a

internalizacdo e reproducdo de praticas agressigasrelacdes entre colegas, promovendo



indiferenca ao sofrimento do outro e naturalizadd® desmandos dos superiores; dificuldade
ou incapacidade para confrontar as agressdes deipagdo de trabalho e interagir em
equipe; ruptura de lacos de afeto entre os panésjrando em relacdes frias e endurecidas;
valorizacéo do individualismo e estabelecimentdmirto do siléncio” no coletivo; riscos a
saude, comprometimento da identidade e dignidaaldermo resultar em morte; sentimento
de inutilidade e coisificacdo do sujeito; descotamrento, desinteresse e auséncia de prazer
no trabalho; elevacdo do absenteismo, queda dautpriodde; demissédo forcada e
desemprego (Assédio Moral, 2004).

Conforme mencionam a Organizacdo Internacional dabalho (OIT) e a
Organizacdo Mundial da Saude (OMS), se a décadmgadoi marcada pelas ocorréncias
das lesdes por esforco repetitivo, a década atoahigurada pela manifestacéo do estresse,
da depresséo, do panico, da tortura psicolégiaatresodanos psiquicos relacionados com as
novas politicas de gestdo na organizacdo de ti@fétikoyama, 2005).

Ha muito se sabe de situacbes de humilhac&o @neial psicolégica no ambiente de
trabalho, porém pouco se falou. Enquanto os atosliantes, traduzidos em atrocidades de
um sujeito contra outro, eram considerados coriigse normais, a manifestacédo de assedio
moral e toda sua implicancia tornou-se banalizadla gociedade e subestimada pelas
organizacdes de trabalho (Di-Martino, Hoel & Coq@&03).

Ainda hoje tal situacdo se repete, porém o tema ganihando forca em estudos e
exposi¢Oes literarias na busca de compreender onmfemo, seus antecedentes e seus
consequentes, seja para a vitima, seja com umno@gressor, seja para a organizacao em
gue se manifesta. Como apresenta Heloani (200énh&mneno é velho, sua discussao € que é
recente.

As vezes, entender e detectar o assédio morali@l,difisto que sua violéncia se

traduz muito mais em palavras (ou auséncia dadas}ps e olhares, do que em atos fisicos,



confundindo até mesmo a prépria vitima. Logo, éartgnte compreender que nem toda
violéncia é fisica. Evidéncias tém emergido, ndsnals anos, considerando o impacto e o
dano gerado pela violéncia ndo-fisica, psicologiesacterizando o asseédio moral em face de
seu carater epidémico que se faz presente nosxtmmterganizacionais (Barreto, 2003;
Chappel & Di-Martino, 1999; Einarsen, 2000; Hoepags & Cooper, 2001; Leymann,
1996b; Pifiuel y Zabala, 2003a).

O fato de o problema ter sido ignorado so o fezatopnopor¢cées maiores, portanto, o
que ha de novo sobre este assunto € justamentgéacia de ser debatido, estudado e
combatido a nivel global, talvez numa dimenséo idenada por Ramakul (2002) de
violéncia no local de trabalhoEssa discusséo acerca do fendbmeno de assédib terora
percorrido areas distintas, como Sociologia, HiatéDireito, Psicologia, Filosofia e
Medicina, levando a dialogos que perpassam suateiras, fazendo com que o discurso seja,
muitas vezes, interdisciplinar, num convite a pete sobre 0 que se passa no universo do
trabalho.

Freitas (2007) ressalta a importancia em se estud@andmeno, suas consequéncias,
suas formas de manifestacdo, os niveis de respbaadbs envolvidos entre os diferentes
atores, a definicdo de bases legais para punigidraamento que deve ser oferecido as
vitimas desta perversidade; entretanto, apregoasgee violéncia que se estabelece e cresce
vertiginosamente ndo pode ser pensada e avaliadaas¢ées entender algumas causas
enraizadas no processo e na organizacdo do trall@@ho como nos significados que séo
socialmente construidos e aceitos pelos individgospos e instituicbes. Portanto, para
adentrar o fendmeno localizado na esfera orgamimaki é preciso percorrer, também, o

caminho da globalizacao.



A leitura que se faz da manifestacdo do assédi@alnmar trabalho permeada pela
compreensao das mudancas do mercado e da gloBaliaparece ricamente desmascarada

nas palavras de Courpasson (conforme citado emabkefac, 2006):

Hoje em dia um risco maior reside na possibilidddendo mais fazer parte do jogo
organizacional. Ao mesmo tempo, desenvolve-seia @k que fazer parte do jogo é
em si mesmo uma recompensa. Situamo-nos, portamajm sistema minimalista,

porém impiedoso, de luta para se permanecer nogoge possivel, na competicao (p.

72).

No Brasil, a discusséo e reflexdo sobre o assédi@linmo trabalho séo recentes, e
ganhou destaque a partir da pesquisa brasileiliaaga por Barreto (2003), intitulada “Uma
jornada de humilhacdes”, fruto de sua dissertagamestrado em Psicologia Social.

O site nacionalvww.assediomoral.org.lque explora o tema (Assédio Moral, 2004),

prestando esclarecimentos e manifestacdes paraatemd ocorréncia do assédio moral no
trabalho, discute a importancia de se compreendelagdo estabelecida entre a organizacgéo,
as condicoes de trabalho e os trabalhadores, jéestas condicionam em grande parte a
qualidade de vida, e aquilo que se manifesta naesmtgborganizacional €, por sua vez, fonte
de discusséo para a democracia e os direitos hwnano

Sendo assim, este estudo € justificado pela urgédeidiscussao acerca do tema
assédio moral no local de traballepela possivel contribuicdo ao estudo do fendmgume
se encontra ainda pouco explorado em pesquisas campo do Comportamento
Organizacional. Investigar o que provoca impactesaefendbmeno e alguns possiveis
consequentes certamente sera Util para a areantleamento, para futuros estudos e para a

compreensdo do fenbmeno. Pensando-se nesta oayldbe em funcédo de indicios de



possiveis relacdes percebidos na revisao biblimgradflazem parte, também deste estudo, as
variaveisbases de poder do supervisautoconceito profissiona satisfacdo no trabalho

Constitui-se @rimeiro capitulo de um historico acerca do assédio moral no andient
de trabalho, discutindo sua terminologia e coneedin, seu funcionamento, a legislacdo
existente, além de alguns estudos relacionadosoctama. A exploracdo do assédio moral
tanto pelapercepcao ddrequénciade ocorréncia dos atos hostis bem como pejmacto
afetivo sentido pelas vitimas de assédio é assunto nofaz @arte da investigacdo aqui
proposta.

O segundo capitulocontextualiza o poder e, mais especificamentbaass de poder
utilizadas pelo supervisor, variavel que nestastigacado sera estudada como um antecedente
para a ocorréncia da percepc¢ao e do impacto af@thassedio moral no trabalho.

No terceiro capitulo faz-se um levantamento bibliografico sobre o awtoeito
profissional, que ora sera avaliado como consequ#mtassédio moral no trabalho, medido
nas duas vertentes anteriormente apontadas.

A satisfacdo no trabalho é introduzida quarto capitulo e também compde um
consequente a ser investigado a partir do impacfoeduéncia de assédio moral no trabalho,
e do impacto afetivo na(s) vitima(s).

No quinto capitulo sdo apresentados a justificativa, a problematicanodelo
hipotético e os objetivos de pesquisa, e sado daldsfinicdes constitutivas e operacionais de
cada variavel estudada.

O sexto capitulodescreve todo o método do estudo, desde os irsttomutilizados
até os procedimentos de coleta e andlise de dados.

O sétimo capitulodescreve as caracteristicas dos participantestaidoes
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O oitavo capitulo apresenta os resultados, relatando aqueles daseargeliminares,
dos pressupostos da regressao, da confiabilidalmstoumentos, da estatistica das variaveis,
e das andlises de regressao.

No nono capitulo os resultados sdo discutidos, e deximo capitulo o trabalho &
concluido.

Apresentam-se ainda, as referéncias bibliografidasite de embasamento e

desenvolvimento deste trabalho, e 0s anexos nemssad&dompreensdao do mesmo.



11

1. Assédio Moral no Ambiente de Trabalho

O recorte apresentado acerca do mundo do trabakalemais relagdes ai existentes,
e dai resultantes, ocupa-se fundamentalmente eéneaebs aspectos que permeiam o cenario
em que o fendmeno de assédio moral se desenrblexg@sicao intenta justificar os motivos
pelos quais atos de humilhacdo ou violéncia se festam no contexto de trabalho e seja,
muitas vezes, banalizado.

Para o levantamento bibliogréafico, foram utilizadsses de dados diversas, como
American Psychological Association (APA), Annualvigsvs, Blackwell, JSTOR, OVID,
Periodicos Eletrénicos em Psicologia (PePSIC), VaébScience, PsycINFO, Scientific
Eletronic Library Online (SciELO), Science Dire&ocial Science Full Text, Wilson Web,
Banco de Teses da CAPES, além do Google Académiiaes do qual diversos trabalhos
relevantes puderam ser encontrados, uma vez questdeam indexados nas bases acima
citadas. As palavras de busca sobre o assédio moratabalho foram: assédio moral,
mobbing, harassment, acoso laboral e bullying ripgitamente, e exploradas em um periodo
de tempo de 1976 a 2009.

Daqui em diante maior atencdo sera dada a ocaardadendmeno propriamente dito,

buscando contextualiza-lo ao campo do Comportant@rganizacional.

1.1.A Problematica Terminoldgica: as Variacdes do Fenéno de Assédio Moral

Para compreender o que vem a ser assédio morakcisarinicialmente, fazer uma
exposicao dos diferentes termos encontrados matiita, nacional e internacional, para que
sua definicdo ndo se perca entre a terminologiaptbficacéo recente de Bonafons, Jehel,

Hirigoyen e Coroller-Béquet (2008) apresenta-se disaussao sobre o entrave a pesquisa, e
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até mesmo a aplicacao juridica do termo “assédianmo trabalho”, em razdo das multiplas
denominacdes que aparecem.

Seixas e Bresciani (2006) falam sobre a dificulddeée atribuicdo de um Unico
significado ao termo assedio, que possui caratessgmico. Apresentam, entre seus achados,
a palavraharcélementpara a definicho em francés, e as variadi@massmentstalking
mobbing bullying, employeabusee bossingpara o inglés.

Foram encontradas também, a partir dos levantamed¢ Yokoyama (2005) e
Guimardaes e Rimoli (2006), definicbes de assédiaame variagbes do fendbmeno
apresentados por espaco geograficarcélement moralse refere as sutis agressoes) —
Franca;bullying (significa maltratar, intimidar) — Canada e Ingtaa; bossing— Inglaterra,
Australia e Irlanda;harassment(traduz-se em incomodar, assediar) — Estados Bnido
mobbing(no sentido de molestar) — Estados Unidos, paisedicos, balticos e da Europa
Central;whistleblowerqrefere-se aquele que realiza uma denudncia, ttatae, portanto, de
um tipo especifico de assédio moral, traduzido Bem@ar quem nao obedece as regras do
que estd em questdo) — Africa do Sul, Australiapa@a, Estados Unidos, Hong Kong,
Inglaterra, Nova Zelandianurahachibu(no sentido de ostracismo sociaf)adogiwazoku
(diz respeito a p6r de lado os empregados muitoogebu indteis pelo uso de agressdes ou
pressdes psicologicasijme (significa assédio, porém no sentido de tornamdividuo
adaptado, como forma de controle social) — Japdagcdomoral — Portugal;acosomoral,
acosopsicolégicoou psicoterrorismo- paises hispanicoassédiamoral, assédigpsicoldgico
— Brasil.

Sé&o ainda encontrados os termamkplace mistreatmer{Harlos & Axelrod, 2005),
hostigamiento psicologic@Fornés, Martinez-Abascal & Garcia de la Banda,8200etty
tiranny (Ashforth, 1997)scapegoatinghealth endangering leadearship, workplace trauma

(Einarsen, 2000)noleste psicologich@i-Martino et al., 2003)¢collana mobbing({Guedes,
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2003), emotional abuse persecution at workvictimization at work acoso laboral e
persécution au travaiflLO Thesaurus, 2005).

Maciel, Cavalcante, Matos e Rodrigues (2007) esctan a diferenciacdo entre os
termos mobbing bullying realizada pelo Comité Nacional Inglébreoo assédio, que aponta
o termo mobbingpara caracterizar o assédio moral que ocorre raltra, referindo-se a
relacbes sutis entre o assediador e o individueguipe de trabalho e manifestacdo de
comportamentos como, por exemplo, o isolamento itlma; e dificilmente de violéncia
fisica; ja o termo bullyingsta mais relacionado as agressoes fisicas ou aspéagnatando
situacOes de assédio entre escolares e criancas.

Koubi (2006) apresenta uma discussdo acerca da t@ouateira que divide os
conceitos dessédio morak assedio psicologicdMlesmo que aproximadas, as caracteristicas
moral e psicologicose referem a dados distintos no contexto do iddoviassediado, pois a
primeira o0 desestabiliza socialmente e a outragaée&nte. Para Koubi, a coer¢cdo moral ndo
advém da mesma natureza da violéncia psicolégica.

A respeito dessa diversidade de termos, Leymanf@6&)9conclui que mudar ou
adotar uma terminologia Unica ndo seria tdo beméfera as diferentes areas de pesquisa
quanto definir o termo que se faz uso. Nao ha setade, portanto, de haver interferéncia na
escolha da terminologia de um estudo, desde quesqufsador esclareca o objeto desse
estudo, focalizando o fenbmeno e relacionando-o comue ja foi pesquisado. Ainda,
Skogstad, Matthiesen e Einarsen (2007) comentamnugsEmo com essa diversidade de
termos, o fenbmeno por trds deles € 0 mesmo: 0ss nratbs sistematicos sobre um
empregado por outro(s) membro(s) da organizacaoumoperiodo de tempo, e que causa
danos sociais, psicologicos, ocupacionais e figicoslvo.

Na literatura nacional, encontra-se maior incid@ndd termoassédio moral no

trabalho, mas sdo identificados também os termatura psicolégica (Edward, 2005;
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Trombetta, 2005)yioléncia moral(Trombetta, 2005)yioléncia psicolégicaou até mesmo
psicoterrorismano trabalho(Maciel et al., 2007).

Apesar destas distingées terminoldgicas de assédial por localizacdo geografica,
encontra-se em diferentes estudos uma adoc¢éo o e ndo segue uma regra, sendo
adotado aquele com que o autor mais se identmao é o caso de Guimardes e Rimoli
(2006), autoras nacionais que adotaram o termo mg@bb

Ademais, identifica-se a partir de Trice e Beyed8d4, 1987, conforme citados em
Oliveira, 1997) a definicdo d&os de degradacgce de Rory O’Day (1987, conforme citado
em Oliveira, 1997) a definicdo d#uais de intimidacap que fazem parte no contexto
organizacional dos ritos como um elemento da Call@rganizacional. Faz-se uso dos ritos
de degradacédo para remover os membros de altoddéwaina organizacdo, com o intuito de
dissolver identidades sociais e desprover-lhesrpedecasos de demissao, exposicéo publica
das falhas e incompeténcias, e afastamento do ,cpogtendo constituir aqueles que o
vivenciam uma situacédo de humilhacdo. Os rituaimtimidacdo se assemelham aos ritos de
degradacédo, porém se referem aos membros orgamagcique ndo ocupam cargos de alto
nivel e que desejam promover mudancas, sendo eot@aos pela geréncia através de
intimidacao (anulagéo, isolamento, difamacao e ksgo.

Apesar do carater humilhante identificado nestes termos, ndo foi encontrado
nenhum estudo sobre o assédio moral no trabalhotentea apontado tal aproximacéo
conceitual. Por constituir-se em um elemento ugesii prépria organizacao para reafirmar a
importancia de seus valores organizacionais e defeseus limites, parece que os ritos de
degradacgdo se aproximam mais do conceitasgédio organizaciong/Araujo, 2006; Soboll,
2008), que sera explicado no subtitulo 1.2. Jatwais de intimidacdo parecem se aproximar

da definicdo devhistleblowers



15

Partindo dessa revisdo de termos, conceitos @iglids, sendo possivel encontrar
discussbes similares acerca de terminologias difese para que ndo haja distorcdo de
sentidos no presente estudo, a express®edio moralsera aqui adotada como termo
principal, e os estudos em que o0 mesmo se baseim fexplorados dentre as variadas
terminologias acima descritas, desde que contexawl@s as organizacdes e trabalho. Para
identificar a figura que provoca o assédio serhzatlo o termoassediadorou agressor
(independente dos termos diversos encontradostematlira, compreendendo da mesma
forma como foi acima apresentado acerca da terograshssedio morg| e aquele que sofre
0 assedio sera denominadssediadoou vitima (considerando que h4 momentos em que as

palavrasagressorevitimase fazem mais adequadas ao contexto discutido).

1.2. Historico e Definicdo de Assédio Moral

Por assédio moral entende-se um comportamento péssoal destinado a
intencionalmente agredir outro empregado no loeatrdbalho (Aquino & Lamertz, 2004).
Coyne, Craig e Chong (2004) apontam uma tendéncieoenpreender o asseédio moral como
a ocorréncia de acoes repetitivas e duradouraprgwecam um desequilibrio das relacbes de
poder entre a(s) vitima(s) e o(s) agressor(espjimio um elemento de subjetividade por
parte da vitima em termos de como ela percebe esssse seus efeitos. Para Rospenda
(2002), partindo de definicdes de Keashly, Hunteliaevey (1997) e Richman et al. (1999), o
assédio moral constitui interacdes interpessoagish@omo gritar, julgar ou sujeitar a
humilhacdo sem fazer referéncias explicitas ao rgéome qualquer outra caracteristica
legalmente protegida por um status social.

No Brasil, Barreto (2003) impulsionou a discusséerea do tema. Para a autora,

assédio moral é definido como a exposicdo repatiéivprolongada dos trabalhadores, ao
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longo da jornada de trabalho e realizacdo de stinagaales, a situacbes de humilhacéo,
vexame e constrangimento, ocorrendo comumente démgdes hierarquicas autoritarias,
negativas, desumanas e desprovidas de ética, j[peate de um ou mais chefes e
direcionadas a um subordinado, desestabilizandtiraave sua relacdo com o ambiente de
trabalho e a organizacao.

Nery (2005) faz um interessante quebra-cabeca itoateapresentando definicdes
em separado paessédioe paramoral. Discute que assédio, segundo o dicionario Howkss
lingua portuguesa, significa estabelecer um cemn a intencdo de exercer dominio ou
perseguicao constante em relacdo a alguém, e w@rahta de um conjunto de regras de
conduta esperadas em um grupo social. Ainda aevaatar o que compde ou ndo o assedio
moral, € importante frisar que este nao se tratasgédio sexual e/ou racial, bem como de
agressOes ou violéncias fisicas, ja que os mesimEsu@M outras manifestacdes e efeitos
(Guimaraes & Rimoli, 2006).

Conforme mencionado anteriormente, o fendbmeno dédas moral ndo é atual,
porém nao havia sido descrito e sistematicamemesiigado até o comeco dos anos 80.
Leymann (1996b) aponta que Brodsky, ja em 1976efegiu ao tema utilizando a expressao
“the harassed worker”, entretanto, apenas algumaascées de assédio foram caracterizadas
como situacdes de estresse no trabalho, sem tratssunto como um fendmeno de estudo
especifico no contexto de trabalho. Isto s6 selfereéu nos anos 90 quando apareceram
indicios de que o assédio no trabalho é destrutiwoambiente laboral, reduzindo a
produtividade e favorecendo o absenteismo em deuoa dos danos psicolégicos que
envolve (Freitas, 2001).

Como objeto de pesquisa, o assédio moral foi dedtaem 1984, por Leymann e
Gustavsson (conforme citado em Leymann, 1996b)lpdpando-se particularmente a partir

dos estudos de Heinz Leymann (1990, 1996b), pgjodtio trabalho atuante na Suécia,
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aparecendo com a denominacdo mobbing, derivativenale que significa bando, plebe
(Hirigoyen, 2002a), e também definida como ceratacar (Nery, 2005; Yokoyama, 2005),
traduzindo a ideia de algo irritante, amoladorrapartuno.

O conceito de mobbing foi identificado e explorgdwtindo daetologia ciéncia que
estuda o comportamento dos animais, sendo utilizagdori por Konrad Lorenz em seus
estudos com gansos e gaivotas, referindo-se aaé@gressdo promovida por um grupo de
animais a um animal intruso ou indesejado (Guinsafaé&imoli, 2006; Pedroso, Limongi,
Martins, Hrdlicka, Jorge & Cornetta, 2006). Ao amapo termo para o contexto de
organizacdes e trabalho, Leymann (1990) o explmamo um fenbmenonanifestado por
violéncia psicologica extrema exercida de maneéstammatica e recorrente por uma pessoa ou
grupo de pessoasobre outra pessoa no local de trabalhDefine, também, que sua
ocorréncia se da durante um tempo prolongado, spondonais de seis meses, e que 0S
atagues se repitam numa frequéncia média de duas va semana. O objetivo do assédio
moral € desestabilizar ou mesmo destruir as redesothunicacado da vitima, arrasar sua
reputacao, atrapalhar a execucédo de seu trababoseguir enfim que essa pessoa abandone
o local de trabalho.

Assim, o assédio moral pode ser compreendido, segueymann (1990, 1996b),
como um psicoterrorismo, uma desqualificacdo gaapautada em comunicacao hostil e sem
ética, sendo dirigida de modo sistematico por ummais individuos contra outro. Este alvo €,
por consequéncia, levado a uma situagao prolongadaoliddo e exposicdo a ataques
persistentes e frequentes, e por um periodo pratma@ que conduz, por sua vez, ao martirio
psicolégico, psicossomatico e social para a vitima.

A simples identificacdo de atividades hostis ndadaariza, para Leymann (1996b), o
assédio moral. Apesar de geralmente ser a eldmiialvi um carater negativo, muitas vezes

ndo sao por si mesmas puramente negativas, podeodsistir numa gama de
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comportamentos interacionais normais. Existe unmalicéo de inevitabilidade nos conflitos
entre pessoas (Leymann, 1990), e ao se falar ddiagsoral ndo esta se falando de conflito
propriamente dito, mas sim de um processo destrutivmposto por uma seérie de atuacdes
hostis, configurando uma comunicacdo que ameagatauso individuo graves prejuizos
fisicos e psiquicos. Destarte, € o critério de trefe que diferencia o assédio moral de
qualquer manifestacdo negativa que pode situaciame aparecer na relacdo de trabalho.
Somente 0 uso sistematico da hostilidade, com &goia frequente e por um longo periodo
de tempo € definido como dotada de carater assedimmnando-se, por conseguinte, em
perigosa arma de comunicac¢ao (verbal ou ndo-verbal)

Hirigoyen (2002a), define o assédio no local dbadtho como:

Toda e qualquer conduta abusiva manifestando-$getsolo por comportamentos,
palavras, atos, gestos, escritos que possam tftamera personalidade, a dignidade ou
a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa,epdrperigo seu emprego ou

degradar o ambiente de trabalho (p. 65).

De acordo com essa autora, tal situacdo se aprodémam “assassinato psiquico”
(Hirigoyen, 2002a, p. 9), gerado por meio de codmwg aparentemente inofensivos,
menc¢des, mentiras, manipulagbes ou até mesmo stdaduilo que ndo € dito, e que €
plenamente passivel de provocar um desequilibridestruicdo de uma pessoa, ndo havendo
a possibilidade de intervencdo, em varios momerdagqueles que a rodeiam. Reafirma,
ainda, o critério de repeticdo exposto por Leym@r#90), atestando que é a repeticdo da
situacao vexatoéria, humilhante, sem nenhum esfdiggido para abranda-la, que torna o
fenbmeno destruidor. Contudo, critica que ndo haacestabelecer um tempo minimo de

ocorréncia, pois a gravidade do assédio moral e&@ién somente a duracdo, mas também a
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violéncia da agressao, ja que algumas manifestdgesghantes podem desestruturar alguém
em menos de seis meses (Hirigoyen, 2002b), o guebwya afirmacdes de Adams (1992) e
Randall (1997).

Ao apresentarem o ternwinléncia ou assédio organizacion@lradjo (2006) e Soboll
(2008) chamam a atencdo para a diferenca existmite este termo e o assédio moral
propriamente dito. A violéncia ou asseédio organaa refere-se a forma de organizar o
trabalho amparado em uma gestao agressiva, partadabranca por metas e em pressao das
quais todos os funcionarios da empresa sao alvossuP o0 objetivo de aumentar a
produtividade e/ou reforcar a obediéncia. Portatifere-se do assédio moral visto que o alvo
nao é definido, ndo ha critério de pessoalidadeplgetivo ndo € de exclusdo da pessoa.

Ha de se considerar, porém, que no caso do assalial no trabalho, em que
caracteristicas pessoais estdo implicadas na gmddicozioléncia, a permissividade dada pela
respectiva organizacdo a torna conivente com aatassédio (Faria, 2004, conforme citado
em Soboll, 2008). Identificar a real configurac@oassédio moral € fundamental para que o
fendbmeno ndo caia numa banalizacdo conceitual, dmno num modismo para posterior

esquecimento ao longo do tempo.

1.3.As Regras do Jogo: o Funcionamento do Fendmeno

Leymann (1990) estabeleceu, através de suas exgia@s€ quatro fases que
comumente se desenrolam e caracterizam o assédib demtro das organizagfes. Porém é
importante reforcar que cada caso é provido decpkatidades, tornando dificil a tarefa de
estabelecer uma sequéncia exata e tipica de fataecorrer do fenbmeno (Guimaraes &
Rimoli, 2006). A primeira fase, @ conflito,caracteriza-se pela ocorréncia de conflitos entre

pessoas com intengfes e metas distintas ou mesmmpativeis, gera problemas pontuais,
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atritos e choques entre elas, sendo estes passigesolucdo através de dialogos. Em
oposicdo, quando tais conflitos pontuais comecaestigmatizar-se, produzindo um ponto
divergente nas relacdes, formata-se o pilar pasctalada de enfretamentos.

A segunda fase, de assédio moral ou de estigmatizac@amnde ocorre o assédio
propriamente dito, no qual o assediador passa tecgraima estratégia de humilhacéo da
vitima, lancando mao de comportamentos pervergiensticos e repetitivos por um tempo
prolongado, com o intuito de promover a ridiculagiao e isolamento social da mesma. A
vitima tende a negar a situacao, visto ndo creque esta acontecendo; assim, reage com
passividade ou evitacdo do fendbmeno para o restgrajeo ao qual pertence. A fase é
caracterizada por longa duracao (1 a 3 anos),geoi® para estigmatizar o assediado com o
consentimento e por vezes a colaboracéo passigivaudo meio.

Na terceira faseacontece aintervencdo na empresaa excecdo de estratégia
empresarial pré-concebida, a direcdo da organizagéa-se ciente do conflito, com origem
em suas proprias dependéncias. Em decorrénciajdsafakrmas de atuacao para serem postas
em praticasolucéo positiva do conflifem que a direcdo investiga o problema, identdica
estratégia de humilhacéo utilizada, articula messans para que a situacdo ndo se repita,
pune o agressor e, por vezes, decide que a vitinmeagsediador seja transferido de seu posto
de trabalho; owsolucdo negativa do conflitem que a direcdo identifica a vitima como o
problema a ser combatido, partindo de suas caistatas individuais distorcidas, sem
detectar a origem real do problema, em consequéEiama investigacdo precaria ou
inexistente (reforcando, entdo, o assédio).

A fase final, denominadéase de marginalizacdo ou exclusdo da vida laba¥al
momento em que a vitima abandona seu empregoganizaicdo, geralmente apos ter vivido
diversos e prolongados periodos de licenca. Noegtmtde empresas privadas, parte das

vitimas tenta permanecer bravamente em seu postérathalho, o que culmina em



21

consequéncias graves a saude. Em o6rgaos publisogitismas se deparam com poucas
oportunidades reais de mudanca de local de trab&ho casos extremos, os assediados
podem cometer suicidio (Guimaraes & Rimoli, 2006).

Pifiuel y Zabala (2003a) ainda destaca uma quirsa determinada comiase de
solicitacao de ajuda especializada externa e diagjné incorretq situada entre as fases 3 e 4
de Leymann (1990), cujo propésito é assinalar dieehé especialistas que possam abordar
um problema cuja origem se encontra na organizagdo na propria vitima. Para evitar o
diagndstico impreciso do fenbmeno, Leymann (192@gsentou também uma tipologia de
atividades que podem ser subdivididas em cincayodtes de acordo com os efeitos que tém
sobre a vitima, catalogadas a partir de entrevistasmais e analises heuristicas do autor.

A primeira categoria € relacionada as atividadesigterferem napossibilidades da
vitima de se comunicar adequadamert@mo, por exemplo, ndo ter o direito de resposta
diante de uma argumentacdo do assediador, e canpmortos de rejeicdo provocando o
siléncio da vitima. A segunda categoria vinculaase efeitos sobre g®mossibilidades da
vitima em manter contatos sociasomo no caso de os colegas deixarem de falaraom
vitima, esta ser isolada em uma sala, sendo madigdante dos colegas, ou quando o
assediador a proibe de se dirigir a ele.

Outra categoria € de atividades que recaem sobpmossbilidades da vitima em
manter sua reputacdosendo estas atividades atribuidas a fofocas sabreitima,
ridicularizacdo ou piadas acerca de alguma cafafiter sua. A proéxima categoria € sobre as
atividades que provocam efeitos simagcao ocupacional do assediadsto ocorre quando o
individuo deixa de receber tarefas do seu cargoecgbe atribuicdes insignificantes ao
trabalho. Atividades que interferem saulde fisica da vitimaompdem a ultima categoria.
Quando o individuo é designado, intencionalmenttgrefas perigosas, ou mesmo recebe

ameacas fisicas, ele esta sendo assediado.
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No geral, Leymann (1996b) identificou 45 atividadiferentes utilizadas durante o
processo de assédio moral, como é possivel encottaymann Inventory of Psychological
Terror (LIPT), instrumento de avaliacdo do assedio moeatrabalho revalidado por Niedl
(1995, conforme citado em Fornés et al., 2008) ef,ZKnorz e Kulla (1996), que
identificaram composicéo fatorial similar. Poréngymann enfatiza que os comportamentos
descritos no LIPT descrevem, principalmente, aigardcao de interacdes hostis dos paises
europeus. Os estudos de Niedl (1995), aplicadosAnstria, apontam que outros
comportamentos também se fazem presentes, revetpredalguns percebidos no norte da
Europa ndo se aplicam a outra cultura. Knorz e Za§96, conforme citado em Leymann,
1996b) detectaram, a partir de entrevistas, umé&g&y de comportamentos no sul da
Alemanha.

Quanto ao carater humilhante presente no assédal,mAnsart (2005) faz uma leitura
sobre humilhacédo que se aplica a definicdo de mss@mtal e sua dimensdo negativa, sendo

valido apresenta-la aqui:

. entendemos por humilhacdo uma situacdo paaticd qual se opdem, em uma
relacdo desigual, um ator (individual ou coletigple exerce uma influéncia, e, do
outro lado, um agente que sofre esta influénciasithacdo humilhante é, por
definicdo, racional: comporta uma agressao nauwmadujeito (individual ou coletivo)
fere, ultraja uma vitima sem que seja possivel vecgprocidade. A auséncia de
reciprocidade é aqui essencial. Uma humilha¢&oigdde, um comentario injurioso,
uma ameaca podem ser reparados por uma respdsiigaada agressao recebida, no
caso de existir uma resposta possivel. Mas, a hagdb ndo reparada €
essencialmente desigual e, com frequéncia, durawdminio é exercido em proveito

do ator e em detrimento da vitima. Nesta humilhagdatima é confrontada a uma
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situacdo ou a um acontecimento contrarios as syscktivas, contrarios aos seus
desejos, sem sentido para ela, representando Zawegia imagem que faz de si

proprio ... (p. 15).

Partindo desta citacdo, € possivel adentrar nardeide Hirigoyen (2002a),
contrapondo os papéis do assediador e assediadoa Nwnalise acerca da figura do
assediador, Hirigoyen ressalta a perversidade ddwa violéncia por ele gerada, percebendo
gue este comportamento se da em funcéo da neaissidautoafirmacdo obtida por meio do
rebaixamento de outros, como que nutrindo sua stite® sua avidez por admiracdo e
aprovacao. O primeiro ato deste agressor € paralisavitima de modo a impedi-la de se
defender. Em decorréncia, a vitima ndo consegu@m@nder 0 que se passa, pois, mesmo
que tente, ndo possui ferramentas para isso. Aarataidentidade do outro, o assediador
humilha e extrai dela toda individualidade, culmida na destruicdo moral, que vai contra a
autoestima da vitima.

Considerando as exigéncias profissionais resultatie processo de globalizacéo e
mudanca continua das organizacdes, a vitima egidadeiramente supor que tenham sido
dirigidos a ela comportamentos violentos, mesmo rggenheca seu sofrimento diante dos
mesmos. E quando reconhece a existéncia do fendmiiéinidmente encontra colegas que lhe
fagcam ser ouvida, pois ou a vitima ja esta estigadd como pessoa de dificil convivéncia,
ou os colegas tém tanto medo de perder o empregsef@m considerados testemunhas)
quanto a propria vitima (Hirigoyen, 2002a).

Para compreender o fendmeno é também fundamateehri-se das possibilidades de
sua ocorréncia numa perspectiva de quem agride.dtiastem duas formas apresentadas por
Hirigoyen (2002a): uma Borizontal em que um colega agride outro colega, estand@smb

em um mesmo nivel hierarquico ou ocupacional; arsdm forma évertical e se subdivide
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em outras duas — um superior € agredido pelo()rduado(s), ou o contrario, em que um
subordinado é agredido por um supervisor. Ans®0gP nomeia estes dois ultimos como
assédio ascendente assédio descendenteespectivamente, e ainda fala sobrassédio
intrapolitico, que ocorre entre individuos rivais de partidoditipos, quando suas
divergéncias e criticas politicas partem para aasag agressdes que incidem sobre a vida
pessoal de um dos individuos desta relacéo.

De acordo com o exposto no site brasileiro qui tdd assunto (Assédio Moral,
2004), o fendbmeno no trabalho aparece nos niweiscal (em sentindo descendente) e
horizontal

No nivel vertical predominam situacdes de desmandos, manipulacaonetio,
competitividade, programas de qualidade total agdos a produtividade e caracterizados por
relacdes aéticas, desumanas e autoritarias. Assidowalida, aqui, compreende justamente o
movimento de reestruturacdo e reorganizacdo dalbralgue ja vem sendo apresentado. Tal
movimento requer do trabalhador flexibilizacdo, lfeacao, autonomia, visdo sistémica do
processo produtivo e rotacdo das tarefas, em futd@simovas caracteristicas incorporadas ao
cargo, traduzindo a responsabilidade do proprimatteador em manter seu emprego (Assédio
Moral, 2004).

Se para a organizacdo essa flexibilizacdo corregparsua agilidade de desdobrar-se
diante das flutuagbes do mercado competitivo ealilmddo, para o trabalhador representa
adaptacao e consentimento as constantes mudaeg@gecias das politicas organizacionais.
Em outras palavras, a ordem social deixa margeres @aiso de poder e manipulagédo do
medo, configurando condi¢Bes para a deteriorac&calalho e das rela¢cdes que ai ocorrem
(Aguiar, 2006). Reflete-se que durante a Revoldgd@astrial isto jA acontecia, mas nessa
época houve conquistas trabalhistas em algunsspdeseEuropa como, por exemplo, na

Franca, e particularmente no Brasil com a era @eNargas, a partir da aprovacdo da
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Consolidacdo das Leis do Trabalho. Ganhou-se umcopamais com o0s sistemas
democraticos, mas parece que a ordem econdmichtiegpedo os principais determinantes
das perdas desses direitos. Na era globalizadap,ent empregado sofre mais com a
eliminacdo de postos de trabalho e de direitoof@uistados, com o contrato de trabalho
assimétrico, a imposicdo de baixos salarios, j@saglstendidas, sobrecarga de funcoes,
manifestacdo de novas doencas, desemprego, trab@iftsmal e subempregos,
enfraquecimento dos sindicatos, aumento da polhmd®mma e a convivéncia com incertezas
(Assédio Moral, 2004).

Silva (2007) faz reflexdo semelhante em relacapoga da Revolucédo Industrial, em
gue os empregados eram considerados as engremEgemaquinas, e ainda remonta a época
da escraviddo, em que os senhores feudais eradones” de seus servos. O autor pondera,
entretanto, que o momento atualmente vivido nae@ssariamente mais rigido do que
outrora se passou, e a configuracdo do assédid m@@a projecdo sdo decorrentes muito
mais do desenvolvimento dos direitos humanos do efegvamente da vivéncia de uma
época de mais agressoes psicofisicas a mao de obra.

O nivel horizontal refere-se a competicdo sistematica incentivada pebpria
organizacdo, suscitando comportamentos agressivies iediferenca ao sofrimento entre
colegas. A pressao exercida pela organizacédo aucketfies representantes para produzir com
gualidade e baixo custo, somados ao medo de perderprego e ndo conseguir voltar ao
mercado de trabalho formal favorece a submisséot&dcimento da tirania, que por sua vez
fundamenta atos individualistas, de tolerancia asessfes e ao autoritarismo. Os
trabalhadores adoecidos passam, entdo, a ocut@afrimmento, a trabalharem doentes e com
dores, enquanto os sadios ou menos enfraquecides,n§o manifestam dificuldades
produtivas, mas que também vivenciam as incertdaaambiente de trabalho, transformam

ou amenizam internamente o discurso das chefiassam a discriminar aqueles primeiros
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(os possiveis improdutivos), configurando a hungdita entre os pares (Assédio Moral,
2004). O Quadro 1 esclarece as estratégias macartipnte detectadas nos ambientes
organizacionais e que caracterizam o fenémenotizsmfi@lo que na maior parte das vezes
uma se combina com outra.

Quadro 1. Estratégias caracterizadoras de assédio morabhallo (extraido de Fidalgo &
Pifiuel, 2004)

Estratégias que caracterizam o Assédio Moral

Gritar, insultar ou subjugar a vitima quando sebatra sozinha ou em presenca de outras pessoas.
Delegar objetivos, tarefas ou projetos com prazalkangaveis ou impossiveis de cumprir.

Deslocar a vitima de suas responsabilidades pafasaotineiras e desinteressantes, ou mesmo ndo
delegéa-la nenhum trabalho.

Ignorar ou excluir a vitima, falando somente conauerceira pessoa presente, simulando a ndo
existéncia da mesma ou sua auséncia fisica.

Reter informac@es cruciais para o trabalho ou méaigara induzir a vitima ao erro no desempenho
de suas tarefas, e posteriormente acusa-la dgy@egia ou faltas profissionais.

Espalhar pela empresa rumores maliciosos ou calmigue menosprezam a reputacdo da vitima, sua
imagem e seu profissionalismo.

Desvalorizar ou ndo valorizar o esforco realizadediante a negativa de reconhecer que um trabalho
esta bem feito ou a rendncia em avaliar periodicéene trabalho da vitima.

Ignorar os éxitos profissionais ou atribui-los wiaBamente a outras pessoas ou a elementos exéernos
vitima, como a causalidade, a sorte, a situac&oetoado, etc.

Criticar continuamente o trabalho da vitima, sdasais, suas propostas, suas soluges, etc. atlavés
piadas, caricaturas ou parédias.

Criticar duramente qualquer tomada de decisdoioiafiva pessoal no desempenho do trabalho como
uma falta grave ao dever de obediéncia hierarquica.

Ridicularizar o trabalho da vitima, suas ideias essultados obtidos diante dos demais trabalhadore

Contagiar outros companheiros a participar de gugldas acdes acima mencionadas mediante
persuasdo, coacao ou abuso de autoridade.

Invadir a privacidade da vitima intervindo em setr&io, seu telefone, revisando seus documentos,
armarios, arquivos, etc., subtraindo maliciosamelgmentos chave para seu trabalho.

De Gaulejac (2006) retoma a discusséo acerca ddanpas tecnoldgicas enfatizando
que estas deveriam liberar o homem do trabalho,amassséo pelo tempo e por resultados

exercida sobre ele provoca justamente o contr@agsim, “ainda que (as mudancas
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tecnoldgicas) tornem mais leve o desgaste fisies, @imentam a pressao psicolégi(a”
71). Deste modo, o asseédio moral torna-se um acwéatimportante risco psicossocial no
ambiente de trabalho, com resultados e implicagégativas tanto para os individuos que ali
trabalham quanto para a organizacéao (Hoel, Coogdear&gher, 2001).

Para De Gaulejac (2006), a gestéo de recursos lusnaalota a I6gica do mercado, e o0
contexto provoca uma pressdo continua formadomandestresse estrutural e da cultura de
assédio, que acaba sendo aceita porque ndo ha senuefender: os sofrimentos séo
silenciados e qualquer expressao de desagrado éfladen sob o risco de demissdo. A
ameaca paira tanto no sucesso quanto no fracassej ndo € mais sabido em quais
circunstancias repousam as recompensas e as parecaencerteza reina no temor de se ver
excluido do jogo organizacional.

Barreto (2003) constatou que em relacdes hieraquite poder, nas quais o0
autoritarismo se destaca, o assédio moral costuemaanifestar, passando comumente
despercebido até que suas consequéncias avasaaladdenunciem. E um dos primeiros
efeitos do fenbmeno € a baixa da motivacdo e del mde autoestima do empregado,
impactando diretamente a produtividade e favorezendbsenteismo. Por ndo encontrar um
espaco para criagao, inovacao e valorizacao desrfoumas de atingir resultados, na medida
em que as empresas nao se atém as diferencasdividualidades, passa a imperar por entre
0s empregados um clima de frustracdo, pressaoessst

A perseguicdo instalada tende a derrubar a moratralmlhador, uma vez que,
estranhamente, desenvolve-se no mesmo um sentirdentulpa capaz de impedi-lo de
denunciar o assediador e fazendo com que se goeftejuitas vezes, como merecedor deste
tipo de agressao. Tal confusdo mental e a perdaideetidade provocam doencas
psicossomaticas neste individuo que vao desde tlasepntroles emocionais até a perda total

da capacidade laboral, e que reafirmam o sentintenfoacasso e inutilidade (Barreto, 2003).
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Hoje, as consequéncias psicopatolégicas derivaéata situacdo se fazem notar, com
destaque a depressdo e laarnout (esgotamento profissional), ou mesmo o abandono
profissional (Pifiuel y Zabala, 2003b).

Conforme destaca Barreto (2003), a Figura 1 traa wiassica categorizacdo dos
sintomas do assédio moral na saude do trabalhadpgrando-os por sexo, partindo de
entrevistas realizadas com 870 homens e mulheresafueram opressdo no ambiente de

trabalho.

Figura 1. Descricdo dos sintomas de assédio moral (adap@aéarreto, 2003)

Tentativa de suicidio

Passa a beber |

Falta de ar |

Falta de apetite |

Pensamentos suicidas |

Tonturas |

Disturbios digestivos |
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5 . b I I I I OHomens
Aumento da presséo arterial |
[ O Mulheres
I

Vontade de vinganca

Queda da libido

Depresséo |

Alterag&o no sono |

Sentimento de inutilidade |

Palpitagdes, tremores |

Dores generalizadas |

Crises de choro

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Klein (1991) e Ades (1999) confirmam que sintomasidsadaptacao psicoldgica, de
varias patologias, de comportamento anti-sociak esulcidio sdo consequéncias diretas da

humilhacdo vivida, ou mesmo do medo antecipado arréecia da humilhacdo. O
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trabalhador, mesmo adoecido, necessita dedicaresetrabalho e, repetidamente, é
responsabilizado pelos acidentes de trabalho, petda da producédo e pela desqualificacao
profissional. Tal situacdo € decorrente, antes rnedmque, por questdo de sobrevivéncia,
pelo trabalho constituir-se, atualmente, na pricimlentidade do individuo e ser o
determinante do lugar do sujeito na sociedade.

Soboll (2008) conclui que os comportamentos hossetitivos e prolongados, que se
configuram articulada e intencionalmente como aitinasl, minimizam o espaco de acéo, e
provocam pressao na vitima de modo a se tornastersiavel sua permanéncia em um
projeto, setor ou empresa. Tal situacédo pode sugmididos de afastamentos, transferéncias
ou desligamentos, e pode repercutir na saude dsgpomal, bem como em sua vida, tanto

profissional quanto social.

1.4.A Legislacao

A Declaracdo Universal dos Direitos Humanos (1%i8jtenta uma série de artigos
gue visa garantir o direito de cada individuo alsaao trabalho e a dignidade. Por sua vez, a
OIT, que integra o sistema das Nac¢des Unidas, tano ®bjetivos a melhoria das condi¢cdes
de trabalho, a elevacdo do nivel de vida e a pramag estabilidade econémica e social
através de convencdes internacionais (P.F. Machad89), revelando, deste modo,
preocupacdo com a manutencdo da saude e da segdoanigzabalhadores.

Ao que se refere especificamente a ocorréncia siédas moral no trabalho, a OIT
elaborou uma lista tipificando-o como: medida desta a excluir uma pessoa de uma
atividade profissional; ataques persistentes etivegaao rendimento pessoal ou profissional
sem razao; manipulacdo da reputacdo pessoal oisgwofl de uma pessoa através de

rumores e ridicularizagéo; abuso de poder atravésmehosprezo persistente do trabalho da



30

pessoa, ou a fixacdo de objetivos com prazos giaBis ou pouco razoaveis, ou a atribuicdo
de tarefas impossiveis; controle desmedido ou ap@do do rendimento de uma pessoa
(Jornal do Advogado, 2003).

No que tange ao aspecto juridico sobre o assédial mo Brasil, além de algumas leis
municipais (Americana, Campinas, Guarulhos, Iragaiis, Jaboticabal, Sdo Paulo — SP;
Cascavel — PR; Natal — RN; Sao Gabriel do Oestidrl8ndia — MS), existem, atualmente,
varios projetos de lei em diferentes municipiostados do pais, além de varios esforcos em
inclui-lo no Cédigo Penal de ambito federal (Magak 2006). Sobre o aspecto juridico das
leis municipais e estaduais, uma questao importinteespeito a sua aplicabilidade, como no
caso do Estado do Rio de Janeiro em que a leiugdtdeé numero 3921, datada de 23 de
agosto de 2002, dispde de aplicacdo apenas aoglasess publicos e somente nas
dependéncias da Administracdo Publica Estaduata,S#007). Portanto, ndo existe até o
momento, no ambito penal, qualquer norma legalirdegd a punir expressamente o assédio
moral, mesmo que ja existam casos de empresadasiv@ondenadas pela ocorréncia de
assédio moral em suas dependéncias.

Tais casos tém sido julgados amparados pela CLTo&He 2006), pela Declaracao
dos Principios Basicos de Justica para Vitimas demeCe Abuso de Poder, das Nacoes
Unidas, adotada na Assembleia Geral de 29 de noeerdb 1985 — A/RES/40/34
(Yokoyama, 2005) e pela Resolucdo 1488/98 do Chaskkderal de Medicina (Assédio

Moral, 2004) que diz:

Para o estabelecimento do nexo causal entre agdrans de salde e as atividades do
trabalhador, além do exame clinico (fisico e mérdabs exames complementares,
quando necessarios, deve o meédico considerar: térificlinica e ocupacional,

decisiva em qualquer diagndstico e/ou investigatgiaexo causal; o estudo do local
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de trabalho; o estudo da organizacdo do trabalsogamlos epidemiologicos; a
literatura atualizada; a ocorréncia de quadro adirbu subclinico em trabalhador
exposto a condicOes agressivas; a identificacasdes fisicos, quimicos, biologicos,
mecanicos, estressantes, e outros; o depoimengxpegiéncia dos trabalhadores; os
conhecimentos e as praticas de outras disciplinksseus profissionais, sejam ou nao

da area de saude (artigo 2° da Resolucédo CFM 18)88/9

Além disso, como apregoa Silva (2007), ha uma absrgedade de que as atividades
empresariais desenvolvam-se sempre regularmente,qsaisquer taticas que afrontem a
dignidade do trabalhador, vez que o artigo 170 B&8&diz: “A ordem econbmica, fundada
na valorizacdo do trabalho humano e na livre itil@a tem por fim assegurar a todos
existéncia digna conforme ditames da justica sb@ahforme citado em Silva, 2007, p. 30).

Apesar dessa dificuldade de penalizacdo, variosepaja tém uma legislacéo
especifica para criminalizar o assédio moral nbalifeo, como no caso da Alemanha, Italia,
Australia, Estados Unidos, Suica (Heloani, 200da &ranca (Magalhaes, 2006), que aparece
como o primeiro pais cujo Codigo Penal inclui urtigar em especifico para os casos de

assédio moral:

O fato de assediar alguém através de manobrasdapetndo por objeto ou por efeito
uma degradacdo das condi¢cdes de trabalho passivatind)ir seus direitos ou sua
dignidade, alterar sua saude fisica ou mental oypoometer seu futuro profissional é
punido com um ano de prisdo e multa de 15.000 Eaigjo 222-33-2 do Caodigo

Penal francés, conforme citado em Magalhaes, 20(82).
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A Noruega proibe, de forma genérica no Cddigo @&ddlho de 1977, qualquer tipo
de assédio (Caixeta, 2003). Outros paises tamlbr@redé&sforcado para regulamentar uma lei
que defina e puna os casos de assédio moral reshteab

Rezende (2008) discute o peso que a palavra assidipor si sG, uma vez que na
lingua patria designa “a realizacdo de certas dasdie forma insistente” (p. 62). Assim, nos
casos julgados no Brasil, até entdo, tem sido dereilo a ocorréncia habitual da conduta
humilhante para que se caracterize o assédio nmdalhavendo obrigatoriedade do longo
periodo temporal para sua efetiva caracterizacdéuagéio dos efeitos que podem acarretar
no assediado ao longo do tempo. Conforme mencidkin&d (2006, conforme citado em
Rezende, 2008), quanto maior a duracdo dos eps@iditressantes, mais intensas sao as

consequéncias sobre o organismo da vitima.

1.5.0 Asseédio Moral no Trabalho: Estudos, AntecedenéeSonsequentes

Pesquisas sobre assédio moral no contexto dehmabaéram inicio nos anos 80, na
Escandinavia. Partiram do interesse geral em peasgjligadas ao trabalho e, de forma ainda
modesta, tentam identificar a ocorréncia do fen@neeus antecedentes e consequentes,
baseadas nas relacdes entre caracteristicas daizaigio, caracteristicas do assediador e
caracteristicas da vitima.

Em 1999, Chappel e Di-Martino identificaram, aésawve uma pesquisa realizada pela
Unido Europeia em 1996 com um total de 15.800 eistezlos advindos das entdo 15 nagdes
europeias, que 8% dos trabalhadores (12 milhdesgram assédio moral no local de
trabalho, 4% (6 milhdes) sofreram violéncia fiskc2% (3 milhdes) sofreram assédio sexual.

Para Zapf (1999), muitos casos de assédio morandeer caracterizados por uma

multi-causalidade, tornando as explicacbes undaerdas causas do assédio moral
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improprias. Moreno-Jiménez, Rodriguez-Mundz, Garroslorante e Rodriguéz (2005)
atestam haver controvérsia do assunto no meioifieentvisto que sao percebidas diversas
tentativas de explicar a ocorréncia do assédioa Eamarsen (2000) estas tentativas de
explicacdo se dividem em trés blocos, sendo: (fiiacdes com base nas caracteristicas do
contexto de trabalho e social, (2) baseado nascteaisticas inerentes as relacdes
interpessoais, (3) em funcdo da personalidadedssj&itimas seja dos assediadores.

A comunidade cientifica tem prestado crescentecatera problematica social do
assédio moral nas organizacdes, em decorréncia agnitmde de suas consequéncias
(Moreno-Jiménez et al.,, 2005), constituindo-se em assunto de amplo interesse, com
destaque aos paises europeus e norte-americange(Ridoel & Cooper, 2002; Salin, 2001;
Zapf et al., 1996).

Moreno-Jiménez et al. (2005) apontam ainda que @0 mcadémico o enfoque tem
sido dado na importancia dos fatores organizacso@gisicossociais como variaveis causais
(antecedentes), citando como exemplos um ambientede trabalho e um pobre contetudo
da tarefa. O autor entende por contetdos pobremefa a imposicao, por parte da chefia, de
atividades ou responsabilidades menores do quegidas pelo cargo. Apresentam, também,
os estudos de Einarsen, Raknes e Matthiesen (¥Bel e Cooper (2000) sobre estilo de
lideranca, Thylefors (1987) sobre o tipo de orgagdo, de Zapf et al. (1996) sobre as
demandas laborais e o controle sobre a tarefajndeseén et al. (1994) e de Moreno-Jiménez,
Rodriguez-Mufioz, Morante e Rodriguez (2004) soloknta social e a comunicacao interna,
todos defendendo que o assédio moral esta fortertigatio a estes numerosos elementos do
ambiente e da organizacéo de trabalho.

Di-Martino et al. (2003) entendem que a naturezardiacdes entre o assédio moral e
as variaveis individuais, situacionais e organizaais €, em parte, aberta a interpretacdes,

devido aos delineamentos da maioria dos estudosge smkiema (corte transversal) e da
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auséncia de estudos longitudinais, o que ndo peresitabelecer relacbes de causalidade.
Assim, estes autores lancam mao de hipoteses atydis para a ocorréncia do fenémeno
para tentar entendé-lo. Na categargaacteristicas individuaislestacam as variaveis sécio-
demograficas, os tracos de personalidade, compentax especificos do individuo e suas
caracteristicas profissionais (como grau de expelAée treinamento). Na categoria de
caracteristicas situacionaiapresentam trabalhar sozinho e/ou a noite, trabaim contato
com o publico, trabalhar com objetos de valor ef@nipulacdo de dinheiro, trabalhar com
pessoas pessimistas, percepcdes de injustica,lnmabem profissbes em que ha clara
desigualdade de sexos, trabalhar em organizac@eslap excessiva énfase a satisfacdo do
cliente (dando margem a manifestacdo de comportasya@busivos por parte da clientela),
diferenca de poder, troca de gestores, e inseguraocemprego. Na terceira categoria,
caracteristicas organizaciongigpresentam o downsizing (reducdo de numero dpsara
organizacao), a sobrecarga de trabalho, o impaxtmaerteza econémica, desigualdade na
distribuicdo das tarefas, precariedade em gesdideranca, fortalecimento da competicédo por
promocdes, cortes de orcamento, percepcao dendgil&onstante, percepcao de tratamentos
injustos, percepcdo de nao controle sobre as atliesl e condicbes de trabalho, cultura e
clima organizacionais desfavoraveis, insatisfacém @ profissdo, condi¢cdes de trabalho
precarias, mudancas, provisdo inadequada de tremtamtarefas monotonas, e pressao de
tempo. Ascaracteristicas societaisonstituem a ultima categoria na qual estao idokiio
nivel de crimes violentos, ascensédo do setor dacea@ informal, mudancas econémicas e
rapidas mudancgas sociais. A partir destes fat@rieslartino et al. concluem que a violéncia
psicologica e fisica realmente ocorre no localrdbalho, existindo evidéncias para sugerir
gue alguns grupos podem ser considerados maisrau#rie a violéncia do que outros, e que

0 assédio moral envolve um complexo e dindmicogese ainda a ser explorado.
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Baron e Neuman (1998) relacionam o aparecimentasdédio no trabalho a certas
politicas e praticas organizacionais, tais comodesiissdes, reestruturacdo, reducédo de
quadro e fusdes. A despeito de Leymann (1996b)dgtende que a Unica causa do assédio
sao as condicdes de trabalho, ha os pesquisadopEnkados em identificar as variaveis de
personalidade associadas com o fendmeno (Aquino r&field, 2000; Matthiesen &
Einarsen, 2001; Vartia, 1996; Zapf & Einarsen, 2003

Contrariamente a visdo destes autores, o estudGlasg Matthiesen, Nielsen e
Einarsen (2007) expde que a personalidade da maite das vitimas € bastante similar a das
nao-vitimas, sendo dificil, portanto, tracar umfipgue caracterize a vitima. No entanto, um
terco das vitimas tende a ser mais neurética e sregradavel, menos conscienciosa e menos
extrovertida que aquelas que ndo sofrem assédioinstabilidade emocional e introversao
sao associados a exposicado ao assédio moral.

Glasg et al. (2007) confirmam a nocdo de que nao se puegligenciar a
personalidade como fator importante na compreedgdenémeno, porém salientam que nao
é facil diferenciar a personalidade de quem é auaivb do assediador, e por este motivo a
intervencdo para prevencao do assedio moral nasiaegdes deve ser mais focada sobre
fatores organizacionais do que sobre a personalidas vitimas. O’Connell, Calvert e
Watson (2007) reforcam ainda mais a responsabdidiad organizacdo sobre o assédio e
delegam a ela o desenvolvimento e realizacdo décgsée politicas para a reducgdo, ou
mesmo eliminagéo, do problema.

Fatores organizacionais como conflitos de papekgéo do trabalho, falta de controle,
inseguranca do cargo e um clima critico e compett&m sido reportados como precursores
do assédio moral no trabalho ao nivel organizatigAgervold & Mikkelsen, 2004;

O’'Moore, Lynch & Daéid, 2003), além da identificagde que comportamentos destrutivos
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do lider com um estilo de lideranca autocraticofangado, assim como o estilo “laissez-
faire”, também tém sido identificados como anteogstedo fendmeno (Hoel & Salin, 2003).

Harlos e Axelrod (2005) mostram que comportamen®sassédio no trabalho sdo
manifestados por meio de trés dimensdes: abusalyetistrucdo do trabalho, e negligéncia
emocional. O abuso verbal € considerado uma foerdedtrato interpessoal, ou seja, esta no
nivel dos individuos, ao contrario de obstrucédoegligéncia, que se caracterizam como
formas de destrato ao nivel organizacional.

Einarsen e Mikkelsen (2003) explicam que o assédiwal pode provocar sérias
consequéncias sobre a saude dos trabalhadores,asnfuais ha a incidéncia de numerosos
sintomas de estresse nas vitimas, sendo que Miegiontava, em 1995 (conforme citado em
Moreno-Jiménez et al., 2005), o assédio como unsafalenas mais criticas de estresse
psicossocial no trabalho. Groeblinghoff e Becké&9@) e Zapf et al. (1996) acrescentam a
manifestacdo de sintomas psicossomaticos, enfedesdfsicas, e baixa satisfacdo com o
trabalho como consequentes do fendbmeno.

Rayner (1997) identifica que ao se estudar o ass@diral o absenteismo aparece
relacionado como consequente, assim como as nuaser@emntativas de abandonar a
organizacao e a rotatividade no trabalho. Um estadlizado por Zapf et al. (1996) detectou
que quando os supervisores dao mais apoio so@alpsvitimas relatam ter sofrido ameacas
verbais, criticas ou insultos, e quanto mais agoical dos colegas estas recebem, menos
relatam ser socialmente isoladas ou ridicularizamagque diz respeito a sua vida privada. O
ataque a vida privada indicou forte correlacdo €alta de saude psicologica.

Conforme exposto por Skogstad et al. (2007), o®salde assédio moral sdo
identificados tanto entre trabalhadores jovens came mais velhos, sendo homens e

mulheres, e dentre todos os tipos de industridgegsnorganizacionais, € com uma conclusao
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clara de que o assédio moral € uma fonte sevezatthsse social com efeitos devastadores na
saude e bem-estar das vitimas.

Bonafons et al. (2008) analisaram os acordaos dmral de Recurso e Tribunal de
Cassacado Francés sobre assédio moral publicadssgericgégifrance Dentre 108 casos, 22
foram reconhecidos como uma situacéo de assédiigeeza de detalhes foram inclusas no
estudo. Os autores identificaram que na realizdegalgamentos, os juizes tém lancado mao
nao apenas das consequéncias do assédio, vezegutambém examinam os fatores que
favorecem a ocorréncia do assédio — a degradacadinda da equipe, a presenca de um
evento que poderia desencadear o assédio, a peatadeado assediador —, aqueles que
caracterizam o tipo de assédio — a intencionalidadautor —, e 0 que permitiu que a situacéo
continuasse — a auséncia de reacdo do empregadoem

Parcela consideravel dos estudos sobre assédid nmraabalho é realizada nos
postos de trabalho da area da saude, principalmmotte enfermeiros (Ayranci, 2005;
Ferrinho et al., 2003; Rutherford & Rissel, 20G4)yez pela intrinseca teia de relacdes que
convergem sobre a figura deste profissional, seméldicos, pacientes, familia dos pacientes,
colegas e supervisores, bem como por se tratamde &rea que lida diretamente com as
emocOes humanas. Como expdem Dilek e Aytolan (2088kermeiros que atuam em
hospitais sdo comumente as principais vitimas dEngia fisica, emocional e verbal em
funcdo da natureza do seu ambiente de trabalho.

Martins e Ferraz (2008) ponderam que os estudosildiras, sobre o tema em
guestdo, tém adotado a analise qualitativa, anadoadicamente em analise de conteudo e
estudos de caso, e rebatem as criticas sofridaseptldo quantitativo, considerando que a
existéncia de instrumentos de medida validos difigh®s contribuiriam, em muito, para o
estudo das relacdes entre este fenbmeno e outriaveia porque realmente avaliam-no,

devido a validade do instrumento, e o fazem de numadiavel, o que é apontado por seus
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indices de fidedignidade. Diante disso, as autadaptaram e validaram o “Cuestionario de
Hostigamiento Psicologico en el Trabajo” (Fornéslet2008) para a realidade brasileira. A
adaptacdo culminou em dois instrumentos, validfidezlignos, que ascendem a discussao
acerca do construto de assédio moral. Enquanttragde tedrica do fendmeno € pautada em
contagem dérequénciae deperiodicidadedas situacdes humilhantes a partir dos relatos dos
sujeitos para que se configure o assédio, as autorapreendem que a configuracao se da a
partir dapercepcéodo individuo das situacdes hostis vivenciadagj(feacia) e da forma
como ele émpactado afetivamenfor tais vivéncias.

Martins e Ferraz (2008) justificam que, funcionaralgpercepcdo como um filtro
seletivo (Cohen & Fink, 2003), a realidade orgacimaal estudada s6 pode ser conhecida
atraveés da percepcao daqueles que dela fazem paide/ez que aquilo que para uma pessoa
€ percebido como incobmodo, para outra pode sep esto algo benéfico. A implicacéao
pratica da contribuicdo de Martins e Ferraz € de quinvestigacdo deercepcdo da
frequénciaaponta se o individuo percebe haver ou ndo oaaéte comportamentos
moralmente assediadores na organizacao e comrggakéhcia eles sdo manifestados; porém,
somente a frequéncia ndo atesta que todas as pegspaivenciam tais comportamentos se
sintam assediadas, ja quengpacto afetivoé percebido por cada individuo de forma muito
particular. Dai, somente aqueles individuos quent@po uma frequéncia de atos hostis
intencionais e repetitivos (ndo sendo apenas cuoaé&le desentendimento corriqueiro ou
passageiro), e se percebem humilhados perantattsssofridos, sdo caracterizados como
assediados moralmente. Ao contrario, aqueles taldba que apontam uma frequéncia de atos
hostis intencionais e repetitivos, mas ndo se itaporcom a situacdo, pois possuem uma
autopercepcao de valorizagdo do self independenteothportamento do agressor, ndo

seriam considerados assediados moralmente. Apissar &l organizacdo pode tomar medidas
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cabiveis para coibir aquele que age de modo h@stilie ele contribui para a deterioracdo do

ambiente de trabalho.

1.5.1.Uma Meta-Analise

A apresentacdo de um modelo tedrico testado por meta-analise (Bowling &
Beehr, 2006), a seguir (ver Figura 2), poderia morporada aos demais achados
apresentados acima. Entretanto, a dimensdo dds@ogsara o presente trabalho tem um
destaque diferenciado, visto que o seu delineameantitu da revisdo de Bowling e Beehr
(2006) e de sua agenda de pesquisa proposta.

Primeiramente, os autores introduziram um modelseddo em atribuicdo e
reciprocidade que explica a conexdo entre o assédi@l e suas potenciais causas e
consequéncias. Depois, conduziram a uma meta-ar(élifos resultados sado destacados em
cinza na Figura 2) no intuito de examinar os poatesicantecedentes e consequentes do
fendmeno, sob a perspectiva da vitima.

As palavras-chave buscadas por Bowling e Beehr62@@ra a construcdo deste
modelo foram: abuse (abuso), abusive supervision(supervisdo abusiva)aggression
(agressao) bullying, harassment incivility (incivilidade), interpersonal conflict(conflito
interpessoal) mistreatment(destrato), mobbing petty tyranny(tirania ao subordinado), e
social undermining(enfraquecimento social). Os autores partiram dés tategorias
identificadas como causas para o assédio moramtieate de trabalhaaracteristicas do
ambiente de trabalho caracteristicas do assediador caracteristicas da vitimaE
complementam que as vitimas podem atribuir ou resgimlizar dois destes antecedentes a

organizacao.
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Figura 2. Modelo de meta-analise proposto por Bowling e B€2006)

(1) Cultura/Clima Organizacional

(2) Sistema de Recursos Humanos
Organizacional

v \ 4
(3) Caracteristicag | (4) Caracteristicas

do Assediador da Vitima
A\ 4 v A v
(5) Assédio moral no local de trabalho P (6) Estressores
, - de papel
A\ 4 l
(7) NGmero de R (8) Processo de
Vitimas e ”1 atribuicdo para:
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(8a) Si mesmo (9) Bem-estar
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(8b) Assediador .| Organizacional .| Comportamentos
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(11b) Injustica
(8c) Organizacio |—» Organizacional | .| (12) Resultados
9anizacao = pistributiva e de | | de Perfomance
Procedimentos) Individuais

Bowling e Beehr (2006) advertem que o modelo prips§ foi testado, em pesquisas
empiricas prévias, dentre as partes que envob&mstressores de papekcaracteristicas
do assediador e da vitimajustica organizacionalo bem-estar da vitimae osresultados de
desempenho individugbbservar caixas em destaque na Figura 2). O testhm modelo,
portanto, necessita de mais pesquisa, para umrnesseclaro sobre os efeitos reciprocos no

que tange aos processos de atribuicdo e as var@ngainizacionais.
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A Figura 2 é dividida em campos numerados, e &eédrda sequéncia apresentada que
serdo discutidos seus achados. Ha varios pontosjmprecem como fatores antecedentes a
incidéncia de assédio moral no ambiente de trabpbmindo desde um nivel organizacional,
a um enfoque individual. De acordo com 0s camp®sev

(campo 1) Tanto a cultura quanto o clima da omgdo podem ser responsaveis,
direta ou indiretamente, pela permissédo ou encoex)to da manifestacdo do assédio moral.

(campo 2) A organizacdo pode ser vista, tambémpatinetamente responsavel pela
presenca do assediador devido ao seu sistema desBe¢iumanos.

Em acréscimo aos efeitos diretos do clima no aggédmpo 5), ele pode gerar outras
formas de estresse (campo 6), e 0 assédio podesdr em climas estressantes. Para as
vitimas, a organizacéo pode ser a culpada porlsea e pela existéncia de certos estressores.

O estressores (campo 6), como por exemplo os w#i as ambiguidades existentes
na organizacao, estdo provavelmente relacionadesslio moral no ambiente de trabalho
porque os assediados experimentam emocodes estesssamiticas dos colegas. Neste caso, 0
assédio e os estressores tém alguma similaridadeentange a ineréncia social de ambos: os
estressores sdo caracteristicas de mensagensrae pegsoas no trabalho, e o assédio moral
consiste em comportamentos advindos destas meEssGEas.

Bowling e Beehr (2006) mencionam algumas razfesspgliais 0s estressores podem
ser considerados antecedentes ao asseédio moraieifrmente, a exposicdo a fatores
estressantes de trabalho pode produzir emoc¢desivasga respostas comportamentais que
encorajam a vitimiza¢do. Em segundo lugar, as a#igue reportam a presenca de alto nivel
de estressores devem estar indicando a presenestrdssores ambientais vivenciados por
qualquer pessoa no ambiente de trabalho da viimda, quando as vitimas experimentam o
estresse, 0s agressores devem estar vivenciantlmsrdos mesmos estressores, e o alto nivel

de estresse pode desencadear o assédio por pagsatiador.
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Reforcando o modelo de Bowling e Beehr (2006), Za@fross (2001) defendem que
0 assedio moral aparece como um estressor soais go contexto da teoria do estresse. Ao
contrario destes autores, Leymann e Selye (confaitaelo em Hirigoyen, 2002b), nao
definem o assédio moral como um estressor, ja gastresse é antes de tudo um estado
bioldgico gerado pelas situacdes sociais e sodoligiicas. Hirigoyen (2002b) também né&o
considera o assédio moral como estressor, vistmguestresse disseminado na organizacao
nao existe intencionalidade maldosa, apenas sedeainelhorar a produtividade ou otimizar
os resultados. Entretanto, no caso de assédio méorah interesse mais ou menos consciente
de prejudicar e/ou de se livrar de uma pessoa.

(campo 3) Bowling e Beehr (2006) relatam que hadest que analisam a causa do
fendbmeno a partir da personalidade do assediad@gresiderar que caracteristicas tais como
impulsividade, reacdo emocional e rebeldia (Anaerss Pearson, 1999); cinismo, tolerancia
a ambiguidade (Ashforth, 1997); género (Zapf, EBaar Hoel & Vartia, 2003); e posicao
hierarquica (Einarsen & Skogstad, 1996; Rayner8)188tao relacionadas ao fato de se tornar
um assediador. Ainda, expdem que Greenberg e Baflif99) encontraram correlacbes
positivas entre agressdo direcionada ao subordinads colegas e aos supervisores,
sugestionando que a causa deve advir do assediador.

(campo 4) Em acréscimo, ha estudos que analiseausa do fendbmeno a partir da
personalidade da vitima. Skjorshammer e Hofoss 91@8nforme citado em Bowling e
Beehr, 2006) mostram que as vitimas que vivenciamflitos no trabalho também vivenciam
conflitos com seus conjuges, familiares e amigossta experiéncia sugere que algumas
caracteristicas da vitima podem ser antecedentas qassédio moral. Porém, Aquino e
Lamertz (2004) destacam que as vitimas tendem ae@tentificar como responséaveis pelo

fenbmeno, apesar de ndo ser possivel ignorar gal pa
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O estudo de Zapf e Einarsen (2005, conforme citaddSkogstad et al., 2007) pode
contribuir com o modelo de Bowling e Beehr (2006) estabelecer que mesmo que as
caracteristicas pessoais ndo expliguem adequadanoemassedio, algumas caracteristicas
individuais podem, em alguns casos, agir como ad&tes ou pelo menos como fatores de
riscCo para a sua ocorréncia, como no caso de duteeslta porém instavel e falta de
competéncias sociais. Ainda, alguns pesquisadaye® dHoel, Rayner e Cooper (1999)
concluem que a relacdo entre assédio moral e aradidade da vitima ainda € incerta, ao
contrario de Leymann (1996b) que argumenta quersopalidade da vitima nao prediz o
assédio.

Bowling e Beehr (2006) expdem estudos sobre etk positiva (AP) e afetividade
negativa (AN) da vitima, associando a baixa APa#a@aAN com o assédio moral no ambiente
de trabalho, porém estes continuam ainda inconsestgDuffy, Ganster & Pagon, 2002;
Tepper, Duffy & Shaw, 2001).

Discutem os autores (Bowling & Beehr, 2006) queuds$ sobre caracteristicas
demograficas da vitima partem da concepcao de geseadiador pode julgar os beneficios e
custos potenciais do assédio influenciado por ohéteidas demografias grupais, como no
caso de mulheres ou aqueles com baixo poder, poditdctar “alvos seguros”. Entretanto,
alertam que os resultados também se encontramgdivies, como no caso de Bjorkqvist,
Osterman e Hijelt-Back (1994) que concluem que athemes sdo alvos mais faceis, e
Einarsen e Skogstad (1996) que n&o encontrarameuiffi@s de género, e ainda os resultados
da relacédo de idade da vitima e assédio, que tarmbgam muito entre os achados (Hoel et
al., 1999; Rayner & Hoel, 1997).

Bowling e Beehr (2006) alegam que a identificacaaoebponsabilidade conjunta das
caracteristicas do assediador e da vitima em relagéassédio deve ser mais eficaz. Além

disso, ponderam gue os pesquisadores devem dsitantes sobre o estudo da vitima como
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antecedente do assédio devido o receio de quesokados possam reforcar uma tendéncia
em culpar a vitima, mesmo que varios estudos jasaptem a ligacdo das caracteristicas
destas com o assedio moral.

Apesar dos indicios detectados por Bowling e BE2DD6) sobre as caracteristicas da
vitima e sua ligacdo com o assédio, é importanté \azjtar a obra de Hirigoyen (2002a) e
destacar sua visdo sobre a vitima. A autora pergebea vitima é enrolada numa trama
perversa e muitas vezes € erroneamente culpadaamedseus atos na ocorréncia do
fendbmeno. Considera, portanto, que € preciso ctracem atencdo no sofrimento de quem é
assediado, pois aquele que sofre uma agressaacgaségrealmente uma vitima, visto que seu
psiquismo € alterado de maneira relativamente durad E, mesmo que sua maneira de
reagir ao assedio moral pareca coadunar com seassagy estabelecendo uma relacao
autoalimentada e que da a impressdo de simetnee-sie ter em mente que tal pessoa
vivencia uma situacao pela qual ndo é responsavel.

Discordando de que a vitima contribui para a sé&aguor predisposicéo, fragueza ou
faltas, Hirigoyen (2002a) explica que o agressarolee a vitima atraido por alguma
caracteristica da qual ele deseja apropriar-sglizando sua atencéo para atingi-la naquilo
gue ela tem de vulneravel, e evita aquelas queapossagir e coloca-lo em perigo.

A percepcdo da vitima acerca do numero de assedg@ad® vitimas dentro da
organizacdo (campo 7) € um fator guia no procesdazer atribuicbes (campo 8). Bowling e
Beehr (2006) se apdiam em Shaw, Wild e ColquitD80yuando apontam que isso se da
porque as pessoas tendem a fazer atribuicbes sammioutros em decorréncia de eventos
desagradaveis, assim como também fazem para exgiasédesagradaveis de seu préprio
desempenho. Assim, 0s autores apresentam: a caganipode ser vista como responsavel,
se houver muitos assediadores e vitimas; se houdeas vitimas mas somente um

assediador, a atribuicao sera facilmente direcia@adassediador, visto que o assédio é unico
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a essa pessoa; ao contrario, se houver apenasitima & diversos assediadores, a vitima
podera culpar-se; e se a vitima percebe unicamema vitima e um assediador na
organizacdo, entdo se trata de uma situacdo duaiatebuicdo é indeterminada, contudo,
numa tendéncia de protecao de ego, um deve atalvasponsabilidade ao outro.

(campo 8a) Quando a responsabilidade do assédio € atribuities pitimas a si
mesmas, o fendmeno pode ser considerado como uessEst 0 que pode afetar o seu bem-
estar (campo 9). Bowling e Beehr (2006) destacaenaguestudos sao ainda recentes acerca
desta consideracdo, mas apresentam a visao de $elMotrath e Beehr (2005) sobre ser
possivel perceber que as consequéncias potenciaass#dio no ambiente de trabalho sé&o
aproximadas daquelas advindas de outros estregS&aego 6).

Segundo Bowling e Beehr (2006), os estudos de &nae Mikkelsen (2003) e Hoel,
Einarsen e Cooper (2003) identificaram consequémzgativas do assédio tanto para o bem-
estar da vitima quanto para o bem-estar da orggivzagerando reacfes das vitimas que
podem ser vistas como reciprocas (campos 9, 10),epa8sando por uma percepcao de
Justica Organizacional (campo 11la e 11b).

Cortina, Magley, Williams e Langhout (2001) e Tep(®000) enfatizam que a forma
de injustica que uma pessoa vivencia depende de eowitima atribui a causa ao assédio:
quando atribui a si mesmo, ndo experimenta in@stguando atribui ao assediador,
experimenta injustica interacional; e quando atrédborganizagdo, a injustica distributiva ou
de procedimentos é experimentada. Baseados nistalirg e Beehr (2006) explicam que
quando a atribuicdo de responsabilidade é feitassediador (campo 8b), ha uma reagéo
negativa por parte da vitima em direcdo ao mesarogo 10), e quando a atribuicdo é feita a
organizacdo (campo 8c), o processo de reciprocidadduz a resultados de desempenho

individual mais baixos (campo 12).
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Os resultados da meta-analise revelaram algunsesigistes e consequentes do
assédio moral no trabalho. Assédio tende a acemt&m locais de trabalho onde outros
estresses também existem. Dentre os mais sigiufisdioram identificados conflito de papel,
ambiguidade de papel, sobrecarga de trabalho,lbi@baestritos e falta de autonomia. A
vitima parece também exercer algum papel no ass@diacteristicas como afetividade
negativa, género feminino, juventude e posse (sestibposse compreendida como poderio
econdmico da vitima) apareceram positivamente gt a asseédio moral. Por outro lado,
apareceram negativamente associados afetividadevap® variaveis demograficas como
género masculino, maior idade e baixa posse.

Como consequentes de assédio destacaram-se amsiededressdo, burnout,
frustracdo, emocdes negativas no trabalho, sintoffEsos e percepcdo de justica
organizacional, todos positivamente associadosa@&es positivas no trabalho, autoestima,
satisfacdo com a vida, satisfacdo no trabalho e pommetimento organizacional
negativamente associados.

Resultados da regressao hierarquica realizada peltmes revelam o papel dos
estressores anteriormente citados na explicac@&sstdio moral. Ambiguidade e conflito de
papel explicam 21% da variancia total. Mas assé&timjado a ambas as variaveis citadas,
aumenta a explicacdo de outras como burnout, sadofisicos, satisfacdo no trabalho,
comprometimento organizacional, depresséo e intede&otatividade. Enfim, parece que as
variaveis organizacionais sao os preditores mamitantes de assédio moral no trabalho.
Comparadas a elas, as caracteristicas disposigiendemograficas das vitimas revelaram
uma influéncia bem menor, o0 que aponta para a b@pce da atencdo a cultura
organizacional e seus aspectos como clima, prafieagestéo, valores, estilos de lideranca e

manejo do poder, referidos por Bowling e Beehr @@@mo mais superficiais.



a7

Concluindo esta parte de compreensao do fenoneembscussdo de Guimarades e
Rimoli (2006) atribui ao assédio moral no trabalima carater de “sindrome psicossocial

multidimensional”.

... sindrome porque se apresenta comumente conomplexo de sintomas fisicos e
psiquicos especificos e inespecificos ndo redstimeiuma configuracéo tipica e
facilmente diagnosticavel; psicossocial porquesadeindividuo, o grupo de trabalho e
a organizacdo produzindo disfungbes em nivel iddai e coletivo e
multidimensional porque se origina e desenvolvenpando e afetando a todos os
niveis hierarquicos da organizacdo e também conoriiates repercussdes externas

(Guimaraes & Rimoli, 2006, p. 189).
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2. Poder: Dominacéo X Influéncia

A relacao capital-trabalho revela dados historsasre um campo de luta econémica
identificado através de relagbes sociais (Segmomforme citado em Fleury & Fischer,
1990).

O mundo do trabalho evoluiu no sentido de provaraa cisdo do trabalho com os
valores individuais e coletivos, substituindo okkes concretos do trabalho por valores mais
materiais como o dinheiro, aos quais os valoreqdividuo e da coletividade tornaram-se
subordinados. Em decorréncia desta nova organizacéas novas relacdes de trabalho
(Rousseau, 1997), acentuou-se a hierarquia derasoodganizacdes, 0 que destacou a
importancia das relacbes de poder, enfatizando mewee o0 conceito de Poder
Organizacional.

Cartwright (1959) relata que a tematica de podeelreu consideravel destaque da
Psicologia Social, e resgata Hobbes em 1651, questgoanalisou a motivacédo para o poder
e algumas de suas consequéncias sociais. O auta,r@inda, que a luz daquele ano as
questbes sobre poder partiam para um campo maisopraa busca de compreender as
influéncias exercidas de umas pessoas sobre asoutr

As relacdes sociais de producdo determinam asdedacle trabalho, em que
trabalhadores e empregadores ocupam posicoes smos@amplementares. E estas mesmas
relacbes de trabalho expressam, por sua vez, eslagé poder entre os individuos em
interacao.

Neste contexto, € fundamental que o conceito derpseja explorado, de modo a
produzir uma melhor compreensdo dos aspectos quaitcem uma organizacdo, além de
que, quando usado corretamente, permite que asipagées funcionem de modo mais

produtivo e eficiente (Bennis & Nanus, 1985). O ge¢ermina o sucesso ou o fracasso da
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organizacdo € consequéncia do modo como seus meEndmardenam suas proprias
atividades. Entretanto, essa compreensdo naofa sangples, visto que o poder é intrincado
em diversas facetas, o que gera ambiguidades edmiies.

O historico dos estudos sobre poder refere-se a@erpdo Estado, dentro de um
dimensionamento politico, que remonta a Hobbes1{1688) e Maquiavel (1513/1972) em
duas vertentes distintas (Clegg, 1989, 1992). Agira refere-se ao poder como fendmeno
causal, havendo ganho de uma parte e perda da cansdituindo-se num jogo de soma zero.
Tal visdo suscita uma analise de deteccdo dassfal@eecursos nos espacos de luta pelo
poder, as arenas, e se preocupa com 0 seu exewfaibario, transformando-o em uma
capacidade balizada sobre o controle de recursgggAnda revela o poder como fendmeno
independente e nao restrito ao dominio estataldaiite um carater politico dinamico,
gerador de novas situacoes e caracterizado pompuiso natural para uso efetivo do poder
em uma dada sociedade, o que imp8e aos que aapmatima capacidade de adaptacéo e
improvisacao proporcional as variacfes frequeraesitdacao a enfrentar.

Paz, Martins e Neiva (2004) apresentam a possioiéidde uma terceira vertente,
levantada por Clegg (1989, 1992), que transitarteeeas duas anteriores. Esta é calcada em
Weber (1919/1991) e Russel (1951/1986), e relacioneonceito de poder a ideia de
intencionalidade.

No meio organizacional, estudos analisam que an@acoes podem ser comparadas
aos principios de Maquiavel; ou séo objetos deisaskspecificas como sustentava Weber
acerca da dominacao, burocracia e hierarquizagidiescrevem o exercicio da dominacao
social vivenciada na esfera de instituicbes quep@@am os meios de producédo, geradoras de
capital, nas quais os trabalhadores vendem sua @@¢rabalho; ou sdo ainda consideradas
para investigar o discurso do poder que legitinddigas sociais, como em Foucault (Paz et

al., 2004).
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Para que os tedricos do Comportamento Organizalcaivordem a variavel poder
organizacional, deve-se cercar todo o universo ideimmpara estudo desse fenbmeno nas
organizacdes, uma vez que este ambiente facilistabelecimento de trocas sociais e
relacbes de dependéncia-independéncia, afetantto danindividuos quanto os grupos que

podem, até mesmo, ndo se relacionar com a orgaoizkcforma direta (Paz et al., 2004).

2.1.Bases de Poder do Supervisor

Levantamento bibliografico de estudos sobre o paeleas bases de poder do
supervisor foi realizado utilizando-se o0s seguirtegsnos: poder, basesde poder, power,
basesof power, power bases no periodo de 1959 a 2009, buscados nas basdadies
apresentadas no capitulo 1 do presente estudo.

Sob a otica da Psicologia Social, as Teorias daalow da Dependéncia (Thibaut &
Kelley, 1959) e da Influéncia Social de French gdRa(1959) tentam explicar o que sustenta
as relacdes de poder na sociedade.

Thibaut e Kelley (1959) definem poder como capatgdde uma pessoa influenciar os
resultados de outra na relacdo social. Para FrenBaven (1959), as relacbes entre as
pessoas sao pautadas em trocas sociais e es@s sbaseiam nas relacdes de influéncia,
nas quais ocorrem trocas permanentes e dinamicaanti®le ou de dominagéo. Isto formata
um sistema ancorado na utilizacdo de um dentre ¢ipos de poder no qual uma pessoa se
apoOia para exercer poder sobre a outra, supostamefitenciando suas atitudes ou
comportamentos.

Kurt Lewin (1944/1951) havia definido poder compassibilidade de induzir forcas
de certa magnitude em outra pessoa, e ao resg&ideteh e Raven (1959) propuseram

identificar a maioria de tipos de poder e defis-lsistematicamente, podendo, assim,
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compara-los com cada mudanca que eles provocartras @ieitos que acompanham 0 uso
do poder.

De acordo com French e Raven (1959), as relac@elécds, nas quais aconteceria 0
exercicio da influéncia, sdo permeadas por basgwder (Martins & Guimaraes, 2007), e
tais relacfes poderiam ser analisadas sob doidd@ng@l) o que determina o comportamento
do agente que exerce o poder(2) o que determina a reacdo do sujeito que recebe esta
influéncia A escolha dos autores recai sobre o estudo dmdegngulo.

Numa compreensao didatica, pode-se dizer que wites®) sofre as influéncias das
bases utilizadas pelo agente influenciaddy, € s6 se pode considerar como influéncia social
advinda deO a mudanca psicologica ese forem eliminados os efeitos de outras possiveis
forcas existentes no meio.

Bases de poder séo, entédo, definidas como insuoegeram dependéncias da outra
parte (Martins, 2004), e aguela época os autongstdtizaram cinco bases de poder, que
seriam fontes utilizadas pelo agente influenciapara influenciar a outra pessoa e, por
conseguinte, alcancar seu(s) objetivo(s). Estasénpoainda ndo haviam sido testadas
sistematicamente, a saber (French & Raven, 195&jida2007):

* Recompensabaseada na percepcdo do sujeito quanto a cagacaahabilidade do
agente influenciador fornecé-lo algo que considmmao prémio, ou na capacidade deste
agente remover ou diminuir possiveis puni¢des mgdés ao sujeito;

» Coercado baseada na percepcéo do sujeito quanto a halglidia agente influenciador
controlar coisas importantes, 0 que torna esta basgaria a anterior, fundamentando-se,
portanto, na expectativa do outro de que o agertlspossa castiga-lo se ele fracassar e,

assim, lancar mao de condi¢des negativas que ccamea
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* Legitima baseada na percepcdo do sujeito de que o agdhtenciador possui o
legitimo direito de |he dar ordens, valendo-se elmmnhecimento de que este tem o poder
legal, concludente, de influencia-lo, tendo ent@brigacao de acatar tal influéncia;

» Pericia baseada na percepcdo do sujeito de que o agdinienciador domina certo
conhecimento (como um especialista), e por istode®e questiona-lo;

* Referéncia baseada na identificacdo do sujeito de que otagefiuenciador € um
modelo a ser seguido e imitado.

French e Raven (1959) mencionaram tambépoder informacional que seria uma
sexta base de poder sugerida por Deustch e Getrbb,(conforme citado em French e
Raven, 1959) referindo-se a apresentacdo de ureadsr@argumentos por parte do agente
influenciador, a fim de que a pessoa possa avatiasi mesma a pertinéncia da solicitacao.

Porém, como mostrado por Martins e Guimaraes (2603) eficacia derivaria apenas
dos argumentos externos apresentados pelo agéntmngiadore ndo de suas caracteristicas
pessoais, visto que essa base se caracteriza sooramente independentdrgumentam
French e Raven (1959), portanto, que o poder denr#cdo € um tipo de base de poder
secundaria, pois estando mais ligada ao conteudwedaagem e muito menos relacionada as
caracteristicas do influenciador, deriva-se dasdds poder de referénaa pericia, e ndo a
caracteriza como pertencente a teoria da influ&ual.

Raven (1965, 1993), contudo, apurou a teoria @enftiou estudos posteriores, que
acabaram confirmando a taxonomia proposta das biases de poder e a inclusao da base de
poder de informacdo (Hinkin & Schriescheim, 198@sdsakoff & Schriescheim, 1985;
Rodrigues & Assmar, 2003) em descrédito de outrapgstas de tipos de bases (Kipnis,
Schmidt & Wilkinson, 1980; Patchen, 1974; Shuki282).

Raven (2008) expbe que as bases de poder se fdifeaenaneira com que a mudanca

social € implementada, a permanéncia de tal mudanea formas com que cada base de
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poder é estabelecida e mantida” (p. 2). No artigoreferida data, o autor retoma sua
discussdo de 1965, em que propds classificacfesbdsss em trés grupos distintos,

considerando dependéncia socia avigilancia, como ilustrado na Quadro 2.

Quadro 2. Tipologia das bases de poder (adaptado de Ravef) 19

Dependéncia social para

Tipos de bases de poder Importancia da vigilancia

mudanca
Recompensa Dependente Importante
Coercao Dependente Importante
Legimo Dependente Ndoimportante
Pericia Dependente N&o importante
Referéncia Dependente N&o importante
Informagdo independente 1 N&oimportante

A explicacao para estas consideracoes parte daagfio de Raven (1965) de que os
poderes de recompensa e coercdo sdo formas matmsede poder. Assim, a influéncia para
estas duas bases é socialmente dependente, ungaue/egiando o alvo obedece ao agente
influenciador, ele relata sua obediéncia a acdméesmo, considerando a possibilidade de o
agente recompensar ou punir. Além disso, ao comsidstas bases como operativas, os alvos
s6 irdo obedecer se acreditarem que o agente &eaz de determinar quando a obediéncia
ocorreu, portanto, caracterizando-se por serenazfg apenas quando sob supervisdo do
agente influenciador (Raven, 2008).

No caso das bases de poder legitimo, pericia éénefi@, estas se caracterizam por
serem dependentes das caracteristicas pessoagendte anfluenciador e independentes de
supervisdo, uma vez que com o poder legitimo o akate obrigacdo ou que deveria
obedecer; com o poder de pericia 0 alvo acredittd tgue 0 agente tem um conhecimento
superior que acaba obedecendo; e com o poder eéeemefa o alvo se identifica com o

agente, e portanto, o obedece (Raven, 2008).
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E por fim, a base de poder de informacéo € indergadanto socialmente quanto de
supervisao: o0 agente influenciador explica cuidadwnte ao alvo como o trabalho deve ser
feito, com motivos e razfes persuasivos de qua semiprocedimento mais efetivo, e o alvo
sofre uma mudanca cognitiva que o faz entendeeitaa@s razdes, e muda o comportamento
(Raven, 2008).

Martins e Guimardes (2007) referem-se ao estud®al® e Melia (2003) como
aquele que reconhece o papel da informacéo comeo dmpoder socialmente importante e
dependente de vigilancia, porém reforcam que “av@ da influéncia ndo reconhecer poder
dereferénciaou depericiano agente, a base de pod#ormacionalndo se transforma em
influéncia” (Peird & Melia, 2003, p. 17, conformigaclo em Martins & Guimaraes, 2007, p.
44). Apesar deste reconhecimento, existe uma raad®iautores que optam pelo uso das
cinco bases de poder de French e Raven (1959), éammaso de Aguinis, Nesler, Quigley e
Tedeshi (1994), Hinkin e Schriesheim (1994), PodBak Schriesheim (1985), Rahim e Afza
(1993); Rahim, Antonioni, Krumov e llieva (2000).

Podsakoff (1982) e Podsakoff e Schriesheim (198Banfi pioneiros ao trazer o
construto das bases de poder para o0 ambito orgamzah Dentre os estudiosos que
contribuiram com os estudos das relacbes supesug@rvisionando, destacam-se Johnson e
Scollay (2000), com a demonstracéo de que os tmn#ia influéncia dentro dos grupos e das
organizacdes sao afetados pelas bases de poddw, aebases de poder de recompensa e de
coercdo por eles caracterizadas como uma formaodéitg; Rahim (1989) ja havia
identificado estas duas ultimas bases associadesisténcia, bem como as bases de poder
legitimo, de pericia e de referéncia positivamexggociadas a confianca do empregado; e
Yukl (1994) com a identificacdo do impacto prodazpklas bases no comprometimento, na

confianca e na resisténcia do empregado.
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Para a identificacdo destas bases no ambito oagaomal foram desenvolvidas
medidas que receberam varias criticas da parteinlkinHe Schriesheim (1989), Patchen
(1974), Podsakoff e Schriesheim (1985) e Rahim let(2000) devido a inadequacao
psicométrica.

Podsakoff e Schriesheim (1985) apresentaram asededBachman, Smith e Slesinger
(1966) como provavelmente a mais proeminente deslassaté aquele momento, e Student
(1968) e Thamhain e Gemmill (1974) como versdesificadas desta primeira. Questionam,
porém, a validade do contetudo de cada uma dasasseak que as definicbes das bases por
elas admitidas sdo teoricamente diferentes dagaptagadas por French e Raven (1959).

Em 1986, Rahim também teceu criticas aos instrussede Bachman, Smith e
Slesinger (1966) e Student (1968), mostrando-seasimo surpreso com a popularidade dos
mesmos considerando-se a pouca evidéncia de adeqpsaizomeétrica, e, portanto, propds
em seu estudo um reteste da confiabilidade e ddada convergente das escalas. Identificou
entdo, que a complexidade e inadequacéo dos itatestpr resultado na pobreza do reteste,
que a falta de validade convergente dos instrursemticava que de alguma forma eles
mediam construtos dispares, e finalmente argumeqieuwos resultados obtidos em estudos
prévios foram significativamente influenciados petaolha destes instrumentos.

Schriesheim, Hinkin e Podsakoff (1991) destacarameama duvida apontada por
Rahim (1986) quanto a validade dos resultados ab#dpartir destas trés medidas (Bachman,
Smith & Slesinger, 1966; Student, 1968; ThamhaiGemmill, 1974). Para esclarecer,
também realizaram um reteste e identificaram quemadidas ndo possuiam validade
discriminante.

Hinkin e Schriesheim (1989) desenvolveram e vatioafatorialmente d&scala de
bases de poder do supervisQEBPS). Martins (2007) salienta que o objetivo teles

instrumento era medir as bases de poder do supereigor isso foi construida focando-se
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nas relacbes de poder entre supervisor e suboodinaol ambiente de trabalho. Martins e
Guimaraes (2007) adaptaram e validaram fatorialnessta escala no Brasil, mas
identificaram apenas quatro das cinco bases prap@str French e Raven (1959), uma vez
que a base de poder de referéncia ndo foi retidastratura fatorial identificada entre os

trabalhadores que participaram do estudo.

2.1.1.0utras Diferenciacdes e Elaboracdes Acerca da Tagwh de Bases de Poder

Apesar de ser possivel compreender a influéncizalsatravés da tipologia das
referidas bases de poder, Raven (1965), numa émldps estudos sobre o assunto,
apresentou novos detalhamentos conceituais e midiagdes (Quadro 3). A nova
diferenciacédo para as bases de poder de recomparsACA0 perpassa as recompensas e as
ameacas fisicas reais inicialmente apresentadas destricdo destas basescObmpensa e
coercdo impessodis Para Raven (1993), o reconhecimento destas bames formas
pessoaidde poder sustenta a ideia de que a aprovacaoghesalguém de quem o sujeito
gosta pode gerar um importante poder de recomperssegprovacao ou rejeicao desta pessoa
pode servir de base para o poder de coercéo.

Sobre o poder legitimo, Raven (1993) reconheceasuwmrmas nao tao explicitas
guanto opoder forma) e que foram mais bem descritas em seu artigal0d8: Za)o poder
legitimo de reciprocidadeno caso de uma pessoa fazer algo benéfico a, @sa Ultima
deve sentir obrigacdo em ser reciproco; dbpoder legitimo de equidadgue pode ser
concebido como “consertando um erro”, ou seja, norana compensatéria (exemplo: “Seu
comportamento me prejudicou, entdo eu tenho otdlice Ihe pedir algo para compensar.”);

(c) o poder legitimo de dependéncia ou responsabilidadesiderando que todos tém
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obrigacéo (norma social) de ajudar aqueles quepndem se ajudar e/ou que dependem dos

outros.

Quadro 3. Outras diferenciacfes da tipologia das bases deradaptado de Raven, 1993)

Tipos de bases de poder Outras diferenciagdes

Recompensa Recompensa impessoal
Recompensa pessoal

Coercao Coercao impessoal

Legitimo Legitimidade formal
Legitimidade de reciprocidade
Legitimidade de equidade
Legitimidade de dependéncia

Pericia Pericia positiva
Pericia negativa

Referéncia Referéncia positiva
Referéncia negativa

Informagéo Informacéo direta
Informacgéo indireta

Originalmente, as bases de poder de pericia eérefier foram examinadas somente
em suagormas positivasPorém, Raven (1993) acrescenfzetciae acoercao negativaao
observar que, as vezes, alguém pode fazer examamosto do que o agente influenciador
faz ou deseja que seja feito. Isto pode se dawapetmente, em razdo de o individuo
reconhecer a pericia do influenciador, mas naoiaomkle e assumir que o agente esta
usando seu conhecimento superior para o propioeisse pessoal, e ndo em favor de todos;
ou, ainda, o individuo perceber o agente como aigdé quem ndo gosta ou com quem
prefere ndo se identificar.

Quanto ao poder informacional, Raven (1993) alega ele pode sedireto ou
indireto. O poder informacional se baseia no argumenta®g qual o agente influenciador
pode apresentar diretamente ao alvo com o int@torglementar uma mudancga. Porém, o
autor discute que, as vezes, a informacdo podemses eficiente se for indiretamente

apresentada, podendo evitar problemas interpessesastrosos a partir daquilo que é dito.
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2.1.2.Estudos sobre Bases de PodAntecedentes e Consequentes

Dentre os estudos na area, Janis (1972, 1982)nerSttP61) encontraram que grupos
de trabalho servem de referéncia diante de presséesativas, membros desviantes e
pressbes para superacao, visto que os trabalhadcatsm mais prontamente o poder de
referéncia do seu grupo de trabalho do que de usuttor externo, e individuos em grupo se
prontificam a assumir mais posicdes de risco dogyaedo sozinhos.

Azevedo (2006) apresenta estudos de Asch (1952, 19%56) e Sherif (1936) ainda
sobre grupos e os tipos de poder, em que se identifue a maioria das experiéncias de
grupo parece ser influenciada pelo poder de per@d&tivo do grupo; o grupo € reconhecido
por seus membros como o poder legitimo, e estesaspa aprovacao do grupo, o que seria
poder de recompensa, e evitam a dor da reprovagdpupo, no caso de poder coercitivo
pessoal.

Rahim (1989) detectou associacao positiva entteaass de poder legitimo, pericia e
referéncia com confianca do empregado, e as basgsoder de recompensa e coercéo
associadas com conflitos. Ja de acordo com os aeshdd Yukl e Falbe (1991), o
comprometimento, a confianca e a resisténcia doregago sofrem impacto das bases de
poder, estando as bases de poder legitimo, refayéuericia e recompensa positivamente
relacionadas com comprometimento e confianca, e@se lle poder de coercdo gerando
resisténcia.

Alguns estudos ponderam que bases de poder legitidgorecompensa ndo possuem
uma relacdo clara com desempenho, e sdo identiicad bases de poder de pericia e
referéncia como mais positivas e com alta correlagin desempenho no trabalho. Ainda,
subordinados cuja chefia faz uso da base de padeoercdo acreditam ter motivos frageis

para melhorar o desempenho no trabalho (Azeved)20
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Outros dados identificam que subordinados cujo$eshatilizam bases de poder de
recompensa e coercao possuem razdes fracas pdearamo chefe, e as bases de poder de
pericia e referéncia induzem a confianca no suparvDunne, Stahl & Malhart, 1978;
Thamhain & Gemmil, 1974).

Burke e Wilcox (1971) relacionaram as cinco basespdder de French e Raven
(1959) com cinco areas de satisfacdo do subordir@a a companhia o cargo, a
supervisago clima para crescimento em revisdes de desempenbcima para crescimento
nas interacdes do dia-a-dia com o supervisdentificaram que o poder de pericia era o mais
comum, seguido de poder legitimo, coercao, refemémececompensa. No geral, as bases de
poder de pericia e referéncia foram associadasmelinor satisfacdo, sendo poder legitimo
associado com uma satisfacdo intermediaria, e paelazoercdo e recompensa associados
com pouca satisfacao.

A correlacéo entre a base de poder utilizada pgbersisor e o estilo de manejo de
conflito com os subordinados foi investigado pohiRee Buntzman (1989). Estes autores
identificaram correlacdes positivas entre a baspadier de recompensa do supervisor e seu
estilo deintegrar e evitar, e entre o poder legitimo e o estilodteminar O poder de pericia
foi identificado com correlacéo positiva com oslestdeintegrar e dominar, mas correlacao
negativa com o estilo devitar; assim como o poder de referéncia mostrou-se avrelacao
positiva com os estilos dentegrar, obrigar e comprometer mas negativamente
correlacionado com o estilo deminar. O poder de coercgao utilizado pelo supervisorfoéo
associado ao uso particular de nenhum estilo dejmae conflito.

Em 1998, Aguinis, Simonsen, e Pierce estudaranfei®® do comportamento nao-
verbal na percepc¢éo das bases de poder. Iderdificgue a expressao facial tem impacto nas

bases de poder legitimo, de recompensa, de rei@réngericia, sendo que uma expressao
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facial mais relaxada, ao invés de um semblanteoservapresentou maiores resultados nas
referidas bases.

A forma como as bases de poder dos administradaieta 0 comportamento
cooperativo dos subordinados e o comprometimerdtesieom a organizacao foi investigada
por Munduate e Dorado (1998), na intencdo de qee esnhecimento permitisse aos
administradores tomar decisdes estratégicas sobmeo cinfluenciar os membros da
organizacdo sem promover desentendimentos ou agdrsegs negativas. Como resultado,
encontraram que o poder de referéncia influencsitipamente o comportamento cooperativo
bem como o comprometimento organizacional, confithoaos argumentos de Yukl, Kim e
Falbe (1992) sobre a importancia de cultivar o padie referéncia com vistas a obter
cooperacao de outras pessoas.

Fundamentados na tipologia proposta por Raven [1%930 Inventario de Poder
Interpessoal (IP1) de Raven, Schwarzwakd e Koslgw$R98) em que as diferentes bases de
poder foram analisadas em dois fatores poder severo(harsh bases of power), que
incorpora a coercdo pessoal e impessoal, recomppass®al e impessoal, legitimidade de
equidade e legitimidade de reciprocidade;mder brando(soft bases of power), que inclui
as bases de poder de pericia, referéncia, infoomackgitimidade de dependéncia —, B.
Gupta e Sharma (2008) sustentam que 0 uso de pwieibrandoé mais eficaz do que o uso
de poderseveroutilizado pelo superior, e identificam, tambéme guqualidade da interacao
entre 0 superior e 0s subordinados ocupa um papglortante, enfatizando o
desenvolvimento de uma interacdo de alta qualidadee eles que conduz a resultados
positivos de satisfagdo e comprometimento do suteid com o superior, e influéncia
global do superior no subordinado.

Entretanto, os autores (B. Gupta & Sharma, 2008)i@tam que os resultados do

estudo sdo aplicaveis a lugares onde o contextioraLé altamente valorizado, como é o caso
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do referido estudo na india. Neste pais, ha unemt@gzo ao coletivismo com distanciamento
do poder, no qual supervisores e subordinados dedetar estratégias de comunicacao que
tornem as bases de poder brandas consistentes comiexto cultural, diferentemente dos
Estados Unidos, em que ha um alto nivel de oriéntagdividualista e baixo distanciamento
do poder.

Mossholder, Bennett, Kemery e Wesolowski (1998ks@ntam uma tentativa inicial
de analisar o papel da justica de procedimentoeesab bases de poder social. Os autores
utilizaram duas amostras e em ambas detectaramtsypera o modelo em que a justica
processual media totalmente as relacbes de basepoder com comprometimento
organizacional e satisfacdo no trabalho. Discutieémda que apesar da mediacdo parcial do
modelo também ser aceitavel, os parametros estsrads consideracdes da parciménia do
modelo indicam que a mediacéo total se adequa methtretanto, salientam que o poder
social e a justica de procedimentos possuem umiagie muito mais complexa do que a
implicada no modelo de efeito direto.

N&o foram encontrados na literatura estudos questigassem relacdesitre os tipos
de base de poder utilizados pelo supervisor e ar@uwna de assédio moral no local de
trabalho, o que sera, entdo, proposto para o peesestudo. Skogstad et al. (2007)
identificaram que mudancas organizacionais est@&badnente relacionadas com a ocorréncia
de assédio moral no trabalho, e citam McCarthy.€1895) reportando que comportamentos
coercivos da lideranca estdo presentes em orgéezaem reestruturacdo. Comenta-se no
estudo de Zapf et al. (1996) que pouco se sabe sbrulpados do assédio, e que ha um
pequeno indicio de que o fenbmeno néo pode floresreio sobre bases legitimas; porém a
discussdo ndo avanca para além dessas considerdebemdo aberta a necessidade de

investigacdes mais aprofundadas.
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3. Autoconceito

Entender cselfé, segundo Fiske e Taylor (1991), dentre as varetas da Psicologia,
uma das mais antigas e persistentes, suscitandstuoloe do autoconceito a partir da
fenomenologia existencial. A. Tamayo, Campos, Matsndes, Santos e Carvalho (2001)
remontam o histérico deste construto. Segundo twses) William James foi o pioneiro nos
estudos sistematicos de autoconceito, contribuiodm uma dimensdo mais social ao
distancia-lo de uma abordagem meramente filosofiddaldwin acrescentou ao mesmo uma
perspectiva cultural. Quando em 1943, Allport (comfe citado em A. Tamayo et al., 2001)
defendeu o estudo dself pela Psicologia, a pesquisa cientifica sobre @cautceito se
fortaleceu.

A representacdo mental delf se constitui, para Kihlstrom e Cantor (1984), de u
namero indefinido e hierarquizado de autoconceispecificos, cada um dos quais
representando crencas da pessoa em relacéo asadigéuacdes por ela vivenciadas. Define-
se autoconceito como uma estrutura cognitiva orgaora das experiéncias passadas do
individuo, sejam elas reais ou imaginarias, qudro@no processo informativo relacionado
consigo mesmo e exerce uma funcao autoreguladorBafhayo, 1993).

Relatam Sedikides e Skowronski (1997) que o autmtm se forma a partir da
internalizacdo do individuo da forma como as oytessoas o0 percebem e o avaliam, tal qual
um espelho que reflete uma imagem através da geajeito se descobre, se estrutura e se
reconhece. A. Tamayo (1982) sugere que tal relagcéotece intermediada pela comunicacao
(de olhares, sentimentos, percepcoes e expeclatltaante a interacdo social.

O autoconceito se refere a representacfes mengas cdracteristicas pessoais
utilizadas pelo individuo para definir a si mesmegular seu comportamento (Niedenthal &

Beike, 1997). Estas representacfes mentais sa@mamdnominadas de esquemas cognitivos
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ou autoesquemas. Cantor (1990) complementa que esgeilemas formatam as percepcoes
que os individuos tém das situacfes, suas mendogeventos e seus sentimentos sobre si
mesmos e sobre os outros; e Markus, Crane, Bernst&iladi (1982) identificam que os
autoesquemas resumem as experiéncias préviasidiirale organizam a extensa variedade
de informacdes relativas a si mesmo.

Contudo, somente um numero limitado de autoesquesE®m processado
simultaneamente, e estes autoesquemas acessineidaterminado momento constituirdo,
segundo Markus e Kunda (1986), o autoconceito atealiho. Reforca-se que o autoconceito
de trabalho nédo diz respeito a cargo ou a ativilguefissionais, pois esta denominacgéo
refere-se apenas ao papel atuante do préprio awtewo que media, em determinado
momento, as conexdes de memdria e autoconceitongituido por informacées que podem
ser influenciadas tanto por processos introspectinternos como pelo contexto externo no
qual se encontra a pessoa num momento determihdadus & Wurf, 1987). Esta teoria

enfatiza a importancia das interacdes “pessoacsittiana compreenséao do self, uma vez que

o self esta ligado a outras representacfes sigtifas na memoria, e tais vinculos
refletem a informacdo sobre quem o self é em relagé&ada outro (individuo)
significante. Quando uma representacao especifjodisativa € ativada, aspectos do
self que estdo associados na memoria com aguelaogesado ativados
subsequentemente. Consequentemente, quando umidiraiestd com um especifico
outro (individuo) significativo, ou quando uma pEs®sta pensando sobre aquela
outra, a experiéncia do self é viezada, refletimpgem a pessoa € com aquela

(especifica) outra pessoa (Bartz & Lydon, 2004).
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Souza e Puente-Palacios (2007) concluem que o cngeito € formado pelas
percepcodes individuais, organizadas das mais glgizaa as mais especificas, que abrangem
diversos aspectos da vida do individuo. Além disderqueira (1991) e Nezlek e Plesko
(2001) explicam que ndo ha estabilidade no aut@stmcconsiderando que os diferentes
acontecimentos e as experiéncias do individuoloan€iam e o modificam. Isso se aproxima
da definicdo de Lummertz e Biaggio (1986) de qgaetoconceito € um conjunto de atitudes e
crencas que um individuo tem a respeito de si momendo que essas crencas sao
organizadas hierarquica e sistematicamente, de irmagee 0s componentes centrais da
estrutura sdo mais resistentes a mudanca. Masregadda natureza dinamica do sistema, a
mudanca em um aspecto pode levar a mudanca ens cagpectos. Fendmenos como a
cultura e a lingua, e acdes de lideres sdo capgazsgiar mudancas no autoconceito (Lord &
Brown, 2004, conforme citado em Johnson & Chan@820

Vancouver e Tischner (2004) apresentam Steele (19988) discutindo que o
autoconceito, uma vez formado, € bastante estawahegeral, positivo; posteriormente, as
informacdes inconsistentes com o0 autoconceito cuangrande desconforto. Resultados de
estudos (Steele, 1975, 1988; Steele & Liu, 1988farme citados em Vancouver & Tischner,
2004) tém mostrado que os individuos que expeaemaima situacdo de ameaca para o
autoconceito possuem maior probabilidade de ap@senibsequentemente, comportamentos
gue poderia levar a uma visdo positiva de si mesisia escolha de desempenhar
comportamentos para manter o autoconceito deségaadcido considerada como prova de
um processo de autoafirmacéo.

E possivel identificar na literatura pesquisadopss o consideram como um construto
unidimensional e outros, em sua maioria, que cadast como multidimensional (Bernstein,
1980; Chapman & Boersman, 1979; Fleming & Watts8019Shavelson et al., 1976;

conforme citados em Carvalho, 1985). Para o pronmso, L’Ecuyer (1978, conforme citado
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em N. Tamayo & Abbad, 2006) pondera que os autgpesas aprofundam um dos aspectos
do autoconceito, deixando de lado, porém, outrodéan importantes que o compdem.

Nos estudos de Brickson (2000), Hardie, Kashimariéntdre (2005), e Johnson,
Selenta e Lord (2006) ha4 uma distingcdo entre tig@eisn de autoconceito, sendo um
individual, um relacional e um coletivo. No nivaldividual, as atitudes e comportamentos
sdo motivados pela preocupacéo para o nosso ptogmeficio e bem-estar, donde as metas e
o desempenho sao inteiramente pessoais. O nieelaeal envolve definir-se em termos de
outros e acdo de acordo com as expectativas da pessoa. O nivel coletivo reflete
motivacdo vinculada com o bem-estar do grupo asrdegpromocédo de sistemas sociais e dos
interesses coletivos, 0 que neste caso a satisfdgadimdividuo é derivada do éxito do
cumprimento do papel social e das obrigacdes. EoBtown (2004, conforme citados em
Johnson & Chang, 2008) indicam, porém, que apesates trés niveis constituirem o
autoconceito, apenas um nivel tende a estar atigedom momento, e este, portanto, é o
autoconceito de trabalho.

A. Tamayo et al. (2001) apresentam trés componaygesimente relacionados ao
autoconceito — um afetivo, um cognitivo e um congooental (ver Quadro 4) — que se

relacionam entre si, mesmo sendo diferentes.

Quadro 4. Descrigdo dos componentes de autoconceito (A. Yamiaal., 2001)

Componentes Denominacédo Descricao

Avaliativo Autoestima Avaliacao global que a pessoa faz do seu prépia,va
manifestando-se, normalmente, pela aceitacdo de si
mesmo como pessoa e por sentimentos de valor pessoa
e de autoconfianca.

Cognitivo Autopercepcédo Percepcdes que a pessoa tem dos tracos, das
caracteristicas e das habilidades que possui ou que
pretende possuir.

Comportamental Autoapresentacéo Estratégias de autoapresentacao usadas pela pessoa,
com o objetivo de transmitir aos outros uma imagem
positiva de si mesma.
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A despeito dos avancos tedricos e empiricos sobmeta@conceito, evidenciam-se,
ainda, divergéncias sobre sua definicdo, inclusigesuperposicdo com outros conceitos

avaliativos e autodescritivos (Byrne, 2002).

3.1.Autoconceito Profissional: Estudog\ntecedentes e Consequentes

Estudos sobre o autoconceito foram identificadospatir do levantamento
bibliografico em diferentes bases de dados (jaridzfe anteriormente na introducédo do
capitulo 1 do presente estudo), utilizando-se asvgs autoconceitp autoconceito
profissional autoconceitono trabalho e selfconcept entre os anos de 1943 e 2009. Tal
apanhado revelou uma caréncia de estudos sobmeap particularmente no que se refere ao
contexto organizacional.

O autoconceito emergiu como um importante compenedbs paradigmas
organizacionais (Gardner & Pierce, 1998), e é pebkslestacar um grande interesse pelo
estudo deste construto por pesquisadores da Rgmaolirganizacional (Souza & Puente-
Palacios, 2007), em raz&o das evidéncias empamasa dos efeitos do autoconceito sobre o
comportamento dos individuos (Paulinelli & A. Tamnag986; A. Tamayo & Souza, 2001),
bem como da influéncia dautoconceito profissionadobre comportamentos e desempenhos
no trabalho (Costa, 1996, 2002a; N. Tamayo, 200Z;afmayo & Souza, 2001).

Johnson et al. (2006) apresentam a perspectivdifeieentes pesquisadores (Lord,
Brown & Freiberg, 1999; Selenta, Lord & Brown, 20&kitka, 2003) que consideram que 0
valor da justica organizacional e seu significad@cigo variam de acordo com o
funcionamento do autoconceito de cada pessoa. Emssedo, os autores identificaram que o
autoconceito € um importante mecanismo de autdaedo que exerce influéncia sobre as

atitudes dos empregados, bem como de suas respostpertamentais.
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Johnson e Chang (2008) reforcam a ideia de queoc@nceito do trabalhador é uma
relevante variavel no meio organizacional, e prapgee a identidade do trabalhador € uma
importante base para 0 comprometimento organizakigtravés de seus achados, sustentam
que trabalhadores com autoconceito de trabalhoivd® coletivo apresentam forte relacao
entre comprometimento afetivo e seus antecedeptsepcdo de suporte organizacional,
justica de procedimentos, satisfacdo com a empeesatjsfacdo com o supervisor). Também
sustentam que a satisfacdo com os proprios reessladom os supervisores sdo melhores
preditores de comprometimento continuado para egueinpregados com autoconceito de
nivel individual.

Ainda segundo Johnson e Chang (2008), os supeggipopssuem um papel versatil na
influéncia das atitudes dos empregados, o que ceefar importancia do desempenho
individual e da recompensa individual, 0 que pa seaz direciona para maiores niveis de
comprometimento continuado. Além disso, o aumemtcsatisfacdo pode ser eliciado por
supervisores que demonstram comportamentos digdigna pessoa, como por exemplo,
demonstrando respeito e suporte, e preocupacaam dmm-estar dos subordinados (Johnson
& Chang, 2008).

O autoconceito revela, segundo Costa (1996), saliwiduo estd ou ndo satisfeito
consigo mesmo, e tal satisfacdo ou insatisfacdoeinfiara suas relacbes com as outras
pessoas nas organizacgdes (trabalho, familia, @stataquais convive. Desta forma, o nivel
de autoconceito que um empregado apresenta paketieer influéncia em seu desempenho
no ambiente de trabalho. Entretanto, continua arautuma vez que 0 construto é
multidimensional, ndo é adequado o uso de medidesisgde autoconceito, que englobam
suas diversas facetas, para investigar a autoggcego sujeito no trabalho, considerando
gue esta representa apenas um dos seus aspecditartd)ese 0 objetivo é compreender o

desempenho humano no trabalho, é preciso medirlaadaeeta do autoconceito que
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representa sua satisfacdo ou insatisfacdo consggmmapenas no que se refere a sua atuacao
profissional no trabalho.

Além disso, Costa (2002b) enfatiza que ao visuabziabalho como fonte de prazer
ou desprazer, de realizacdo e de crescimento pesseacial, ou seja, o trabalho como
influenciador, remete-se a questao da autopercepdaoconstrucdo da identidade individual
e do autoconceito no trabalho.

N. Tamayo e Abbad (2006) entendemawdoconceito profissionatomo a percepcao
gue o sujeito tem de si mesmo em relacéo ao tralgalls tarefas que executa, o que reflete o
modo como o individuo se percebe em seu trabalhaque tange as suas tarefas, a
organizacao onde trabalha e aos outros signifeatna situacdo de trabalho (chefe, colegas,
clientes).

Costa (1996, 2002b) amparou-se nos estudos de Wayia (1981) e no modelo
integrado de L’Ecuyer (1978) para definir a queutstas o autoconceito diz respeito (ver
Figura 3). Assim, definiautoconceito no trabalhcomo “a percepcéo que o individuo tem
de si mesmo em relagdo ao trabalho (tarefas) geeusxX’ (Costa, 1996, p. 34) no que se
refere a cinco estruturas dself a saber:self-material — referéncias ao corpo e
particularidades;self-pessoal- caracteristicas intimas interiorizadas pelo viiiio; self-
adaptativo— estratégias de adaptacdo do individuo diantepdasepcbes que tem de si
mesmo;self-social- confiangca que a pessoa tem em si e como intecages outros; selfe
nao-self — agrega significados relacionados as referémgies o individuo faz de outras
pessoas, bem como situacdes em que ele propnm éealjulgamentos (Costa, 2002a; Souza
& Puente-Palacios, 2007; N. Tamayo, 2002).

Partindo dessa fundamentacédo tedrica, Costa (ZE¥I2b) construiu e validou um
instrumento nomeado Escala de Autoconceito no Twaba EAT considerando o

autoconceito em funcéo de percepcbes individuasgerelo composto por seis fatores ou



dimensdes, que representam as cinco estruturaelfjoassaber: autonomia, realizacao,

competéncia, saude, seguranca e ajustamento.

Figura 3. Modelo integrado de L'Ecuyer (conforme citado eost@, 1996)
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Posteriormente, Souza e Puente-Palacios (2007) BaMayo (2002) fizeram uma
analise acerca desse instrumento e identificaraferedicas. N. Tamayo, a partir de
modificacbes e adaptacdes do instrumento, pararnwediutoconceito no contexto de
atividades de Treinamento e Desenvolvimento, ifleati somente quatro fatores com indice
de confiabilidade internaalpha de Cronbach aceitaveis. Souza e Puente-Palacios
reavaliaram os instrumentos de Costa (1996) e Waya, e justificaram a necessidade de
construcdo de um instrumento que mensurasse deirmanais efetiva tal construto, em
funcao da divergéncia na estrutura fatorial deddes

A partir de seus achados, Souza e Puente-Pal&€i6%)(construiram e validaram um
instrumento de autoconceito no trabalho. Adotaraama ponto de partida as escalas
propostas por Costa (1996) e N. Tamayo (2002)izeeado uma analise de discriminacao
semantica dos itens, classificando-os nas mesmandbes propostas por cada autor e seus
respectivos instrumentos. Assim, identificaramafale convergéncia entre grande parte dos
itens e a dimenséo a qual teoricamente faziam pagmda, a dificuldade de identificacdo do
aspecto focado pelo item. Realizaram posteriormenteevistas semi-estruturadas com um
grupo de trabalhadores para o levantamento deaddies do construto, e a partir dai criaram
Nnovos itens ou 0S anexaram a outros ja existerdassreferidas escalas, desde que estes
altimos fossem aprovados pela analise semanticas Ap aplicacdo do instrumento com
estudantes universitarios e analise dos resul@otidos, a escala ficou composta por 37 itens
distribuidos em cinco fatores (realizacdo, compeéérautoconfianca, salde e ajustamento).

A posteriori, identificada a necessidade de maisshgacdes para a compreensao da
estrutura empirica do construto, Souza e PuengeiBal (2007) reaplicaram o instrumento
validado no primeiro estudo em uma amostra de @udcios de duas empresas privadas, e
identificaram que apenas quatro dimensdes empirdgasmantiveram — competéncia,

realizacdo, autoconfianca e saude — como apresentaQuadro 5.
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Quadro 5. Fatores de autoconceito no trabalho

Fator Descricao
Competéncia Percepcao do individuo acerca de suas capacidades,
(00 =0,90) habilidades e aptiddes para a realizacéo do trabalh
Realizacao Percepcao do individuo sobre o seu sucesso
(. =0,77) profissional, idéias e aspira¢des atingidos atrdeés

trabalho.

Autoconfianca Percepcao do individuo sobre a confianga em si mesm
(0 =0,77) para realizar seu trabalho.
Salde Percepcao do individuo se o trabalho ou os fatesoqu
(0 =0,76) envolvem podem afetar sua saude.

Estudos como os de Arnold e Nicholson (1991), Gar@nPierce (1998), e Leonard,
Beauvais e Scholl (1999) verificaram a relacdo eentonstrutos autorreferentes e
comportamentos no ambito organizacional. Nao fordemtificados, entretanto, a luz da
literatura internacional, estudos que abordasserutaconceito sob a Otica das relacbes de
trabalho, fato ja sustentado por Costa (2002a)astido até o momento. Assim sendo, s6 é
possivel acessar estudos sobre o constawitmconceitoque possam servir de aproximacoes
tedricas que sustentem os futuros achados, porgueestigacdo do constrututoconceito
profissional(ouno trabalhg é de cunho nacional.

Costa (1996) estudou a relacdo entre o autoconneitrabalho e a satisfacdo no
trabalho de funcionarios de uma instituicdo baacddientificando esta ultima variavel como
preditora da primeira, a partir da identificacdoqiee individuos satisfeitos com a tarefa e
com seu trabalho se percebem realizados e comeeteat individuos insatisfeitos se
percebem como menos saudaveis. Em 2001, A. Tam8ypoiza detectaram, entre servidores
publicos, que o autoconceito profissional predizivel de comprometimento organizacional
afetivo. Os individuos mais comprometidos com aapizacdo sdo aqueles que possuem

indices elevados de percepcao de realizacdo e témeeprofissional.
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A influéncia de algumas configuracdes de poderrorgaional sobre o autoconceito
no trabalho é apontada por Costa (2002b). Peladtadss conclui-se que quanto maior a
percepcdo da configuracaistema auténontpmaior a percepcédo de autonomia e realizacao,
e quanto maior a percepcao atenapolitica® e meritocraci&, menor a percepcéo de sade.
A posicéo funcional, no caso, chefia, revelou-sem@@reditora positiva de autonomia e
realizacdo e preditora negativa de saude, ao qata@aplica que provavelmente devido as
atribuicbes do cargo e das responsabilidades iesre@mo mesmo, os chefes tendem a
somatizar mais as pressoes e tensdes do trabdisern@-se, também, que pertencer a area
técnica influencia positivamente a percepcdo dézegdo, e pertencer a area operacional
influencia negativamente a percepc¢éo de autonomia.

N. Tamayo (2002) néo identifica relacdo entre aartoeito profissional e impacto do
treinamento no trabalho, reforcando, porém, que én@ossivel sustentar, apenas com uma
pesquisa, a inexisténcia desta relacdo, sendos@&meam aprofundamento no estudo sobre o
tema para refutar ou corroborar os resultados. &(2306) conclui que o estabelecimento de
vinculos entre individuos e equipes € afetado aetoconceito profissional, uma vez que as
percepcdes de satisfacdo e comprometimento coruipeespfrem influéncia das percepcoes
dos individuos sobre si mesmos, sobretudo no queefsee a realizacdo profissional, a

competéncia e a autoconfianca.

! Sistema autébnomo: configuracdo de poder caraiteridas organizagdes muito adaptaveis as mudancas
impostas pelo entorno, nas quais o poder € domipatis membros organizacionais, que possuem sislema
metas claramente definido com poucos niveis hiaréog (Mintzberg, 1983).

2 Arena politica: configuracdo de poder caractedstilas organizacbes em crise nas quais o poder é
intensamente disputado entre os membros organi@sigpor meio de lutas disruptivas que se refletem
enfraquecimento do poder formal, da estrutura drgaional e no comprometimento da eficiéncia da
organizacdo (Mintzberg, 1983).

% Meritocracia: configuracdo de poder caracteristies organizacdes nas quais o poder é detido pelos
especialistas que dominam o conhecimento critica @@rganizacao. Nestas, o poder € pulverizadagdorna

a autoridade formal fraca e desloca os objetivagariracionais para o0s objetivos pessoais dos perito
(Mintzberg, 1983).
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4. Satisfacdo no Trabalho

Tendo seus estudos iniciado na década de 30 diw 9€suKlijn, 1998), a satisfacao
no trabalho recebeu grande destaque dentre aslestitno trabalho estudadas naquele
momento (O’Reilly, 1991).

Para explorar o conceito de satisfacdo no trabalkaljzou-se um levantamento
bibliografico datado de 1950 a 2009, a partir dalyassatisfacdo no trabalhee job
satisfaction nas bases de dados ja citadas (capitulo 1).

Brief e Weiss (2002) apresentam o trabalho de Hdpg®935) como a primeira
investigacao detalhada sobre satisfacdo no trapi@hdo este apontado que multiplos fatores
influenciariam a satisfacdo, sendo alguns delesdegd, as condicdes de supervisdo e
trabalho, e a monotonia no conteddo. Neste periodamnstruto era relacionado a aspectos
afetivos.

Entretanto, Locke (1976) salienta que ja em 19Mahastudos sobre a satisfacdo no
trabalho partindo dos estudos de Taylor sobre gerérientifica, em que defendia que a
satisfacdo no trabalho “era uma atitude relativdil@sofia do trabalhador acerca da
cooperacao com a geréncia e de sua visdo de sgroprinteresses” (Martins, 1984, p. 2), e
o salario e a fadiga apareciam como influenciadoessta satisfacdo e da produtividade.
Entretanto, outros pesquisadores identificam qteda como a percepc¢éo que o trabalhador
tem do seu trabalho, pausas para o descanso, eaatamcia da supervisdo recebida sao
aspectos mais importantes para a satisfacdo daltlietor do que meramente o salario
(Martins & Santos, 2006).

Uma definicdo classica de satisfacdo no traballhv@radde Locke (1976, p. 1300),

destacada como “um estado emocional positivo opraeer resultante de um trabalho ou de
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experiéncias de trabalho”, assinalando a tendédaguela época a caracteriza-la como
afetiva, representativa de reacfes emocionaisoanédalho e a experiéncias neste contexto.

Entre as décadas de 70 e 80 houve o predominiatdéaséo no trabalho entendida
como uma atitude, o que € possivel ainda encoatratrabalhos como os de Hellriegel,
Slocum e Woodman (2001) e Robbins (2005). Satisfaga, entdo, compreendida como
preditora de produtividade, absenteismo, desempeniotatividade (Tiffin & McCormick,
1975). Robbins (2005, p. 23) definiu tal constrodono “o conjunto de sentimentos que uma
pessoa possui com relagdo ao seu trabalho. ..oserals uma atitude do que um
comportamento”. Seria, portanto, “a atitude gemludcha pessoa em relacdo ao trabalho que
realiza” (p. 61).

Para Siqueira e Gomide (2004) sdo poucos os esfpaya se chegar a uma definicdo
mais consensual sobre satisfacdo no trabalho.t&ntoe Parahoo e Barr (1994) alegam que
qualquer tentativa de defini-la, de forma rigideséatica, poderia fracassar em funcdo de sua
natureza subjetiva e temporaria. Ja Martins e S4@f06) identificam que as definicbes para
esse construto tém sido dadas em termos de seest@sgausais mais acentuados e das
possiveis combinacdes entre tais aspectos.

Martins (1984) situa que uma antiga classificagta fpelos estudiosos separava as
teorias de satisfacdo no trabalho em dois grupssntlis, sendo: um que agrupava as
explicagBes tedricas pautadas nas causas da cadistauscando identificar quais eram as
variaveis preponderantes e como a combinacdo elasedeterminava a satisfacdo; e outro
grupo que reunia as teorias pautadas no conteadwaihdo identificar necessidades ou
valores particulares que compunham a satisfacde.(fsno, porém, acabou inserindo varias
explicagbes sobre a motivagdo humana, como a Teéarxpectancia (Vroom, 1964) e a da
Instrumentalidade (Porter & Lawler, 1968), que mé&davam sobre satisfacdo no trabalho

propriamente dita, 0 que gerou uma confusdo acercanstruto por muito tempo.
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Soto (2002) contribui para desfazer a confusdoeaituad apontada por Martins (1984)
discutindo que a Teoria da Instrumentalidade popgaa recompensa € esperada em funcao
de uma expectativa (fator cognitivo), porém ignmtama das necessidades e deixa em aberto
0 que vem a ser recompensa.

A satisfacdo no trabalho vista como um componeatedtivacao era responsavel por
indicadores de comportamentos de trabalho como m@emeo desempenho e da
produtividade, permanéncia na empresa e reductmtde (Siqueira, 2008).

Nas décadas de 80 e 90 houve uma flutuacéo enifickasa natureza psicologica da
satisfacao no trabalho como componente psicol@fetivo e/ou cognitivo, sendo este ultimo
componente mais aparente nos instrumentos de mealidgue Brief e Roberson (1989)
consideram um paradoxo: se satisfacdo no trabaltimélada como um construto afetivo e
cognitivo, por que somente 0s aspectos cognitidms rmensurados? Ao mesmo tempo,
identificam-se, também, controvérsias quanto asedsdes que compdem a satisfacdo no
trabalho. Siqueira e Gomide (2004) afirmam que utbras que a concebem como um
construto unidimensional, identificando-a como usitude geral ante o trabalho como um
todo, sem destacar a quantificacdo de reacOesataspespecificos do trabalho; e ha aqueles
que a identificam como multidimensional, como nsccde Herzberg, Mausner e Snyderman
(1959), Locke (1976), Martins (1984), Martins e ©an2006), e Siqueira (1995, 2008).

Herzeberg et al. (1959) apresentam a Teoria dos [Eaibres, na qual se propde haver
dois grupos de fatores responsaveis, distintamertie, satisfacdo e pela insatisfagém
trabalho. Os fatores “motivadores”, responsaveita patisfacdo, compdem proprio
trabalho, o desempenh@ promocéae o reconhecimento pelo trabalho executa@s fatores
“higiénicos”, que gerariam insatisfac@yrupama supervisapas relacdes interpessoais no

trabalhg, a politica de organizagdeo salaria
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Locke (1976) identifica dimensdes relativassupervisap aos colegas de trabalho
(sendo companheiros e subordinadog)politica de geréncisdbem coma proprio trabalhg
0 pagamentpos beneficigeo reconhecimento verbalas condi¢cdes de trabalh®ai decorre
uma outra divisdo em sec¢des nas quais as trésimsmdimensdes se agrupam entre 0s
agentese o restante esta incluso entreeesntos

Martins (1984), sustentada pela definicdo de Ld&R&6), entende que o homem faz
uso de sua bagagem individual de crencas e vgbarasavaliar seu trabalho, e disso resulta
um estado emocional que pode ser agradavel, prodtuzatisfacdo ou desagradavel,
conduzindo ansatisfacao caracterizando a satisfagcdo no trabalho como wamiavel de
natureza afetiva. Trata-se, ainda, de uma atitwde, vez que o processo mental de avaliacdo
do trabalho sofre influéncias de crencas e vala@sindividuo, bem como de fatores
disposicionais, moral e possibilidade de desenwwwito no trabalho, que orientam seu
comportamento.

Esta autora, a partir do levantamento bibliografieodiferentes estudos como Adler
(1980), London, Crandell e Seals (1977), Pasqualiogueira (1981), Pritchard e Peters
(1974), Stone e Mowday (1977), entre outros, idfienti aspectos de satisfacdo no trabalho
citados na literatura e chegou aos fatores aprd@nno Quadro 6.

Além disso, Martins (1984) confirmou a existénce whma estrutura bi-fatorial de
satisfacdo no trabalho, confirmando a teoria dezlbéeg et al. (1959), na qual os fatores de
satisfacadosao distintos daqueles mhsatisfagdo Os agrupamentdsabalho em se condigdes
de trabalhofazem parte da satisfacdo, caracteristicas da instituiciAe® beneficios do
trabalhadorreferem-se a insatisfagéo.

Em estudo recente, Martins e Santos (2006) atwaiiza trabalho de Martins (1984),
identificando fatorialmente seis fatores dos quatopresentes no estudo original, e

reafirmaram a existéncia de agrupamentos distiptos satisfacdo e insatisfagdo, sendo
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quatro fatores componentes de satisfacdo — sdtsfegm o reconhecimento profissional,
satisfacdo com a utilidade social da organizac&m d@rabalho, satisfacdo com o suporte
organizacional e satisfacdo com o relacionamenédivaf no trabalho — e dois fatores
componentes de insatisfacdo no trabalho — insgéisfacom a falta de suporte social e

insatisfacdo com a sobrecarga de trabalho.

Quadro 6. Fatores teodricos e empiricamente identificadod\tentins (1984)

Fatores Teoricos Aspectos empiricamente identificados

Trabalho em si Interesse pelo trabalho e pela empresa
Carga de trabalho e de responsabilidade

Condicdes de trabalho Aspectos fisicos do trabalho
Relacionamento com colegas

Caracteristicas da instituicdo  Fadiga
Aspectos da chefia
Riscos do trabalho
Estabilidade do emprego
Contribuicdo da empresa para a melhoria da soaedad
Utilidade da empresa para a sociedade e para cgagny

Beneficios do trabalhador Suficiéncia do salario
Promocéo por mérito
Estabilidade da empresa
Reconhecimento do trabalho realizado

Para Siqueira (2008), respaldada por seu trabaghd9®5, satisfacdo no trabalho
representa “a totalizacdo do quanto o individuotoaigalha vivencia experiéncias prazerosas
no contexto das organizacdes” (p. 267). Identificomco dimensdes do construto
compreendendo, cada uma, um foco ou origem dasiérpes prazerosas sendo, assim,
usadas as expressdes “satisfacdo com...” o sat&ioplegas, a chefia, as promocdes e o

proprio trabalho.
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4.1.Estudos sobre Satisfacdo no Trabalho, Antecedemt€onsequentes

Atualmente a satisfacdo no trabalho aparece conzoda® variaveis mais importantes
do Comportamento Organizacional (Martins & Sant®806), despontando interesse de
pesquisadores e gestores empresariais em razdoagkl pue desempenha sobre os
comportamentos dos empregados.

As suposicdes de cunho sociais e humanistas tanmdmdientam o estudo e
entendimento da satisfacdo no trabalho, na medidgue argumentam ser a satisfacdo um
resultado ou consequente de experiéncias pessoaiseio organizacional que se irradiam
para a vida social do individuo, podendo indicfluéncias do trabalho sobre a saide mental,
a vida familiar e vinculos afetivos pessoais (Sigu& Gomide, 2004), o que recai na
discusséo sobre identidade e trabalho apresentdiatroducédo do presente estudo. Esta
preocupacao teve inicio pés Segunda Guerra, em amemto de énfase no crescimento
mental do trabalhador como fator preponderante t&fagho, bem como salientando a
responsabilidade da empresa para com o mesmo (Sl&tsantos, 2006).

Siqueira e Gomide (2004) apresentam os estudosraeah (2001) e A.M.S. Martins
(2003) evidenciando a relacéo da satisfacdo naltralcom aspectos de bem-estar e saude
dos cidadados. Em comparacdo com trabalhadores pentes, os trabalhadores temporarios
apresentam maior satisfagcdo no trabalho (Galupndgas, Nelson & Cerveny, 1997). De
Cuyper e De Witte (2006) complementam que o nigedutonomia néo afeta as respostas dos
trabalhadores temporarios, entretanto, pouca antieneeduz a satisfagdo no trabalho e o
comprometimento organizacional dos trabalhadorasgeentes.

Satisfacdo no trabalho é uma varidvel muito immbetepara a area que estuda as
organizacbes e 0 comportamento organizacional povopar impactos importantes em

resultados como absenteismo, rotatividade e desdgmpadividual no trabalho (Quarstein,
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McAfee & Glassman, 1992). deLeon e Taher (1996)itiMs (1985), Naff e Crum (1999), e
Ting (1997) encontraram evidéncias positivas dacéa entre idade e satisfacdo no trabalho,
apesar de Wright e Davis (2002) nao identificaressaerelacdo. Para Moynihan e Pandey
(2007), a idade tem uma relacdo positiva e sigtifia com a satisfacdo no trabalho e,
também, a autoeficacia tem impacto positivo nestestcuto. Além disso, apresentam o
construto como um critico preditor de rotatividaabsenteismo. Segundo Wright e Davis
(2002), a rotina do trabalho € um preditor negaévsignificante de satisfacdo no trabalho,
fato este confirmado por Moynihan e Pandey (2007).

Numa relacdo de satisfacdo no trabalho com o Modies Cinco-Fatores da
Personalidade, também chamado de Big Five (Goldh&&), o trabalho pioneiro de Judge,
Heller e Mount (2002) sugeriu que o referido modeloma base frutifera para o exame de
fontes disposicionais da satisfacdo no trabalho. aOwres detectaram que tracos de
neuroticismg conscienciosidades extroversaopossuem correlacdo moderada= 0,29,

r = 0,26 er = 0,25, respectivamente) com a satisfacdo noltrapg agradabilidadepossui
correlacéo baixa com o construto< 0,17) e aberturaa experiénciaquase nao apresenta
correlacaor(= 0,02).

Estudos como os de Dormann e Zapf (2001), e Geldi®37) revelam que a
satisfacao no trabalho exibe alguns graus de édtade temporal, mesmo com mudancas no
salério, prestigio do cargo, patrdo, e ocupacder{gt), Semmer & Kalin, 2000; N. Gupta,
Jenkins & Beehr, 1992). Porém, Bowling, Beehr, Waigm Libkuman (2005) alertam que
esta estabilidade tende a decair ap6s um perioteng® e quando os individuos mudam de
ocupacao ou patrao.

Resultados de diferentes estudos tém mostrado gqueonteddos mentais dos

individuos, como crencas, valores, fatores dispmsdés, moral e possibilidade de
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desenvolvimento no trabalho sdo preditores dafagdis no trabalho (Martins & Santos,
2006).

Green e Heywood (2008) investigaram a influénciaddsempenho relacionado a
remuneracdo com varias dimensfes da satisfacasgoofal. Num corte transversal, o
desempenho relacionado a remuneracdo apareceaaks@c aumento da satisfacdo geral,
satisfacdo com o pagamento, satisfacdo com a seguda trabalho e satisfacdo com a carga
horaria. Parece ser negativamente associado &satiscom o trabalho propriamente dito,
mas, apos a contabilizacdo dos efeitos fixadosratmalhador, as associacdes positivas se
mantém e as negativas se dissolvem. Os achad@ntsusta nocdo de que o desempenho
relacionado com a remuneracdo permite o aumenimpddunidades para a otimizacdo do
trabalhador e que geralmente ndo desmotivem oallia@dores ou a motivacao intrinseca do
grupo.

Mohr e Zoghi (2008) estudaram a relacéo entreisfagdio profissional e tarefas que
exigem alta participacdo, o que sao definidas pelo de artificios como circulos de
qualidade, feedbacks, programas de sugestdesgdaef equipe, e rotacdo de cargos. Assim,
apresentam que trabalhadores satisfeitos sdo osists/eis a aumentar sua participacdo em
praticas de alto envolvimento, mas esta participag® prediz aumento de satisfacéo.

Conforme detectaram Cohrs, Abele e Dette (2006% peofissionais qualificados, as
caracteristicas do cargo como autonomia, liderapggicipativa e possibilidades de
qualificagcéo parecem ser especialmente importgaesa melhoria da satisfacdo no trabalho;
entretanto, o campo de atuacdo é algo que coniagwe a satisfacdo no trabalho de
professores, por exemplo, aparece menos afetadgppedpeccdo de qualificagcdo do que a
satisfacdo no trabalho de profissionais de neg@iosmpresas privadas.

Hellgren e Sverke (2001) discutem sobre o movimed® downsizing nas

organizacdes e sua associacao negativa com agatgio trabalho e bem-estar, uma vez que
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aqueles que sobrevivem na organizacdo enfrentanarabiente de maior inseguranca, e

menor expectativa de permanéncia nos cargos.
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5. Justificativa, Problema, Modelo e Objetivo de Psguisa

Levando-se em conta a presente introducdo teoqce destaca pontos tao
significativos na compreensdo do mundo do trabellas demais relacdes nele existentes e
dele advindas, faz-se necessario ampliar os esagdwsa do tema assédio moral no trabalho,
buscando delinear o fendbmeno no ambito organizaki@n enriquecer a compreensao do
mesmo junto a outros construtos da area como lEs@g®der, autoconceito profissional e
satisfacao no trabalho.

Ao entender, sobretudo, que o assédio moral despense alastra em relacdes
hierarquicas assimétricas, desumanas e desproddagtica, cujo abuso de poder e
manipulacdes perversas sao caracteristicas masc@aereto, 2003), tem-se uma abertura
para a investigacdo da tipologia de bases de pmmera ocorréncia de assédio moral no
ambiente de trabalho. Raven (2008) reforca a pitidsite desta investigacdo ao expor que a
motivacdo do agente (no caso, 0 supervisor) panfdlugncia se baseia na possibilidade de
atingir algum objetivo ou resultado desejado. Afirque a selecdo das estratégias de poder
varia de acordo com “como” o agente (no caso orsigme) V€ o seu alvo (o subordinado):
um forte sentimento negativo direcionado ao alwedevar a escolha de rispidas bases de
poder, como a coercao impessoal, mesmo quandaaégs de poder ndo parece a mais
eficiente ou eficaz. Ao contrario, o forte sentitwepositivo exclui o uso de bases de poder
severas.

A abordagem do presente estudo se atém, tambénvestigacdo da relacdo entre
autoconceito profissional e assédio moral no trabaegundo Cohen e Fink (2003), “quanto
mais carregado de emocdes para a pessoa for um.fatwior a tendéncia de que ocorram
distor¢des perceptivas” (p. 177) em seu autocamcEit “na medida em que as pessoas se

veem tolhidas em papéis que confltam com suas et#npias, ou ndo permitem sua
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utilizacdo, elas tendem a desenvolver um sensmatequacao ... e duvidam de seu valor
pessoal” (p. 182). Apesar da tendéncia a estalldida autoconceito sofre influéncias das
situacOes quotidianas de vida pessoal e do tralillep ao longo do tempo, acabam por
produzir uma reorganizacdo do modo como as pessoz&em e se sentem.

O interesse no estudo da satisfacdo no traballiamamte ao tema de assédio moral
apoia-se em Aquino (2000) e Aquino e Byron (20@3),quais apontam que as vitimas de
assédio moral no trabalho apresentam comportamentos medo, ansiedade, e niveis de
insatisfacdo com a organizacdo que reduzem diretanseu nivel de desempenho e eficacia
na tarefa. Além disso, Einarsen, Matthiesen e Skdgd 998) identificaram que dentre 745
enfermeiros noruegueses, 4,8% experienciavam cuastante problemas de assédio, e 8,4%
ja haviam sofrido assédio moral no trabalho, esestesmos sujeitos apresentaram altos
niveis de burnout, satisfacdo no trabalho dimineid@eda no bem-estar psicologico quando
comparados aos colegas ndo assediados.

Considerando-se que assédio moral € um conceitmoasiru¢cdo, pouco se conhece a
respeito de sua influéncia sobre outras varia@igjue justifica este estudo é entender as
relacdes existentes entre o assédio moral e agveariaqui propostas. O impacto negativo
associado aos atos de assédio tém de ser exampados obtencéo desightssobre os seus
resultados negativos para as vitimas, bem comogparganizacdo como um todo.

Deve-se levar em conta que o assédio moral ndlli@bara investigado, neste estudo,
através das duas vertentes identificadas por Maeifrerraz (2008), sendaparcep¢édo da
frequénciae oimpacto afetivodo assédio moral considerados como variaveisnthsti O
problema de pesquisa €, portanto: o tipo de bagmdier utilizada pelo supervisor na rotina
de trabalho com seus subordinados, explica a ommaé&a percepcao do fendmeno de

assédio moral e do impacto afetivo sofrido pelamétde assédio que respectivamente
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explicam, por sua vez, variagbes no autoconcei{g)doabalhador(es) e na satisfacdo no
trabalho?

Apesar de ndo se encontrar na literatura, até o emtmn nenhum estudo que
investigue as relacdes entre essas variaveis, givpbsipotetizar que base de poder de
conotacdo negativa como coercdo seja preditorgadie percepcédo do assédio moral pelo
trabalhador, bem como com a dimensdo do impactivafaegativo que 0 mesmo possa
sofrer diante de situacdes hostis, e que, em coéee@, 0 assedio (percebido e sentido)
provogue impacto negativo no autoconceito do idigitrabalhador e em sua satisfacdo no
trabalho. Supde-se, por outro lado, que bases derme conotacdo positiva como poder
legitimo, de recompensa e de pericia predigam resmiveis de percepcao do asseédio moral
no trabalho e menores indices de impacto afetigathe® e, consequentemente, o assédio
(percebido e sentido) seja preditor de autocongrdes positivo do trabalhador e de maior
satisfacdo no trabalho. O modelo hipotético queessmta estas relagcdes supostas € entéo
exposto na Figura 4.

Como objetivo geral, este estudo pretende invastgafluéncia das bases de poder
no assedio moral (percebido e sentido) no trabalieste no autoconceito dos trabalhadores

e na satisfacdo no trabalho.

Figura 4. Modelo hipotético do estudo

Autoconceito
profissional

Bases de poder
do supervisor

Satisfacao no
trabalho
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5.1.Definicbes Constitutivas e Operacionais das Variégve

Apesar das definicbes conceituais apresentadasa€la @apitulo, referente a cada
variavel pertencente ao modelo proposto, paredeaptesentar definicbes constitutivas e

operacionais adotadas neste estudo.

» Bases de Poder do Supervisor:
Definem French e Raven (1959) que base de podérréeana qual se origina o poder

presente em uma relagéo entre o agérgeo sujeitd?, donde:

Base de poder de recompensa

Definicdo constitutiva: o poder de recompensa basei na habilidade de
recompensar, € somente ocorre quaRdgercebe que o agent® é capaz de
recompenséa-lo ou de diminuir punicdes em deternamaituacdes (French & Raven,
1959).

Definicdo operacional: base de poder de recompénsa média aritmética das
respostas do respondente aos itens componentes lubest na Escala de Bases de

Poder (Martins & Guimarées, 2007).

Base de poder de coergao
Definicado constitutiva: o poder de coercaoQisobreP baseia-se na expectativa que
P possui, caso falhe, de que sera punido @prmois este possui habilidade de

manipular valéncias importantes para o sujei{érench & Raven, 1959).



86

Definicdo operacional: base de poder de coercamédia aritmética das respostas do
respondente aos itens componentes desta baseala @&s@ases de Poder (Martins &

Guimaraes, 2007).

Base de poder legitimo

Definicdo constitutiva: o poder legitimo € sustdotapelos valores e normas
internalizadas poP que determinam o direito legitimo do age@tenfluencia-lo e,
ainda, a obrigacéao d@ aceitar tal influéncia (French & Raven, 1959).

Definicdo operacional: base de poder legitimo éédiaaritmética das respostas do
respondente aos itens componentes desta baseala @&sd@ases de Poder (Martins &

Guimaraes, 2007).

Base de poder de pericia

Definicdo constitutiva: o poder de pericia tem cdrmase a pericia ou o conhecimento
deO em certa area de interesseé”d@g-rench & Raven, 1959).

Definicdo operacional: base de poder de perician@dia aritmética das respostas do
respondente aos itens componentes desta baseala &s@ases de Poder (Martins &

Guimaraes, 2007).

» Percepcédo de Assédio Moral no Trabalho (PAM)
Definicdo constitutiva: repetigéo intencional desahostis no ambiente de trabalho,
advindos do supervisor para com seu(s) subordispgefcebidos como acdes que expdem,

constrangem e/ou humilham (Martins & Ferraz, 2008).
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Definicdo operacional: percepcéo de assédio moaanédia aritmética das respostas
do respondente aos itens componentes de cada uratdoss da Escala de Percepcdo do

Assédio Moral no Trabalho (fator profissional eofgbessoal) (Martins & Ferraz, 2008).

* Impacto Afetivo do Assédio Moral (IAM)

Definicdo constitutiva: impacto afetivo sentido gedujeito a partir da repeticdo
intencional de atos hostis no ambiente de trabateindos do supervisor para com seu(s)
subordinado(s) percebidos como agbes que expderstrangem e/ou humilham (Martins &
Ferraz, 2008).

Definicdo operacional: impacto afetivo de assédmrané a média aritmética das
respostas do respondente aos itens componentescdta Ele Impacto Afetivo do Assédio

Moral no Trabalho (Martins & Ferraz, 2008).

* Autoconceito Profissional
Definem Souza e Puente-Palacios (2007) que o auteito profissional € um
construto multidimensional que engloba a existédeidiferentes percepcdes que o individuo

tem de si mesmo no contexto de trabalho, sendo:

Autoconceito profissional de competéncia

Definicdo constitutiva: percepcdo do individuo aeerde suas capacidades,
habilidades e aptiddes para a realizacao do tralfSibuza & Puente-Palacios, 2007).

Definicdo operacional: autoconceito profissionalkcdenpeténcia € a média aritmética
das respostas do respondente aos itens compondests fator na Escala de

Autoconceito Profissional (Souza & Puente-Pala@6€,7).
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Autoconceito profissional de realizacéo

Definicdo constitutiva: percepcao do individuo sobrseu sucesso profissional, idéias
e aspiracdes atingidos através do trabalho (SouRaehte-Palacios, 2007).

Definicdo operacional: autoconceito profissionalrdelizacdo € a média aritmética
das respostas do respondente aos itens compondests fator na Escala de

Autoconceito Profissional (Souza & Puente-Pala@6€,7).

Autoconceito profissional de autoconfianca

Definicdo constitutiva: percepcao do individuo sobrconfianca em si mesmo para
realizar seu trabalho (Souza & Puente-Palacios])200

DefinicAo operacional: autoconceito profissional datoconfianca é a média
aritmética das respostas do respondente aos emsonentes deste fator na Escala de

Autoconceito Profissional (Souza & Puente-Pala@6€;7).

Autoconceito profissional de saude

Definicdo constitutiva: percepcdo do individuo serabalho ou os fatos que o

envolvem podem afetar sua saude (Souza & Puendei®s| 2007).

Definicdo operacional: autoconceito profissionals@g€ide € a média aritmética das
respostas do respondente aos itens componentesfatlestna Escala de Autoconceito

Profissional (Souza & Puente-Palacios, 2007).

» Satisfacéo no Trabalho:
Satisfacdo no trabalho € um estado emocional positu de prazer resultante da

avaliacao dos seguintes aspectos do trabalho, deduartins e Santos (2006):
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Satisfacdo com o reconhecimento profissional

Definicdo constitutiva: estado emocional positiva agradavel que resulta da
percepcdo do individuo de que seu trabalho estfosetonhecido e valorizado pela
organizacao (Martins & Santos, 2006).

Definicdo operacional: a satisfacdo com o recomhecio profissional é a média
aritmética das respostas do respondente aos emsonentes deste fator na Escala de

Satisfacdo no Trabalho (Martins & Santos, 2006).

Satisfacdo com a utilidade social da organizacaade trabalho

Definicdo constitutiva: estado emocional positiva agradavel que resulta da
percepcéao do individuo de que tanto o seu tral@lianto a empresa em que trabalha
colaboram com a sociedade, fazendo por ela coigss gue ajudam a melhora-la
(Martins & Santos, 2006).

Definicdo operacional: a satisfagcdo com a utilidsol@al da organizacéo e do trabalho
€ a meédia aritmética das respostas do respondasteeas componentes deste fator na

Escala de Satisfacdo no Trabalho (Martins & Sar2@86).

Satisfacdo com o suporte organizacional

Definicdo constitutiva: estado emocional positiva agradavel que resulta da
percepcdo do individuo de que o chefe e a orgaiwzac incentivam e apdiam
(Martins & Santos, 2006).

Definicdo operacional: a satisfacdo com o supagarozacional € a média aritmética
das respostas do respondente aos itens componeests fator na Escala de

Satisfacao no Trabalho (Martins & Santos, 2006).
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Satisfacdo com o relacionamento afetivo no trabalho

Definicdo constitutiva: estado emocional positiva agradavel que resulta da
percepcéao do individuo de que mantém boas relaféésas no trabalho (Martins &
Santos, 2006).

Definicdo operacional: a satisfacdo com o relacim@o afetivo no trabalho é a
meédia aritmética das respostas do respondenteteatss domponentes deste fator na

Escala de Satisfacdo no Trabalho (Martins & Sar2@86).
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6. Método

6.1.Instrumentos

Foram aplicadas as Escalas de Bases de Poder doviSap de Percepcéo do Assédio
Moral no Trabalho, de Impacto Afetivo do Assédio rilono Trabalho, de Autoconceito
Profissional, e de Satisfacdo no Trabalho (ver Asek I, Ill, IV e V, respectivamente)
conforme descricdo no Quadro 7.

Em relacédo a Escala de Satisfacdo no Trabalho ifMasi Santos, 2006), utilizou-se
as quatro subescalas que avalisatisfacdo excluindo o agrupamento desatisfacdodo
construto avaliado por outros dois fatores, o qu®ssivel, segundo as autoras (Martins &
Santos, 2006) dada a rotac&arimax utilizada para identificar os dois agrupamentos

(satisfacdo e insatisfacao).

6.1.1.Apuracao dos resultados

» [Escala de Bases de Poder do Supervipara se chegar ao indice referente a cada tipo
de base de poder, deve-se somar 0s valores dasta@&spos itens pertinentes aquele fator e
dividir por 3 no fator coercéo, e por 4 nos denfatisres. Assim, a média encontrar-se-a entre
1 e 5, correspondendo a percepgéo do empregadelagia ao grau do tipo de base de poder

utilizado pelo supervisor no ambiente de trabalho.

» Escala de Percepcdo do Assédio Moral no Trabalpara se chegar ao indice
referente a cada fator, deve-se somar os valoregsedpostas aos itens pertinentes aquele

fator e dividir por 14 no fator profissional, e pb® no fator pessoal. Assim, a média
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encontrar-se-a entre 1 e 7, correspondendo a péicelp empregado em relacéo a frequéncia

de situacdes hostis executadas pelo supervisaredentlois fatores.

Quadro 7. Descricdo dos instrumentos do estudo

Instrumento Escala de resposta Itens
EBPS — Escalade  1- discordo totalmente 15 itens, agrupados em 4 fatores
Bases 2- discordo « Base de poder legitima £ 0,81), itens 2, 5, 13
de Poder do 3- nem concordo nem discordo e 14
Supervisor (Martins  4- concordo + Base de poder de pericia% 0,84), itens 3, 7,
& Guimaraes, 2007) 5- concordo totalmente 10 e 15
» Base de poder de coerc&o=0,85), itens 4, 11
el2
» Base de poder de recompensa (0,72), itens
1,6,8e9

EP-AMT — Escala de 1- nunca ou quase nunca 24 itens, agrupados em 2 fatores
Percepcdo do Assédio2- menos de 1 vez ao més  « Profissional ¢ = 0,91), itens 1, 2, 5, 6, 9, 10,
Moral no Trabalho 3- ao menos 1 vez ao més 13, 15, 16, 17, 18, 19, 22 e 23
(Martins & Ferraz, 4- mais de 1 vez ao més « Pessoald = 0,82), itens 3, 4, 7, 8, 11, 12, 14,
2008) 5- ao menos 1 vez por semana 20, 21 e 24

6- véarias vezes por semana

7- uma ou mais vezes ao dia

EIA-AMT — Escala de 1- nada humilhado 13 itens, agrupados em fator Uniao<0,85)
Impacto Afetivo do  2- um pouco humilhado

Assédio Moral no 3- humilhado

Trabalho (Martins &  4- muito humilhado

Ferraz, 2008)

EAT — Escala de 1- nunca 28 itens, agrupados em 4 fatores
Autoconceito 2- poucas vezes * Realizagdod = 0,90), itens 1, 2, 5, 9, 13, 16, 17
Profissional (Souza 3- a metade das vezes e 26
& Puente-Palacios, 4- quase sempre « Autoconfianca¢ = 0,77), itens 4, 8, 11, 18, 20,
2007) 5- sempre 21,24,25e 28
» Competénciad = 0,77), itens 7, 12, 14, 19, 22,
27

 Salde ¢ = 0,76), itens 3, 6, 10, 15 e 23

EST — Escala de 1- muita insatisfagéo 27 itens, agrupados em 4 fatores

Satisfagdo no 2- insatisfagao « Satisfagcdo com suporte organizacional

Trabalho (Martins & 3- indiferenca (. =0,86), itens 10, 11, 12, 13,17, 18,19 e 22

Santos, 2006) 4- satisfagao « Satisfag&o com utilidade social da organizag&o
5- muita satisfacéo e do trabalhoo( = 0,81), itens 14, 15, 16 e 21

« Satisfacdo com relacionamento afetivo no
trabalho ¢ = 0,80), itens 20, 23, 24, 25, 26 e 27

« Satisfagdo com reconhecimento profissional
(v=0,82),itens 1, 2,3,4,5,6,7,8¢e09.
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* [Escala de Impacto Afetivo do Assédio Moral no THatzapara se chegar ao indice
final, deve-se somar os valores das respostasdieitean e dividir por 13. Assim, a média
encontrar-se-a entre 1 e 4, correspondendo ao doaumpacto afetivo sentido pelo
empregado em relacdo as situagfes hostis, aduledsesu supervisor, vivenciadas no local de

trabalho.

» [Escala de Autoconceito Profissionphra se chegar ao indice referente a cada fator d
autoconceito profissional, deve-se somar os vald@assespostas aos itens pertinentes aquele
fator e dividir por 8 no fator realizacdo, por 9 faior autoconfianca, por 6 no fator
competéncia, e por 5 no fator saude. Assim, a meédieontrar-se-a entre 1 e 5,
correspondendo a percepcao do empregado em relaggi@u de cada fator de autoconceito

que tem de si mesmo em relacao ao trabalho ecdlagaue executa.

» [Escala de Satisfacdo no Trabalhmara se chegar ao indice referente a cada fator d
satisfacdo no trabalho, deve-se somar os valoresedpostas aos itens pertinentes aquele
fator e dividir por 8 no fator satisfagcdo com su@arganizacional, por 4 no fator satisfacédo
com a utilidade social da organizacdo e do trabafloy 6 no fator satisfagdo com o
relacionamento afetivo no trabalho, e por 9 no rfaatisfacdo com reconhecimento
profissional. Assim, a média encontrar-se-4 entre 8, correspondendo a percepc¢do do

empregado em relacdo ao grau de cada tipo desgdiisfjue tem no trabalho.

6.1.2.Interpretacao dos resultados das escalas

» Escala de Bases de Poder do Supervisonsidera-se que a base é utilizada pelo

supervisor quando seu resultado médio for iguahaior que 3 (ponto médio da escala).
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* Percepcao de Assédio Moral no Traballonsidera-se que o trabalhador nunca ou
guase nunca percebe assédio moral no trabalho gsaoudresultado médio for igual a 1. A
partir do valor 2, considera-se que o trabalhadwcgbe assédio nos seguintes niveis: (2)
menos de 1 vez ao més, (3) ao menos 1 vez ao Mésals de 1 vez ao més, (5) ao menos 1

vez por semana, (6) varias vezes por semana,uen@pu mais vezes ao dia.

» Impacto Afetivo do Assédio Moral no Traballeonsidera-se que o trabalhador ndo se
sente humilhado perante atos hostis do supervisordp seu resultado medio for igual a 1. A
partir do valor 2, considera-se que o trabalhadmsente humilhado nos seguintes niveis: (2)

um pouco humilhado, (3) humilhado, e (4) muito Hhado.

» Autoconceito Profissional considera-se que o trabalhador percebe-se rdaliza
profissionalmente, autoconfiante para a realizalghtrabalho, capaz e habil para trabalhar, e
sem problemas de saude oriundos do trabalho quandssultado médio, de cada fator

individualmente, for igual ou maior que 4.

» Satisfacdo no Trabalhcconsidera-se que o trabalhador percebe-se s@tisfam o
suporte organizacional, satisfeito com a utilidesdbeial da organizacdo e do trabalho,
satisfeito com o relacionamento afetivo no trabalbosatisfeito com o reconhecimento
profissional quando o resultado médio, de cadar faividualmente, for igual ou maior

que 4.
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6.2.Procedimentos

Este estudo foi do tipo exploratério e correlaalgBowditch & Buono, 1992) pois se
buscou analisar as relagbes entre os tipos de Hasesder do supervisor e a percepg¢ao do
assédio moral no trabalho, e entre os tipos deslibspoder do supervisor e o impacto afetivo
do assédio moral no trabalho, para entdo estudarelagbes destas variaveis com o
autoconceito profissional e a satisfagao no trabalh

Ainda, constitui-se como um estudo de campo, e pesquisa de corte transversal,
pois a coleta de dados foi realizada em um dadoentomuma Unica vez (Sigelmann, 1984).
O estudo das variaveis também foi ex-post-factorlifkger, 1980) ja que as variaveis

investigadas j& haviam, provavelmente, ocorrido.

6.2.1.De Coleta de Dados

Apos devida anélise e aprovacdo do estudo pelo t€ode Etica em Pesquisa
responsavel (ver Anexo VII), deu-se inicio a cotigadados.

Os instrumentos validados apresentados no Quatbaih aplicados numa amostra
de trabalhadores da cidade de Uberlandia, a firmasstigar as relacdes entre as variaveis
deste estudo, previstas no modelo hipotético (Rigiwr

Para a coleta de dados, a pesquisadora se dispéscais estratégicos de fluxo de
trabalhadores, como pontos de 6nibus, faculdadeslas técnicas e saidas do local de
trabalho, para a abordagem dos sujeitos. Aposaaxqalo dos objetivos da pesquisa, solicitou-
se a cada trabalhador participante o preenchimeéatdermo de Consentimento Livre e
Esclarecido(TCLE) (ver Anexo VI), garantindo que suas resaestao produziriam nenhum

prejuizo pessoal, dado ndo haver nenhuma formdeaificacdo nominal nos instrumentos.
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Em seguida, cada participante recebeu um exemphkirgtrumentos para preenchimento
individual e confidencial.
Todos os instrumentos foram autoaplicados, vistotqdas as instru¢cdes necessarias

estavam presentes no cabecalho de cada um deles.

6.2.2.De Analise de Dados

Os dados coletados foram codificados em planilh@rdgramaStatistic Package of
Social SciencéSPSS), verséo 15.0, o que compds um banco de.Reakizou-se, neste, um
exame de acuracidade (limpeza de dados) da digifsg@ garantir a precisdo dos dados.

Os dados coletados referentes ao cargo ou func@mgenhada por cada participante
foram nominais e diversos. Para facilitar o tratatmelestes, os dados foram organizados em
categorias que reuniam cargos semelhantes em usmam®menclatura.

Foi possivel, finalmente, a submissdo dos dadogséatisas estatisticas descritivas
como média, desvio-padrdo, frequéncia, normalidkddistribuicdo, distribuicdo de valores
extremos e de casos omissos, e analise da cowsastiéterna (alpha de Cronbach) das
escalas. As associacdes entre variaveis antecedertensequentes, para teste do modelo
hipotetizado, foram verificadas através do calddaorrelacfes e analise de regressao linear

padrdo. Os resultados foram discutidos fundamestadditeratura da area.
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7. Participantes

Participaram do estudo 191 trabalhadores, respeitam niumero minimo de 106
necessarios ao estudo, determinados pela regtaundy cuja formula éN = 50 + &, sendo
K o nimero de variaveis antecedentes (Ibige 50 + 8 x 7 = 106) (Tabachnick & Fidell,
2001).

A Tabela 1 apresenta os dados descritivos da aandstnaioria dos sujeitos (64,6%)
foi do sexo feminino, com idade média de 28 and3 8) e mediana de 26 anos. A idade
minima foi de 16 anos e a maxima de 65 anos. Alastade variou entre ensino
fundamental incompleto até pos-graduacdo complsésmdo que 74,6% do total de
participantes possuia ensino médio completo e dem@mava, em maior parte, funcbes
administrativas (29,5%) e de atendimento/recepd@pl%o), sendo 91% trabalhadores de

organizacao privada (Tabela 1).



Tabela 1.Descricdo da amostra

Dados de identificacéo Variacdes Da,dps DP
numeéricos
Numero de participantes 191
Sexo masculino 35,4%
feminino 64,6%
Tipo de empresa publica 9%
privada 91%
Idade minimo 16 anos
maximo 65 anos
média 28 anos 8
mediana 26 anos
Escolaridade ensino fundamental incompleto  4,8%
ensino fundamental completo 2,6%
ensino médio incompleto 4,8%
ensino médio completo 74,6%
superior incompleto 5,3%
superior completo 4,2%
pos-graduacao incompleta 0,5%
poés-graduacdo completa 3,2%
Cargo/Funcéao agente de saude 2,3%
atendente/recepcionista 13,1%
auxiliar administrativo 29,5%
auxiliar de producéo/servicos gerais 7,4%
caixa 4%
camareiro(a)/copeiro(a) 5,1%
conferente/estoquista 6,3%
costureiro(a) 1,7%
cozinheiro(a) 4%
professor(a) 3,4%
representante comercial 1,7%
técnico/operador 7,4%
vendedor(a) 9,1%
outros 5,1%

98
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8. Resultados

8.1.Analises Preliminares

O banco de dados foi analisado visualmente comasvist detectar auséncias de
respostas. Foi solicitado o calculo de valores magi e minimos para verificacdo de
possiveis erros de digitacdo dos dados no bancecfados alguns erros, voltou-se aos

formuléarios de respostas dos participantes e peaced as correcdes necessarias.

8.2.Andlises dos Pressupostos da Regressao

Os pressupostos da analise de regressao foramddsea fim de garantir queRd nao
fosse inflacionado ou deflacionado e os erros ltipdl fossem mantidos dentro dos padrdes

aceitaveis (Tabachnick & Fidell, 2001).

8.2.1.Proporcéo de Casos por VI

Como apresentando no item 7.1 deste estudo, egécet tamanho da amostra, foi
utilizada a regra déhumb para mdaltiplas VIsN = 50 + &, ondeK é o niamero de VIs),
segundo recomendam Tabachnick e Fidell (2001) pguesta regra 0 nimero minimo seria

106 sujeitos.
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8.2.2.Honestidade das Correlacdes

Pode-se afirmar que as correlacdes entre as Vishgdestas (ndo inflacionadas)
porque cada item dos instrumentos pertence apemasfator. Além disso, estas correlacdes
nao estdo deflacionadas, porque as escalas dest&spdos instrumentos ndo eram

dicotdbmicas nem muito restritas (variavam no minded. a 4) (Tabachnick & Fidell, 2001).

8.2.3.Dados Omissos

Havia pouquissimos dados omissos e sua distribfigé@leatoria, ndo havendo um

padrdo em sua distribuicdo. Eles foram substitupeds método pairwize.

8.2.4.0utliers (valores extremaos

Os outliers univariados foram identificados pelo sc@em diferentes casos. Havia
itens com valores extremos nos casos 65, 81, #eld4. A analise dgdots Steam-and-
Leafmostrou que a distribuicéo era aleatoria.

Outliers multivariados foram estimados pela disgrMahalanobis avaliadas como
qui-quadradoX?) com graus de liberdade igual ao nimero de veisaWNenhum valor dg?
foi significante, portanto, nenhum outlier tevelighcia na andlise. Decidiu-se manté-los no
banco de dados porque segundo Tabachnick e FADEIL], “vocé precisa decidir se 0s casos
outliers sdo propriamente parte da populacdo qué poetende amostrar. Casos com valores
extremos, que apesar disso, estdo aparentemeat®diggom o0 resto dos casos sdo, mais

provavelmente, parte legitima da amostra” (p. 71).
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8.2.5.Multicolinearidade e Singularidade

Nao foram identificadas multicolinearidade nem slagdade entre as variaveis
antecedentes, porque todas as correlacbes forarmareseque 0,90 (Tabachnick & Fidell,

2001).

8.2.6.Normalidade

A normalidade da distribuicdo foi testada pelo mét&olmogorav-Smirnov. Houve
desvios significativos da normalidade em todas agwveis, mas apesar disto, a opc¢ao foi
feita pela ndo transformacao, porque a interpretdgdvariavel transformada é muito dificil e
complexa e a analise de regressdo é uma técniasstaold violacdo de pressupostos
(Tabachnick & Fidell, 2001).

Para identificar o impacto dos desvios na disitém dos residuos, foi calculada
regressao padrao entre os scores preditos da VdistAbuicdo dos residuos possuia uma
relacdo em linha reta com as VDs e a varianciards&luos sobre esses resultados era a
mesma para todos os resultados preditos (TabacBnkakell, 2001). Os erros da regressao

eram independentes um do outro porque a estatidtidan-\Watson nao foi significante.

8.2.7.Linearidade e Homocesdasticidade

Foi comprovada a linearidade entre as variavgiaréir do exame doscatterplots

bivariados dos residuos, que comprovaram tambémnaodesdaticidade (Tabachnick &

Fidell, 2001).
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8.2.8.Padrbes de Associacao entre Antecedentes e Conséegle

As correlacbes entre os fatores apresentadas nalaT@&b demonstram indices
moderados em relacdo a forca da correlacdo ensiegates variaveis: percepcao do assédio
moral profissional — percepcédo do assédio morasqasr = 0,81; percepcdo do assédio
moral profissional — impacto do assédio marat, 0,58; percepcao do assédio moral pessoal
— impacto do assédio moral, = 0,52; autoconceito de realizagdo — autoconcdéo
autoconfiancar = 0,51; autoconceito de realizacdo — autoconastoompeténcia, = 0,52;
autoconceito de autoconfianca — satisfacdo comnhsmmento profissional no trabalho,

r = 0,52; autoconceito de autoconfianca — satisfagao relacionamento afetivo no trabalho,
r = 0,50; satisfacdo com reconhecimento profissioiatrabalho — satisfacdo com suporte
organizacionalr = 0,80, satisfacdo com reconhecimento profissiondrabalho — satisfacao
com utilidade social da organizacéo e do trabalho0,74; satisfacdo com reconhecimento
profissional no trabalho — satisfacdo com relacimer@o afetivo no trabalha, = 0,82;
satisfacdo com suporte organizacional — satisfagao utilidade social da organizacéo e do
trabalho,r = 0,79; satisfacdo com suporte organizacionaltisfagdo com relacionamento
afetivo no trabalha;, = 0,83; e satisfacdo com utilidade social da aegegdio e do trabalho —
satisfacdo com relacionamento afetivo no trabalhor 0,72. As demais correlacbes
encontradas, embora fossem significativas (nadteeges do acaso), podem ser consideradas
correlagdes fracas @baixo de 0,5), segundo Levin (1987).

Tais resultados indicam que quanto mais o tradalhpercebe a ocorréncia de assédio
moral sobre questbes profissionais no trabalhos rebi percebe a ocorréncia de assédio
moral sobre questdes pessoais no trabalho e, tanmbéis ele percebe o impacto do assédio
moral no trabalho. Além disso, quanto mais ele glm¥ca ocorréncia de assédio moral sobre

guestdes pessoais no trabalho, mais ele percebpazto do assédio moral no trabalho.



103

Além disso, quanto maior a percepcdo do autocanaht realizacdo no trabalho,
maior a percepcao de autoconfianca e competénaant® mais os trabalhadores percebem
sua autoconfianca, mais eles se mostram satisf@toso reconhecimento profissional e com
o relacionamento afetivo no trabalho.

Ainda, quanto mais os trabalhadores se sentenfesaiss com 0 reconhecimento
profissional, mais se mostram satisfeitos com @daprganizacional, com a utilidade social
da organizacdo e trabalho, e com o relacionamefetiva no trabalho. Quanto mais se
sentem satisfeitos com o suporte organizacionals s& sentem satisfeitos com a utilidade
social da organizacao e trabalho, e com o relamento afetivo no trabalho. E, por ultimo,
guanto mais se sentem satisfeitos com a utilidadialsda organizacéo e do trabalho, mais se

sentem satisfeitos com o relacionamento afetivvatmalho.



Tabela 2.Correlacdes de Pearson entre as variaveis destioes

Fator g ‘§ 8 IES" s s (_95, N S g g .S = % =3
58 ©F o2 ¢85 §3 | E% 0 T 28 95 23 ¢85 38| 33| 3%
B. recomp. 1
B. legitimo ,21%* 1
B. pericia ,30** 31 ** 1
B.coercdo - ,13"™ A2 -,13™ | 1
PAM prof. -,04™ | -.05™ |-,09"| ,01™ |1
PAM pessoal - ,02™ | -,09"™ |-,02™| ,07™ ,81%* 1
IAM ,05™ | - 02™ ,02™ | ,02™ ,58** ,52%* 1
AC realiz. -,09™ | -,09™ ,02™ | - 14™ | - 37% | - 29%% | . D5k 1
AC saulde -,03™ | -,09™ ,09™ | - 05" ,32%* 27** 27*% | - 23% 1
AC autoc. ,07" ,00™ A2 | - 16% | - ,38%F | - 34%F | - 32%* ,51** | - ,15* 1
AC compet. ,09™ | - 03™ A7% | -,12™ | - 16* -,05™ | -,04" ,52%* ,10™ A3 11
SAT.recon. ,04" ,05™ A1 |- 1™ | - 230 |- 24% | - 09" 33 | - 16 ,52** 267 | 1
SAT suporte - ,02™ 11" ,16* | -,08™ | - 21% |- 20* |-,08™ ,26%% | - 13" ,46** ,25%* ,80%* | 1
SAT utilid. ,07" ,03"™ ,05™ | -,13™ | - 26%* | -,20* |-,06™ ,26%* | - 17* A1** ,25%* , (4** 797 11
SAT relac. ,06" ,07" 6% | -,10™ | -,20% | -,20% |-,10™ ,30%* | - 16* ,50** ,25%* ,82** ,83** 2%

** Correlacao significante a 0,01,

* Correlagao significante a 0,05;

"S N&o significante.
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“ A titulo de otimizar o espaco da tabela, as pakforam abreviadas. A sigla B. refere-se a bagoder, PAM refere-se a percepcdo do assédio mailrefere-se ao

impacto do assédio moral, AC ao autoconceito rmthe, e SAT refere-se a satisfacéo no trabalho.
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8.3.Confiabilidade dos Instrumentos

Testou-se a fidedignidade de cada um dos instruseydra a amostra deste estudo,
através do alpha de Cronbach e da correlacéo @th-b que revelou resultados proximos
aos dos estudos originais (ver Tabela 3).

Segundo Hair et al. (1998), o coeficiente alpha Glenbach é um indicador
consistente para analise da confiabilidade de wsuala e, mesmo ndo havendo um padrao
absoluto, valores de alpha iguais ou superioreg@ i@fletem uma fidedignidade aceitavel,
mas 0s autores discutem, ainda, que valores indsra 0,70 S0 aceitaveis para pesquisas de

natureza exploratoria.

Tabela 3.Confiabilidade dos instrumentos para a respeectinastra

Inst t Fat N° de Alpha Correlacdo média
nstrumento ator itens  reavaliado item-total
Escala de Bases de Poder ddegitimo 4 0,79 0,60
Supervisor (Martins & pericia 4 0,71 0,50
Guimaraes, 2007) coercdo 3 0,80 0,66
recompensa 4 0,69 0,48
Escala de Percepcéao do profissional 14 0,88 0,56
Assédio Moral no Trabalho pessoal 10 0,84 0,55
(Martins & Ferraz, 2008)
Escala de Impacto do (Unico) 13 0,94 0,73
Assédio Moral no Trabalho
(Martins & Ferraz, 2008)
Escala de Autoconceito realizacéo 8 0,87 0,63
Profissional (Souza & autoconfianca 9 0,82 0,52
Puente-Palacios, 2007) competéncia 6 0,76 0,51
saude 5 0,76 0,53
Escala de Satisfacdo no suporte organizacional 8 0,92 0,74
Trabalho (Martins & Santos, utilidade social da organiza¢do4 0,90 0,78
2006) e do trabalho
relacionamento afetivo no 6 0,90 0,73
trabalho

reconhecimento profissional 9 0,92 0,73
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8.4.Descricéo Estatistica das Variaveis

Calculadas as médias fatoriais dos fatores de toslasstrumentos utilizados, a base
de recompensa apresentou meédia 3,6 (DP = 0,8sed®mpoder legitimo apresentou média
3,6 (DP = 0,8) e a base de pericia apresentou rdedli€DP = 0,7), o que gira em torno do
ponto 4 da escala@ncordg, indicando, consequentemente, que 0s empregaoshem
gue seus supervisores sao capazes de fazé-losicamprefas que precisam, pois possuem
capacidade de recompensar-lhes, tém o direitarfegbhara prescrever-lhes comportamentos
e possuem, ainda, o conhecimento especializadcas& de coercdo apresentou meédia 1,8
(DP = 0,9), ficando préxima do ponto 2 da escdlacprdg, indicando que os empregados
nao percebem seus supervisores como capazes decdi@em através de punicoes;
entretanto, o desvio padrao foi maior que um telggonédia, 0 que suscitou a avaliacdo da
frequéncia por cada ponto da escala de respostasm®da, que sdo estatisticas que podem
fornecer maiores informacdes sobre os participardesioda para a base de coercéo € 1,0, e
88,5% dos sujeitos responderam abaixo do pontoargaliescala (3 sem concordo nem
discordg, o que reforca que os trabalhadores percebemsa @@ coercdo como pouco
utilizada por seus supervisores. A Tabela 4 aptasekdias e desvios-padrao de todos o0s
aspectos avaliados e a Tabela 5 apresenta infoemagais especificas, como frequéncia por
ponto da escala de respostas, moda e mediana ea@sgectos que apresentaram desvio-
padrdo alto em relacdo a média de respostas (opaeoum terco da média), como no caso da

base de coercéo.
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Tabela 4.Médias e desvios-padrao de todos os aspectosedatvaliados neste estudo

Ponto
Aspecto (fator) Minimo Maximo médioda Média DP
escala
Bases de poder do supervisor
Legitimo 1,2 5,0 3,0 3,6 0,8
Pericia 2,0 50 3,0 4,2 0,7
Coercao 1,0 5,0 3,0 1,8 0,9
Recompensa 1,5 5,0 3,0 3,6 0,8
Percepcéo do assédio moral no trabalho
Profissional 1,0 5,2 4,0 1,6 0,8
Pessoal 1,0 4,7 4,0 1,3 0,7
Impacto do assédio moral no trabalho 1,0 4,0 2,5 15 0,7
Autoconceito profissional
Realizacdo 1,0 5,0 3,0 3,6 0,9
Autoconfianca 2,1 5,0 3,0 4.4 0,5
Competéncia 1,0 5,0 3,0 3,5 0,9
Saude 1,0 4,8 3,0 2,3 0,9
Satisfacéo no trabalho
Com suporte organizacional 1,0 5,0 3,0 4,3 0,6
Com utilidade social da organizacao e do 1,0 5,0 3,0 4.4 0,7
trabalho
Com relacionamento afetivo no trabalho 1,0 5,0 3,0 4,4 0,6
Com reconhecimento profissional 1,0 5,0 3,0 4,4 0,6

A percepcédo do assédio moral profissional no trebtdve média 1,6, desvio-padréo
de 0,8 (Tabela 4), e moda 1,0. Identifica-se, pbotaque os trabalhadores percebem que
nunca ou quase nundgonto 1 da escala) sdo assediados profissiontnpeo supervisor,
oscilando aténenos de uma vez ao n{gento 2 da escala). Contudo, considerando-seque
sujeito que indica a frequéncia denos de uma vez ao nj@esta apresentando indicios de
percepcdo de comportamentos de assédio por pagaepaovisor, a soma da frequéncia das
respostas que variam do ponto 2 da escala atéto fopma ou mais vezes ao fiadica
que 19,5% de trabalhadores percebem o assédio mmrahbalho (Tabela 5), sendo que

2,6% percebem acima do ponto médio da esdatanfais de uma vez ao més
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Tabela 5. Modas estatisticas e frequéncias de respostaspaticipantes nos aspectos
(fatores) avaliados

Escala de Frequéncia

respostas (%) Moda  Mediana

Aspecto (fator)

Base de poder de coercéo 1 42,4

39,8

12,5 1,0 1,8
3,7
1,6

61,3

28,0

5,8
3,8 1,0 1,3

11

0

0

84,2

9,6

2,6
3,1 1,0 11

0,5

0

0

Impacto do assédio moral no trabalho 1 71,2
16,2
11,0

1,6

Percepcao do assédio moral profissional
trabalho

Percepcao do assédio moral pessoal no
trabalho

~NoO O~ WN PR \lCDL)‘I-bC.;.)I\)gl abhwdN

1,0 11

A WN

Autoconceito profissional de saude 1 20,3

47,1

21,9 1,8 2,0
7,5
3,2

apbrwiN

O fator pessoal da percepcdo do assédio moralaballtro teve média 1,3, desvio-
padrdo 0,7 (Tabela 4), e moda 1,0. Semelhante @o faofissional desta escala, os
trabalhadores percebem quénca ou quase nungponto 1 da escala) sdo assediados no que
se refere a aspectos de vida pessoal por seu mgenscilando aténenos de uma vez ao
més(ponto 2 da escala). Analisando, portanto, a stenfaequéncia das respostas que variam
do ponto 2 da escala até o pontauh@ ou mais vezes ao Jiadentifica-se que 10,0% de
trabalhadores percebem o assédio moral no trakalhv@ comportamentos do supervisor que
recaem sobre sua vida pessoal, sendo que 2,1%bparcacima do ponto médio da escala

(4 = mais de uma vez ao mé§$abela 5).
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A variavel impacto do assédio moral no trabalhafatwrial, apresentou média 1,5,
desvio-padrao 0,7 (Tabela 4), e moda 1,0. Anakseethante aos fatores de percepcédo do
assédio moral no trabalho é feita neste caso, dafd¥o dos trabalhadores percebem-se
impactados afetivamente pela vivéncia do assédralmo local de trabalho, sendo que 5,8%
indicam o sentimento de humilhacéo até muita huagdb (Tabela 5).

O fator realizacdo da escala de autoconceito grofial apresentou média 3,6
(DP = 0,9), girando em torno do ponto 4 da escgleage sempje indicando que os
trabalhadores comumente se percebem com sucesBssipral e aspiracfes atingidos
através do trabalho. O fator autoconfianca teveiandgt (DP = 0,5), apontando que o0s
trabalhadores se percebem quase sempre confiarges pealizacdo do proprio trabalho. O
pequeno desvio-padrédo revela que ha pouca vadatidi apontando que os participantes
possuem autoconceito profissional de realizacaoatalho.

O fator competéncia teve meédia 3,5 (DP = 0,9) (Tleabbe Este resultado indica que o
autoconceito de competéncia dos participantes @aumo maior do que a média da escala
(ponto médio da escala = 3); portanto, estes fnadakes se percebem capazes, habeis e aptos
a realizacao do trabalho. Quanto ao fator saudes, age@quadamente denominado problemas
de saude vez que as afirmativas que o compdemnversasentido oposto a presenca de
saude, os participantes apresentaram meédia 2,3=(@B), moda 1,8 e mediana 2,0 (Tabela
5). A média aponta que poucas vezes o0s traballmg@ereebem sua salde afetada por fatos
do trabalho. Mas, dado o tamanho do desvio-padmiigetacdo a média e as informacdes
fornecidas pela moda, mediana e frequéncias dpestes (Tabela 5), observa-se que 18,7%
dos participantes responderam acima do ponto ndmliescala, revelando que quase 19%
deles relatam autoconceito profissional de salejagicado.

As médias dos fatores de satisfagdo no trabalremfanuito similares, sendo 4,3

(DP = 0,6) para satisfacdo com o suporte orgarmunati4,4 (DP = 0,7) para satisfacdo com a
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utilidade social da organizacéao e do trabalho, diané,4 (DP = 0,6) para satisfacdo com o
relacionamento afetivo no trabalho, e 4,4 (DP 3 @#&a satisfacdo com reconhecimento
profissional, ficando todas ao redor do ponto 4edeala (satisfacdo), apontando que os
trabalhadores participantes deste estudo sentesatseitos com o suporte oferecido pela
organizacdo, com a utilidade social da mesma eafbalho, com o relacionamento afetivo no

trabalho, e com o reconhecimento profissional gaelvem (Tabela 4).

8.5.Resultados das Andlises de Regressao Linear Padrao

Para a identificacdo da analise de regressdo imdisada ao estudo, testou-se, a
priori, uma parte do modelo principal: a relacaoaheecedéncia entre bases de poder e
percepcdo do assédio moral (considerando, indilitkrde, cada um dos fatores de
percepcdo), e bases de poder e impacto do asséulial, nppara testar se havia uma
antecedéncia entre bases de poder e asséedio d@mbdo a decidir se a relacao hipotetizada
era hierarquizada como apresentado na Figura 4prsipais resultados podem ser
visualizados na Figura 5. Os resultados revelaramn lppses de poder ndo predizem a
percepcdo nem o impacto afetivo do assédio mamatlat sido rejeitada a primeira parte do

modelo hipotético.
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Figura 5. Modelo resultante do teste do modelo parcial comseb de poder como
antecedentes de percepcdo do assédio moral (woék® pessoal) e impacto do assédio
moral

Bases de poder R? = 0,004 = 0,20;p > 0,05
do supervisor
- legitimo Re=0,01;F =0,72;p> 0,05
- pericia
- coergao
- recompensa
Re = 0,004 = 0,20;p > 0,05

Dados os resultados das primeiras regressoesfieaeai a rejeicdo da primeira parte
do modelo hipotético (ver Figura 4), optou-se @atdar se o conjunto das bases de poder, da
percepcdo do assédio e do impacto afetivo do assédiral no trabalho prediziam,
conjuntamente, autoconceito profissional e sat&fagp trabalho através de regressao linear
padrdo. Na regressdo multipla padrdo as variamécedentes entram no modelo ao mesmo
tempo e sua importancia é avaliada pelos algoritti@ogecnica. Optou-se pela utilizacdo da
regressao multipla tipo padréo porque no caso @sstelo ndo ha base tedrica que permita ao
pesquisador supor a ordem de entrada das variayees,seria a exigéncia do método
sequencial ou hierarquico. Nao se utilizou o métstgpwise porque, segundo Tabachnick e
Fidell (1996) este é bastante controverso, uma quez desconsidera qualquer indicacao
tedrica ou achado empirico anterior. Nele, a detexgdo de quais variaveis permanecem ou
saem da regressao € baseada apenas e tdo somenitérgps estatisticos e o “significado ou
a interpretacdo das varidveis ndo é relevante”gdtatick e Fidell, 1996, p. 150). Por isto
optou-se pela utilizagdo do método padrédo. Os testag sdo apresentados visualmente na

Figura 6.
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Figura 6. Modelo resultante do teste do modelo que reunioepeédo de bases de poder e
percepcdo e impacto do assédio moral como antelesdée autoconceito e de satisfagdo no
trabalho

Variaveis antecedente

Bases de poder do
supervisor

- legitimo

- pericia

- coercgao

- recompensa

Percepcéo de
assédio moral
- profissional
- pessoal

Impacto afetivo do
assédio moral

17%
(Re = 0,17;F = 5,24;p < 0,001)

Variaveis conseqientes

PAM profissional = 14%
(B=-0,39;t=-3,20;p < 0,001)

20%
(R2 = 0,20;F = 6,27;p < 0,001)

A 4

Autoconceito profissional de
realizacao

PAM profissional = 14,5%
(B=-0,25t=-2,03;p<0,05)

9%
(R = 0,09F = 2,44;p < 0,05)

A 4

Autoconceito profissional de
autoconfianca

PAM profissional = 2,4%
(B=-0,36;t=-2,76;p<0,01) e
Base Pericia = 2,8%
(3=0,17;t=2,18;p < 0,05)
13%
(Rt =0,13;F = 3,95;p < 0,001)

\ 4

Autoconceito profissional de
competéncia

9%
(R?=0,09;F = 2,48;p < 0,05)

\4

Autoconceito profissional de
salde

10%
(R =0,10;F = 2,74;p = 0,01)

\4

Satisfacdo no trabalho com
suporte organizacional

PAM profissional = 6,7%
(B=-0,36;t = -2,38;p < 0,01)
7%
(R2=0,07;F =2,04;p = 0,05)

\ 4

Satisfacdo no trabalho com
utilidade social org. e trab.

8%
(Re = 0,08;F = 2,34:p < 0,05)

\4

Satisfacéo no trabalho com
relacionam. afetivo no trab.

\ 4

Satisfacdo no trabalho com
reconhecimento profissional




113

Os resultados dessas analises de regressédo ravelae 0 modelo que reuniu 0s
quatro tipos de bases de poder do supervisor iffegitpericia, coercdo e recompensa), 0S
dois tipos de percepcao do assedio moral (profiatie pessoal) e o impacto do assédio
moral no trabalho explicou significativamente 17&wariancia do autoconceito profissional
de realizacaoR? = 0,17;F = 5,24;p < 0,001), sendo que a percepcdo do asseédio moral
profissional mostrou-se como o Unico preditor digante e inverso desta variavgl= -0,39;

t = -3,20;p < 0,001). Isso significa dizer que o fato de o eegpdo se perceber assediado
moralmente pelo supervisor em aspectos profisgpnaiedisse seu relato de menor
realizacdo profissional.

Os resultados revelaram também que o modelo expianificativamente 20% da
variancia do autoconceito profissional de auto@nga R = 0,20;F = 6,27;p < 0,001),
sendo que novamente a percepc¢ao do assédio mofiasfmalfoi o Unico preditor inverso e
significante p = -0,25;t = -2,03;p < 0,05), 0 que representa que a percepcao do eatwreg
de que o supervisor o assedia moralmente, em aspeifissionais, predisse seu relato de
menor autoconfianca.

Ainda, o modelo das antecedentes explicou sigtiVimaente 9% da variancia do
autoconceito profissional de competénda £ 0,09;F = 2,44;p < 0,05), tendo a percepcao
do assédio moral profissional como preditor sigaifite e inversop(= -0,36;t = -2,76;

p < 0,01), a qual contribuiu com 2,4% do poder expifcado modelo, e a base de poder de
pericia como preditor positivo e significanfe= 0,17;t = 2,18;p < 0,05), contribuindo com
2,8%. Desta forma, o relato de menor competéncentmregado € predita pela sua percepcéo
de ter sido assediado moralmente pelo supervisor aspectos profissionais e, em
contrapartida, a percepcédo do empregado quants@ala base de pericia pelo supervisor

predisse seu relato de maior competéncia.
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O modelo explicou também, significativamente, 108driancia da satisfacdo com a
utilidade social da organizacao e do trabal=< 0,10;F = 2,74;p = 0,01), e novamente a
percepcdo do assédio moral profissional apareae ¢mico preditor inverso e significativo
da variavel f§ = -0,36;t = -2,38;p < 0,01). Isso representa que a percepcao do empregad
que o supervisor 0 assedia moralmente, em asppobfissionais, predisse seu relato de
menor satisfacdo com a utilidade social da org&@ia e do trabalho.

Nenhum outro preditor isoladamente explicou sigaiitemente as demais variaveis
consequentes (autoconceito profissional de salatesfaggdo com suporte organizacional,
satisfacdo com relacionamento afetivo no trabalosatisfacdo com reconhecimento

profissional).
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9. Discussao

De acordo com o modelo hipotetizado neste estbdsg¢ou-se investigar o poder
preditivo das bases de poder percebidas pelo snbda as quais sdo utilizadas pelo seu
supervisor, tanto na percepcao do assédio mordtabalho (PAM) como no impacto do
assédio moral no trabalho (IAM), e o poder preditiie cada uma destas variaveis, por sua
vez, tanto no autoconceito profissional quantoatsfacao no trabalho.

Os resultados deste estudo revelaram nao haagécetle antecedéncia entre as bases
de poder e PAM e IAM. Assim, parte do modelo propdsi rejeitada. Em funcdo dos
resultados do teste desta primeira parte do modetonjunto das variaveis antecedentes foi
agrupado no mesmo nivel e tentou-se identificarsipes relacbes de antecedéncia e
consequéncia entre 0 modelo que reuniu bases da=,go8M e IAM como antecedentes de
autoconceito e de satisfacao no trabalho (ver Rigyr Para testar este modelo rearranjado,
optou-se pela analise de regressao linear padrao.

O modelo que reuniu os tipos de bases de podatpissfatores de PAM e o IAM
explicou valores estatisticamente significanteyva@ncia de cada variavel consequente. A
partir dos resultados do teste deste modelo, pedeestificar que a variavel que apresentou
maior valor explicativo, isoladamente, para diféesenvariaveis consequentes foi PAM
profissional.

Os resultados das correlacdes entre PAM profiss®res variaveis consequentes ja
haviam indicado associacao significante, contudaafr PAM pessoal também apresentou
correlacdo significante e fraca com as varidveisequentes, a excecdo do autoconceito de
competéncia, com o qual PAM pessoal ndo apresegqialquer correlagcdo. E o IAM

apresentou correlacao significativa e fraca comtocnceito de realizagdo, autoconfianca e
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saude. Esses resultados levaram a expectativa el@sjuegressoes revelassem pequenos
niveis de predicdo entre os antecedentes e asqtmmges, 0 que foi confirmado.

Num contraponto entre a identificacdo dos doisstige percepcao do assedio, sendo
profissional e pessoal, hipotetiza-se que o assadral percebido no nivel profissional atinja
mais forte e negativamente a vitima do que o asgegicebido no nivel pessoal, vez que sao
justamente as caracteristicas profissionais doitsujpie sdo cobradas em sua rotina de
trabalho. Parece que, para os participantes desiieloe 0S aspectos pessoais podem ser
importantes, mas ndo possuem peso maior do queompeténcias profissionais do
trabalhador.

Comparando-se PAM profissional e o IAM, identifea-que, apesar de o impacto
afetivo indicar quem é realmente considerado maraten assediado (Martins & Ferraz,
2008), quando os dados séao tratados em relacaivas eariaveis organizacionais, o impacto
afetivo ndo se revela um preditor importante de@uriceito e de satisfacdo no trabalho.
Parece que o fato de o sujeito perceber que oeorreeu ambiente de trabalho atos hostis por
parte da chefia, particularmente no que tange apsctos profissionais do trabalhador, ja
torna possiveis consequéncias negativas no auteitonde realizacdo, autoconfianca e
competéncia, e na satisfacdo do trabalhador cortilidade social da organizacdo e do
trabalho. Lutgen-Sandvik, Tracy e Alberts (20079r#&am que mesmo 0s sujeitos que néo se
identificam como alvos de assédio, quando trabakanmum ambiente onde sdo testemunhas
do assédio aos colegas (ou seja, percebem a odardmassédio), também vivenciam altos
niveis de negatividade, ainda mais se comparadedrabalhadores que nao testemunham
nenhuma situagdo deste tipo. Em acréscimo, seusd@Ehsustentam que o0s niveis de
satisfacdo no trabalho sédo maiores em trabalhadéeesxpostos, seguido pelas testemunhas
de assédio, e 0s que apresentam piores niveigisiag#o no trabalho sdo os individuos alvo

do assédio moral no trabalho.
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A percepcdo do assedio moral profissional explignificativa e inversamente a
variancia do autoconceito profissional de realipagiitoconfianca e competéncia, mas nao
possui poder explicativo isolado sobre a variawbeonceito profissional de saude. Apesar
de os estudos epidemioldgicos apontarem conse@s€denosas a saude do trabalhador
assediado (Barreto, 2003; Einarsen & Mikkelsen,3200s resultados do presente trabalho
indicam que assédio nédo interfere no autoconcekoogsujeito tem sobre sua saude.

Hipotetiza-se que, apesar de 0 sujeito assediadeseqgar de fato sintomas
psicossomaticos, a ocorréncia de atos hostis er@osfaz com que ele mude o autoconceito
em relacdo a sua saude, provavelmente porque @ayugitem sobre sua saude ndo é afetada
pelo comportamento do chefe. O que o sujeito aptaesie efeitos psicossomaticos sdo um
somatorio de respostas do seu organismo as diésrsitiacdes de estresse e pressdo, mesmo
que estas situacbes sejam oriundas de comportasneotochefe. Em contrapartida, os
comportamentos negativos do chefe podem impactgatimamente o autoconceito de
realizacdo, de autoconfianca e de competéncia ypebwante porque estes aspectos sao
testados, diariamente, na pratica profissional.uSeég apontam Lord e Brown (2004,
conforme citados em Johnson & Chang, 2008), assadoelider sdo capazes de eliciar
mudancas no autoconceito, em funcdo da natureamdia do sistema de autoconceito, o que
faz com que a mudanca em um aspecto leve a mudangatro. Se, na pratica direta de suas
competéncias profissionais, o trabalhador se percepetidamente tolhido ou criticado de
forma negativa pelo chefe, ele constr6i uma novagem mental de si mesmo, e passa a
duvidar de sua competéncia, apresenta autoconfredgcaida, e deixa de se sentir realizado
profissionalmente.

Quanto as bases de poder, apesar da literaturatiipal2004; Podsakoff &
Schriesheim, 1985; Rahim & Afza, 1993) indicar soa@sacéo positiva das bases de poder de

pericia e referéncia com satisfacdo no trabalhopase de coercdo geralmente indicar
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influéncia negativa, os resultados do presentedesapontaram correlacdes significantes,

porém fracasr(< 0,5), apenas entre a base de pericia e sabstagd suporte organizacional

e satisfacdo com relacionamento afetivo. Em relaggiobases de recompensa e poder
legitimo, os estudos citados nao identificaram@agdes significativas com satisfacdo, e este
estudo corroborou esses achados. Isto se devegvetmente, ao fato de os participantes nao
terem percebido o uso de uma das bases de forrmesi@ac vez que as médias das bases de
poder legitimo (3,6), pericia (4,2) e recompens@)(giraram em torno do mesmo ponto da

escala, e a base de poder de coercéo teve idagéificnexpressiva (média 1,8).

Rahim (1989) ja indicava a associacdo positivaeeas bases de poder legitimo,
pericia e referéncia com confianca do empregadaos @chados de Yukl e Falbe (1991)
identificam estas trés bases e a base de recompmssmiadas positivamente com
comprometimento e confianca. Os dados no presetielceindicam haver uma correlacéo
significante e positiva, porém fraca, entre a lis@ericia e o autoconceito de competéncia,
que pode ser sustentada pelos indicios de Rahifprae(2993), donde os poderes de pericia e
referéncia possuem uma correlacdo positiva comngorametimento do trabalhador e com
obediéncia ao supervisor. Pode-se supor que, sgeiiospercebe 0 supervisor como uma
pessoa que domina certo conhecimento (como umiebpi), quanto mais o obedece, mais
aprende com ele, e mais competente o sujeito sa.t@s dados da regressao reforcam essa
hipétese porque a base de pericia aparece com fartier explicativo da variavel
autoconceito de competéncia.

Embora a correlacao entre base de poder de coeig@ntoconceito de autoconfianca
tenha sido negativa e significante, esta base paceee como preditor significante desta
variavel consequente, conforme revelaram os remdtalas analises de regressao, talvez

porque a correlacao tenha sido fraca. Munduateradoo(1998) e Rahim e Psenicka (1996,



119

citados em Munduate e Dorado, 1998) ja apontavarfilgéncia negativa do poder coercivo
sobre os resultados individuais.

Os resultados deixaram claro que bases de poderinm@actaram percepcao ou
impacto afetivo do assédio moral no trabalho, mhase de poder de pericia explicou uma
pequena parte da variancia do autoconceito profiakide competéncia. Por outro lado,
revelaram o importante papel da percepcao do assgahal profissional no trabalho sobre o
autoconceito profissional e em um dos aspectostilsta;do no trabalho. Parece assim, que
perceber assédio profissional no trabalho é determie no conceito que o trabalhador possui

sobre si em relacdo ao trabalho que executa.
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10.Concluséao

Especificamente, os dados do estudo ndo confirmaramdelo hipotético, indicando
nao haver relacdo de precedéncia das bases de pemlecom a percep¢cdo nem com o
impacto do assédio moral no trabalho e, aindapétése de que essas duas Ultimas variaveis
mediariam a relacéo entre bases de poder e auwtmpecofissional e satisfacdo no trabalho
nao se confirmou. Entende-se que este estudo caeimuamostra voluntaria e que seus
resultados ndo podem ser generalizados. Mas ha& umrel@pontamento importante.

Provavelmente, a grande contribuicdo aqui oferesmja a identificacdo de que o
impacto afetivo do assédio moral em relacdo a su@iaveis organizacionais, como
autoconceito profissional e satisfacdo no trabaifo,tenha destaque isolado, ja que o fato de
perceber que ocorre assédio nhuma organizacaogiparthente ao que se refere a questdes
profissionais, ja produz impacto negativo nestasavaeis. Deste modo, pode-se supor que
para a organizacéao, a identificacdo da frequéreiatols hostis em seu ambiente de trabalho
ja deva ser considerado fator preponderante panartonedidas cabiveis a eliminacdo da
ocorréncia do fenémeno. Isto reforca a discussdereitas, Heloani e Barreto (2008) de que
ao se considerar o assédio moral como uma quesjaaipacional, entende-se que algumas
empresas negligenciem os fatores desencadeanfes@moeno, e, portanto, o assédio ocorre
nao pelo desejo de seus dirigentes, mas porqusestasitem.

Assim como qualquer estudo, este trabalho posaialtdes que requerem discussoes.
Primeiro, a homogeneidade da amostra pode terilgoitto para os referidos resultados.
Porém, ha de se considerar que o carater negativenth central afasta a disponibilidade de
participacdo de empresas e seus funcionérios, reegmo de quem ja foi assediado, uma vez
gue investigar o assédio moral pode parecer pdsecuSegundo, o nimero de pessoas

assediadas pode ser maior entre colegas de trabalqoe entre supervisor e subordinado,
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dada a maior propor¢cdo de colegas do que supefimeedrquicos, tornando mais dificil
identificar as variaveis relacionadas ao assédisaimeertical descendente. Terceiro, a
precariedade de estudos (hacionais e internacjogaes relacionem o assédio moral com
demais variaveis organizacionais, torna extremagneificil sua comparacao. Os estudos sao
todos ainda muito incipientes e este fato tornemaparacéo entre resultados impossivel.

Ainda, este trabalho ndo se preocupou em identificaindice de assédio moral que
considerasse conjuntamente a percepcdo do assédm B 0 impacto provocado nos
individuos, de modo a compor um indice Unico do po@eria ser determinado de assédio
moral no trabalho para equacionar as seguintestdpses“todo ato percebido gera
humilhacdo?”, e “toda humilhacdo sentida correspoadum ato hostil percebido?”. A
reflexdo sobre tais questionamentos e analiseemals de se chegar a esse indice geral de
assédio estdo em desenvolvimento pelas autorasstasmentos de assedio utilizados neste
trabalho (Martins & Ferraz, 2008).

Apesar de o modelo proposto ter sido rejeitadagessltados contribuem no caminho
da compreensdo do assédio moral no trabalho e ldedoe estabelecida com algumas
variaveis do nivel individual, sejam elas antec&ggnconsequentes ou mesmo para a
descoberta de que ndo ha qualquer relacdo enuimadgdelas. Entendendo que o assédio
moral € um fato dentro das organizagdes, nédo se geidar de aprofundar o conhecimento
sobre o tema, assim, a construcao de uma agerusgeisa se torna necessaria.

Freitas (2007) metaforiza sobre a guerra instaureadambiente de trabalho, e néo
exime as organizacdes da responsabilidade sobrm ampe vigora em suas dependéncias.
Discute que a guerra pelo cumprimento de metasades, pela necessidade de manutencéo
do emprego, e a violéncia que dai floresce destitoecarater individual e consolidam o
problema do assédio moral em um nivel organizatiwoma brechas a transformar-se em um

problema social.
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Faz apenas duas décadas que o assédio moral athdrdébi identificado como um
fendBmeno e ainda ha muito que se fazer. E precispeender a deterioracdo das condicdes
de trabalho, buscando identificar, hipoteticameataiz do assédio. Nao se pode afirmar que
mudancas nas relacdes de trabalho tenham ocootdende em funcdo da globalizacdo e de
suas consequéncias, mas este movimento, juntaroeme rapida evolucdo da tecnologia,
levou ao aumento exponencial da dinamica e dabilelade nas organizacfes e no ambiente
de trabalho contemporaneos. A violéncia no ambiafde trabalho talvez nédo tenha
aumentado, mas sua percepcao e denuncia, sem diaddaeram desta nova configuracéo
das relacfes de trabalho. Estudos apontam quéagées de trabalho atuais, que visam fazer
crescer o desempenho nas empresas, sao fundansentagdeessdo sobre o tempo e sobre o
trabalhador e deixam de lado os elementos humé&mosindo o terreno propicio a conflitos,
estresse e manifestacdo do assédio moral (Baroned&misn, 1998; Hirigoyen, 2002a;
O’Connell, Calvert & Watson, 2007).

Estudos sobre estilos de lideranca podem aindexpérrados, no sentido de clarear o
assédio moral vertical descendente, seguindo dsiasdde Hoel e Salin (2003) sobre estilo
de lideranca autocratico, e Harvey et. al (200ug j@ apontavam que lideres destrutivos que
assediam os outros e afirmam a superioridade de @gativos podem ter um significativo
efeito negativo sobre a organizacdo, contribuindim @ degradacdo do sistema de justica
organizacional, criando percep¢fes de desigualdedeorganizacdo e podendo levar a
incivilidade (atos negativos). A identificacdo daaiamostra intencional com alta percepcao
do uso da base de poder de coercdo pelo chefe bsesiante valida, a fim de elucidar a
relacdo do uso desta base e a ocorréncia, frequémipacto afetivo do assédio nas vitimas.

Uma vez entendendo que o nimero de sujeitos nédiadses € maior na populacgéo,
bem como nesta amostra, o que faz “diluir” os dammiglos com sujeitos assediados numa

amostra aleatoria, sugere-se a réplica deste estumlampliacdo do mesmo com inclusdo de
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outras variaveis organizacionais propostas no model meta-analise de Bowling e Beehr
(2006), com uma amostra cujo historico é de vititmassédio moral no trabalho. Sugere-se,
ainda, explorar os outros niveis de ocorrénciaeddrheno (nivel horizontal e o nivel vertical

ascendente), cujos dados podem revelar informagitarecedoras aos demais.

O trabalho de Bowling e Beehr (2006) oferece vamaolcios de pesquisa, uma vez
que apresenta dados ainda conflitantes entre & engrecem estudos mais aprofundados: as
caracteristicas da vitima e do assediador, o mhysekstressores, 0 processo de atribuicdo de
causalidade, a justica organizacional, e o papetultura e do clima organizacional no
contexto do fendbmeno séo variaveis igualmente itaptes.

Toda contribuicdo cientifica acerca do tema assédowal no trabalho tem por
objetivo contribuir para com o acumulo de conheaitmesobre o tema, ajudando a sedimentar
alguns achados fundamentais para a protecdo ddduoditrabalhador. Como consequéncia,
achados desta e de futuras pesquisas poderdo tafubdamentar a aplicacdo juridica do

termo, bem como os tramites legais decorrenteastesalenunciados.
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A seguir ha uma lista de frases que podem ser sigzala descrever comportamentos que
supervisores (ou chefes) podem apresentar fresteseuss subordinados. Leia cuidadosamente cada
frase pensando em seu supervisor. Entdo, decidguat@onto vocé concorda que ele poderia fazer

isto com vocé.

Marque o numero que representa sua opinido na a&dudireita de cada frase. Use o0s
numeros seguintes para suas respostas:

1 2 3 4 5
discordo . nem concordo concordo
discordo X concordo
totalmente nem discordo totalmente

Meu chefe pode...
ITENS RESPOSTA

. Aumentar meu salario.

. Fazer-me sentir que tenho compromissos a cumprir

. Dar-me boas sugestdes técnicas sobre meu twabalh

. Tornar meu trabalho dificil para mim.

A IWIN|F-

. Fazer-me perceber como eu deveria cumprir agesias

do meu trabalho.

(o2

. Influenciar a organizacdo para conseguir um atongde

salério para mim.

. Dividir comigo suas experiéncias ou treinameimygsortantes.

. Conseguir beneficios especiais para mim.

. Influenciar a organizacdo para me dar uma préamoc

PO 00N

0.

Fornecer para mim conhecimento técnico nedessar
ao trabalho.

. Tornar as coisas desagradaveis para mim.

12.

Tornar meu trabalho desagradavel.

13.

Fazer-me perceber que eu tenho responsabigeda cumprir.

14.

Fazer-me reconhecer que eu tenho tarefas gelizar.

15.

Dar-me dicas relacionadas ao trabalho.
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Anexo Il

Escala de Percepcao do Assédio Moral no Trabalho

Estamos fazendo uma pesquisa para conhecer um paaisosobre questbes que levam o
trabalhador a sofrer, ser humilhado ou constranga@trabalho. A isto chamamassédio moral ou
violéncia psicoldgica fenbmeno que tem levado trabalhadores a apresentdoencas como
depressdo, stress, pressao alta, Ulceras estoraanaiss.

Na relacdo de frases escritas abaixo ha véariaacéids que descrevem coisas que podem
acontecer no trabalho.

Levando em conta sua experiéncia de trabalho, pedique para cada situacao descrita vocé
marque a FREQUENCIA com que elas aconteceram caré darante os seus 4 (ltimos anos de
trabalho ou durante o tempo no qual vocé trabathaex atual emprego, usando para isto a ESCALA
DE FREQUENCIA apresentada abaixo. Marque sua résposm O ndmero correspondente &
frequéncia.

Vocé ndo nos informarad seu nome, portanto nés ovderpmos identificar suas respostas.
Além disso, elas serdo mantidas em sigilo e apssrd@® utilizadas de modo geral, transformadas em
pontuacdes.

Pedimos queRESPONDA A TODAS AS QUESTOESe que sejanuito sincero. Muito
obrigada por sua colaboragéo.

ESCALA DE FREQUENCIA:

1 2 3 4 5 6 7
nunca ou menos de ao menos mais de ao menos 1 | varias vezes | uma ou mais
quase nunca| 1vez ao més| 1vez ao més| 1vez ao més vez por por semana | vezes ao dia
semana

ITENS

RESPOSTA

. Foi criticado pelo chefe.

. Seu chefe evitou falar com vocé, mandando rexcattavés de outros.

. Seu chefe evitou ou impediu que vocé se comsggcaormalmente com o grupo.

. Seu chefe te ameag¢ou sem motivos.

Seu chefe deixou de lhe atribuir tarefas.

. Seu chefe duvidou de sua responsabilidade acithle profissional.

. Seu chefe disse que vocé esta louco(a) ou débean(a) psicologicamente.

. Seu chefe falou sobre vocé coisas que prejaditaua imagem.

. Seu chefe Ihe discriminou com relagéo aos sglagas de trabalho.

. Seu chefe ndo respeitou seu conhecimento ocexpe@aiéncia de trabalho.

. Seu chefe lhe acusou de ndo se adaptar ao deupabalho.

. Seu chefe Ihe acusou de cometer erros que rFidasometia.

. Seu chefe ndo te deixou falar nas reunibes midrrompeu quando vocé estava falando.

. Seu chefe te xingou usando palavrées ou exfgessimilhantes.

. Seu chefe ndo respondeu as suas perguntags\vautescritas.

. Seu chefe recusou suas propostas antes mesmwidas.

. Seu chefe nao lhe atribuiu tarefas importamegue poderiam destaca-lo.

. Seu chefe Ihe considerou o culpado por erreguwutros cometeram.

. Seu chefe revirou seus pertences.

. Seu chefe evitou sentar-se ao seu lado.

. Seu chefe imitou seus gestos, palavras ou atampentos em tons humilhantes ou de gozacao|

. Seu chefe olhou para vocé com desprezo.

. Seu chefe te ignorou em questdes ou decis@egizem respeito a sua area de trabalho.

. A empresa ndo deu atencdo as suas queixasétboas
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Agora, para completar esta pesquisa acerca doiasséchl no trabalho, solicitamos que vocé
responda a novas questdes seguindo a nova humerdedoricao da escala apresentada abaixo.

Vocé perceberd que algumas frases sdo iguais asvapée ja respondeu anteriormente.
Solicitamos que vocé as responda mesmo assim,ggoika a resposta a ser dada se refere ao

SENTIMENTO, ou melhor, ao IMPACTO AFETIVO que casltuacéo lhe provocou.

Em caso de vocé nédo ter vivenciado a situagdo itlesnfio deixe a resposta em branco,
marque a opgédo 1 — NADA HUMILHADO.

ESCALA DE IMPACTO AFETIVO:

1 2

3

4

nada humilhado um pouco humilhado humilhado muito fumilhado

ITENS

RESPOSTA

. Seu chefe evitou falar com vocé, mandando rexcattavés de outros.

. Seu chefe Ihe passou tarefas abaixo do seudgéw@nhecimento.

. Seu chefe deixou de |he atribuir tarefas.

. Seu chefe duvidou de sua responsabilidade @aciciule profissional.

. Seu chefe Ihe acusou de ndo se adaptar ao deupabalho.

. Seu chefe |he acusou de cometer erros que rEEOMetia.

. Seu chefe fez comentarios maliciosos sobre soa@®bre sua forma de vida.

. Seu chefe ndo respondeu as suas perguntassvetbascritas.

OONO|O | (WIN|F-

. Seu chefe Ihe considerou o culpado por errooguwelitros cometeram.

10. Seu chefe revirou seus pertences.

11. Seu chefe imitou seus gestos, palavras ou adampentos em tons humilhantes ou de gozacao.

12. Seu chefe Ihe passou informacg@es erradas.

13. A empresa nao deu atengdo as suas queixasédéoass
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Para responder ao questionaRENSE COM QUE FREQUENCIA o fato descrito reflet®©
QUE VOCE PENSA EM RELACAO AO SEU TRABALHO .
Utilize a escala de respostas que se segue.

1 2 3 4 5
a metade
nunca poucas vezes guase sempre sempre
das vezes
ITENS RESPOSTA

01- Acredito que posso alcancar minhas metas piofiais.

02- Realizo-me profissionalmente no meu trabalho.

03- Tenho desarranjos intestinais devido a predséorrente das tarefas que executo.

04- Sou capaz de realizar as atividades exigidasnpeu trabalho.

05- Realizo alguns dos meus objetivos pessoaimpar do meu trabalho.

06- Sinto dores de cabeca devido as tensdes ddrafelho.

07- Quando alguma deciséo precisa ser tomada, coéegas de trabalho buscam a minha ajuda.

08- Sou atencioso(a) com aqueles que solicitamariohtribuicao profissional.

09- As tarefas que executo se aproximam do qudiddeprofissionalmente.

10- Perco sono devido as atividades do cargo &funge ocupo.

11- Acredito no meu potencial para superar obstécul

12- Tenho autonomia para representar meus coleg@althlho perante a organizacao.

13- Minhas aspira¢des profissionais sao atendigeseu trabalho.

14- Sou exigente com as atividades realizadas psdos colegas de trabalho.

15- Tenho dores de estdbmago por conta da presséaoelate das tarefas que compdem meu cargo/fur

16- Falo sobre o meu trabalho com entusiasmo.

17- Sinto-me realizado(a) com a minha participagégia empresa.

18- Mantenho relag8es cordiais com meus colegasbalho.

19- Em decorréncia da minha competéncia, sou s&alipara resolver problemas complexos em meu
trabalho.

20- Busco as informacdes de que preciso para aeatielhor o meu trabalho.

21- Realizo um trabalho de boa qualidade na minharesa.

22- Meus colegas me consultam quando precisamisnarcalgum problema relativo ao trabalho.

23- Sinto-me fisicamente cansado(a) com as taggfagxecuto.

24- Tenho sucesso nas atividades profissionaiseglizo.

25- Sou capaz de atingir os resultados esperadaseantrabalho.

26- Considero o meu trabalho uma atividade praaeros

27- Meu superior imediato me considera uma pesatependente.

28- Minhas contribuicdes sédo importantes para o dwdamento das tarefas da minha equipe.
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O que as pessoas pensam sobre as coisas é impoftiemb disso, cada pessoa pensa de modo diferente
da outra. Por isso, estamos muito interessadosaber ® que vocé pensa sobre o trabalho que voc@afaz
empresa onde esta trabalhando. Sua opinido é imptwrtante para chegarmos a uma conclusao nesiaipas

Para sabermos como vocé pensa, nosdizaima lista de frases (sentengas) que

falam solseu

trabalho. A sua tarefa sera ler cada frase esgu&avem a seguir e dizer o quammcé esta satisfeito ou
insatisfeito com o que cada frase diz sobre orsdatho. Sua opinidoruito importante para nosso trabalho.

P

or favor, ndo se identifique.
Vocé deve marcar suas respostas logenéefde cada frase.

Vamos dar um exemplo para vocé entenadiion Suponhamos que na fradé esteja escrito:

1) Trabalhar a noite me faz sentir:

Se vocé sentenuita satisfagdocom o que a frase diz, vocé deve marcar’ &.nSe vocé sentenuita
insatisfacdg vocé deve marcar d a. Se trabalhar a noite fizer vocé sestitisfacdo mas ndo muita, vocé
deve marcar o numerb Vocé pode usar qualquer nimero da escala que detia 5 Veja abaixo:

ESCALA:

5 4 3 2

1

muita satisfacao

satisfacao indiferenca insatisfaga

ins

muita
atisfacéo

ITENS

RESPOSTA

. Ver que a empresa reconhece meu trabalho nseffdir:

. Ver que meu chefe sabe responder as pergurggdagume faz sentir:

. Trabalhar nessa empresa que é bem vista naladeiene faz sentir

. Quando meus colegas elogiam meu trabalho sinto:

. Ser responsavel pelas minhas tarefas me faz: sent

. Ver que meu chefe me considera um bom funciomae faz sentir:

. Ver que sou importante profissionalmente meséatir:

. Ver que meu trabalho é reconhecido pelo meleahneffaz sentir:

OO N[OOI (WIN|F

. Perceber que meus colegas reconhecem a minaeidage no trabalho me faz sentir:

. Ver que posso confiar no meu chefe me fazrsenti

. Ver que meu chefe é gentil com seus subordiamofaz sentir:

. Meu chefe ser amigo de seus subordinados ratéléotrabalho me faz sentir:

. Perceber que conhecer bem o trabalho me déekiansubir de cargo me faz sentir:

14.

Perceber que esta empresa é preocupada encdazeque seus funcionarios vivam bem me

faz sentir:

15.

Ver que esta empresa faz coisas Uteis parciedade me faz sentir:

16.

Ver que meu trabalho ajuda a melhorar a sodeed® faz sentir:

17.

Ver que meu chefe incentiva seus subordinadofamsentir:

18.

Ver que meu chefe é legal com seus subordimaddaz sentir:

19.

Ver a amizade do meu chefe por nés me fazrsenti

20.

Gostar dos meus colegas de trabalho me fair: sent

21.

Ver que meu trabalho ajuda a melhorar a sodeed® faz sentir:

22.

Ver que uma das qualidades de meu chefe qgepéitar seus subordinados como pessoas

faz sentir:

me

23.

Perceber que a situacao financeira da empiesa ie faz sentir:

24.

Ter um chefe bastante compreensivo me faz senti

25.

Ver a capacidade do meu chefe para resolvetginas do trabalho me faz sentir:

26.

Ver que meu trabalho é importante para o desehgpda empresa me faz sentir:

27.

Ver o meu chefe como amigo me faz sentir:




150

Anexo VI

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Vocé esta sendo convidado a participar da pesduisédio Moral no Trabalho — Relagfes
com Bases de Poder do Supervisor, Autoconceito Pisgional e Satisfagcdo no Trabalhosob a
responsabilidade das pesquisadoras Maria do Caermaurdes Martins e Ana Maria Souto Ferraz.

Nesta pesquisa nés buscamos entender as relagfes®superiores e seus subordinados, de
modo a identificar a ocorréncia de situacdes dédassnoral no ambiente de trabalho, seus possiveis
antecedentes e consequentes. Todas as informae@essérias estardo no cabecalho de cada
instrumento a ser respondido.

Ao assinar este termo de consentimento, vocé cdacm colaborar com a pesquisa, ciente
de que ndo esta sujeito a nenhum prejuizo e deswpedentidade sera preservada. Tal decisdo é
totalmente voluntaria, e ndo implica em remuneracao

N&o ha qualquer risco para quem se interessa ipartdeste estudo, jA que em nenhum
momento as pessoas serdo identificadas, e mesma policacdo dos resultados da pesquisa, ainda
assim a identidade sera preservada.

Vocé é livre para se recusar a participar destedesbu para desistir dele a qualquer
momento, sem que isto me traga qualquer prejuigsopé A sua decisdo em participar ou ndo, desta
pesquisa, ndo implicara em nenhuma discriminacdeprnesalia por parte dos pesquisadores.

Qualquer duvida a respeito da pesquisa o senher@edtrar em contato com:
Pesquisadores: Av. Maranh&o, s/n°. Bloco 2C, ®&84dirro Umuarama — Uberlandia — MG, CEP:
38400-902; fone: 34-32182701

Comité de Etica da UFU: Av. Jodo Naves de Avila, 2021, bloco J, Campus Santa Ménica —
Uberlandia - MG, CEP: 38408-100; fone: 34-32394531

Uberlandia, de de 2009.

Assinatura dos pesquisadores

Eu, , declaro ter recebido
informacbes sobre o estudo “Assédio Moral no Ttabat Relacbes com Bases de Poder do
Supervisor, Autoconceito Profissional e Satisfag#&o Trabalho”, e aceito participar do mesmo,
voluntariamente, ciente de todas as condicdes ab@seritas.

Participante da pesquisa
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Anexo VII

Uj Universidade Federal de Uberlandia

Pro-Reitoria de Pesquisa e Pos-Graduagio
CDMITE DE ETICA EM PESQUISA - CEP
Avenida Jodo Maves de Avila, n®. 2160 - Bloco J - Campus Santa Manica - Uberandia-MG —
CEFP 38400-089 - FOME/FAX (34) 3238-4531/4173; e-mail: cep{@propp.ufibr;

SONW.COMISSoes propn ufi e

AMALISE FINAL N*. 550/08 DO GOMITE DE ETICA EM FESQUISA FARA O PROTOCOLO
REGISTRO CER/UFU 277708

Projeto Pesquiza: Assédio moral no trabalho: Relagtes com bases de poder do supervisor,
autoconceito profissional e satisfacio no trabalho.

Pesquisador Responsavel: Maria do Carmmo Femandes Martins

De acordo com as afribuigies definidas na Resolug8o CNS 196/96, o CEP manifesta-se
pela aprovagéo do projeto de pesquisa proposto.

O protocolo ndo apresenta problemas de éfica nas condutas de pesguisa com seres
humanos, nos limites da redagéo e da metodologia apresentadas.

O CEPYUFU lembra que:

a- segundo a Resolugio 198/98, o pesquisador devera arguivar por § anos o relatoric da pesquisa e
os Termos de Consentimento Livre e Esclarecido, assinados pelo sujeito de pesquisa.

b- podera, por escolha aleatdria, visitar o pesquisador para conferéncia do relatirio & documentagSo
perfinente ao projeto.

¢~ a aprovagdo do protocolo de pesquisa pelo CEP/UFU di-se em decoméncia do atendimento a
Resolugio 198/36/CHS. nao implicando na qualidade cientifica do mesmo.

Data para entrega do relatorio final: outubro de 2009,

SITUAGAQ: PROTOCOLC DE PESQUISA APROVADO.

OBS: O CEPAUFU LEMBRA QUE QUALQUER MUDANCA NC TITULO DO PROTOCOLO, OU EM
QUALQUER OUTRA PARTE DO MESMO., DEVE SER INFORMADA IMEDIATAMENTE AOQ CEF
PARA FINS DE AMALISE E APROVACAD DA MESMA,

Uberlandia, 24 de outubro de 2008.

i o
r H 1 e e

Profa. Dra. Sandra Terezinha de Farias Furtado
Coordenadora do CEP/UFU

Crrinmtagiias ao pesquisador
= O sujetio da tem a Iberdade de FEcUsar-68 @ participar ou de refrar seu consentimento em quakquer fase da

pesquisa, sem lzacSo alguma e s5em prejulzo 3o seu cluidasa (Res. CNS 196096 - mm1ﬂemr§mumacﬂp¢a
do Terma de Consentimenio Live & Esclarecida, na Integra, por ale assinado (lem 1V.2.d).
dalineada no apies azilise das

ﬁﬁh&ﬂﬂ@@umﬂu%hﬂmﬂﬂnmmmmmﬁzumm
ﬂmﬁmmmwm supsnoridade de regme ofiecido a wm dos grupes de pesquisa (Bem V.3) que

Tenaam.
-D[l‘?ilzhmnnmdihdmnﬂoﬁ:nn:ﬁ“MWﬁmﬁMqMMMnmmnmiﬂnm{ﬁﬁﬂrﬁﬂl
pepal de o pasquisador aseguras a.ﬂ.nguh a evento (mesmo S Ui
om}nnmmhﬁuﬂaanmnaﬂﬂm]ﬂ'mnl Vigilinca Sanitiriz - mﬂmnmmpmmgmm

» Eventanis modificagfes ou emendas 20 protocole devem sar apresamiadas ao CEP da forma clarm o mcinfa, identificasde 2 perte do
protecole a sar modificada @ mes justificativas. Fm caso de projetos do Grapo I o I spesestados axteriormests 4 ANVISA, o pesquisador
o patrecinador deve sovia-les tambdm & mesma, junte com o parecer aprobasorio do CEP, para saem juntades so protocolo iicial | Res.
I3137, mem I 2s). O prame pan soimega de mlstiro ¢ de 120 dizs 2pos o témnino da execugdo provista oo cronograma do projato,
confioms norma da Res. 19656 CHS.




Livros Gratis

( http://www.livrosgratis.com.br )

Milhares de Livros para Download:

Baixar livros de Administracao

Baixar livros de Agronomia

Baixar livros de Arquitetura

Baixar livros de Artes

Baixar livros de Astronomia

Baixar livros de Biologia Geral

Baixar livros de Ciéncia da Computacao
Baixar livros de Ciéncia da Informacéo
Baixar livros de Ciéncia Politica

Baixar livros de Ciéncias da Saude
Baixar livros de Comunicacao

Baixar livros do Conselho Nacional de Educacdo - CNE
Baixar livros de Defesa civil

Baixar livros de Direito

Baixar livros de Direitos humanos
Baixar livros de Economia

Baixar livros de Economia Doméstica
Baixar livros de Educacao

Baixar livros de Educacdo - Transito
Baixar livros de Educacao Fisica

Baixar livros de Engenharia Aeroespacial
Baixar livros de Farmacia

Baixar livros de Filosofia

Baixar livros de Fisica

Baixar livros de Geociéncias

Baixar livros de Geografia

Baixar livros de Histdria

Baixar livros de Linguas



http://www.livrosgratis.com.br
http://www.livrosgratis.com.br
http://www.livrosgratis.com.br
http://www.livrosgratis.com.br
http://www.livrosgratis.com.br
http://www.livrosgratis.com.br
http://www.livrosgratis.com.br
http://www.livrosgratis.com.br
http://www.livrosgratis.com.br
http://www.livrosgratis.com.br/cat_1/administracao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_1/administracao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_1/administracao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_1/administracao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_1/administracao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_1/administracao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_1/administracao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_2/agronomia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_2/agronomia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_2/agronomia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_2/agronomia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_2/agronomia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_2/agronomia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_2/agronomia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_3/arquitetura/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_3/arquitetura/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_3/arquitetura/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_3/arquitetura/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_3/arquitetura/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_3/arquitetura/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_3/arquitetura/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_4/artes/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_4/artes/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_4/artes/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_4/artes/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_4/artes/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_4/artes/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_4/artes/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_5/astronomia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_5/astronomia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_5/astronomia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_5/astronomia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_5/astronomia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_5/astronomia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_5/astronomia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_6/biologia_geral/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_6/biologia_geral/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_6/biologia_geral/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_6/biologia_geral/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_6/biologia_geral/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_6/biologia_geral/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_6/biologia_geral/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_6/biologia_geral/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_6/biologia_geral/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_8/ciencia_da_computacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_8/ciencia_da_computacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_8/ciencia_da_computacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_8/ciencia_da_computacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_8/ciencia_da_computacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_8/ciencia_da_computacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_8/ciencia_da_computacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_8/ciencia_da_computacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_8/ciencia_da_computacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_8/ciencia_da_computacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_8/ciencia_da_computacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_9/ciencia_da_informacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_9/ciencia_da_informacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_9/ciencia_da_informacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_9/ciencia_da_informacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_9/ciencia_da_informacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_9/ciencia_da_informacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_9/ciencia_da_informacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_9/ciencia_da_informacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_9/ciencia_da_informacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_9/ciencia_da_informacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_9/ciencia_da_informacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_7/ciencia_politica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_7/ciencia_politica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_7/ciencia_politica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_7/ciencia_politica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_7/ciencia_politica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_7/ciencia_politica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_7/ciencia_politica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_7/ciencia_politica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_7/ciencia_politica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_10/ciencias_da_saude/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_10/ciencias_da_saude/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_10/ciencias_da_saude/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_10/ciencias_da_saude/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_10/ciencias_da_saude/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_10/ciencias_da_saude/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_10/ciencias_da_saude/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_10/ciencias_da_saude/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_10/ciencias_da_saude/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_10/ciencias_da_saude/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_10/ciencias_da_saude/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_11/comunicacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_11/comunicacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_11/comunicacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_11/comunicacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_11/comunicacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_11/comunicacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_11/comunicacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_12/conselho_nacional_de_educacao_-_cne/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_12/conselho_nacional_de_educacao_-_cne/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_12/conselho_nacional_de_educacao_-_cne/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_12/conselho_nacional_de_educacao_-_cne/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_12/conselho_nacional_de_educacao_-_cne/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_12/conselho_nacional_de_educacao_-_cne/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_12/conselho_nacional_de_educacao_-_cne/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_12/conselho_nacional_de_educacao_-_cne/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_12/conselho_nacional_de_educacao_-_cne/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_12/conselho_nacional_de_educacao_-_cne/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_12/conselho_nacional_de_educacao_-_cne/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_12/conselho_nacional_de_educacao_-_cne/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_12/conselho_nacional_de_educacao_-_cne/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_12/conselho_nacional_de_educacao_-_cne/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_12/conselho_nacional_de_educacao_-_cne/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_13/defesa_civil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_13/defesa_civil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_13/defesa_civil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_13/defesa_civil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_13/defesa_civil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_13/defesa_civil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_13/defesa_civil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_13/defesa_civil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_13/defesa_civil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_14/direito/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_14/direito/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_14/direito/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_14/direito/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_14/direito/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_14/direito/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_14/direito/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_15/direitos_humanos/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_15/direitos_humanos/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_15/direitos_humanos/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_15/direitos_humanos/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_15/direitos_humanos/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_15/direitos_humanos/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_15/direitos_humanos/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_15/direitos_humanos/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_15/direitos_humanos/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_16/economia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_16/economia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_16/economia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_16/economia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_16/economia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_16/economia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_16/economia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_17/economia_domestica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_17/economia_domestica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_17/economia_domestica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_17/economia_domestica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_17/economia_domestica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_17/economia_domestica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_17/economia_domestica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_17/economia_domestica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_17/economia_domestica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_18/educacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_18/educacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_18/educacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_18/educacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_18/educacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_18/educacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_18/educacao/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_19/educacao_-_transito/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_19/educacao_-_transito/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_19/educacao_-_transito/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_19/educacao_-_transito/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_19/educacao_-_transito/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_19/educacao_-_transito/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_19/educacao_-_transito/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_19/educacao_-_transito/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_19/educacao_-_transito/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_20/educacao_fisica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_20/educacao_fisica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_20/educacao_fisica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_20/educacao_fisica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_20/educacao_fisica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_20/educacao_fisica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_20/educacao_fisica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_20/educacao_fisica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_20/educacao_fisica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_21/engenharia_aeroespacial/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_21/engenharia_aeroespacial/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_21/engenharia_aeroespacial/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_21/engenharia_aeroespacial/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_21/engenharia_aeroespacial/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_21/engenharia_aeroespacial/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_21/engenharia_aeroespacial/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_21/engenharia_aeroespacial/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_21/engenharia_aeroespacial/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_22/farmacia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_22/farmacia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_22/farmacia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_22/farmacia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_22/farmacia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_22/farmacia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_22/farmacia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_23/filosofia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_23/filosofia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_23/filosofia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_23/filosofia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_23/filosofia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_23/filosofia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_23/filosofia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_24/fisica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_24/fisica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_24/fisica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_24/fisica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_24/fisica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_24/fisica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_24/fisica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_25/geociencias/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_25/geociencias/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_25/geociencias/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_25/geociencias/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_25/geociencias/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_25/geociencias/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_25/geociencias/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_26/geografia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_26/geografia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_26/geografia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_26/geografia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_26/geografia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_26/geografia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_26/geografia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_27/historia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_27/historia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_27/historia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_27/historia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_27/historia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_27/historia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_27/historia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_31/linguas/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_31/linguas/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_31/linguas/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_31/linguas/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_31/linguas/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_31/linguas/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_31/linguas/1

Baixar livros de Literatura

Baixar livros de Literatura de Cordel
Baixar livros de Literatura Infantil
Baixar livros de Matematica

Baixar livros de Medicina

Baixar livros de Medicina Veterinaria
Baixar livros de Meio Ambiente
Baixar livros de Meteorologia
Baixar Monografias e TCC

Baixar livros Multidisciplinar

Baixar livros de Musica

Baixar livros de Psicologia

Baixar livros de Quimica

Baixar livros de Saude Coletiva
Baixar livros de Servico Social
Baixar livros de Sociologia

Baixar livros de Teologia

Baixar livros de Trabalho

Baixar livros de Turismo



http://www.livrosgratis.com.br/cat_28/literatura/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_28/literatura/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_28/literatura/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_28/literatura/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_28/literatura/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_28/literatura/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_28/literatura/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_30/literatura_de_cordel/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_30/literatura_de_cordel/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_30/literatura_de_cordel/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_30/literatura_de_cordel/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_30/literatura_de_cordel/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_30/literatura_de_cordel/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_30/literatura_de_cordel/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_30/literatura_de_cordel/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_30/literatura_de_cordel/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_30/literatura_de_cordel/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_30/literatura_de_cordel/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_29/literatura_infantil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_29/literatura_infantil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_29/literatura_infantil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_29/literatura_infantil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_29/literatura_infantil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_29/literatura_infantil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_29/literatura_infantil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_29/literatura_infantil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_29/literatura_infantil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_32/matematica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_32/matematica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_32/matematica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_32/matematica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_32/matematica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_32/matematica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_32/matematica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_33/medicina/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_33/medicina/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_33/medicina/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_33/medicina/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_33/medicina/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_33/medicina/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_33/medicina/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_34/medicina_veterinaria/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_34/medicina_veterinaria/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_34/medicina_veterinaria/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_34/medicina_veterinaria/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_34/medicina_veterinaria/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_34/medicina_veterinaria/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_34/medicina_veterinaria/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_34/medicina_veterinaria/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_34/medicina_veterinaria/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_35/meio_ambiente/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_35/meio_ambiente/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_35/meio_ambiente/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_35/meio_ambiente/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_35/meio_ambiente/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_35/meio_ambiente/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_35/meio_ambiente/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_35/meio_ambiente/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_35/meio_ambiente/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_36/meteorologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_36/meteorologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_36/meteorologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_36/meteorologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_36/meteorologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_36/meteorologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_36/meteorologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_45/monografias_e_tcc/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_45/monografias_e_tcc/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_45/monografias_e_tcc/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_45/monografias_e_tcc/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_45/monografias_e_tcc/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_45/monografias_e_tcc/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_45/monografias_e_tcc/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_37/multidisciplinar/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_37/multidisciplinar/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_37/multidisciplinar/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_37/multidisciplinar/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_37/multidisciplinar/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_38/musica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_38/musica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_38/musica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_38/musica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_38/musica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_38/musica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_38/musica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_39/psicologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_39/psicologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_39/psicologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_39/psicologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_39/psicologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_39/psicologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_39/psicologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_40/quimica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_40/quimica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_40/quimica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_40/quimica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_40/quimica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_40/quimica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_40/quimica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_41/saude_coletiva/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_41/saude_coletiva/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_41/saude_coletiva/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_41/saude_coletiva/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_41/saude_coletiva/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_41/saude_coletiva/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_41/saude_coletiva/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_41/saude_coletiva/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_41/saude_coletiva/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_42/servico_social/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_42/servico_social/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_42/servico_social/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_42/servico_social/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_42/servico_social/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_42/servico_social/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_42/servico_social/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_42/servico_social/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_42/servico_social/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_43/sociologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_43/sociologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_43/sociologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_43/sociologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_43/sociologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_43/sociologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_43/sociologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_44/teologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_44/teologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_44/teologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_44/teologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_44/teologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_44/teologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_44/teologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_46/trabalho/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_46/trabalho/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_46/trabalho/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_46/trabalho/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_46/trabalho/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_46/trabalho/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_46/trabalho/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_47/turismo/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_47/turismo/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_47/turismo/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_47/turismo/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_47/turismo/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_47/turismo/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_47/turismo/1

