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Resumo

Mobbingé o nome dado a um fenémeno de assédio praticadanpa ou mais pessoas
a uma outra pessoa. Caracteriza-se por uma coablusava no local de trabalho através
de atitudes, gestos, palavras ou escritos, queamodsrir a integridade fisica ou
psiquica do individuo que é alvo. A pesquisa usarica da analise de conteudo para
investigar as percepcOes de professores da argasidelogia organizacional e do
trabalho em cursos de Psicologia e Administracdorda universidade localizada no
Estado de Santa Catarina, sobre vivéncias frenferdanenomobbing.Os resultados
apresentaram quinze categorias que impactuam natigidade e afetividade do
trabalhador. As situacdes denobbing provocam desequilibrio nas relacdes
interpessoais, em que 0s envolvidos experimentamedo, a angustia, ansiedade, mal-
estar e muitos outros afetos capazes de paraBspessoas e organizagcdes como um
todo, caracterizando um prejuizo, tanto para ositegj trabalhadores, como para a
organizacao.

Palavras-chave: Mobbing Psicologia Organizacional e do Trabalho; Analde
Conteudo.

MOBBING IN ORGANIZATIONS
Abstract

Mobbing is a harassment phenomenon practiced byon®re than one person against
another. It appears like an abusive, very ofteniatehtional, lasting and/or systematic
behavior through attitudes, gestures, words orinvgst which might injure the physical
or psychological integrity of an aimed person. As it, the method of qualitative
research through the Content Analysis was adoptali:structuralized Interviews with
seven professors of the organizational area offRdggy and Administration courses of
a university located in the State of Santa Catanexd been carried through, about their
perceptions and experiences related to the molftegomenon. The results showed
fifteen categories that impact over the worker'djsctivity and affectivity. The
mobbing situations provoke disbalance into therpgesonal relations, in which the
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involved ones try the fear, the anguish, anxietglaise and many other affection
capable of paralyzing people and organizationsajlgpbcharacterizing a damage, as for
the diligent citizens, as for the organization.

Keywords: Mobbing; Organizational and Labor Psychology; @ontAnalysis.

MOBBING EN LAS ORGANIZACIONES

Resumen

Mobbing es el nombre dado a un fenomeno de acdquips practicado por una o0 mas
personas a una otra persona. Se caracteriza pocamtiicta abusiva en el lugar de
trabajo por actitudes, gestos, palabras o esaitespuedan herir la integridad fisica o
psiquica del individuo que es victima. Esta ingzs&tion usa el andlisis de contenido
para investigar las percepciones de profesores sitml&gia Organizacional y del

Trabajo en los cursos de Psicologia y Administracié una universidad localizada en
el estado de Santa Catarina, Brasil, sobre viverfcemte al fendbmeno mobbing. Los
resultados presentaron quince categorias que immpactla subjectividad y afectividad
del trabajador. Las situaciones de mobbing provatesequilibrio en las relaciones
interpersonales, en que los individuos involucradaperimentan miedo, angustia,
ansiedad, malestar y muchos otros afectos capaeespaialisar personas y
organizaciones como un todo, caracterizando uruiparjtanto para los trabajadores
como para la organizacion.

Palabras clave: Mobbing; Psicologia Organizacional y del Trabafmalisis de
Contenido.

Introducao

As relagbes de trabalho nas empresas pressionartralbalhadores por
produtividade, gerando muitas vezes competitividadiuta pela sobrevivéncia no
emprego. Por meio de discursos de cooperagdo mlo@hto em equipe, consultores
organizacionais acabam por perpetuar elementosg@mt®s: a necessidade da
cooperacao em equipe e a competicdo pela aquisighanutencdo de um posto de
trabalho. Essa hipercompetitividade, como diriaistbphe Dejours, € considerada uma
guerra e forma de violéncia (Heloani, 2004).
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Segundo a Organizacao Internacional do Trabalh®)(@jeita-se a idéia de
gue a violéncia no ambiente de trabalho comporieaorente fatores pessoais e passa-
se a considera-la como resultante de uma combirdec@ausas relativas as pessoas, ao
meio ambiente, ao ambiente de trabalho, as corglig@@nizacionais e contratuais do
trabalho. Assim como as formas de interagdo ergrpr@prios trabalhadores, entre 0os
clientes e os trabalhadores e entre estes e empse@auimaraes & Rimoli, 2006).

A presenca da violéncia no ambiente de trabalholigempem custos
consideraveis tanto para os individuos em termasmdde e em relagdo a seu emprego,
quanto para a organizacdo dado o impacto causalio ghsenteismo, baixa na
produtividade e rotatividade de pessoal. Os atosad@éncia no trabalho provocam uma
alteracdo imediata e geralmente duradoura daesagterpessoais, da organizacéo do
trabalho e do entorno laboral em seu conjunto.

O termomobbingé proveniente do verbo inglés mob significa maltratar,
atacar, perseguir, tumultuar, importunar, assediBmombetta, 2005).Mobbing
conforme a nomenclatura utilizada neste trabalhdefinido como toda e qualquer
conduta que caracteriza comportamento abusivojidrdg e intencional, através de
atitudes, gestos, palavras ou escritos, que pofsana integridade fisica ou psiquica
de uma pessoa, vindo a por em risco seu empregitegradando seu ambiente de
trabalho. Constitui-se como uma experiéncia sugeajue acarreta prejuizos praticos e
emocionais para o trabalhador e a organizacdotikavié estigmatizada e isolada do
grupo, enquanto gradativamente enfraquece e sestdb#iza, chegando ao
adoecimento fisico e psiquico, com risco de casisamorte (Drid&t al,1999, Freitas,
2007, Heloani, 2004, Hirigoyen, 2002, Macitlal, 2007).0 assediado é considerado
uma ameaca ao agressor, logo, a intencaondbbing € neutralizar suas acfes em
termos de poder. Trata-se de um processo disailgingodendo ocorrer agressoes
fisicas e levar a despersonalizacdo do individwretando para sua vida prejuizos
biopsicossociais.

O mobbingpode ser praticado de forma ascendente — um supgedgredido
por subordinados — ocorre principalmente quandoww ider é chamado de fora da
organizacdo e/ou ndo € aceito pela equipe. TamBémmiobbinghorizontal - o assédio
ocorre entre colegas de mesmo nivel hierarquicoo—mais comum é o descendente
(Guimaraes & Rimoli, 2006).

Segundo Pifuel y Zabala (2001)rmbbingpraticado no trabalho tem como
objetivo intimidar, diminuir, humilhar, amedrontarconsumir emocional e
intelectualmente a vitima, o assediador tem o mbjate elimina-la da organizacdo ou
simplesmente pelo desejo de agredir, controlar strule Aproveita-se de situacdes
particulares da organizagcdo - reorganizacdo, redud@ custos, burocratizagéo,
mudancas drastica, outros - para canalizar uma s impulsos e tendéncias
psicéticas.
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O termo foi utilizado pela primeira vez para degereo comportamento
agressivo de animais que expulsavam intrusos nitdter grupal. Através de pesquisa
com aves, identificaram que durantenobbingas aves podem até defecar e vomitar em
suas vitimas, quando apenas ocasionalmente, ooowentato fisico. A partir de
pesquisas com esquilos e algumas espécies de asinpatde-se definir comportamento
demobbingcomo um ataque coletivo a um alvo especifico clmmado ameacador.

Identificou-se que anobbing é um comportamento em parte aprendido e
parcialmente instintivo. Assim como com o0s animagijficamos omobbingna nossa
sociedade, ocorrendo principalmente em ambientésatalho, permeado por relacdes
de poder e pela competitividade gerada pelo medaaetemprego (Guimardes &
Rimoli, 2006; Hirigoyen, 2002). Leymann €& um dosingipais pesquisadores
contribuintes do assuntanbbbing nas organizacdes de trabalho, ele deixa clarooque
assédio moral € um fenbmeno grupal (Trombetta, 2005

Marie-France Hirigoyen, psicanalista e psiquiatam formacdo em
vitimologia na Franca e nos Estados Unidos, pojagaro termo por meio do
lancamento de seu livrial acoso moral(Heloani, 2003). E Trombetta (2005) afirma
que o assédio moral no trabalho é tdo antigo quaptdprio trabalho, no entanto, s6 a
partir de 1990 € que foi identificado como fendmeatestruidor do ambiente de
trabalho, que diminui a produtividade e favorecabsenteismo, devido aos desgastes
psicolégicos que provoca.

Contudo, a propria “invisibilidade” e, o alto grde subjetividade envolvido no
mobbing sdo questbes que dificultam a sua comprovacaoreticdo entre a
consequéncia - o sofrimento da vitima - e sua ¢auagressao, indispensavel na esfera
criminal, ja& que tais humilhacbes sdo causadas deirar as digitais do agressor
(Heloani, 2004).

Freitas (2007), Guimarédes & Rimoli (2006) e TrondgR005) apontam que
as vitimas sdo geralmente estagiaric@neesou novos membros na organizacdo, que
sdo promessas de novos talentos, ou apresentaificggab superior, ou das chefias
que os recebem. Também séo vitimas os que se alesfaar alguma caracteristica
diferente do restante do grupo tais como, opcéoateatnia e credo religioso.

As consequéncias desse fendmeno ocorrem na esfedaidual,
organizacional e social. Freitas (2007), Guima&édmoli (2007), Heloani (2004), e
Maciel et al (2007), corroboram que, no ambito individual,mmbbing atinge a
personalidade, identidade e auto-estima do individeerando desordens na sua vida
psiquica, social, profissional, familiar e afetiv®dem surgir doencas psicossomaticas
como depressdo, sociofobia, ataques de panicoa baiko-estima, transtorno por
estresse pls-traumatico, transtorno obsessivatarao bipolar, ansiedade, lesdes por
esforcos repetitivos, Ulcera, sudorese, tremoriefjrtdes sexuais, cefaléias, insénia,
melancolia, apatia, aumento de estresse e terg@ssavidade, desconfiancga, prejuizos
cognitivos, pensamentos autodestrutivos, tentateasuicidio, afastamento do trabalho
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reducdo da capacidade de concentracdo, isolamsalioldo, perda do emprego,
sentimento de nulidade e de injusti¢ca, descremgaplésmo e uso de drogas.

Os prejuizos organizacionais estao vinculados astarthento de pessoal por
doencas e acidentes de trabalho, elevacdo de aisseat eturnover perda de
equipamentos por desconcentracdo, queda de proldukey custos judiciais com
denuncias, custos de imagem da empresa peranteteslienternos e externos,
desmotivacao dos funcionarios, reducdo da atratididde talentos e possivel reducéo
do valor da marca (Freitas, 2007).

Ainda segundo a autora, na esfera social toda wo@dade paga quando
individuos sdo massacrados por essa violénciamemto de suicidios na sociedade, a
desestruturacdo familiar e social das vitimas erdgdo investimento social feito em
educacao e formacéo profissional sdo alguns exempitidentes de trabalho, despesas
médicas, causas na justica e beneficios previdéxidlicencas, hospitalizagfes,
remédios subsidiados, longos tratamentos médicpeseatadorias precoces) sao
questdes trabalhistas que geram custos econonricadoa pela organizacdo, mas que
serdo repassados aos precos dos produtos e qumbesido de forma indiscriminada
aos consumidores, visto que as empresas nao téabitw e sacrificar margens de
lucro para acomodar custos juridicos ou financdifositas, 2007).

Método

Este trabalho é uma pesquisa que utilizou o métpdditativo a partir da
técnica de Analise de Conteudo (Bardin, 1991) parapreender anobbinge suas
influéncias na subjetividade e afetividade do tifeddor a partir da percepcao de
professores universitarios supervisores de estagérea de psicologia organizacional e
do trabalho. Para tanto, foram realizadas ent@visemi-estruturadas com sete (07)
professores da area de psicologia organizacional cemsos de Psicologia e
Administragcdo de uma universidade localizada nadéstle Santa Catarina.

Resultados e discussao
A partir da andlise dos dados foram elaboradastegorias. Sao elas:

1 - Conceito demobbing Através das entrevistas pode-se observar que 0S
sujeitos da pesquisa apresentam conhecimento leatatnto tedrico frente ao conceito
de mobbing Isto evidencia que apesar da discussdo sobrlbingno Brasil ser
recente, 0s psicélogos participantes desta pesqeiseontram-se atualizados
teoricamente frente ao tema.

Referente as constantes mudancas que ocorrem eea esfganizacional,
Jaques-Jesus (2004), afirma que o psicologo n&xessimpanhar essas modificacdes,
para tanto deve incorporar novas intervencdes eca&msz de promover avangos na
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praxis organizacional, desenvolvendo medidas atégias apropriadas para a solucao
dos problemas que surgem continuamente nas orgaeiale trabalho e contribuindo
para uma sociedade mais justa.

2 - Exemplos de situacdes vivenciadages (03) entrevistados relataram que
seus alunos estagiarios nunca trouxeram em su@ergigsemamobbing Quatro (04)
entrevistados relataram experiénciasnagbbingvivenciadas direta ou indiretamente
nas organizacdes de trabalho onde trabalharam coneam-se atualmente. Quatro
(04) entrevistados relataram fatos descritos pelagos estagiarios no campo de
estagio, uma das estagiarias foi assediada sexuanpelo empregador. Pode-se
compreender que tal situacdo relaciona-se ao femdmebbing pois, de acordo com
Maciel et al (2007) o assédio dirigido as mulheres é freqgieatte acompanhado de
conotacdes sexuais. Por fim, uma entrevistadaorekatatitude preventiva da empresa
para inibir o aparecimento deobbingna organizacao.

3 - Percepcdo quanto aos fatores favoraveis a é@uma domobbing Na
percepcédo de duas (02) entrevistadas, nos caso#taeso género foi fator tendencioso
para a ocorréncia doobbing nas duas situacdes os assediadores eram sdj@isexo
feminino.

Os entrevistados apresentaram homens e mulheres assediadores, e 0s
resultados ndo concordaram com Maeiehl (2007, p.126), quando afirmam que “[...]
homens tendem a ser assediados por homens e a@sytior mulheres”. De acordo a
pesquisa quantitativa realizada pelas autoras, @kenes tendem a apontar outras
mulheres como agressoras com maior frequéncia,eenquiheres em posicoes de
comando dentro da organizacao sdo apontadas ca@diadoras em um numero maior
de vezes que os homens. Contudo, 0s homens satadp®rcomo agressores mais
vezes, pois ocupam cargos elevados na organizagaar@aior freqiéncia do que as
mulheres.

Trés (03) entrevistados responsabilizam a culturgarozacional como
favorecedor da ocorréncia dmobbing Dois sujeitos da pesquisa relataram que
organizacdes baseadas no controle e poder, conorgestutoritarios, foram
determinantes para o fendmenmobbing ocorrer na organizagcdo. Estresse,
desmotivacdo e insatisfacdo generalizada tambéramforelatados como fator
propiciador para esse tipo de violéncia.

Dessa forma, compreende-se que a violéncia no atebide trabalho é
resultado de uma combinacdo de causas relativgess®as, ao meio ambiente, ao
ambiente de trabalho e as condi¢des organizacienatratuais do trabalho. Assim
como as formas de interacdo entre os trabalhaddrestes e empreséarios (Guimardes
& Rimoli, 2006).

4 - Enfrentamento da situacdo pela vitinkois entrevistados relataram o
aparecimento de sintomas psicossomaticos nas sitibas dois entrevistados que
relataram ter sido vitimas daobbing um lidou “muito mal” e pediu demisséo, e o
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outro sujeito sentiu-se desrespeitado. Outra fatmanfrentamento refere-se as faltas
ao trabalho. Um dos entrevistados relatou umacgitudemobbingem que o individuo
gue se sentiu manipulado e sem autonomia para todeadecisoes.

Em concordancia com estes resultados, Freitas (20€férencia que o
mobbingatinge a auto-estima e vida psicossocial do syj@itovocando prejuizos a
saude, desencadeando sentimento de nulidade, dstigaj descrenca e apatia.
Reduzindo sua capacidade de concentracdo, gerafasdbaraentos do trabalho,
colocando em risco 0 seu emprego e até mesmo ®idaaAs vitimas temem fazer
denuncias formais, com medo de uma possivel demms® rebaixamento de cargo,
além disso, as denuncias tornam publica a humithagdda, o que gera ainda mais
constrangimento. Assim, o0 medo e a vergonha se uaeabertando a covardia dos
ataques (Heloani, 2004).

5 - Enfrentamento da situacdo pelos trabalhadomsgeral Dois (02)
entrevistados afirmaram que os trabalhadores ridarsaomo reagir, muitas vezes néao
percebiam o fendmenmobbing,ndo questionavam a situacao, por vezes reclamavam,
mas ndo havia um mecanismo coletivo, eram omissindenciosos ao individualismo e
agiam de forma permissiva. Desses entrevistados(Odinrelacionou essa falta de
questionamento ao baixo grau de instrugdo dosltrath@res, bem como, ao fato da
empresa remunera-los acima do valor oferecido etma®empresas, por iSso se
sujeitavam.

Os demais entrevistados identificaram diversas dsrae enfrentamento por
parte dos trabalhadores, como por exemplo, auntenfadice de rotatividade, quebra
de equipamentos, faltas ao trabalho. Além disstatamm que os trabalhadores
sentiram-se temerosos, estressados, desmotivadkstjsieitos, ansiosos, coagidos,
preocupados, mas ao mesmo tempo aliviados quamdobbingé direcionado a uma
pessoa s6. Um dos entrevistados afirmou que ocogutiizava como mecanismo de
defesa a repressao, ou seja, reprimiram seus daefEgtmcando e redirecionando a raiva
para a familia. Dois entrevistados nada relatarastan categoria por ndo haver
situacdes comentadas por seus estagiarios.

Esses feitos sédo explicitados por Freitas (2008ntel da ocorréncia de
mobbingno ambiente organizacional, se sucedem afastamdetpessoal por doengas
e acidentes de trabalho; aumento de absenteismm@ver, perda de equipamentos
pela desconcentracéo dos trabalhadores; quedaodatipidade em face do moral do
grupo e da qualidade do clima de trabalho; desmgdiv por contagio e
enfraquecimento da ades&o ao projeto organizacional

6 - Enfrentamento da situacdo pelas chefiass sete (07) entrevistados, dois
nao responderam por ndo haver relato em superpis@seus estagiarios. Em quatro
casos citados pelos entrevistados, as estagiaiagrsaram com as chefias sobre a
ocorréncia danobbingna organizacdo. Desses, dois gestores ndo tonaditade sobre
o fendbmeno, e nos outros dois casos, as psicoldgasorganizacbes eram agentes
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produtores/reprodutores awobbing Apds a percepcao das estagiarias, tais psicologas
passaram a ignora-las. Dois (02) entrevistadotarala que ao vivenciarraobbingem

suas organizacdes de atuacéo, relataram as chédiantanto, em ambos os casos nao
houve interesse de intervencdo, denotando uma aédsgcdo ao trabalho do
psicologo organizacional.

Se 0 assédio ocorre no espaco organizacional, équesao organizacional e
nao apenas individual. As organiza¢cOes podem tstimular, coibir ou eliminar esse
problema adotando medidas de estratégias. Cadaesanpem suas regras, normas,
regulamentos, limites explicitos ou subjetivos goetribuem — ou ndo — com esse tipo
de violéncia. Se a preocupacéo e interesse emrprevesparar anobbingndo ocorre
por motivos altruistas e humanistas, as organizagddem motivar-se pelos prejuizos
econdmicos e os custos de imagem desencadeadodepélmeno (Freitas, 2007;
Guimaraes & Rimoli, 2006).

7 - Enfrentamento do(a) estagiario(&m geral, as estagiarias utilizavam a
supervisdo como um espaco de acolhimento e espata, o alivio da ansiedade.
Questionavam os motivos do assédio sofrido diratandiretamente. Reagindo muitas
vezes com indignacao, sentindo-se impotentes &ddas. Em um dos casos citados, a
estagiaria ndo conseguiu encerrar 0 estagio, deamodesenvolvimento de uma
ansiedade fobica, a mesma tinha receio, ndo gug@aa o estagio.

Dessa forma, € possivel compreender que as essgiardotadas de uma
subjetividade, como qualquer outra pessoa — mabéin-se frente amobbingdevido
estarem implicadas nas rela¢cGes de trabalho. Nmtnte fundamental que o psicélogo
organizacional desenvolva um distanciamento negespara intervir e auxiliar na
resolucdo de problemas dentro das organizacbegablalto, e dessa forma, néo
comprometa sua atuacao do ponto de vista técnico.

O tratamento dado a andlise desse material cont&mo é evidente,
elementos relativos a formacao profissional emdRsita que determinam o que se
chama de atitude clinica. Tal perspectiva impliedac dissociacdo instrumental para
interpretar os fendbmenos, permitindo, de uma patejentificacdo com sujeitos e
objetos, mas por outra, exigindo distancia opemati® postura de subjetividade
disciplinada do psicélogo € essencial para a irggapao do significado dos fatos.

Um (01) dos entrevistados percebeu uma dissociagfie o pensamento e
emocao devido a falta de reacéo de seu estagiantefaamobbing este parecia muito
mais preocupado com a aprovacdo no estagio. Avistada que percebeunsobbing
em seu local de atuacdo como psicologa organizaiciefata ter feito uma leitura da
realidade para definir estratégias e intervir. Ui) (dos entrevistados referiu que a
empresa onde uma de suas estagiarias atua, faaniezitos e esta atenta em prevenir
esses tipos de comportamentos, segundo ela, esp® ae estagio gerou aprendizado,
devido a preocupacdo com conhecimentos cientificos.
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8 - Saude fisicaHouve um relato sobre a retirada de materiaigsat@lho que
resultaram em dano fisico a vitima. Os entrevigadentificaram também doencas
psicossomaticas decorrentes do fendmerabbing como por exemplo, depresséo,
estresse, dores fisicas, cansaco, fortes doresb@ea;, gripe e inflamacédo nos ouvidos,
resultando em afastamentos ao trabalho. Diante®,d{Ssimardes & Rimoli (2006)
concordam com os itens descritos pelos entrevistadiwrescentam outros prejuizos de
ordem fisiolégica, como por exemplo, insonia, tewi® a adicdo ou consumo de
tabaco e abuso de A&lcool, tentativas de suicidioipertensdo, problemas
dermatologicos, alteracdes digestivas e tendérwiagsao de acidentes vasculares e
coronarianos.

9 - Saude psicolégica Foram apresentados pelos entrevistados,
comportamentos do assediado resultantes das sgidedmobbing como por exempilo,
evitacdo do ambiente de trabalho, fobia, irritalaiie e ansiedade persecutoria. Dois
(02) dos entrevistados relatam que houveram pedidosiemissdo decorrentes do
fenbmeno. Segundo Guimardes & Rimoli (2006), amdtise isola, ocorrendo a
deterioracdo das relacdes interpessoais, ocasionaolitos familiares, até mesmo
divércios e tentativas de suicidios diante da &olide desesperanca. Quatro
entrevistados nada relataram sobre o assunto asstgoria.

10 - Estagiarias e ldentificacdo dwbbing Trés (03) entrevistados relatam
gue suas estagiarias ndo identificaram por snabbing mas que em supervisdo
conseguiram perceber. Em um dos casos, a estafgiavidima demobbinge demorou
a perceber o que se passava com ela, para suaisapersso deixou claro que quando
acontece com o outro é mais facil identificar. Epereas um dos casos citados, a
entrevistada afirma que a estagiaria tinha cedezque se tratava aeobbing Quatro
(04) entrevistados nada relataram sobre o assesta dategoria.

Segundo Zanellet al (2004), um amplo espa¢o de atuacao se configura a
psicologo, onde é possivel explorar, analisar epteender as interacdes das diversas
areas da vida do sujeito, dos grupos e das orgd@Ega contribuindo para o
estabelecimento de estratégias e procedimentospgssam promover, preservar e
restabelecer a salde mental e fisica das pessessa Dorma, entende-se que 0
estagiario em momento de formacao da sua identjladissional deve buscar material
tedrico que embase a praxis de atuacdo do psicéldgmbém um profissional — neste
caso o supervisor de estagio — que lhe instrua.

11 - Estratégias de intervencao dos psicologosmmsizacéesEm cinco (05)
casos citados, utilizou-se a via da comunicacaoocestratégia de intervencao para
sinalizar as chefias quanto a ocorrénciar#bingnas organiza¢des, dos quais, uma
psicologa interviu fornecendo referencial tedriemgpo assediador ler, no entanto, nos
outros quatro casos 0s supervisores comunicados fieetam sobre o assunto. As
estagiarias de um determinado caso utilizaram déarica as conversas informais com
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os trabalhadores para fazer o diagnostico. Vedéica demanda, formaram grupo com
os trabalhadores para trabalhar os conflitos e naagéo.

Os processos de comunicacdo e 0S comportamentosgrdpes afetam
diretamente as organizacfes. Em concordancia cagsokados desta pesquisa, em um
estudo realizado descobriu-se que a escuta atavgraticada por apenas 2,3% das
vezes pelos administradores. A escuta envolvidguaao ouvinte processa o material,
mas nao forneckeedbackao emissor, era praticada em 23,3% das vezes4B%3las
vezes a escuta era passiva, ou seja, as mensagangapenas recebidas. E por fim, a
escuta desinteressada, onde o individuo encontpresente fisicamente apenas
enguanto a mensagem era apresentada, mas senmdéspokdrumm, 2005).

Um dos entrevistados informou que seu estagiartmemo estagio neste
semestre, portanto encontra-se em fase de levamtauhe dados, e, através da pesquisa
conseguirdo fazer um diagndstico situacional prangjar a intervencdo. Dois
entrevistados nada relataram sobre o assunto astgoria.

12 - Sugestdes de prevencdo mwbbing Dois (02) dos entrevistados
concordam que se faz necessario identificar o femdnatravés dos meétodos clinico e
também quantitativos. Também €& preciso, segunds, @emunicar as chefias a
necessidade de conscientizacao frente ao temaydiazen trabalho educativo com as
liderancas — Treinamento e Desenvolvimento — atilio técnicas para grupos, como
por exemplo, psicodrama, vivéncia e dinamicas. dll@ndo temas que perpassam pelo
respeito, ética, limitacdes, conceitordebbinge comunicacéo. Dois entrevistados nada
relataram sobre o assunto desta categoria.

A prevencado, segundo Hirigoyen (2002), deve inis@rpor informar e
sensibilizar todos os empregados sobre o assedal,mor meio de um debate publico;
formar os lideres internos e funcionarios do deypaento de Recursos Humanos quanto
as medidas preventivas; detectar ou administratagss ja existentes e redigir uma
agenda social e distribuir para cada empregado.

13 - Sugestdes de reparacdo frente a ocorréncianaubing Trés (03)
entrevistados afirmam ser necessaria uma reestgdinida empresa, que pode ser feito
através de remanejamento de chefias, através detrabalno com a direcédo
conscientizando o que réobbing suas caracteristicas e as perdas econdmicaspara
empresa, também por meio de criacdo de grupo ralthar a comunicacao, conflitos
e consequéncias negativas. Apenas um (01) dosvstados menciona sobre a
importancia da denuncia dos trabalhadores e de do®t@reventivos, como por
exemplo, né&o ficar sozinho com o assediador.

Um (01) dos entrevistados aponta a necessidadenaaméenhar o assediado
para acompanhamento fora da organizagdo. SegunduoafGies & Rimoli (2006,
p.188), enviar o funcionério para um acompanhamtmtoé uma solucdo negativa do
conflito, quando a empresa encara a vitima comeoblgma a ser combatido, acaba
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nao reparando a origem do problema organizacidbedsta maneira, a direcdo da
empresa soma-se ao meio que assedia ativa ougrassite a vitima”.

Conforme Trombetta (2005, p. 29), “o ideal ao asgky é reagir 0 mais cedo
possivel, antes que ndo tenha outra solucdo, aerasair do emprego”. Em casos de
reparagao, Hirigoyen (2002) frisa que o trabalhatlere denunciar o agressor, para
tanto, deve anotar em um caderno, as situacdessédia, os nomes das testemunhas e
data, pois na hip6tese de um processo, isso peamitibunal estabelecer o conjunto de
indicios e faz com que o assediado reflita solveakdade e gravidade da agressao.

14 - Preparo e condi¢cfes dos estagiarios paraaavatiobbing Na percep¢ao
de dois (02) entrevistados, os estagiarios nao egwuesn identificar e avaliar o
mobbing Desses, um afirma que os estagiarios chegamagiesomo se nao tivessem
obtido conhecimento anterior sobre a atuacdo dodlogjo em organizacdes de
trabalho, e a outra entrevistada afirma que someuém aprofundou no tema, fez
monografia na area, conseguird identificar.

Quatro (04) entrevistados afirmaram que o temaantado em disciplinas do
curso de Psicologia na universidade. Dessas, uneditc ser suficiente para que 0s
estagiarios avaliem mobbing uma refere que estédo tentando fortalecer o téraaés
das disciplinas e duas apresentaram dlvidas sens®ir@m a discussao atual em sala
de aula é suficiente, sendo frisado por uma delaspartancia dos supervisores de
estagio conversarem com seus estagiarios sobrsumtas independente do foco de
trabalho.

Um (01) dos participantes da pesquisa analisa cepsd em que o estagiario
encontra-se, afirma ser um momento de formacadetdidade profissional, a0 mesmo
tempo em que este passa por um processo pesshalidas se dara conta do estagio, e
de ser avaliado academicamente por seus conheosnandtticos e tedricos.

Conforme analisam Aguirret al (2000), este momento do curso de Psicologia
€ possivelmente o primeiro em que o estagiaricef®imta com seu papel profissional.
Quando seus conhecimentos tedricos ndo bastameésadeio que ele se encontre com
seus contetudos emocionais convertendo-os em iretitoside trabalho.

15 - Preparo e condicBes dos psicélogos para avalimmobbing Dois
entrevistados acreditam que os psicologos formadogeracdes anteriores ndo estao
preparados, pois ndo tiveram conhecimento do teangrawde curricular do curso. No
entanto, percebem que a nova geracao possui Maiacao para avaliarrmobbing

Um (01) entrevistado afirma que o psicélogo é cajeientificar, pois possui
e oferece uma escuta diferenciada. Trés entrevstadatam que o psicologo ndo esté
preparado, desses, um percebe gue o0s psicélog@snmassas em que seus estagiarios
atuam sdo reprodutores deobbing e duas afirmam que o psicélogo limita-se em
recrutamento e selec¢édo, sendo poucos os atuantestel® mental do trabalhador.
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Segundo Krumm (2005), em um levantamento realizadltenciou-se que os
psicologos organizacionais de hoje atuam principatmm em desenvolvimento
organizacional, selecdo de pessoal, levantamerntbse satitudes, as avaliagcbes de
desempenho e é crescente a preocupacao com aogideadalhadores fora do trabalho
e de que maneira esse aspecto afeta sua videbathtra

Dois (02) entrevistados evidenciam a necessidadpedquisas na area de
Psicologia Organizacional e do Trabalho, para gjee moduzido material sobre o tema
e publicados em meios cientificos.

Frente a esta atuacéo do psicélogo organizaciomatjos entrevistados relatou
que o psicologo ndo consegue mudar a organizagitheo deve fazer um trabalho de
conscientizacdo da equipe. Entretanto, afirma quesic6logos organizacionais e do
trabalho que ndo desempenham seu papel, praticanviai@ncia contra si por nao
realizarem sua atuacdo profissional de modo sHiigfa e dessa forma, néo
conseguirdo identificar sinais de violéncia — paeraplo, o mobbing— dentro da
organizacao.

Em concordancia com o relato da entrevistada, Géiesa& Rimoli, (2006, p.
189) afirmam que “[...] a abordagem do fendmenoiasodo mobbing requer um
enfoque multidisciplinar, tanto em sua conceituacdmo na intervencdo para sua
prevencdo e tratamento”. A erradicacdo wmbbing nas empresas depende de
informacé&o, mobilizacdo do grupo dos trabalhadoirgsyvencédo dos dirigentes das
empresas e de uma equipe de trabalho contendertdder profissionais, como por
exemplo, profissionais da saude, advogados, antgp® e sociélogos.

Consideracoes finais

O principal objetivo desta pesquisa foi de compideena partir da percepcao
de professores universitarios supervisores de iestaganizacional, 0s processos
vivenciados por estes, estagiarios e psicélogosorgeizacdes de trabalho diante da
presenca dmobbinge suas influéncias na subjetividade e afetividbaabalhador.

De acordo com as entrevistas pode-se percebersgaguacdes denobbing
provocam um desequilibrio nas relacdes interpessoan que o0s envolvidos
experimentam o medo, a angustia, ansiedade, nal-@shuitos outros afetos capazes
de paralisar trabalhadores, estagiarios, psicolay@s organizacdes como um todo,
caracterizando um prejuizo, tanto para os sujettabalhadores, como para a
organizacao.

Percebeu-se que onobbing influencia diretamente na subjetividade e
afetividade do trabalhador, prejudicando visivelteesuas relacdes sociais, e enquanto
trabalhadores respondem geralmente através dedaonie sintomas psicossomaticos,
faltas ao trabalho, queda na produtividade e quédeuipamentos.
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As manifestacdes dos professores universitariogand que as organizacdes
de trabalho ndo se implicam no processo de prevengdieparacdo dmobbing Ainda
que, nos casos relatados pelos sujeitos pesqujdadaosilizada a via da comunicagéo
com as chefias para intervir frente awbbing em todos os casos nao houve
mobilizacdo por parte das empresas. Este resupadmite-nos concluir que os
argumentos levantados as chefias ndo foram sufisiepara sensibiliza-las a uma
mudanca na cultura e clima organizacional. Sendimaso verificar que as empresas
ainda ndo se conscientizaram que o sofrimentoat@ltno produz prejuizos financeiros
consideraveis, parece ser este um bom argumenter dewantado aos dirigentes
organizacionais.

Foi relatado por grande parte dos entrevistadosagomioria dos psicélogos
atua apenas em Recrutamento e Selecdo, sendo pmugoe desenvolvem atividades
que se referem a salude mental do trabalhador. Nanten preocupa-nos essa
desvinculacdo que se faz ao separar Recrutamedéteedo de Saude Mental. Pois, 0
perfil do profissional da Psicologia refere-se a imdhividuo qualificado que deve ser
capaz de diagnosticar, planejar e desenvolver gn@eentivas e interventivas em seu
campo de atuacdo, dedicado a promocao da qualtkadala dos individuos, grupos,
organizac¢des e comunidades.
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