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Resumo:

O presente estudo trata do assédio moral no ambiente de trabalho e tem como
objetivo apresentar a relagdo entre os valores organizacionais e a ocorréncia do
assedio moral no setor bancdrio. A pesquisa se caracteriza como descritiva
exploratoria com abordagem quantitativa. A popul¢do é formada por bancdrios
vinculados ao sindicato dos bancarios de Passo Fundo-RS e Regido que trabalham na
cidade de Passo Fundo-RS, a amostragem serd por conveniencia ndo-probabilistica,
com a aplicagdo dos questionarios no sindicato. O questiondrio é composto por uma
escala de assédio moral chamada NAQ-R desenvolvida por Einarsen, Raknes,
Matthiesen (2009) e adaptada por Nunes, Tolfo e Nunes (2013). E uma escala de
valores organizacionais, a IPVO, desenvolvida por e validada por Oliveira e Tamayo
(2004). Os dados obtidos serdo analisados por meio da andlise fatorial exploratoria e
regressdo linear multipla, utilizando-se o SPSS versdo 22 (Statistical Package for the
Social Sciences). Espera-se obter como resultado uma relacdo significativa entre os
valores organizacionais e a ocorrencia do assédio moral, trazendo novas
informacgoes que podessam orientar a realizagdo de pesquisas futuras e intervencoes
organizacionais no contexto estudado.
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Contextualizacao

O assédio moral é uma préatica antiga mas a busca pela responsabilizacédo, punicédo e
criminalizagcdo assim como os estudos sobre os fatos geradores e suas consequéncias Sao
recentes (FREITAS, 2007). A producdo cientifica a respeito do assedio moral ainda € insipiente,
apesar de ser uma pratica encontrada em IES, 6rgdos publicos e empresas privadas. Atinge
trabalhadores inseridos nas mais diversas areas, reforcando a interdisciplinaridade do tema.

Segundo Hirigoyen (2002) assédio moral é qualquer conduta abusiva manifestada por
comportamentos, palavras, atos, gestos que possam trazer dano a personalidade, a dignidade ou
a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, ocasionando perigo em Sseu emprego ou
degradando o ambiente de trabalho.

Tanto Nunes, Tolfo e Nunes (2013) quanto Rodrigues e Freitas (2014) relatam em seus
estudos o desconhecimento das vitimas sobre o que € assédio moral e como ele se caracteriza.
O que reforca ainda mais a necessidade do didlogo sobre o assunto e uma defini¢éo clara do
que € ou ndo assédio moral. Muitas pessoas por desconhecerem o fendmeno e ndo saberem
identifica-lo ainda o percebem como brincadeira dos colegas/chefe, sendo vitimas dessa
violéncia que traz tantos prejuizos a vida pessoal, social, profissional.

As vitimas podem sofrer com os efeitos do assédio e até precisar de acompanhamento
médico e psicoldgico. Nunes e Tolfo (2012), Cowe et al. (2002), Hansen et al. (2006) e Salin
(2008) citam efeitos fisicos e psicoldgicos do assédio moral sofrido pelas vitimas como:
aumento de peso, dores e adoecimento, estresse, isolamento, desmotivacdo, depresséo,
dificuldades de progressdo profissional, dificuldades em realizar tarefas, vontade de se
afastar/aposentar, ansiedade.

Recusa de comunicagdo, deterioracdo das condigdes de trabalho, atentado contra a
dignidade e violéncia verbal, fisica ou sexual e ofensas verbais sdo as queixas que mais se
destacam nas denuncias. Na sequéncia as principais queixas sao de ameaca de demissao por
ndo cumprimento de metas ou a demonstracdo do funcionario em ndo querer fazer horas extras
(Benevides et al., 2012).

Na éansia pelo aumento da producdo e a busca pelo lucro algumas organizacgdes
fundamentam sua cultura em cima do medo, ameacas e constrangimentos. Controlam até o
namero de vezes que o funciondrio vai ao banheiro ou se conversa com o colega (Rigotto;
Maciel; Borsoi, 2010). Como explica Dejours (2004), esses principios da organizacao trazem
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isolamento, violéncia no trabalho, sobrecarga e a explosdo de patologias do assédio como
depressdo e até suicidios.

Com medo das retaliac6es, de mais sofrimento ou até da perda do emprego, as pessoas
se negam a falar sobre o assunto. Algumas pessoas que resolvem denunciar passam por
dificuldade em comprovar o assédio e obter as testemunhas necessarias (OLIVER, BEHR E
FREIRE 2011). Lima et. al. (2014) relatam em seu estudo o0 medo que os individuos sentem de
falar sobre suas experiéncias, ou coisas que viram acontecer com colegas. O sentimento é de
que a empresa é poderosa, que pode comprometer sua situacdo atual ou até a chance de outro
emprego em funcdo da influéncia que a empresa tem no mercado de trabalho.

Nas ultimas décadas o trabalho bancério tem sofrido mudangas na sua forma de
organizacdo e gestdo. As metas sdo cada vez mais pesadas e a pressdo pela produtividade cada
vez maior, o que faz com que as empresas fundamentem sua cultura em cima do medo, ameacas
e constrangimentos (HELOANI, 2004; SALIN, 2008). Segundo Maciel et al. (2007), uma das
consequéncias dessa transformacdo é o aumento do relato de casos de assédio moral entre 0s
bancarios.

Como aponta Soboll (2008), as metas sdo definidas pela alta hierarquia sem a
participacdo de outros niveis hierarquicos e depois sdo distribuidas para os demais niveis. A
pressao € transmitida em cascata. Essas metas ficam cada vez mais pesadas e 0 sucesso ou
fracasso é de responsabilidade individual. A preocupacdo em atingir as metas para manter o
emprego e tentar uma ascensdo na carreira criam uma grande competitividade, terreno fertil
para o assedio. Como mostra Marcondes e Dias (2011) a maioria das metas impostas é de dificil
alcance, o que colabora para que dirigentes médios pressionem seus subordinados com 0 uso
do abuso de poder, perpetuando a violéncia vivida e humilhando quem ndo alcanca as metas.

Para Schein (1996) cultura é um conjunto de pressupostos que as pessoas compartilham
e que determina suas percepcOes, pensamentos e comportamentos. A cultura se manifesta em
trés niveis: o nivel das suposi¢fes que nédo se revelam claramente, que sdo sua esséncia; o nivel
dos valores, que refletem as ideias do grupo e a forma como este quer ser visto; e 0
comportamento do dia-a-dia, que representa a unido de forma complexa das suposicoes e dos
valores e as exigéncias imediatas das situacdes cotidianas.

Na concepcao de Katz e Kahn (1976, p. 53), “valores sao justificagdes e aspiracdes
ideoldgicas mais generalizadas” que juntamente com os papé€is € as normas, constituem os
principais componentes do sistema social das organizagdes. Os papeéis definem formas de
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normas séo exigéncias que atingem a todos. Os valores sdo compartilhados pela maioria dos
membros organizacionais e se referem a exigéncias morais mais elevadas.

Tamayo e Gondim (1996, p.63) definem valores como “principios ou crengas,
organizados hierarquicamente, relativos a tipos de estrutura ou a modelos de comportamentos
desejaveis que orientam a vida da empresa e estdo a servico de interesses individuais, coletivos
ou mistos”. Valores representam ideias compartilhadas sobre o que é bom, sdo bases para
normas e dizem as pessoas o que é apropriado em varias situacdes (SCHWARTZ, 1999).

Para Guarido Filho e Machado-da-Silva (2001) valores séo preferencias por objetivos e
formas de agir que influenciam as escolhas do grupo. S&o compartilhados pelos dirigentes e
demais membros da organizacao e permitem que se identifique as preferencias no que se refere
aos meios e os fins e suas relacfes com as acdes que se consideram adequadas. Como aponta
Tomei e Russo (2013), os valores organizacionais servem de estrutura da cultura, sendo assim
essenciais no gerenciamento e compreensao da cultura, constituindo os principais elementos de
pesquisa da cultura organizacional.

Dentre as fungdes dos valores organizacionais estd a de criar modelos mentais
semelhantes entre os empregados, para que todos percebam da mesma forma o funcionamento
e a missdo da organizacdo. Outra funcdo € a participacao na construcao da identidade social da
organizacgéo, o que contribui para sua diferenciacdo das demais organizacdes. Eles atuam como
mediadores de conflitos, ajudam na solucdo de problemas e sdo um importante fator no alcance
dos objetivos (MENDES; TAMAYO, 2001; OLIVEIRA; TAMAYO, 2004).

Sdo os valores que regulamentam as relagdes entre os individuos, organizacfes e
sociedade. S&o o centro da cultura organizacional, encobertos em meio aos mitos e crencas, séo
duradouros e relativamente estaveis ao longo do tempo (AGLE; CALDWELL, 1999). Tamayo,
Mendez e Paz (2000) afirmam que os estudos sobre os valores contribuem para o entendimento
da cultura organizacional. Auxiliam a encontrar estratégias para avaliar a cultura das

organizac0es, seu impacto na vida das organizacdes e desenvolver formas de gerenciamento.

Objetivos

O assedio moral é uma prética que deve ser banida das organizagdes, e, para isso €
necessario compreendé-la em maior profundidade. Alguns autores citam a cultura
organizacional como um dos fatores que influenciam o acontecimento do assédio moral
(RIGOTTO; MACIEL; BORSOI, 2010; VIEIRA; LIMA; LIMA, 2012; FONTES; PELLOSE;



CARVALHO, 2011). Neste sentido o objetivo deste artigo é investigar a influéncia dos valores

organizacionais na ocorréncia do assédio moral no setor bancério.

Metodologia

De acordo com os objetivos da pesquisa, que envolvem a identificagdo da ocorréncia do
assédio moral e sua relagcdo com os valores organizacionais, 0 modelo de pesquisa escolhido é
a pesquisa descritiva exploratoria. A pesquisa descritiva possibilita a utilizacdo de questionarios
para uma efetiva coleta de dados, 0 que é necessario para uma descri¢do e avaliacdo dos
objetivos anteriormente citados (VIANNA, 2001). No que tange a abordagem exploratdria,
Creswell (2007) ressalta que os pesquisadores a utilizam, com a finalidade de explorar um
topico, quando suas variaveis e bases teoricas sdo desconhecidas.

Em relacdo a abordagem adotada, a pesquisa se classifica como quantitativa,
possibilitando assim uma analise direta dos dados e uma maior abrangéncia do publico
pesquisado. Segundo Sadussen (2003, p. 108) “[...] os métodos quantitativos sao
estatisticamente projetaveis a populacdo-alvo de interesse e relativamente mais confiaveis, pois
as amostras sdo muito maiores e todas as perguntas sdo feitas a todos 0s respondentes
exatamente da mesma maneira.”

A populacdo-alvo sdo os bancérios vinculados ao sindicato dos bancérios de Passo
Fundo-RS e regido que trabalham na cidade de Passo Fundo-RS. A amostragem serd por
conveniéncia ndo-probabilistica, o questionario sera aplicado no sindicato durante um periodo
de quinze dias aos bancarios que forem até o local e quiserem participar da pesquisa. De acordo
com Malhotra (2006) “de todas as técnicas de amostragem, a amostragem por conveniéncia é a
gue menos tempo consome e a menos dispendiosa. As unidades amostrais sdo acessiveis, faceis
de medir e cooperadoras”.

Para este estudo sera utilizado um questionario desenvolvido com base em dois
instrumentos - NAQ-R (Negative Acts Questionnaire-Revised) de autoria de Einarsen, Raknes,
Matthiesen (2009) e adaptado por Nunes, Tolfo e Nunes (2013) para identificar a ocorréncia de
assédio moral e IPVO (Inventario de Perfis de Valores Organizacionais) de autoria Oliveira e
Tamayo (2004) para quantificar a percepcdo dos valores organizacionais — e uma parte de dados
demogréficos.

NAQ-R (Negative Acts Questionnaire-Revised): desenvolvida e validada por Einarsen,

Raknes e Matthiesen (2009). Na pesquisa sera utilizada a versdo e traduzida e adaptada por



Nunes, Tolfo e Nunes (2013) que é composta por 22 itens, que trazem situacdes caracteristicas
de assédio. A pergunta fundamental a ser respondida ¢ “Na organizagdo em que eu trabalho?”
com uma escala de frequéncia a ser assinalada que vai do nunca, de vez em quando,
mensalmente, semanalmente até diariamente.

IPVO (Inventario de Perfis de Valores Organizacionais): desenvolvido e validado por
Oliveira e Tamayo (2004), é constituido por 48 itens, distribuidos em 8 fatores, com
coeficientes de precisdo que variam entre 0,75 e 0,87. De acordo com Canova e Porto (2010)
que realizaram uma pesquisa sobre o impacto dos valores organizacionais no estresse
ocupacional, um dos fatores limitantes da pesquisa foi a extensdo do questionario, que reunia
também dois instrumentos de medicdo, o que pode interferir na qualidade das respostas. Dessa
forma o questionario foi reduzido, de 48 itens para 24, com 3 itens em cada fator. Foram
mantidos os itens com carga fatorial mais elevada (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004).

Os fatores que constituem o IPVO sdo: realizacdo, que representa a competéncia da
organizacéo e de seus empregados; conformidade, que se refere a definicéo de limites das a¢oes
organizacionais e comportamentos de seus membros; dominio, que € relativo ao Poder e
controle sobre pessoas e recursos; bem-estar, que indica a preocupacdo da organizacdo em
propiciar satisfacdo e qualidade de vida no trabalho; tradicdo, com itens relativos a preservacdo
e a0 respeito aos costumes e praticas consagradas pela organizacgdo; prestigio organizacional,
com itens relacionados a poder, prestigio e respeito da sociedade em relagcdo a organizacao;
autonomia, com itens relacionados a busca de aperfeicoamento da organizagédo e do empregado;
preocupacdo com a coletividade, com itens que orientam a relacdo com os individuos e a
comunidade.

A pergunta fundamental a ser respondida €é: “na organiza¢do em que eu trabalho?”. A
escala de respostas possui 5 pontos, que variam de “N&o se parece em nada com minha
organizagao”, a “Parece totalmente com a minha organizagdo” Nesse instrumento utilizamos
apenas 24 itens, 3 itens de cada fator. Foi assim optado por se tratar de uma pesquisa que
envolve duas escalas, uma para medigé@o da ocorréncia de assedio moral e outra para os valores
organizacionais mais 0s dados demogréaficos dos respondentes.

Ao final do questionario, serdo apresentadas aos respondentes questes sobre dados
pessoais como: sexo, idade, formacéo, estado civil, tempo de servigo na institui¢ao, entre outros
aspectos.

Os dados obtidos serdo analisados por meio da analise fatorial exploratoria e regressao
linear multipla, utilizando-se o SPSS versado 22 (Statistical Package for the Social Sciences).



Resultados Esperados

Espera-se obter como resultado uma relacdo significativa entre os valores
organizacionais e a ocorrencia do assedio moral, trazendo novas informacgdes que possam

orientar a realizagdo de pesquisas futuras e intervengdes organizacionais no contexto estudado.

Conclusodes

O estudo encontra-se em fase de desenvolvimento e aplicacdo dos questionarios.
Acredita-se que os resultados apresentardo a incidéncia da ocorréncia do assédio associada aos
valores organizacionais relacionados aos fatores relativos ao dominio, que aborda o Poder e
controle sobre pessoas e recursos. Em contrapartida espera-se que os fatores relativos ao bem-
estar, e preocupacao com a coletividade, com itens que tratam a preocupacdo da organizacéo
em propiciar qualidade de vida no trabalho, com os individuos e a comunidade apresentem uma

menor relagdo com a ocorréncia do assédio moral.
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