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RESUMO

O assédio moral é um tema de suma importancia dentro da atualidade, principalmente devido as grandes mudangas
que surgiram no ambiente de trabalho com a globalizacao, a qual gerou aumento de desemprego e concorréncia. Tal
cenario submeteu os trabalhadores a situagoes vexatérias diante das dificuldades em se posicionar no mercado de
trabalho, cada vez mais exigente. Estudos realizados revelam que o equilibrio psiquico e a satide mental do individuo
sao afetados pelas pressoes originadas pela organizagao do trabalho, podendo causar danos irreparaveis a satide da
vitima, pois, quando a pessoa é submetida a humilhagées, pode manifestar doencas originadas do estresse causado pelo
sentimento de extremo sofrimento, impoténcia e incapacidade a que a vitima de assédio é submetida. Demilitou-se
o tema a Geragdo Y, por ser um mote atual e existir pouco material a respeito do assunto, o que permitira relacionar
caracteristicas intrinsecas ao grupo. A questao analisada neste artigo € a identificagdo da causa da auséncia de dentincia
do assédio moral na Geragdo Y e sua correlacdo com caracteristicas do grupo. O método utilizado foram andlises
documentais e pesquisa de campo, que revelaram aspectos interessantes dessa relagao.
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ABSTRACT

Moral harassment is an issue of great importance nowadays, mainly due to the big changes that have emerged in work
environment with globalization, which generated increased unemployment and competition. Such scenario has uploaded
workers to embarrassing situations before the difficulties in positioning itself in the workplace, increasingly demanding
market. Studies show that mental balance and mental health of the individual are affected by the pressures of how
work is organized. It may cause irreparable damage to the health of the victim, because when a person is subjected to
humiliation, he/she can manifest diseases which started by the stress caused by feeling extreme distress, helplessness
and inability to which the victim is subjected to harassment. The theme was delimited for Generation Y because it is
current and there is few material on the subject which will enable the group to relate intrinsic characteristics. In this
article the mainly object is to identify the cause of the absence of any complaint of harassment from Generation Y and
it correlation with characteristics of the group. The method used was documentary analysis and field research, which
revealed interesting aspects of this relationship.
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INTRODUCAO

O assédio moral, enquanto fendbmeno que incide sobre as variantes psicolégicas do ser humano,
pode ser caracterizado em razao de multiplas relagoes (familiares, amorosas, sociais, laborais). No entanto, o
enfoque que desponta com maior veeméncia é direcionado as relagdes que envolvem o ambiente de trabalho
por suas particularidades sociais. Estdao envolvidas questdes referentes ao poder nas relagoes hierarquicas, ao
sistema capitalista e a determinantes sociais, como o crescente desemprego e a necessidade de sobrevivéncia.

Tal fendbmeno existe desde que surgiram as primeiras relagcoes de trabalho, mas apenas nos Gltimos
anos vem sendo amplamente discutido, principalmente devido a realidade formada no ambiente de trabalho,
advinda da globalizacao, a qual levou os trabalhadores a passar por situagoes humilhantes diante de um
mercado exigente, competitivo, com menos oportunidades de emprego e mais ofertas de profissionais.
Segundo Fernandes (2005), a cultura da empresa moderna leva a dificuldade de relacionamento entre as
pessoas e a falta de solidariedade e cooperagao entre elas.

Estudos realizados em psicopatologia do trabalho por Dejours (1992), revelam que a pressao causada pela
da organizagao do trabalho afeta o equilibrio psiquico e a satde mental do individuo, podendo causar danos
irrepardveis a satide de quem a sofre. A submissao as situagdes humilhantes constantes ocasiona o estresse, originado
do sentimento extremo de sofrimento, impoténcia e incapacidade a que a vitima de assédio é submetida. O
estresse pode levar o ser humano a um estado depressivo, de desequilibrio emocional, transtornos ansiosos,
que podem originar ou desencadear muitas doengas (GUIMARAES; RIMOLI, 2006). A satde fisica e mental
de uma pessoa pode ser afetada em conjunto com o abatimento moral, o constrangimento que leva a vitima
do assédio moral a degradar sua condicao de trabalho e sua qualidade de vida. Tais sintomas podem acometer
diferentes sistemas organicos, e o trabalhador pode apresentar distdrbios psicossométicos, cardiacos, digestivos,
respiratorios, endocrinolégicos etc.

O que se vé nas organizagdes em relacao ao assédio moral é a condescendéncia com essa pratica.
As organizagoes acabam fazendo vistas grossas, uma vez que os gerentes assediadores geralmente sao os
que mais produzem. Esta formada, assim, uma teia de relagoes que envolvem poder, pressao, necessidade
de sobrevivéncia (visto que estamos falando dentro de um contexto de amplo desemprego) e exigéncias das
condigoes de trabalho que levam ao assédio.

Logo se vé que ndo existe um mecanismo de dentncia estruturado que apoie os assediados moralmente
ou os incentivem a sair de tal situagao. O assediado, ndo tendo direcionamento apés a ocorréncia do fato,
nao denuncia o ato por medo das consequéncias ou por outros motivos, os quais serao explorados nesta
pesquisa. Nao obstante, existem aqueles que passam por situagoes de assédio moral e ndo a reconhecem
como tal. Independentemente do conhecimento do conceito de assédio moral, a auséncia de dendincia pode
acarretar consequéncias psicolégicas ao assediado.

Delimitamos, também, o tema de nossa pesquisa a Geragao Y, por se tratar de um assunto atual
e existir pouco material a respeito. Aspectos vivenciados por esse grupo, durante o seu crescimento e
desenvolvimento, bem como o contexto sociocultural e politico em que viveram em determinada época,
tém influéncia direta em suas caracteristicas, seus valores e expectativas em aspectos pessoais e profissionais.
Exploraremos situagdes relacionadas a hierarquia e uma possivel acdo de dentncia.

Diante do amplo acesso a informagdes na atualidade e pelo perfil caracteristico da Geragao Y, de ser
mais decidida, inclusiva, segura e estar constantemente em busca de conhecimento (GARCIA; STEIN; RAMON,
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2008), além de ser conhecida como uma Ceragao que se posiciona e tem uma relagao diferenciada com a
hierarquia, chegamos a seguinte questao: Por qual motivo o trabalhador da Geracao Y assediado moralmente
nao denuncia o assédio sofrido? E, ainda, os trabalhadores da Geracao Y sabem o que é assédio moral?

1 ASSEDIO MORAL NO CENARIO ORGANIZACIONAL

A banalizagao do assédio moral no ambiente organizacional ocorre devido as grandes e constantes
mudancas na vida dos trabalhadores. Nos dias atuais, identificamos uma busca incessante em manter ordem
perante o0 caos em que se encontram as organizagoes, as quais buscam, cada vez mais, atingir resultados e
alcancar lucros por meio das pessoas. Tal cenario caracteriza a percepgdo de que nao ha mais espago para
uma mentalidade tradicional e que novas formas de relacionamento e comunicagao devem ser construidas.
Contudo, muitas empresas ainda mantém os tradicionais métodos de administragao de pessoas.

Com o desenvolvimento tecnolégico, houve a alteracao das exigéncias dos trabalhadores, as quais
passaram de fisicas a intelectuais e psicolégicas, criando, assim, um ambiente contrdrio a solidariedade
e propicio a competitividade. E de suma importancia refletir a respeito dos valores e principios éticos
organizacionais e como eles sao sustentados em suas agoes e relacionamentos.

Os trabalhadores estdo mais vulneraveis e ameacados, tornando-se perdidos e vazios, sem saber a
quem recorrer e confiar. Se a violéncia moral existe, é obrigacao da empresa criar condi¢ées mais harmonicas
que resguardem a satde do trabalhador (OLIVEIRA, 2004).

A organizacdo, de forma geral, muitas vezes faz vista grossa ou se apresenta perplexa diante de uma
situacdo de assédio moral aos seus colaboradores, porém muitas nao sabem — ou nao estao preparadas
— como gerir tais dificuldades. Legalmente, a empresa é considerada culpada pela violéncia a moral e
pela conivéncia com a situagao, pois todas tém o dever de fiscalizar a atuagao de seus funciondrios, zelar
pela qualidade no ambiente de trabalho e pelo respeito a dignidade de seus funciondrios. Contudo,
algumas organizacoes ainda mantém a cultura de relagbes desumanas e aéticas, em que predominam
condutas negativas, chegando até mesmo a negligenciar o abuso, pois priorizam sua lucratividade e
geram mais cidadaos doentes.

De acordo com Heloani (2004), o assédio moral caracteriza-se pela intencionalidade, a qual incide na
constante e deliberada desqualificagao da vitima, seguida de sua consequente fragilizacado com o objetivo de
neutraliza-la em termos de poder. Esse enfraquecimento psiquico pode levar o individuo vitimizado gradualmente
a uma despersonalizacao. Sem duvida, trata-se de um processo disciplinador no qual se procura anular a vontade
daquele que, para o agressor, se apresenta como ameaca. Essa dose de perversao moral — o que faz algumas
pessoas sentirem-se mais poderosas, seguras e, até mesmo, mais autoconfiantes a medida que menosprezam e
dominam outras — pode levar com facilidade ao assédio moral quando aliada a hipercompetitividade.

1.1 CARACTERIZACAO DE ASSEDIO MORAL

A caracterizagao do assédio moral é de suma importancia para a compreensao da violéncia no ambiente
de trabalho. A partir dela, é possivel identificar atitudes que sejam abusivas e também desconsiderar situagdes
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que ndo caracterizam o assédio moral. Contudo, hd diversos conceitos a respeito do assédio moral, o que
dificulta sua caracterizagao e, consequentemente, o combate a esse comportamento hostil.
4 ’

Segundo Soboll (2008a), o tema é estudado h4, aproximadamente, 25 anos no mundo, desenvolvendo-
-se no Brasil a partir do ano 2000 como objeto de estudo e de intervengao profissional, sendo ainda envolto de
imprecisoes conceituais e metodolégicas. Para a autora, essa imprecisao esta relacionada a diferente formagao
e época em que os diversos tedricos que tratam sobre o tema viveram. O médico Heinemann utilizou o
termo mobbing, da etiologia de Konrad Lorenz, para descrever uma conduta de um grupo de criangas contra
um menino. Leymann também se utilizou desse termo, mas aplicando ao ambiente de trabalho, para um
grupo que ataca psicologicamente de maneira continua um trabalhador, a fim de destrui-lo. Outro termo
pouco utilizado seria bullying, sendo mais comum no ambiente escolar e que considera, muitas vezes, o
envolvimento de agressoes fisicas além da psicoldgica.

Tendo em vista o contexto brasileiro de assédio moral, buscou-se nesta pesquisa identificar o termo
mais adequado para descrever a violéncia psicolégica no trabalho. Para isso, foram analisadas algumas obras,
como a de Hirigoyen (2002), Freitas, Heloani e Barreto (2008a), Soboll (2008) e Bernal (2010), entre artigos e
dissertacoes sobre o tema.

Segundo pesquisas de Soboll (2008a), “No Brasil, o termo utilizado na area académica e entre os
atores sociais, difundido por Margarida Barreto (2005), é assédio moral, seguindo o modelo francés de Marie-
France Hirigoyen (2001)”. Dessa forma, consideraremos o conceito de Hirigoyen (2002) a respeito de assédio
moral norteador em nossa pesquisa:

[...] toda e qualquer conduta abusiva manifestando-se, sobretudo por comportamentos, palavras, atos, gestos,
escritos que possam trazer dano a personalidade, a dignidade, ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa,
por em perigo seu emprego ou degradar o ambiente de trabalho (HIRIGOYEN, 2002).

Ainda a respeito do conceito de assédio moral, segundo Ovejero Bernal:

[...] a definicdo mais aceita hoje em dia é a utilizada pela legislacdo Sueca, que foi elaborada pela
AFS (Agéncia Sueca para a melhoria do ambiente laboral), em 1993, em que descreve o fend6meno
como uma série de agdes recorrentes, censurdveis ou claramente negativas, que sao dirigidas contra
empregados especificos, de maneira ofensiva, e que podem ter como consequéncias a marginalizagao
desses empregados da comunidade de trabalho (OVEJERO BERNAL, 2010, p. 28).

No conceito apresentado acima, sdo mencionadas caracteristicas especificas do assédio moral. Para
facilitar essa tarefa, Rezende (2008), advogado trabalhista, mestre em Direito do Trabalho, estabelece algumas
especificidades ou critérios necessarios a essa definigdo. Tais critérios apresentados surgiram da dificuldade
do juridico em estabelecer o que pode ser considerado assédio moral, definindo-os em quatro pontos, os
quais serdao adotados neste estudo.

O primeiro ponto € a habitualidade, apesar de nao haver um consenso entre os estudiosos sobre a
periodicidade, a maioria deles estabelece que o assédio moral deve ser frequente e apresentar um tempo
minimo de ataques. Segundo Rezende (2008), alguns autores estabelecem uma periodicidade minima de 12
meses, e outros até trés anos e quatro meses. Enfatiza-se, ainda, a importancia da repeticao do fendmeno,
reforgando, assim, a etimologia da prépria palavra “assédio”, que designa insisténcia.
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Ainda a respeito da habitualidade, Barreto (apud HIRIGOYEN, 2002, p. 2) considera assediar
moralmente um individuo a “exposicao prolongada e repetitiva a condigoes de trabalho que, deliberadamente,
vao sendo degradados”.

Tomaremos como referéncia de periodicidade a conceitualizacao de assédio moral em pesquisa
realizada por Leymann:

[...] fendbmeno no qual uma pessoa ou grupo de pessoas exerce violéncia psicolégica extrema, de forma
sistemdtica e recorrente e durante um tempo prolongado — por mais de seis meses e que os ataques se repitam
numa frequéncia média de duas vezes na semana — sobre outra pessoa no local de trabalho, com a finalidade
de destruir as redes de comunicacao da vitima ou vitimas, destruir sua reputagao, perturbar a execugao de seu
trabalho e conseguir finalmente que essa pessoa ou pessoas acabe abandonando o local de trabalho (LEYMANN
apud GUIMARAES; RIMOLI, 2006, p. 3).

Diante da divergéncia e amplitude de periodicidades citadas por diversos autores, tomaremos como
referéncia o periodo apontado por Leymann de ocorréncia minima de seis meses.

O segundo ponto de Rezende (2006) é o local em que ocorre o assédio. Embora pareca 6bvio, dado
o contexto em que se trata o tema, o autor destaca que os individuos devem pertencer ao mesmo organismo
empresarial e que sejam dependentes da empresa, mesmo de forma indireta, ou seja, incluem-se tempordrios,
terceirizados e prestadores de servigos sem vinculagdo direta com o organismo.

O pendiltimo ponto se refere a violéncia psicolégica. O assediador deve apresentar um comportamento
que ataque o psicolégico de seu alvo — condutas, como gritos, insultos, repreensdes, humilhagdes em publico,
entre outros. O autor enfatiza que qualquer conduta que produza desconforto psicolégico também pode ser
incluida, desde que seja de grave destaque daquilo que é suportavel dentro de um padrao objetivo, ou seja,
caso nao ultrapasse o limite normal, ndo sera considerado violéncia psicoldgica. Portanto, esse critério nao
deve ser considerado isoladamente dos outros para a caracterizagao do assédio moral, devido a dificuldade
em mensurar a violéncia psicolégica.

No quarto e Gltimo critério, o autor propde a intengao do assediador em causar prejuizo psicolégico e
moral ao assediado. Nesse ponto, as opinides sobre o tema sdo comuns. Precisam ser consideradas omissoes
e a criagao de condigbes que propiciem a humilhagao e sua submissao a uma série de disposicoes abusivas.

2  GERACAOY

Segundo Garcia, Stein e Ramoén (2008), a Geragao Y é formada por pessoas nascidas entre 1984 e
1990. Existe uma divergéncia entre autores no que se refere ao periodo de nascimento dessa geragao. Foja
(2009), por exemplo, considera o inicio da geracao com os nascidos em 1978, e ainda limita o fim dessa
geragao aos nascidos até 2000 (POCKET LEARNING, 2010). Apés a data-limite dessa geragao, surgem novas
geracgoes, as quais ainda nao estao no mercado de trabalho, portanto, considerados irrelevantes nesta pesquisa.

O contexto em que a Geragao Y cresceu se remete a globalizacao e ao desenvolvimento da tecnologia,
que possibilitaram o acesso rapido a um grande fluxo de informagdes, velocidade e constante aperfeicoamento
de produtos, resultando, assim, em inovacao e consumismo, bem como estimulo pela midia e tecnologia. Tais
caracteristicas refletiram em imediatismo, impaciéncia e apreco por curto prazo em todos os ambitos da vida.
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[...] A Ceragao Y s6 conhece a democracia, e as histérias sobre a transigdo, na Espanha, da ditadura para o estado
atual [o que se aplica perfeitamente ao Brasil] comecam a lhe soar como batalhas de seus pais. Nao deixam
de se surpreender com o fato de que a geragao anterior tenha sobrevivido sob a tirania de poucas redes de
televisao, sob controle governamental estrito, e com telefones pregados na parede. [...] ao lado de importantes
transformagoes sofridas por seus pais [...] Na Geragao Y nao ocorreu uma ruptura social evidente; nao houve
Woodstock nem maio de 1968 (GARCIA; STEIN; RAMON, 2008, p. 3).

No periodo de crescimento, as pessoas dessa geracao nao vivenciaram situagoes drdsticas de economia
como as geragdes anteriores. Tal fator reforca seu aspecto consumista e também certo otimismo em relacao
ao mercado de trabalho, possibilitando as pessoas dessa geragao arriscar-se mais e inovar.

Apesar de essa geragao conhecer a democracia e as histérias de transigao politica pelas quais seus
pais passaram, ela nasceu em uma sociedade preocupada com seguranga, num contexto social sem grandes
transformagdes ou rupturas sociais evidentes, bem como possui caracteristicas diferentes das outras geragoes,
e mais expressivas. Essas pessoas foram mais protegidas pelos seus pais, cresceram sentindo-se especiais e
valorizadas. Essa geragdao observou a dedicagao e a prioridade de seus pais a carreira profissional, deixando
de lado a familia, bem como o resultado dessa dedicacao ap6s uma reestruturagdo da empresa ou nova
demanda no mercado, e ndo querem cometer o mesmo erro; importam-se mais com o bem-estar e o familiar
do que efetivamente com uma carreira profissional, ndo prezam especificamente pela hierarquia e ascensao
profissional, mas pelo reconhecimento de seu trabalho e autonomia em suas decisoes.

A Geragao Y também é conhecida como a geracao do milénio, da internet e do videogame. Qual a
relevancia de um equipamento eletronico, como o videogame, para essa geracao, que cresceu com jogos
de fases cada vez mais dificeis e desafiadores e que, no final, sempre mostraram o resultado de acordo com
o desempenho da pessoa? Tal resultado reflete na vida adulta dessas pessoas, que desenvolveram um perfil
competitivo e focado em resultados, apreciando sempre receber feedbacks em relacao ao seu desempenho.

[...] eles sabem, por experiéncia, que as coisas, as informagdes, as novidades morrem em pouco tempo — até
mesmo a ordem mundial, que parecia tao imutavel. [...] fica claro que a Geragao Y responde a estimulos e
motivacoes diferentes dos que moviam seus antecessores. Por exemplo, para eles, o futuro ja ndo é uma ameaga
insondavel em maos de megacorporagdes; ele simplesmente ndo existe. Essa visao apocaliptica se incorporou
aos videogames e os jovens Y se sentem a vontade com ela (GARCIA; STEIN; RAMON, 2008).

Essas pessoas, em geral, sdo questionadoras, repensam constantemente suas carreiras profissionais e
buscam organizagbes condizentes com seus valores. Receberam muito mais atengao, carinho e dedicacao de
seus pais do que outras geracoes; seus pais se dedicam a auxiliar seu desenvolvimento pessoal e profissional
desde pequenos, o que desenvolveu um perfil autoconfiante, seguro e decidido. Sabem aonde querem
chegar e o que devem fazer para alcangar seus objetivos.

2.1 VALORES E EXPECTATIVAS DA GERACAO Y

A Geragao Y considera o trabalho como fonte de satisfacao e desenvolvimento pessoal, atua por
objetivos, é focada em resultados, e ndo em processos, considera sua remuneragao somente como resultado
de seu desempenho e deseja conciliar sua vida pessoal com a profissional.
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A perspectiva desse grupo é mais esperangosa referente ao futuro, mais decidida, possui uma
postura de cortesia frente as autoridades, preza pelo coletivismo e pela inclusao social. Também preza por
uma empresa com responsabilidades em relacao aos seus colaboradores, comunidade e meio ambiente. O
trabalho é simplesmente um meio para viver a vida com qualidade, e nao um fim. Outra caracteristica [...]
é a confianga que os membros da geragao Y possuem em si mesmos. Desde cedo esta geragao tem sido
guiada pelos seus pais tanto no ambito pessoal como profissional. Os pais destes jovens tém atuado como
direcionadores, criadores e até mesmo como coaches (MACIEL, 2010).

Essa criagdo propiciou a esses jovens autoconfianca. Com isso, apreciam desafios, prezam pelo
reconhecimento, liberdade e autonomia para agir em seu cotidiano na empresa. Sao abertos a novas correntes
ideoldgicas e sensiveis a injustica. O que retém esses profissionais em uma empresa nao é necessariamente a
oportunidade de crescimento hierarquico, mas o desenvolvimento e o reconhecimento profissional. Prezam
por atingir alto grau de liberdade e tomada de decisdes em vez de uma nomenclatura de cargo elevado.
Possuem interesse em ascensao rapida, mudam de direcao quando percebem que isso ndo acontecera em
um curto espago de tempo, o que os torna instaveis.

Sao fatores de autodesenvolvimento buscados pela Geragao Y, segundo Tulgan (2009 apud MACIEL,
2010): performance baseada na compensacao financeira; agenda flexivel; local flexivel; habilidades vendaveis;
acesso aos tomadores de decisao; crédito pessoal pelos resultados alcangados; area clara de responsabilidade;
chance para expressao criativa.

2.2 GERACAO Y E SUA RELACAO COM A HIERARQUIA

Segundo pesquisas do The generational divide (POCKET LEARNING, 2010), a relagao da Geragao Y
com autoridade é de respeito desde que esta demonstre competéncia. Por dominar o uso de tecnologia, ha,
predominantemente, uma inversao de papéis ao ensinar o superior a lidar com a habilidade.

As pessoas da Geragao Y nao reconhecem muito hierarquia, nem tém o mesmo tipo de respeito pela autoridade
[...] elas tém mais facilidade para se expressar e acham que podem dizer o que pensam, mesmo quando estao
em posigdes mais baixas na empresa. Elas querem ter responsabilidade rapidamente e querem ter voz [...] dao
sua opinido sem esperar ou obedecer a hierarquia (COHEN apud POCKET LEARNING, 2010).

A postura dessa geracdo, diante da autoridade, é de cortesia, ha uma troca de informagoes e
conhecimentos, relagdo bem diferente de outras geragoes que lidam com uma situacao de respeito e lealdade,
ou até mesmo de amor e 6dio. Busca crédito com seu gestor por resultados alcangados e busca acesso e
relacionamento com as pessoas responsaveis por tomar decisoes, para que possa ter alguma participagao.
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3 METODOLOGIA DE PESQUISA

A metodologia proposta é de cardter exploratério e qualitativo, considerando-se que a base de
conhecimento da relagao entre o assédio moral e os efeitos psicol6gicos em quem sofre esse assédio nao
permite, ainda, estabelecer conexdes de cunho mais especifico. Essa investigacao é de natureza qualitativa,
exploratéria e descritiva.

O grupo é caracterizado independentemente de género e classe socioecondmica, componentes da
Geragao Y (nascidos entre 1984 e 1990, segundo GARCIA; STEIN; RAMON, 2008), estudantes de graduagao e
pos-graduacao em instituicao de ensino superior em Curitiba, atuantes no mercado de trabalho no minimo ha seis
meses (LEYMANN apud ELGENNENI; VERCESI, 2009, p. 6) e assediados moralmente, segundo contextualizagdo
do tema. A pesquisa foi realizada fora do ambiente de trabalho, obtendo um carater mais informal e sem pressao.

Os métodos e procedimentos utilizados foram andlises documentais e demais registros sobre o assunto,
bem como pesquisa de campo e coleta de dados. Foi aplicado o modelo conceitual de andlise de dados por
exploragao e descricao do conceito de assédio moral e Geragao Y, proporcionando maior entendimento e
construindo hipéteses que expliquem o comportamento dos apontamentos feitos nesta pesquisa.

O instrumento de pesquisa utilizado foi um questiondrio (APENDICE 1), o qual aborda tanto aspectos
caracteristicos do grupo quanto questoes relacionadas ao tema:

a) Caracteristicas do grupo: sexo, faixa etdria, tempo no mercado de trabalho, tempo na empresa atual;
b) Questoes relacionadas ao tema: entendimento do conceito de assédio moral, vivéncia do assédio
moral, existéncia de dentincia, justificativa de auséncia de dentincia e sentimento apds ser assediado.

O instrumento de pesquisa foi elaborado a partir de referenciais teéricos e aplicagao de questiondrio
piloto, o qual possibilitou direcionamento em relagdo aos conceitos de assédio moral de senso comum e
caracteristicas apresentadas pelo grupo inicial. Os resultados do pré-piloto ndo foram considerados na andlise
final, servindo somente para redirecionamento e aperfeicoamento do questiondrio durante o projeto de pesquisa.

A pesquisa foi realizada em um grupo de 139 pessoas. Destas, 90 foram consideradas integrantes da
Geragao Y, e as 49 restantes foram desconsideradas na pesquisa devido a idade e ao pertencimento a outras
geracoes, as quais ndo sao o foco desta pesquisa.

Foram analisados dados quantitativos referentes as pessoas que se consideram assediadas, ou nao,
permitindo, assim, uma andlise critica do conhecimento a respeito do tema.

FAE Centro Universitario



4 RESULTADOS DA PESQUISA

Em relagdo aos resultados apurados na pesquisa, pode-se observar que 34% dos entrevistados relataram
terem sido assediados moralmente no ambiente de trabalho, sendo 79% mulheres e 6% homens (GRAF. 1).
Dos que se consideram assediados moralmente, somente 7% dos pesquisados efetivamente passaram por
uma situagao de assédio moral, considerando a periodicidade do fendmeno.

GRAFICO 1 — Assediados moralmente no ambiente de trabalho — 2012

34% Se
consideram
assediados 7% Foram
realmente
59% Nao assediados

foram
assediados

FONTE: Os autores (2012)

O conceito de assédio moral é conhecido por 86% dos pesquisados, que consideram ter passado pela
situagao, porém nao ha relagao do conceito do tema com o periodo de ocorréncia pelos entrevistados, sendo
considerada por apenas 16% a periodicidade de seis meses (GRAF. 2). Tais dados apontam, primeiramente,
que a maioria dos pesquisados da Geracao Y possui conhecimento adequado a respeito do conceito de
assédio moral. Contudo, ha banalizagao do tema em relagao a periodicidade que caracteriza o assédio moral,
pois 49% dos entrevistados consideram ter vivenciado situagoes de assédio moral, porém elas ocorreram
somente uma ou algumas vezes, em periodo inferior a trés meses.

GRAFICO 2 — Tempo de ocorréncia nas situagoes de assédio moral — 2012
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FONTE: Os autores (2012)
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Ainda, daqueles que se consideram assediados moralmente (31%), aproximadamente 48% nao
tomaram nenhuma atitude diante do acontecimento. Em relagdo aqueles que realmente passaram por
situacoes de assédio moral, 60% também nao o fizeram.

De forma geral, as atitudes diante do assédio podem ser observadas no GRAF. 3, abaixo:

GRAFICO 3 — Atitudes diante do assédio moral — 2012
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FONTE: Os autores (2012)

Tais dados refletem a ineficacia das organizagdes em ter uma estrutura que apoie ou incentive a
dentncia dos assediados, e que deveria ser prioridade em um momento em que as empresas se preocupam
tanto com a gestao de pessoas e com o desenvolvimento humano. Ao mesmo tempo que criam o clima de
competitividade, e diante do cenario atual do mercado de trabalho, as empresas acabam propiciando de
forma indireta esse tipo de abuso.

No GRAF. 4, podemos observar os motivos apontados em relacio a auséncia de dendincia entre os
que se consideram assediados, sendo o maior item assinalado o medo de comprometer a carreira profissional,
seguido da exposicao frente ao colega de trabalho.

GRAFICO 4 — Justificativa da auséncia de dendncia dos considerados assediados — 2012
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FONTE: Os autores (2012)
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Em relagao as caracteristicas da Geragao Y relacionadas a hierarquia, considerando a postura diante
da autoridade, a caracteristica maior, teoricamente, seria a de cortesia. Contudo, essa foi a que teve um
indice de 0% na pesquisa, enquanto a preferéncia por uma relagao de respeito foi apontada por 89,5% dos
pesquisados, sendo uma caracteristica de outra geragao (GRAF. 5).

GRAFICO 5 — Postura dos entrevistados em relacao a autoridade
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FONTE: Os autores (2012)

Outra caracteristica explorada foi em relagao ao estilo de lideranca almejado; teoricamente, haveria uma
preferéncia pelo coletivismo. Contudo, o coletivismo e a competéncia tiveram o mesmo indice: 9% (GRAF. 6).

GRAFICO 6 — Estilo de lideranca considerado ideal
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FONTE: Os autores (2012)
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Em relacao as caracteristicas com as quais os pesquisados mais se identificam, apenas 25% relataram
ser esperancgosos e decididos, caracteristicas consideradas na teoria, enquanto 50% assinalaram ser praticos
e dedicados, caracteristicas de outra geracao (GRAF. 7).

GRAFICO 7 — Caracteristica com a qual mais se identifica — 2012
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FONTE: Os autores (2012)

As justificativas de auséncia de dendncia apresentadas na pesquisa — em que a maioria significativa
dos pesquisados se considera assediada e nao denunciou por medo de comprometer a carreira profissional e,
ainda, o fato de nao querer se expor em frente aos colegas de trabalho — contradizem o perfil caracteristico
dessa geragdo, encontrado em pesquisa, de ser autoconfiante, segura e expor suas ideias de forma direta.

Ainda em relagdo as caracteristicas dessa geracao, pode-se constatar que ha divergéncia na aderéncia
ao perfil pesquisado na amostra aplicada, em relacdo a postura diante da autoridade, estilo de lideranca
apreciado e caracteristicas de identificacao.

Com base nesses dados, questiona-se o motivo da discrepancia entre as atitudes e caracteristicas
que compreendem a Geragao Y, o que nos leva a refletir se dentro da complexidade humana podemos
realmente determinar caracteristicas de um grupo devido ao seu contexto sociocultural e de que forma essas
caracteristicas podem realmente condizer a realidade.

Em relagao ao principal fator nesta pesquisa — justificativa da auséncia de dentncia —, podemos observar
uma caracteristica relacionada a inseguranga no grupo, o que poderia ser aprofundado em outra pesquisa, na qual
seria possivel verificar, por exemplo, se ha relagdo em serem mais novos no mercado de trabalho ou possuirem
alta cobranca e expectativas diante de seu perfil tendencioso ao sucesso e as conquistas. Afinal, se possui tanta
informagao, conhecimento e apoio dos pais, por que a Geragao Y se sente insegura em relagdo a sua carreira,
suas decisoes e a exposi¢ao? E, ainda, até que ponto o estudo de geragdes se torna fidedigno na sociedade atual?
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APENDICE 1

Questiondrio elaborado para a pesquisa de campo.
VOCE DEVERA MARCAR SOMENTE UMA OPCAO POR QUESTAO, EXCETO NAS QUESTOES “3” e “7”.
Sexo: ( )F( )M || Faixaetaria: ( )21 a27anos ( )28a32anos ( )Acimade 33 anos.

Tempo de atuagao no mercado de trabalho:
() Menos de um ano
() Entre um e trés anos
() Entre trés e cinco anos
()

Acima de cinco anos

Tempo na empresa atual:
() Menos de seis meses

() Entre seis meses e dois anos ( ) Entre dois anos e cinco anos ( ) Acima de cinco anos

1. O que vocé entende por assédio moral no ambiente de trabalho?
() Quando um trabalhador é coagido com piadas constrangedoras e fofocas.

() Quando o chefe se aproveita do poder de sua funcao para exigir muito do trabalho de um
empregado.

() Quando um superior é assertivo com seu subordinado publicamente.

() Qualquer conduta abusiva, que aconteca repetidamente contra a dignidade ou a integridade
de um trabalhador.

() Quando ha insinuagbes sexuais vindos de um superior para um trabalhador.

2. Vocé ja foi assediado moralmente no ambiente de trabalho?

( )Sim ( )Nao

3. (Nesta, podera marcar mais de uma opgao.) Assinale as situagdes abaixo pelas quais vocé ja
tenha passado no ambiente de trabalho:

() Recebeu criticas em publico.
() Recebeu propositalmente instru¢oes confusas e imprecisas.

() Teve sua presenga ignorada frente a outros colegas.
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() Circularam boatos maldosos e caltinias a seu respeito.

() Foram solicitados trabalhos urgentes sem real necessidade.

4. Emrelacdo a questao “3 ”, caso tenha passado por algumas das situagoes, durante quanto tempo
ocorreu?

Somente uma vez.
Algumas vezes em periodo inferior a trés meses.

Diversas vezes em periodo superior a trés meses e inferior a seis meses.

—~ o~~~

)
)
)
)

Frequentemente em periodo igual ou superior a seis meses.

Ul

. De acordo com sua resposta na questao “3”, qual sua atitude diante de tal fato?
Nao passei por nenhuma das situagoes.

Nao fiz nada.

Contatei o RH da empresa.
Solicitei desligamento da empresa.

Outro:

o~ o~ o~~~ —

)
)
) Contatei o gestor da empresa.
)
)
)

o

Caso nao tenha denunciado o ocorrido, por qual motivo nao o fez?
Necessidade financeira de manter o emprego.

Medo de comprometer a minha carreira profissional.

Medo de represalia.

o~ o~~~ —

)
)
) Nao quis me expor frente aos colegas de trabalho.
)
)

Outro:

7. (Nesta, podera marcar mais de uma opcao.) Liste abaixo quais os sintomas vocé percebeu apos
!
passar pelas situagoes citadas na questdo “3”:

() Nenhum sintoma () Estresse () Ansiedade
() Dores de cabega () Atitudes agressivas () Raiva
() Impoténcia (Apatia) () Culpa () Medo
() Depressao () Humilhagao () Vergonha
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*®

Como vocé considera sua postura diante da autoridade?

Respeito

Desinteresse

)
) Amor/6dio
)
)

Cortesia

©

Que estilo de lideranga vocé considera o ideal em um ambiente organizacional?
) Hierarquia

Consenso

o~~~ —

)
) Competéncia
)

Coletivismo

10. Assinale a opgao com as caracteristicas com as quais vocé mais se identifica:
() Prético e dedicado
() Otimista e focado
() Cético e equilibrado
)

Esperancoso e decidido
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