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AUTO RELATO DE SITUACOES CONSTRANGEDORAS
NO TRABALHO E ASSEDIO MORAL NOS BANCARIOS:
UMA FOTOGRAFIA

Regina Heloisa Maciel
Rosemary Cavalcante
Teresa Glaucia Rocha Matos

Universidade de Fortaleza, Fortaleza, Brasil
Suzineide Rodrigues
Sindicato dos Bancarios de Pernambuco, Recife, Brasil

RESUMO: As definicbes existentes do assédio moral no trabalho, apesar de ainda ndo haver um consenso, apontam
para a ocorréncia de atos negativos ou situagdes constrangedoras no trabalho que perdurem por um certo periodo d
tempo e freqiiéncia e onde a vitima se sinta intimidada. O objetivo deste trabalho foi identificar e analisar a ocorréncia
de situac6es constrangedoras no trabalho, relatadas por bancarios brasileiros. O método consistiu na aplicacéo de un
guestionario em 2609 bancarios. 33,89% da amostra relata ter sido exposta a pelo menos uma das situacdes constrar
gedoras apresentadas no questionario. Quando se considera o periodo de exposicao de seis meses e freqliéncia semat
7,97% da amostra relata ter sido assediada. Além disso, as mulheres e o grupo de homo ou bissexuais relatam teren
sido assediadas com maior freqiiéncia. Esses resultados mostram que os bancérios brasileiros estdo expostos ao assé
moral com uma taxa similar as encontradas em estudos europeus.

PALAVRAS-CHAVE: Assédio moral no trabalho; bancarios; género; orientacédo sexual.

SELF REPORT OF NEGATIVE ACTS AND BULLYING
IN WORK SITUATIONS AMONG BANK EMPLOYEES: A PHOTOGRAPHY

ABSTRACT: The actual definition of bullying at work, although not a consensus, focuses on the occurrence of negative
acts or constraining situations in the workplace, that lasts for a certain period of time; occurring on a weekly basis;
and the victim feels intimidated. The objective of this work was to identify and analyze the occurrence of constraining
situations, self-reported by Brazilian bank employees. A questionnaire was applied in 2609 bank employees. 33,89%
of the sample reported at least one of the constraining situations presented in the questionnaire. When a period of
exposition of six months and weekly frequency are taken into consideration, 7,97% of the sample reported bullying.
Besides, the women and the homo or bisexual group reported bullying with a higher frequency than the other groups.
Those results show that the Brazilian bank employees are exposed to bullying at work with a frequency similar to those
found in European studies.

KEYWORDS: Bullying in work situations, bank employees, gender, sexual orientation.

O que é Assédio Moral no Trabalho No site Mobbing.nu(Mobbing.Nu, 2006), sdo descritas
o ] varias leis nacionais que disp6e sobre o asséedio moral,
O tema assédio moral no trabalho, também conhecidgsadio sexual e assédio moral no trabalho, incluindo as

como violéncia moral ou _psmoterronsmo no trabalh([egislagées da Espanha, Argentina, Australia, Bélgica,
tem sido recorrente nos Gltimos anos, aparecendo na mlgllﬁsil Canada, Franca, Alemanha, Italia, Luxemburgo

em geral, nas reivindicag6es de varias categorias de %Tga, Suécia, Inglaterra, Uruguai e Estados Unidos. A

balhz_adores € na literatura espemallzad?n(mblngou legislacao brasileira esté restrita a algumas organizagdes
bullyingno contexto laboral — como o fendmeno é conhe- - n

. S .da administracéo publica de alguns estados, apesar de
cido na Europa — foi primeiramente estudado nos pals/?(s

escandinavos (Einarsen & Skogstad, 1996; Leymann guns projetos de lei estarem em discusséo (Barreto, 2003a).

Gustafsson, 1996), apesar de ter sido descrito anter of cgntrano, Buskpan‘ (2004), apontia as discrepancias
mente comdarrassmenpor Brodsky, em 1976 (citado na lei francesa qua_mto a menor erotEegao_dos trabalhadores
em Einarsen, 2005). No Brasil, 0 assunto néo tem mefi& €mpresas piblicas em relacao as privadas.

cido tanta atencédo dos pesquisadores, embora haja umJma primeira questéo relacionada ao tema ¢é a falta
crescente interesse pelo tema. Nos paises europeus exiggrpnsenso sobre uma definigéo precisa sobre o que € o
varios grupos de pesquisas sobre o assunto, financiadssédio moral no trabalho e a discussao sobre a pertinéncia
pelos governos e Comunidade Européia (Quine, 1998)validade dos varios instrumentos e métodos utilizados
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para sua avaliacdo, incluindo as significacdes dos difer@mitura no seio das organizac¢des. Enfatiza que esse espaco
tes termos utilizados para descrever o fendmeno (Cowés;onstituido de individualismo, incerteza e falta de res-
Naylor, Rivers, Smith & Pereira, 2002). ponsabilidade nas relagbes sociais, trazendo, portanto, 0s

O Comité Nacional inglés sobre o0 assédio (Bullyingleterminantes da violéncia moral no trabalho. Fonseca
2006) e Leymann (2006) fazem uma diferenciagso enfrého (2006), Monteiro, Espirito Santo e Bonacina (2005),
os termosnobbingebullying. Segundo esses autores, &R€d0 (2002) e Zylbersztajn (2002), discutem a ética nas
termomobbingdeveria ser reservado para caracterizar@ganizagoes atuais, concluindo que as relages sociais
assédio moral que ocorre no trabalho, pois esse tipol@€rnas sao dependentes dos valores morais e codigos de
assédio envolve relaces sutis entre o assediador e o gl vigentes na cultura da organizacao, determinados,
ou equipe de trabalho e comportamentos sofisticados @ sua vez, pela ordem econdmica e social mais ampla.
como o isolamento da vitima, por exemplo, e raramerfg@da a complexidade dessas relagdes, ndo se pretende
violéncia fisica. Em contraposicéo, o termdlyinges- neste trabalho esgotar o tema, mas fornecer uma foto-
taria mais relacionado a agressoes fisicas ou ameagtigfia do assédio moral em uma amostra de bancarios
caracterizando situaces de assédio entre escolares e cfiegsileiros e uma comparagado com os dados sobre o fend-
cas, como nos estudos de Crothers e Levinson (2002gno existentes na literatura.

Nansel et al. (2001) e Natvig, Albrektsen e Qvarnstrom Beswick, Gore e Palferman (2006), discutindo a con-

(2001). Na literatura nacional, encontramos com maigovérsia sobre o que é o assédio moral no trabalho e sua
freqliéncia o termo assédio moral no trabalho, mas exisraliacéo, pontuam as trés principais areas de debate: (a)
tem alguns autores que utilizam o termo mais geral “vig-quest&io da objetividade ou subjetividade do assédio; (b)
Iéncia” ou até mesmo “psicoterrorismo” no trabalho. a questéo da intencionalidade e (c) a categorizagdo do

A forca-tarefa inglesa, estabelecida com o intuito déssédio em pessoal ou organizacional. E claro que as trés
prevenir o assédio moral no trabalfiagk Force on Pre- areas de debate se relacionam e, aléem disso, como apon-
vention of Workplace Bullyingem seu relatério de 2001 tado por Liefooghe (2004), o estudo do assédio moral esta
(Health and Safety Authority [Hsa], 2001) define o0 ass&m maturacéo e tem recebido diferentes contribuigdes de
dio moral no trabalho como a repeticdo de comportamerérias abordagens tedricas, importantes para a sua com-
tos inadequados, diretos ou indiretos, verbais, fisicos pteenséo. No entanto, a multiplicidade de defini¢cbes, de
de outra ordem, conduzidos por uma ou mais pessa@&sta forma, compromete a comparagao entre os diferen-
contra um outro ou outros, no local de trabalho e/ou tes resultados empiricos encontrados, principalmente no
exercicio de sua fungdo, que podem ser razoavelmegte se refere as taxas de prevaléncia do fenébmeno.

percebidos como prejudicando os direitos individuais de geswick et al. (2006) dividem o assédio moral no tra-

dignidade no trabalho. Um acidente isolado dos comp@ja|ho em duas grandes categorias: o pessoal, ligado as

tamentos descritos na definicéo pode ser considerado Wastses das relaces interpessoais, tais como preconceitos

afronta a dignidade no trabalho, mas uma Unica inSténéi@iscriminag()es e o da organizac3o do trabalho, ligado

n&o € considerada assedio. especificamente as questdes do contexto, processo e gestao
Atendéncia geral é considerar o0 assédio moral cordo trabalho. Mas como pontua Bjorkqgvist (2001) a distin-

a ocorréncia de atos repetitivos e duradouros que imgj&o entre os dois néo é facil de ser feita.

cam em um desequilibrio das relacdes de poder entre a(s)tilizando-se de analises fatoriais e meta-analises dos
vitima(s) e o(s) algoz(es) e inclui um elemento de subjefistydos sobre o assédio, Dick e Rayner (2004) e Olafsson
vidade por parte da vitima em termos de como ela percgbgshannsdottir (2004) dividem o assédio moral no traba-
esses atos e seus efeitos (Coyne, Craig & Chong, 20Q4y em quatro categorias, segundo a caracteristica do
Barreto (2003a) define o assédio moral no traballmmportamento negativo perpetrado: ataques a tarefa (re-
como toda exposicéo prolongada e repetitiva a situac@iesinformagéo, monitoramento excessivo, exigéncia de
humilhantes e vexatérias no ambiente de trabalho. Esta®fas impossiveis e exigéncia de tarefas sem importan-
humilhacdes se caracterizam por relacdes hierarquicas); ataques pessoais (comentarios depreciativos, criti-
desumanas e autoritarias, onde a vitima é hostilizadeas persistentes, humilhacdes publicas, rumores malicio-
ridicularizada diante dos colegas e isolada do grupo. sos); isolamento (ser ignorado pelos outros, ser separado

O assédio moral ndo é um conceito novo e aconted@s outros); e ataques verbais (gritos, abuso verbal, amea-
em outras situacdes, além do trabalho, se inserindo&$ fisicas).
tépico mais geral dos valores morais e éticos das socie-A maioria dos estudos sobre a prevaléncia do assé-
dades atuais e da violéncia nas rela¢gfes sociais. Sendietmoral no trabalho se vale de relatos subjetivos, auto-
(2006) discute a cultura do que ele denomina de “novelatos, por parte das vitimas. Einarsen e pesquisadores
capitalismo”, pontuando o espaco social criado por esgiilizam um método que privilegia, inicialmente, o senti-
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mento da vitima sobre ter ou ter se sentido assediado e serfner violéncia moral em algum momento de sua traje-
um segundo momento, de uma lista de comportamentésa profissional, com a duracéo de pelo menos seis meses.

negativos (NAQ) (Einarsen & Hoel, 2001). Leymann e A Organizag3o Internacional do Trabalho (OIT) divul-
pesquisadores medem o assedio também por meio de agéRr um estudo realizado nos paises da Unizio Européia,
relatos a partir de uma lista de comportamentos ou sitgmunciando que as experiéncias de violéncia nos locais
¢Oes constrangedoras (Inventario de Leymann de Psigg-trabalho apontam para a globalizacdo do problema,
terrorismo no Trabalho — LIPT). As listas de comportamefiunscendendo as fronteiras nacionais, ambientes de tra-
tos negativos dos dois instrumentos apresentam situacggso e grupos profissionais (OIT, 1998). No 1l Inqué-
constrangedoras ou comportamentos negativos bastafie eyropeu sobre Condigdes de Trabalho realizado em
similares. Além desses aspectos, os métodos Procurgio, envolvendo 21500 trabalhadores de 15 paises, en-
especificar a duracdo e a freqiiéncia da vivéncia desggfitrou-se que 2% estavam suijeitos a violéncia fisica
situagdes. Em geral, uma pessoa € considerada assedigdida por superiores e colegas de trabalho, 4% violén-
se teve um sentimento de constrangimento frente a Wy fisica de clientes ou outras pessoas com quem se tem
Oou mais comportamentos perpetrados por uma ou Mais 4t no trabalho, 2% foram objeto de assédio sexual e
pessoas no trabalho, pelo menos uma vez durante $@i§sofreram agées de intimidagao (situagdes constran-
meses, repetido sema_nalmente. Os_, trabalhos de Matthi_e&@@oras) (Paoli & Merlli¢, 2001). Em uma revisdo mais

e Einarsen (2001), Mikkelsen e Einarsen (2001), QUiRgqente sobre o assunto, Einarsen (2005) estima que a preva-

(1999, 2002), Zapf (1999), entre outros, sao estudos SOR¥g:ia do assédio moral nos trabalhadores europeus se
a prevaléncia do assédio em diferentes amostras de tralja=, anire 5 e 10%.

Ihadores, utilizando os questionarios com auto-relatos de ) . .
No Brasil, Barreto (2003b) realizou uma pesquisa com

situacdes constrangedoras ou comportamentos negativos. -
2072 trabalhadores de 97 empresas dos setores quimico,

_ Haainda estudos em que sao utilizados métodos Ay 4 cautico, plastico e similares em Sdo Paulo. Utili-
litativos ou quanti-qualitativos, tais como grupos focalsz,ando uma metodologia qualitativa, a autora estimou que

entrevistas e.estudos de caso como, por exemplo, Barrﬁ% dos trabalhadores apresentavam historias de humi-
(2003b), Bolino e Turnley (2003), Coyne et al. (200431

. . ) hacbes e constrangimentos, o que evidencia o impacto
léﬁl’:féi?r%i)’ Liefooghe e Olafsson (1999), Salin (2005 0 assédio moral nas organizacdes brasileiras.

Apesar das controvérsias sobre a definicio e métodfydtecedentes do Assédio Moral

de pesquisa no campo do assédio moral no trabalho, Ao Trabalho na Categoria Bancaria

existem duvidas quanto as consequiéncias provocadas pel&o que se refere aos antecedentes organizacionais do
exposicdo ao assédio moral no trabalho. As principais c@ssédio moral, ha um consenso de que estes se originam
sequéncias sdo: depresséo, ansiedade, sociofobia, atadeesndicdes de trabalho que levam ao estresse, tais como
de pénico, baixa auto-estima, desordens psicossomatiagsessao pela producao, gerenciamento do trabalho atra-
tais como insdnia, melancolia, apatia, falta de concentrg@s de metas e objetivos e outros aspectos geralmente
¢ao sudorese, tremores e outros sintomas comportamentalacionados ao processo de reestruturacdo produtiva e a
que atestam para a importancia de se estudar a prevaléimtiaducio de novas tecnologias de gestéo, além de pos-
e principais determinantes do fenémeno (Bjorkqvist, 200duirem um forte componente cultural (Einarsen, 2005;

Hansen et al., 2006; Hoel, Sparks & Cooper, 2001a; Hoglefooghe & Davey, 2001; Salin, 2005; Zapf, 1999, entre
Faragher & Cooper, 2004; Matthiesen & Einarsen, 2004itros).

Tehrani, 2004). A categoria bancéaria tem sido alvo das mudancas de-
Prevaléncia correntes da reestruturacao produtiva que, na categoria,
As primeiras pesquisas realizadas na Escandinaviai@e inicio durante os anos de 1980. Essas mudancas trans-
velaram que aproximadamente 3 a 4% da popu|aggofggnaram o trabalho e o contexto do trabalho bancario,
trabalhadores é freqiientemente assediada no trabdfgndo ao aparecimento de queixas de assédio moral e a
(Einarsen, Bjorn & Matthiesen, 1994; Leymann, 1996):_onseqUéncias mais sérias na saude de alguns trabalhado-
Na Inglaterra e na Finlandia, as taxas de incidéncia cties, tais como depressao e suicidio. O trabalhador banca-
gam a cerca de 10% (Hoel, Cooper & Faraguer, 200119 da atualidade tem jornadas de trabalho mais longas;
Vartia, 1996). O estudo epidemioldgico realizado pdnetas a serem cumpridas; pressao pela producéo e con-
Leymann (1996) encontrou uma incidéncia de 120.00®le estrito sobre os tempos de trabalho, entre outras
novos casos a cada ano. Levando-se em consideragaanoeificacdes na organizagéo do trabalho. O bancario vive
avida laboral das pessoas pode se estender a 30 anosiozktransformacgdo que o coloca frente a frente as novas
cula-se que 1 de cada 4 trabalhadores corre o riscofoienas de organizacao do trabalho e sofre as consequén-
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cias disto: um maior nimero de afastamentos do trabalho Método

por LER (Lesdes por Esforcos Repetitivos), estresse decor-

rente do trabalho e sofrimento mental (Grisci, 2002; Grispbpu|agao e Amostra

& Bessi, 2004; Laranjeira, 1997, 2001; Lima & Maciel,  participaram do estudo 2609 bancarios de 27 bancos

2001; Maciel, 2000a, 2002b; Segnini, 1999). diferentes, de 25 dos 27 Estados da Federacéo (incluindo
Diante desse quadro, pode-se supor que a prevalércistrito Federal). Essa amostra corresponde a 0,66%

do assédio moral no trabalho na categoria bancéria ségepopulacao total de bancarios que totaliza 402.977 traba-

elevada. No entanto, até o momento nao existem dadfdores, segundo dados da Federacgéo Nacional dos Ban-

sobre a ocorréncia do assédio moral no trabalho ne§8& ((FENABAN], 2006) referentes ao ano de 2005. As

categoria. Assim, o enfoque principal deste trabalhoPéincipais caracteristicas da populacéo e da amostra estu-

expor e discutir, quantitativamente, a freqiiéncia de oc&@da podem ser vistas na Tabela 1. A idade media dos

réncia de situagdes constrangedoras no trabalho em (REcipantes foi de 35,75 andsR=9,11,n=1722). A

amostra de bancarios brasileiros que, dependendo daldgde minima foi de 18 e a maxima de 59 anos.

duracéo e de outros componentes, podem ser compregfyestionario

didos como assedio moral do trabalho. A coleta de dados foi realizada a través de um questio-
Um segundo objetivo foi verificar se o assédio morahario fechado contendo questdes sdcio-demograficas;
estimado por meio de relatos de ocorréncia de situac@edre a ocorréncia de 20 possiveis situages de constran-
constrangedoras, tem alguma relagdo com as caractggimento no trabalho; uma estimativa da freqtiéncia e
ticas pessoais das vitimas, tais como sexo, idade, escdlaacio dos acontecimentos; e, finalmente, questbes sobre
ridade, raca/etnia, orientacdo sexual e estado civil. as caracteristicas dos agressores. O questionario foi ba-

Tabela 1. Caracteristicas da Populacdo e Amostra Estudada.

- . P Populagéo Amostra
Variavel Categorias/Niveis N=402977 n=2609 (0.66%)
Homens 53.5% 51.9%
Sexo

Mulheres 46.5% 48.1%

16 a 17 anos 0.2% 0%
18 a 25 anos 15.7% 16.0%
Idade 26 a 35 anos 30.3% 33.4%
36 a 45 anos 32.8% 32.9%
Acima de 46 anos 21.0% 17.6%
Basico (completo ou incompleto) 2.2% 2.6%
Médio e profissional (completo ou incompleto) 43.1% 40.9%

Escolaridade
Superior completo 41,4% 44.5%
Pés-graduacéo 8.1% 12.0%
Brancos 84.4% 73.4%
Negros (pretos e pardos) 9.2% 23.9%
Raca/Etnia
Amarelos 2.4% 2.3%
Indigenas 0.2% 0.4%
Homo e bissexuais 2.5%
Orientagéo Sexual

Heterossexuais 97.5%
Solteiros 37.0%
Estado Civil Casados ou Parceiros 54.1%
Separados, divorciados ou vilvos 8.9%
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seado no instrumento divulgado por Barreto (2005), urpar género e orientacdo sexual apresentaram diferencas
traducdo livre do questionario proposto por Hirigoyesignificativas.

(2005). Na parte inicial do questionario além dos dados A média de relatos das mulheres (1,416) foi mais ele-
socio-demograficos perguntava-se tambeém o nome §#da que a dos homens (1,258). Quando se compara a
codigo do banco em que os participantes trabalhavamfggjiiéncia de relatos em cada uma das 20 situacdes, as
iniciais e a data de nascimento. Estas quatro ultimas jiancarias relatam significativamente mais situacées do tipo
formagdes permitiram uma verificagdo da duplicagéo dgeu chefe ndo lhe da qualquer ocupacao; ndo lhe passa
dados. Os casos considerados duplicados: mesmo baagaarefas™@ = 8,751; gl=1p=.003) e “Seu chefe insinua
mesmas iniciais e mesma data de nascimento, foram eltaz correr o boato de que vocé esta com problema men-
minados da amostra. tal ou familiar” §Z = 12,286; gl=1p=.000).

Procedimento Os homossexuais e bissexuais, considerados conjun-
Acltado dedos oeazadaom partepla BT (A, 7 et L e mero e S,
e em parte atraves dos sindicatos da categoria. O que%r%— ue,os homo e b,issexuais diferiram dos h.eterossefuais
nario foi disponibilizado em ursite especifico para que q

g ~ L sdo mostradas na Tabela 3.
0 participante pudesse respondé-lo. Os bancarios foram

instados a participar atravésetenailse divulgacdo da Duracdo e Frequiéncia das Agressdes
realizacdo da pesquisa pelos seus meios de divulgacdopos 1015 bancarios que relataram ter vivenciado pelo
jornais, encartes, cartazes, etc. A0 acess# coIres-  menos uma situacéo constrangedora, 369 responderam a
pondente, era apresentado ao bancario um texto explicatiy@stzo sobre a duracéo das agressées. A duracdo média
sobre a pesquisa e seus objetivos, bem como |he era agsigtada foi de 11,13 mesd3R=10,31). O nimero de
gurado o anonimato e solicitada sua adesao voluntagauacées vivenciadas se correlaciona positivamente com
Se o bancério estivesse de acordo, ele acionava o ba&turacio das agressées (indice de correlacdo de Spear-
“de acordo” que o levava para a tela contendo o questinan = .217p=.000). Isto significa que quanto maior o
nario. Os dados recebidos pela Internet foram automatitmero de situacdes vivenciadas, maior é a duracéo das
camente computados em tabelas do progiexcealle  agressoes.
essas mesmas tabelas foram complementadas pelos dadqsgs 369 que indicaram a duragdo das agressdes, 260
dos questionarios aplicados pelos sindicatos. relataram que as situacdes de constrangimento tiveram
Os dados foram analisados com o auxilio do prograraena duracéo de pelo menos seis meses, 0 que corresponde
SPSS para Windowgerséo 9) e foram comparados atraa 9,97% do total da amostra.
vés de testes dgui-quadradax?’)e analises de varidncia A Tabela 4 mostra a freqiiéncia e porcentagem de res-
(ANOVA) mantendo-se o nivel de significancia de 5%postas sobre a frequiéncia das agressées para os 260 ban-
carios que relataram vivenciar as situacfes por seis meses

Resultados ou mais. Desses, 208 bancarios (7,97% do total da amos-
tra) satisfazem a condicdo de terem sido agredidos com
Situagdes Constrangedoras uma freqiiéncia de pelo menos uma vez por semana.

38,9% dos bancarios da amostra relataram ter pass%qﬁl dos Agressores e Intencionalidade
por uma ou mais situacdes constrangedoras no trabalho

- Dos 1508 bancérios que responderam a questéo sobre

AFigura 1 mostra a porcentagem de respostas em rela&qgm sido agredidos por outras pessoas além do chefe,

ao to:[al .de _part|c~|pantee=(2609) para cada uma das 2018,50% responderam positivamente. Das 665 pessoas que
possiveis situacdes de constrangimento no trabalho a‘?@'ponderam 2 qUeStAD “por quantas outras pessoas é agre-
sentadas no questionario. A situagcdo que ocorre com m%fR{o?", 59,55% dizem terem sido agredidos por “uma
freqliéncia é “Seu chefe o enche de trabalho”, seguidaﬁgsoan, 33,83% por “de 2 a 4 pessoas” e 6,62% por “mais
constatagéo de que o “Seu chefe prejudica a salide” §ide; pessoas”. Existe uma relago entre o nimero de si-
que “Seu chefe da instrugoes confusas e imprecisas”.qyacses relatadas e a duracdo da agress&o por ser/ndo ser
Considerando-se a série de 20 situacdes como umdgredido por outras pessoas além do chefe (Figuras 2 e 3,
dice de assédio, obtém-se um coeficiente de confiabilidagspectivamente}£134,512; gl=1p=.000 eF=7,361,
de 0,859 (Alfa de Cronbach). Em média, foram relatadgi=1, p=.007). Quanto maior o nimero de agressoes e
1,347 PP=2,603) situacdes constrangedoras. As médigsanto maior a sua duragéo, a probabilidade dessas agres-
do indice de assédio foram comparadas por anélise deS2es se originarem de outras pessoas além do chefe au-
riancia, verificando-se os efeitos principais de sexo, idadBenta.
escolaridade, raca/etnia, orientacdo sexual e estado civilDo mesmo modo, ha uma diferenca significativa en-
(Tabela 2). Apenas as diferencas entre as médias de relatas médias das categorias de respostas a pergunta “por
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Chefe néo lhe cumprimenta mais e nao fala — 5.40
mais com vocé '

Chefe atribui a vocé erros imaginarios |FEHTHUEE 8-89

Chefe bloqueia o andamento dos seus
RESEESRERER © oo
trabalhos

Chefe manda cartas de adverténcia
Ud
protocoladas n 69

Chefe impde horarios injustificados _ 7.82

Chefe o enche de trabalho B

Chefe pede trabalhos urgentes sem

nenhuma necessidade 4l

Chefe dé instrugdes confusas e imprecisas 10.35

Chefe ignora sua presenca na frente dos m 7.97
outros ’

Chefe fala mal de vocé em publico [ 548

Chefe manda vocé executar tarefas sem
6.78
interesse -

Chefe faz circular maldades - 456
e calunias sobre vocé :

Chefe transfere vocé do setor para lhe isolar SIS 5 56

Chefe nao |he da qualquer ocupacgéao; néo lhe - 226
passa as tarefas '

Chefe retira seus instrumentos de trabalho:
telefone, fax, computador, mesa u 3.18

Chefe proibe seus colegas de falar /almocar - 253
com vocé ’

Chefe agride }/ocersomente quando vocé - 3.56
esta a sos com ele

Ch?fe |n'smua e faz correr o boato de qu - 3.41
vocé esta com problema mental ou familiar

Chefe forga vocé a pedir demissao | 341

Chefe prejudica sua saude @&

Figura 1. Porcentagem de respostas a cada uma das situacdes
constrangedoras propostas no questiondarix2§09).

Tabela 2. Resultados da Andlise de Variancia (ANOVA) do indice
de Assédio (somatoria do nimero de situagbes constrangedoras relatadas.

Fonte 532:1?;;:)53 gl F Sig.
Sexo 35.2130 1 4.8389 0.0280
Faixa etaria 43.6484 3 1.9994 0.1122
Escolaridade 33.0924 3 1.5158 0.2086
Raca/etnia 35.9344 3 1.6460 0.1769
Orientagao sexual 41.8814 1 5.7553 0.0166
Estado Civil 26.4304 2 1.8160 0.1631
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Tabela 3. Resultados dos Testesgldos Cruzamentos entre 0s Grupos
“Heterossexuais”e “Homo e Bissexuais” e as 20 Situacbes Constrangedoras.

Situacdo Constrangedora »

"Seu chefe" X gl P
Seu chefe ignora sua presenca na frente dos outros 14,485 1 .000
Seu chefe manda vocé executar tarefas sem interesse 8,012 1 .005
Seu chefe agride vocé quando vocé esta a s6s com ele 16,304 1 .000
Seu chefe forga vocé a pedir demisséao 7,349 1 .007

Tabela 4. Distribuicdo das Respostas quanto a Frequéncia das Agressdes
entre aqueles que Declararam terem sido Agredidos por Seis Meses ou Mais.

Categorias Frequéncia Porcentagem Porcentagem Valida
uma vez por més 43 16.5 171
uma vez por semana 61 23.5 24.3
Vvérias vezes por semana 147 56.5 58.6
Total 251 96.5 100.0
NR 9 3.5
Total 260 100.0

m — m —
37 3
3 ¢ 3 ¢
gE gE
38 38
1 1

(/] [«}]

89 89
S & S &
] ]

2 < 2 <

Sim Nao Sim Nao
E agredido por outros além do chefe? E agredido por outros além do chefe?

Figura 2. Média do nimero de situacdes relatadas por Figura 3. Média da duracdo das agressfes por ser
ser agredido por outras pessoas além do chefs(8). agredido por outras pessoas além do chef863).

guantas pessoas é agredido” e o nimero de situactes k#ai foram relatadas agressdes por parte de colegas. Além
tadas, bem como a duracéo das agressoes (Figuras 4dissp, 0 agressor é apontado mais vezes como sendo do
(F=4,936; gl=2p=.007 &-=10,812; gl=2p=.000, respec- sexo masculino (50,96%).

tivamente). Quanto maior o nimero de situacdes relata- Os participantes homo e bissexuais identificam o con-
das e quanto maior a duragéo média das agressoes, M@ de colegas como agressores com uma maior freqiién-
0 nimero de pessoas que agridem. cia do que os heterossexuais8,717, gl=1p=.003)

Dos 733 participantes que responderam a questdo &dgura 6).
bre a posicéo do agressor na hierarquia, a maioria (63,71%)Os bancarios com nivel de escolaridade basico ten-
identifica o superior hierarquico como agressor, mas tagdem a identificar os subordinados como agressores com
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uma frequiéncia maior que os bancarios de outros niveisa tendéncia a se acreditar, com uma maior frequiéncia,
de escolaridade@=15,670, gl=4p=.003) (Figura 7). que ele sabe o que fg¢£13,428; gl=2p=.001).

As mulheres tendem a apontar as mulheres como agres-
soras com maior frequiéncia que os homens, como mostra

a Figura 8 X*=29,143, gl=3p=.000). Os resultados da pesquisa mostraram que 33,89% da
A Tabela 5 mostra a distribuicdo das respostas soljigostra relata ter sido exposta a pelo menos uma das
o tipo de agressor e os resultados dos tesi@s3temente  sjtuacdes constrangedoras no trabalho. Esse resultado se
quando o agressor € identificado como sendo o supes@ioxima da cifra encontrada por Barreto (2003a, 2003b)
hierarquico ha uma maior freqtiéncia de identificacéo @en uma outra amostra de trabalhadores brasileiros. Entre
homens como agressores, em todos 0s outros casog@sariaveis socio-demogréaficas estudadas apenas o gé-
mulheres s&o apontadas com maior freqliéncia como agif§o e a orientacéo sexual da vitima levam a diferencas
soras. no indice de assédio, sendo que as mulheres e o grupo de
Dos 848 bancarios que responderam a questéo sdiiweno e bissexuais relatam terem passado por um maior
a consciéncia do agressor (“Vocé acha que o agressor tafmero de situacdes constrangedoras. No entanto, as duas
consciéncia do que faz?"), 49,41% responderam afirmstuactes em que homens e mulheres diferem se referem
tivamente, 17,10% negativamente e 33,49% afirmaraircategoria de assédio pessoal em contraposicao a catego-
nao saber. Quando o agressor € o superior hierarquicorib&le assédio organizacional, como classificado por Bes-

Discussao e Conclusfes
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Figura 4. Média do numero de situacGes relatadas Figura 5. Média da duracédo da agressao
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associadas a esse entendimento. Um traco cultural apon-
69.41 . tado nos estudos da cultural organizacional de instituicoes

brasileiras € que os trabalhadores tendem a apresentar
uma postura submissa nas relac6es de trabalho com os
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teria que ser verificada em outros estudos que ampliem o
guestionario aplicado ou que se utilizem métodos quali-
tativos para identificar tracos culturais na percepcao do
assédio moral. Apesar disso, se considerarmos a categoria
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Bomens) ulberes) eitelels bancaria como um todo, cerca de 32.000 pessoas devem
: ter sido assediadas nos ultimos seis meses com uma fre-
Figura 8. Porcentagem das respostas giiéncia semanal.

sobre o tipo de agressor por sere760). . . L
P g P ©0) Salin (2005) explica que em algumas profissdes e

organiza¢fes 0s comportamentos negativos sao esperados

wick et al. (2006). Além disso, este resultado confirmagbmo parte da cultura e, portanto, ndo s&o considerados
idéia de Einarsen (2005) de que o assédio ocorre “em agsmo assédio. Assim, é possivel que algumas das situacées
cata”. No modelo proposto pelo autor, o assédio pesseghstrangedoras aqui descritas, ndo sejam percebidas como
carregado dos preconceitos sociais, aparece acopladag@ssao por fazerem parte da cultura organizacional ban-
assedio organizacional, somando-se a ele, dai o fato gaga. Einarsen e Skogstad (1996) atentam para a impor-
mulheres e o grupo de homo e bissexuais relatarem setgfitia de se diferenciar entre comportamentos negativos
mais assediados que os homens e 0s heterossexuais, regpecsio tolerados e comportamentos que néo so tolera-
tivamente, exatamente nas situagdes que denotam assge¥) bem como entre situacdes que podem ser adminis-
pessoal, mas ndo diferem nas situagdes com conotacao argdas e situagdes onde as vitimas tém dificuldade para se
nizacional. defenderem. Um estudo mais aprofundado sobre como os

Quando se considera apenas o relato de situacdes cbagcarios percebem os diferentes tipos de situagbes constran-
trangedoras que perduraram por seis meses e ocorreg@goras pode ser produtivo para uma melhor compreen-
com uma freqiiéncia semanal, a porcentagem de bancé$i&@ do assedio moral na sua relagdo com os componentes
assediados na nossa amostra é de 7,97%, uma prevaléhgdidrais da organizagao.
igual ou mais baixa do que a encontrada em amostras euroCom relagéo as diferencas de género, mais mulheres
peias, como por exemplo, as encontradas por Hoel etralataram ter vivenciado situacdes constrangedoras do que
(2001b) e Vartia (1996), de aproximadamente 10%. E be&ys homens. Enquanto os homens evidenciaram mais situa-
provavel que as condi¢des atuais de trabalho da categgfias de assédio organizacional, as mulheres ressaltaram
bancaria brasileira e as condi¢6es de trabalho na Eurepaior freqiiéncia daquelas relacionadas ao assédio pes-
difiram consideravelmente, sendo que é bem possivel qul. Este resultado estd em consonancia com outros es-
as condicdes brasileiras, dadas as limitagBes socioecandos ja realizados que indicam que o assédio moral é
micas, sejam piores. Assim, a cifra encontrada surpreenaiaior em mulheres do que em homens (Jiménez, Mufioz,
Uma possibilidade que pode explicar esse resultado ¢izrnandez, Benadero & Carvajal, 2005; Salin, 2005),
respeito ao instrumento utilizado e seu entendimento podicando que o fato de ser mulher parece ser um risco
parte dos participantes, bem como as questdes cultugiscional para a ocorréncia do assédio. Jiménez et al.

Tabela 5. Porcentagem das Respostas sobre o Tipo de Agres&ti)(

Homem(s) Mulher(es) Os dois X 2
(%) (%) (%) (@1=2) P
Colega 13.07 23.60 16.10 10.021 0.007
Conjunto de colegas 3.52 4.49 27.80 95.795 0.000
Superior hierarquico 64.32 56.74 48.78 13.761 0.001
Subordinado 0.75 3.37 6.34 5.149 0.076
Conjunto de subordinados 0.75 0.56 6.34 15.690 0.000
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(2005), em um estudo semelhante ao nosso, chamafazasurgir uma complexa rede de influéncias, onde os
atencéo para o fato de que o grupo masculino tende afageres sociais, como género, idade e orientacéo sexual,
lacionar os fatores organizacionais ao assédio morad interagirem com caracteristicas organizacionais, como
enquanto que o grupo feminino relaciona o assédio a fatoposicéo hierarquica, podem propiciar o surgimento do
res pessoais. E importante considerar ainda que os aspgsédio como um processo “em cascata”, que se intensi-
tos socio-culturais tém um importante papel na fornfica de forma gradual. Isto reforca a idéia de um ciclo
como homens e mulheres percebem as situacdes novféioso, cuja causa e efeito s poderado ser determinados
balho, sendo possivel que os homens se sintam ameacgdesido analisados de forma mais profunda, incluindo

por circunstancias de cunho mais geral relacionadogtros fatores do meio ambiente de trabalho relacionados
competitividade e desempenho no trabalho, enquanto Gieassédio moral e a cultura local.

as mulheres sejam mais sensiveis aos conflitos de relacio-

namento pessoal. Notas
Os resultados mostram também que a orientagéo se-

xual é um fator de discriminacéo, além do género, perpas- - I )
d lacBes de trab Fh ’ 9 d » PETp . dra(;ao dos Sindicatos de Trabalhadores de InstituicGes Financei-

san 0 aS_re acoes de trabalho, e Se soman O,ao asse \83, ex-CNBCUT)Assédio moral na categoria bancaria: Uma

organizacional. Desta forma, configura-se o carater amplo experiencia no Brasij com o apoio financeiro do FIG (Fundo

do assédio moral ao abranger diferentes comportamentoSpara Igualdade de Género) e CIDA (Agéncia de Desenvolvi-

que variam segundo o contexto social, cultural e organi- mento do Governo do Canadé). Participaram como colaborado-
zacional. res: Luis Saraiva Neves, Andréa da Hora, Francisco Gonzaga
Bitu, Teresa Cristina F. de Souza

Pesquisa realizada dentro do projeto da CONTRAF (Confede-

Os resultados mostraram também que quanto maior
0 ndmero d? situagﬁ_es relatadas_,_maior a dL,Jr.agéo mé_dia Referéncias
das agress@es e maior a probabilidade da vitima ter sido
agredida por mais de uma pessoa além do chefe. No Baeto, M. (2003ajpssédio moral: Suas ocorréncias e consequién-
tanto, a grande maioria relata ter sido agredida pelo su- cias Fortaleza, CE: Sindicato dos Bancarios do Ceara.
perior hierarquico, um indicativo de que o assédio rigrreto, M. (2003b)ioléncia, satde e trabalho (uma jornada de
categoria é do tipo organizacional. Outra explicacdo pos- humilhacdes)S&o Paulo, SP: EDUC.
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