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Gestao de Pessoas e Acdes de Prevencdo do Assédio Moral: Os Casos de Duas Cooperativas
Agropecuarias do Parana

GESTAO DE PESSOAS E ACOES DE PREVENCAO DO ASSEDIO MORAL:
OS CASOS DE DUAS COOPERATIVAS AGROPECUARIAS DO PARANA

RESUMO

Este estudo tem como objetivo identificar e analisar como séo trabalhadas preventivamente as
questdes relativas ao assédio moral em duas cooperativas agropecudrias do Paranad. O l6cus
escolhido para anélise justificou-se pela necessidade de a¢Ges que coibam o assédio moral nas
organizacOes e na peculiaridade do ambiente, além das duas cooperativas pesquisadas serem
grandes empregadoras da sua regido. A abordagem foi qualitativa, com estudo de casos, a
pesquisa foi do tipo descritiva com coleta de dados por meio de pesquisa documental e
entrevista com quatro gestores de duas cooperativas paranaenses. Como resultados, a pesquisa
revelou que as duas cooperativas analisadas ndo possuem nenhum registro de assédio moral
no Tribunal Regional do Trabalho, que elas utilizam alguns métodos de prevencéo e que 0s
discursos dos profissionais da area de gestdo de pessoas apresentam algumas discrepancias
dos outros profissionais entrevistados que podem estar relacionadas ao desconhecimento do
tema ou a aspectos culturais. A Cooperativa Verde apresentou mais métodos preventivos ao
assédio moral que a Cooperativa Azul; dentre eles estdo o codigo de ética, dendncias via e-
mail, pesquisa de clima organizacional, caixa para denuncias e treinamento para futuros
lideres abordando o tema do assédio. A Cooperativa Azul utiliza os canais formais de
comunicacdo e dialogo com os funcionarios, mas nada voltado diretamente para situacdes de
assédio, pesquisa de clima organizacional, e cédigo de ética. Sugere-se que as areas de gestdo
de pessoas invistam mais na comunicacdo das acGes de prevencdo junto aos envolvidos,
incentivando o didlogo e a disseminacdo do conhecimento sobre o que vem a ser o assédio e
suas formas de prevencéo.

Palavras chave: Assédio moral; Prevencdo; Cooperativas agropecuarias.
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RESOURCE MANAGEMENT AND PREVENTION OF MORAL HARASSMENT: THE
CASES OF TWO AGRICULTURAL COOPERATIVES OF PARANA

ABSTRACT

The objective of this study was to identify and analyze how preventive work is done on issues
related to moral harassment in two agricultural cooperatives in Parana. The locus chosen for
analysis was justified by the need for actions that curb harassment in organizations and by the
peculiarity of the environment, in addition to the two cooperatives surveyed being large
employers in their region. A qualitative case study approach was taken. Descriptive data was
collected through document research and interviews with four managers of the two
cooperatives. Findings revealed that both cooperatives analyzed have no records of moral
harassment in the Regional Labor Court and use some prevention methods. In addition,
statements by personnel management professionals presented some discrepancies with other
professionals interviewed, which may be related to a lack of knowledge on the theme or to
cultural aspects. The Green Cooperative presented more preventive methods to moral
harassment than the Blue Cooperative, including a code of ethics, denunciations via e-mail,
organization environment research, a denunciation box and harassment prevention training for
future leaders. The Blue Cooperative uses formal channels of communication and employee
dialogue, but nothing specifically directed towards situations of harassment, organization
climate research, or a code of ethics. Areas of personnel management are suggested to invest
more in communicating prevention actions with those involved, which encourages dialogue
and the dissemination of knowledge on what harassment is and how to prevent it.

Keywords: Moral harassment; Prevention; Agricultural cooperatives.
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INTRODUCAO

O fendmeno violéncia tem sido empregado em varios contextos da vida social e de
diferentes formas. Rosa e Brito (2009) destacam alguns tipos de violéncia existentes como: a
verbal, fisica, moral, policial, politica, conjugal, social e organizacional. Dentre estes
diferentes tipos de violéncia, a violéncia organizacional tem chamado mais atengdo pelo
aumento de situacBes que acarretam problemas para a dignidade e qualidade de vida dos
trabalhadores. Observando o ambiente organizacional, Oliveira e Nunes (2008) buscaram
distinguir os conceitos de violéncia do trabalho e violéncia no trabalho e afirmam que a
violéncia do trabalho esté relacionada as formas de organizagéo do trabalho, ou seja, quando o
processo causa sofrimento, desgaste e adoecimento ao trabalhador. J& a violéncia no ambiente
de trabalho constituiu-se do contato entre violéncia e trabalho quando oferece risco para 0s
trabalhadores.

O estudo da violéncia nas organizacdes foi necessario para o aprofundamento no tema
do assedio moral, que ndo é um assunto novo, pelo contrario, ¢ “tao antigo quanto 0 proprio
trabalho” (Freitas, 2001, p.10). O assunto € recorrente nos dias atuais por ter alcancado
dimens@es globais, diferentes contextos de trabalho e diferentes tipos de profissionais. Por
outro lado, hd a preocupacdo em se pensar e agir de forma a prevenir o surgimento de
situacBes de assédio e algumas acdes sdo destacadas como sendo necessarias no ambiente
organizacional (Hirigoyen, 2008; Nunes & Tolfo, 2012).

Como um contexto organizacional especifico, as cooperativas vém crescendo em
importancia econdmica e no numero de empregos gerados. Segundo dados de Dias Janior
(2013), referentes ao ano de 2012, no Brasil havia 6.603 cooperativas atuantes em 13 ramos
de atividade, com a geracdo de mais de 320 mil empregos diretos. O total de cooperados
chegou a 11 milhdes e 44 milhdes representam o total de brasileiros envolvidos em atividades
cooperativistas. Especificamente, tratando-se de cooperativas agropecuarias, para 0 mesmo
periodo, a Organizacdo das Cooperativas Brasileiras - OCB (2014) informa que sdo mais de
180 mil profissionais, onde o ramo agropecuario possui em torno de 1.500 cooperativas,
sendo 74 no estado do Parana com aproximadamente 68 mil empregados.

As cooperativas agropecuarias, no processo de acompanhar o crescimento do setor e a
competitividade de seus mercados, passaram por um intenso processo de estruturacdo e
profissionalizacdo com a implementacdo de novas técnicas de gestdo. Estas mudancas podem
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acarretar em situacGes catalisadores de violéncia no ambiente de trabalho. Além disso, as
cooperativas agropecudérias encontram-se localizadas no interior do Estado, onde sdo exemplo
de conduta e de gestdo para varias organizacdes no entorno. Por isso, foram contatadas
cooperativas agropecudrias de grande porte localizadas no interior do Parana, sendo que duas
delas aceitaram participar da pesquisa. Assim, o presente trabalho tem como objetivo
identificar e analisar quais sdo e como sdo tratadas as acdes preventivas ao assédio moral em

duas cooperativas agropecuarias paranaenses.

REVISAO DA LITERATURA
Violéncia relacionada ao Trabalho

A violéncia pode ser definida como: “[...] evento representado por a¢des realizadas por
individuos, grupos, classes ou nacGes que ocasionam danos fisicos, emocionais, morais e/ou
espirituais a si proprio ou a outros — por exemplo: agressdo fisica, abuso sexual, violéncia
psicoldgica, violéncia institucional” (Brasil, 2000, p. 427). Na visdao de Campos (2004), a
caracterizacdo da violéncia depende de fatores como o contexto em que o fato ocorre e 0
julgamento de quem estd como observador da situacdo. Para um fato ser considerado como
uma violéncia, ele ndo pode ser apenas uma fatalidade e ndo pode possuir uma justificativa ou
legitimacdo para o ocorrido. A violéncia é um ato desnecessario, injusto, ilegitimo e com
carater danoso, mas que pode ser evitado (Oliveira & Nunes, 2008). Santos (2002) considera
gue a violéncia social contemporanea pode ser caracterizada como uma agdo presente nas
relacBes de poder que se manifestam tanto em individuos ou grupos sociais, em classes ou
categorias sociais diferentes, em géneros, etnias, grupos etarios ou culturas distintas. E ela ndo
se inicia ao acaso ou sem um propasito.

Segundo Arendt (1998), a violéncia necessita ser acompanhada de um fim, ou seja,
uma razdo que proporcione o direcionamento para o ato de violéncia que se torna um recurso
para justificar a manutencéo do poder, sendo o poder um fim e a violéncia um instrumento. A
autora conceitua poder e violéncia como termos opostos, sendo que a completa afirmacéo de
um revela a auséncia do outro. Ou seja, a violéncia sé se manifesta onde o poder esta
ameacado e pode levar a sua desaparicdo, ele ndo pertence a um Unico individuo, mas sim a
um grupo, sendo assim, o poder é uma habilidade de agir em comum acordo. Este poder

apenas se mantém enguanto o grupo estiver unido, caso contrario, o poder desaparece.
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Bourdieu (2010) discute o poder simbolico, no qual as classes dominantes impdem suas
concepcdes e opinibes da realidade como sendo legitimas. Nesse contexto, a violéncia
simbdlica atua como uma violéncia invisivel, suave a suas vitimas, que acontece por meio das
vias simbolicas da comunicacdo e do conhecimento. Essa violéncia simbolica permite
aprender a légica da dominacéo, que ocorre de acordo com uma maneira de falar, um estilo de
vida, um principio simbdlico e mais comumente de um emblema, conhecido pelo dominante e
pelo dominador. E, um ambiente que, além de ser propicio ao surgimento dos diferentes tipos
de violéncia, também se torna o seu catalisador, isto €, dando-lhe nova energia, ¢ o da
producdo capitalista.

Oliveira e Nunes (2008) afirmam que na producdo capitalista, o trabalho acaba
assumindo um carater de exploracdo, uma vez que este ocorre em um ambiente de interesses
contraditérios entre quem vende o trabalho e quem é explorado. Assim, o poder é realizado
por aquele que possui o capital, sem necessitar de uma relagdo que legitime o exercicio. O
sistema opera de forma controladora na vida do individuo, principalmente naqueles que
trabalham em grandes corporacgdes, ou naquelas que estdo vivendo momentos de crescimento.
Com isso, o individuo se torna um meio de producdo, deixando-se coisificar, sendo
considerado assim como 0 maior ativo da empresa que, utiliza formas para manipular sua
subjetividade em beneficio préprio. Mesmo com este sistema de exploracdo, o individuo
procura manter-se nele com receio de acabar desempregado (Siqueira, 2009).

Ao relacionar a violéncia ao trabalho Oliveira e Nunes (2008) citam como sendo uma
atitude voluntaria de uma pessoa ou grupo contra outra pessoa Ou grupo gque possa causar
danos fisicos ou psicoldgicos, dentro do ambiente de trabalho ou que seja relacionado ao
trabalho. Outras formas de violéncia relacionada ao trabalho citadas pelos autores sdo a
omissdo das condi¢cbes de trabalho, omissdo de cuidados e solidariedade diante de
acontecimentos como morte ou adoecimento relacionados ao trabalho, supresséo e desrespeito
as normas e direitos trabalhistas e previdenciarios. Relacionadas a violéncia no trabalho,
algumas subcategorias sdo relacionadas como: violéncia nas relagdes de trabalho, violéncia na
organizacdo do trabalho, violéncia nas condi¢des de trabalho, violéncia de resisténcia,
violéncia de delinquéncia e violéncia simbdlica. O Quadro 1 a seguir define de forma

resumida estes tipos.
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Quadro 1 - Tipos de violéncia relacionada ao trabalho

Tipos

Caracteristicas

Violéncia nas relacGes
de trabalho

Engloba as ocasies em que a autoridade se converte em uma hierarquia de
desigualdade, em que o autoritarismo surge e acaba levando a reagdes explicitas de
agressao fisica, constrangimentos, humilhacdes de superiores para com seus
subordinados. Tem como objetivo a dominacdo, opressdo e exploracdo do
individuo. Pode ser dividida em fisica ou psicoldgica. A violéncia psicolégica ainda

se divide em trés categorias: ameaca assédio e bullying.

Violéncia na

organizacéo do trabalho

Faz referéncia a forma como o trabalho € organizado, ou seja, quando a divisdo do
trabalho, a jornada, os sistemas de seguranca e salde e outras formas de

organizagdo apresentam situagdo de risco aos trabalhadores.

Violéncia nas condicGes
de trabalho

Ocorre quando o ambiente e as condicGes de trabalho sdo inapropriados e inseguros

para o trabalhador.

Violéncia de resisténcia

Acontece quando os trabalhadores se voltam contra as violéncias que sofrem no

trabalho, buscando manifestar resisténcia ao poder e controle dos superiores.

Violéncia de | Ocorre quando atos criminosos sdo praticados por funcionarios ou por pessoas

delinquéncia alheias a organizagdo.

Violéncia simbdlica Ocorre quando os funcionarios sdo discriminados por sua cor, raca, escolaridade ou

falta de qualificag&o profissional.

Fonte: Adaptado de Oliveira e Nunes (2008, pp. 30-31).

Pinto e Paula (2013) trabalham o conceito de violéncia interpessoal que acontece por
meio da agressao fisica e/ou discursiva e/ou por meio de comportamentos e/ou atitudes que
sejam prejudiciais ao individuo. A violéncia interpessoal acontece no ambiente por meio da
interconexdo entre duas ou mais pessoas e se caracteriza como violéncia independente dos
atos de agressdo serem intencionais ou ndo. De forma complementar, a abordagem sobre a
violéncia simbolica se faz necessaria para que nao se limite a violéncia ao ambito das
interacBes diretas entre os individuos.

Decorrente da violéncia no trabalho tém-se outros estudos que ao se aprofundarem
oferecem uma compreensdo mais amiude e aprofundada sobre aspectos que, embora

interligados devem ser trabalhados de forma individualizada, assim o é com o assédio moral.

Assedio Moral
E descrito como uma agio perversa que tem como objetivo massacrar 0 outro com
situacbes humilhantes e de forma constante. Embora ocorram nas relagcdes pessoais, as
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organizagOes tém se tornado palco para tais acdes (Farias, 2008). No ambiente organizacional
pode ser definido como um apanhado de praticas reiteradas que estdo dentro dos métodos de
gestdo e que por meio de humilhagdes, constrangimentos e pressdes controlam o trabalhador
para que ele cumpra os objetivos da empresa (Gosdal, Soboll, Schatzmam & Eberle, 2009).
Segundo Goncalves (2008), engloba o constrangimento por meio de gestos, palavras, acdes e
violéncia fisica tanto no convivio social como no trabalho. Constitui-se por um conjunto de
acOes abusivas com o objetivo de atingir e ameacar a integridade fisica e psiquica do
individuo por meio da sua repetigéo.

N&o € possivel negar que é um problema organizacional, para Nunes e Tolfo (2012) as
organizacbes sdo responsaveis pela prevencdo de tais comportamentos. Aposentadorias
precoces, indenizagdes, baixa produtividade, tratamentos médicos e psicoldgicos podem ser
causados pela ineficiéncia da organizacdo em prevenir o assédio. Em Freitas (2001), ha uma
clara sinalizacdo para esta percep¢do, quando afirma que todos nds somos capazes de utilizar
nosso lado perverso para destruir 0 outro, mas a repeticao e a frequéncia dessas atitudes é que
ocasionam o assedio moral. O agressor cresce diante do rebaixamento do outro, assim muitos

s existem pela destruicdo do outro na sede de demonstrar poder, ter admiracéo e aprovagao:

[...] uma observagdo mais ferina, em um dado momento de nervosismo ou de mau
humor, ndo é significativa, especialmente se vem seguida de um pedido de desculpas
pelo excesso. E a repeticdo das situacdes que vexam o outro e das humilhagdes sem
nenhuma nuance que constitui o fendmeno destruidor (Freitas, 2001, p. 10).

O assédio moral ndo pode ser confundido com estresse ou a uma humilhacao feita pela
hierarquia uma Unica vez, ele é um ato que acontece de forma duradoura. Ainda segundo a
autora “segundo o dicionario, assediar € ‘submeter sem repouso a pequenos ataques
repetidos” (Hirigoyen, 2008, p.17) e ela define o assédio moral no trabalho: “[...Jcomo toda
conduta abusiva (gesto, palavra, comportamento, atitude...) que atenta, por sua repeticdo ou
sistematizacdo, contra a dignidade ou a integridade psiquica ou fisica de uma pessoa, pondo
em perigo seu emprego ou degradando o ambiente de trabalho” (Hirigoyen, 2008, p. 19).

Assim, para entender como o assédio moral funciona, Hirigoyen (2006) argumenta
gue ele tem como objetivo atacar e até mesmo se livrar de individuos que fogem das normas
de um grupo. Os individuos submetidos ao assédio sdo formatados para que alcancem o0s
objetivos e desempenhos esperados pela empresa. Para que isso ocorra diversas formas
sdoutilizadas, por meio de brincadeiras discriminatérias na ndo aceitacdo da diferenca,

Revista de Gestédo e Secretariado -GeSec, Sdo Paulo, v. 8, n. 1, p 71-100,jan./abr. 2017.
78



Aline Alves Storti, Carlos Roberto Domingues & Janaina Maria Bueno

comportamentos invejosos, de ciume ou rivalidade, por medo ou por comportamentos que

ocultem problemas, como detalhado no Quadro 2, a seguir.

Quadro 2 - Formas de assédio e como ocorrem

Formas de assédio | Como ocorrem?

Recusa da distingdo | Em comportamentos sexistas com brincadeiras para desestimular uma mulher a ocupar
um cargo que é tipicamente considerado masculino.

Quando um grupo ndo aceita um individuo pelo fato ele agir, pensar, falar ou vestir de
forma diferente do grupo.

Acontece quando um grupo rejeita pessoas pouco produtivas ou produtivas demais.

Inveja A inveja é um sentimento natural, mas dificil de ser reconhecido pelas pessoas que o
fazem e que, ao invés disso, tentam destruir, difamar, ou tentam alcangar o patamar em
gue o ser invejado estd. A inveja pode ocorrer por pequenas coisas como: inveja pela
mesa perto da janela ou inveja da pessoa que é preferida pelo chefe.

Cilmes Ocorrem quando uma pessoa ja ndo tem segurancga sobre si mesma e nao entende porque

um subordinado possui mais diplomas que ele mesmo.

Rivalidade Ocorre quando as empresas colocam uma pessoa contra a outra, como exemplo, 0s

jovens contra 0s mais velhos para que estes Ultimos saiam prejudicados.

Medo E normalmente pelo medo que uma pessoa se torna violenta. Assim uma pessoa pode

agredir outra por se sentir ameacada.

O inconfessavel Nas organizagBes existem regras explicitas e implicitas e 0 ndo cumprimento de tais
regras pode levar o individuo a rejeicdo pelo grupo. Séo fatos ndo ditos, ndo discutidos,
regras ocultas que pertencem ao grupo e que para eles devem ser respeitados. A pessoa
que denunciar serd rejeitada. Como exemplo, roubo de materiais de escritério, utilizagdo

do telefone da empresa para fins pessoais etc.

Fonte: Adaptado de Hirigoyen (2006, pp. 37-51).

Tais formas de assédio moral utilizam-se de métodos que se configuram, dentre
outros, em: deterioracdo proposital das condigdes de trabalho; isolamento e recusa de
comunicagdo; atentado contra a dignidade; e violéncia verbal, fisica ou sexual, de acordo com
Hirigoyen (2006). Os métodos podem variar de acordo com as formas de assédio, que sdo de
um superior hierargquico para um subordinado, entre colegas, de um subordinado para um
superior hierarquico ou misto.

O assedio vertical descendente acontece de forma quando os superiores agridem seus
subordinados. Esse tipo de assédio pode ter consequéncias mais graves para a saude do

trabalhador do que o assédio horizontal, visto que a vitima se sente isolada e tem dificuldades
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de encontrar uma solucéo. Essa situacao vinda dos superiores ainda pode ser classificada em
trés tipos: perverso, estratégico e institucional. Ja o vertical ascendente ocorre quando um ou
mais subordinados agridem um superior. O assédio ascendente pode ocorrer de duas formas:
falsa alegacdo de assédio sexual e por reacGes coletivas de grupo. As vitimas do ascendente
ndo sabem a quem pedir ajuda, tornando o problema mais dificil de ser conhecido e resolvido.
O horizontal é descrito quando um colega agride outro colega; frequentemente ocorre pela
competicdo de um cargo ou promocdo. E o assédio misto ocorre quando ambos os tipos
ocorrem simultaneamente, tanto de forma vertical como horizontal (Hirigoyen, 2006).

O assédio afeta e causa problemas a vida psiquica, profissional, familiar, social e
afetiva, além de gerar problemas de salde e psicossomaticos que podem ter duracdo variavel
todos eles, independente da forma e sentido (Freitas, 2008). No mesmo sentido, Gongalves
(2008) considera que ele pode ser prejudicial ndo sé ao trabalhador, também a familia deste
trabalhador e toda a sociedade como um todo, além de poder ocasionar danos a personalidade,
a integridade fisica e psiquica e a dignidade. As alteracBes provocadas podem ser percebidas
pela de falta de atencdo, inducdo ao erro, depressdo, pensamentos autodestrutivos e até
mesmo tentativas de suicidio (Freitas, 2008). E pode ocasionar o dano moral, que é imediato
ao acontecimento e o dano psiquico, que é cumulativo e pode gerar sintomas piores para a
salde, de acordo com Gongcalves (2008). Quando o assédio € recente e existe a possibilidade
de se contornar tal situacdo, os sintomas sdo parecidos com o estresse, que leva as pessoas a
ficarem mais nervosas, cansadas, com problemas digestivos, dores de cabeca, dores na coluna
e disturbios no sono. Porém, se continua por mais tempo, um processo depressivo mais grave
pode se fortalecer, levando o assediado a apresentar tristeza, complexo de culpa, apatia e
desinteresse por seus valores (Hirigoyen, 2006).

Outros problemas mencionados por Nunes e Tolfo (2012) para o individuo sdo
alteracdes no sono, aumento da pressdo arterial, inseguranga, enjoos, consumo excessivo de
drogas e alcool, raiva, descontentamento com o trabalho, falta de apetite, dores esporadicas,
vontade de chorar, manifestagdes depressivas, abandono de relagfes pessoais. As
consequéncias ndo sdo apenas para o individuo, a organizacdo tambem é afetada com
aposentadorias prematuras, absenteismo dos funcionarios, exposi¢do negativa do nome da
empresa, reducéo da produtividade e do desempenho, alta rotatividade de pessoal.

Para Hirigoyen (2006), as consequéncias do assédio moral também afetam as esferas

sociais e econémicas, em 36% dos casos é seguido da saida da vitima da empresa. As pessoas
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desempregadas e com dificuldades de conseguir emprego, muitas vezes levam marcas do
assédio moral sofrido em outros empregos, 0s sintomas dessas marcas vao desde o estresse
até a perda de identidade. Logo, as pessoas marcadas por situacdes de asseédio acabam
perdendo a confianca em si mesmas e tornando-se desconfiadas e desmotivadas, ocasionando
uma dificuldade na procura de um novo emprego. As consequéncias econdmicas vao desde a
perda da renda para a pessoa desempregada, despesas médicas, necessidade de tratamento
psicoterapico e despesas com advogado. Para a coletividade, as consequéncias sdo despesas
de salde por parte do seguro social, hospitalizacdes, indenizacBes e aposentadorias

antecipadas.

Prevencdo ao Assédio

O assédio moral deve ser prevenido pela organizacao por meio de um ambiente seguro
e saudavel para o trabalhador. O empregador é responsavel por garantir um ambiente de
trabalho seguro e que garanta todos os diretos ao trabalhador, permitindo que ele tenha sua
dignidade e salde para desempenhar suas fungdes. Entende-se que o ambiente livre de
violéncia e que gere bem-estar ao trabalhador € uma responsabilidade da organizacéo (Barreto
2004; Teixeira, Munck & Reis, 2011).

Assim, a criacdo de um codigo de ética para as organizacdes € um dos métodos que
podem ser usados para prevencao do assedio moral, além da criacdo de espacos de amparo as
vitimas, nos quais as dendncias possam ser feitas em sigilo (Barreto, 2004), ou mecanismos
gue permitam que o trabalhador denuncie o agressor em sigilo por meio de urnas (Heloani,
2004). Também € preciso que as condicdes de trabalho sejam constantemente revisadas para
ndo gerar um ambiente demasiado competitivo e que acarrete violéncia.

Logo, as organizagdes devem buscar solugbes que permitam maior participacdo e
autonomia dos trabalhadores em suas jornadas de trabalho, evitando assim rotinas repetitivas,
mondtonas e extensas no ambiente de trabalho, de acordo com Barreto (2004). Outra a¢do que
pode ser utilizada pelas organizacGes como forma de prevencdo e combate ao assedio é a
criagdo de um espaco para discussao dos problemas, ou seja, por meio de reunides mensais,
por exemplo, os membros poderiam expor seus problemas e suas angustias de forma que
todos os outros membros possam entender e enxergar que o problema relatado pode ser do

grupo ou da organizacdo e ndo do individuo (Heloani, 2004).
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Entretanto, para Freitas, Heloani e Barreto (2008), a tarefa de acabar com a violéncia
no trabalho é coletiva e necessita da cooperacdo dos cargos mais elevados da organizacdo. O
envolvimento da alta gestdo é importante para que o assunto seja discutido com seriedade e
sem omissdes. Complementarmente, existe 0 método de combate social que se da por meio de
leis. Para Hirigoyen (2008), a lei € necessaria, mas deve-se lembrar de que a lei ndo resolvera
tudo. Ainda existirdo individuos para enganar a lei e agir em beneficio proprio. Com isso, séo
necessarias outras agdes que possam prevenir as praticas de assédio. Uma prevencdo eficaz
deve atuar ndo somente sobre as pessoas, mas também sobre os métodos de gestdo da empresa
(Hirigoyen, 2008). Seguindo esta linha, Nunes e Tolfo (2012), ao ser constatada uma préatica
de assédio, os gestores primeiramente ndo devem punir 0 agressor ou agressores, deve-se
buscar acabar com qualquer comportamento hostil e estabelecer um clima justo de trabalho.
Apos o ocorrido, deve-se investigar o fato, dialogar com todos os envolvidos e analisar alguns

pontos:
[...] a) Se o assédio ocorreu e como prevenir que ele ocorra; b) Se ndo é assédio,
pode ser outra coisa (exemplo: estresse, conflitos interpessoais, enganos), se for,
trabalhar para restaurar boas condicGes de trabalho para todos; ¢) Quais condigdes e
préticas organizacionais sdo necessarias alterar com intuito de prevenir futuros maus

tratos ou cendrios de assédio moral. (Nunes & Tolfo, 2012, p.7).

Hirigoyen (2006) nos fala sobre 0s intervenientes para casos de assédio que podem ser
internos e externos. Os internos sdo compostos pelos sindicatos, os CHSCT (comités de
higiene, seguranca e condicOes de trabalho), os médicos do trabalho, os diretores de recursos
humanos e os consultores temporarios. No ambito externo estdo compostos por clinicos
gerais, psiquiatras e psicoterapeutas, a fiscalizacdo do trabalho, os conselheiros dos
assalariados, os advogados, as associagdes e a ARACT (Agéncia Nacional para melhoria das
condiges de trabalho).

Também cabem as empresas de grande porte que tém poder de influéncia em relacédo a
sociedade a qual fazem parte e também em relacdo as empresas menores, portanto de acordo
com Teixeira, Reis e Santos (2013), estas devem servir de exemplo positivo a fim de evitar
casos de assédio. Ainda de acordo com 0s mesmos autores todos 0s niveis hierarquicos das
empresas devem ter consciéncia sobre o que é o assédio por meio de informativos, palestras,
além de oferecer 0s meios para denuncias que preservam a identidade das vitimas. Os c6digos

de ética ou conduta comumente disponiveis nas empresas ndo garantem que as organizacoes
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estardo isentas de casos de assédio, ao contrario, deve-se manter o constante acompanhamento
por parte dos gestores. Em sua pesquisa sobre formas de prevenir e combater o assédio, Nunes

e Tolfo (2012) categorizaram as a¢Oes de combate ao assédio em trés dimensdes: diagnostico

organizacional, estratégias de prevencao e acOes de intervencdo, conforme o Quadro 3.

Quadro 3 - Medidas de prevenc¢do e combate ao assédio moral

Diagndstico organizacional

Prevencéo

Intervencéo

Avaliar os fatores de riscos

psicossociais.

Promover  mudangas  na

cultura organizacional.

Criar espaco de confianca dentro da
empresa (comités, canais de escuta) para

que o trabalhador possa expressar suas

queixas.
Refletir sobre a forma de | Educar e capacitar gerentes, | Estabelecer um terceiro  imparcial
organizacdo de trabalho e seus | pessoas-chave e lideres. (mediador) dentro da empresa.
métodos de gestdo de pessoal.
Refletir acerca das praticas | Criar um cédigo de conduta, | Aplicar medidas disciplinares e/ou

organizacionais e da cultura

codigo de ética, incluir normas

sancBes aos agressores e empregadores.

organizacional, averiguando | de conduta.

possibilidades de mudancas.

Realizar pesquisas com 0s | Promover préaticas que | Identificar e avaliar uma situacdo de
funcionarios. estimulem 0 respeito, | assedio moral, buscando intervir de

colaboracéo e integragdo entre

os funcionarios.

forma contextualizada, de acordo com a

fase na qual a situacdo se encontra.

Verificar 0 ambiente e

acompanhar a equipe.

Conscientizar e disseminar

informagdes sobre assédio.

Proteger judicialmente a vitima.

Realizar discusstes formais e
informais da avaliacdo com o0s

funcionarios.

Educar e capacitar 0s

funcionérios.

Minimizar as consequéncias para a

vitima  (fornecer apoio psicolégico,

definir estratégia terapéutica, praticas

alternativas, conscientizacdo grupal).

Acompanhar o absenteismo, as
reclamagbes e as faltas por

doenga.

Desenvolver comunicagdo
interna, promover o diélogo,
grupos de debate, espacos de

escuta.

Formar uma equipe para lidar com o

assédio de maneira coordenada e

multidisciplinar.

Utilizar medidas psicométricas
como forma de diagnosticar

assédio moral no trabalho.

Reduzir o estresse.

Possuir conselheiros internos
independentes  capazes de  prover
informacdo da  politica e  dos

procedimentos.

Investigar a dimenséo e natureza

Criar ambiente; melhorar as

Demonstrar a organizacdo que o assédio
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do problema. condi¢bes garantir qualidade | moral ¢ um fenbmeno complexo e que
de vida no trabalho. todos saem  perdendo: individuo,

organizacdo e sociedade.

Realizar pesquisa de clima | Possibilitar autonomia para | Coibir comportamentos inadequados que
organizacional. organizar o trabalho, fornecer | conduzam ao assédio.

informagdes e recursos
necessarios para execucao das
tarefas e reduzir o trabalho

mondtono e repetitivo.

Questionar a forma de gestéo. Aumentar a | Ter procedimentos especiais para casos
fiscalizacdo/controle dos | em que os envolvidos s&o de diferentes
funcionarios. niveis hierérquicos.

Dar exemplo de | Tornar visivel as situagbes de assédio

comportamento e/ou conduta | moral por parte dos trabalhadores.
adequada e promover
mudancas na organizacdo que
combatam ao assédio.

Fonte: Adaptado de Nunes e Tolfo (2012).

No ambito interno das organizacdes o diagndstico organizacional é utilizado para
detectar e apontar se o ambiente organizacional pode favorecer a sua ocorréncia e a
intervencdo busca agir para cessar e amenizar as ocorréncias para a vitima e também punir os
agressores. Para que essas acdes sejam analisadas, identificadas e desenvolvidas pela empresa

é preciso o envolvimento e comprometimento de toda a organizacdo (Nunes & Tolfo, 2012).

PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A pesquisa foi de abordagem qualitativa, o procedimento técnico da pesquisa foi
estudo de casos e a coleta de dados foi realizada por meio de entrevistas semiestruturadas,
realizadas por telefone, em que cada um dos participantes foi contatado, primeiramente, por
meio eletrébnico (e-mail) para agendamento do telefonema de entrevista. Também, foi
realizada a pesquisa documental via sites das empresas e documentos, como codigo de ética e
documentos sobre processos trabalhistas, na base de dados da 92 Regido do Tribunal Regional
do Parana - por onde tramitam todos processos que poderiam envolver estas cooperativas — 0

resultado estara descrito apds o quadro resumo das analises das entrevistas.
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Quanto a analise de dados, o estudo utilizou a anélise de conteudo (Bardin, 2011), com
uso de técnicas para interpretacdo dos dados. Segundo Dellagnelo e Silva (2005), nas
pesquisas qualitativas, com o uso de técnicas mais ou menos refinadas, esta forma de analise
tem sido uma das mais utilizadas no campo da administracdo no Brasil. Assim, apos coletados
os dados, eles foram preparados por meio da transcricdo das entrevistas e organizagdo dos
documentos levantados, e feita a leitura flutuante. Em seguida, foram explorados e analisados,
com a consequente categorizacdo dos achados por meio da codificacdo o que facilitou o
processo de interpretacdo. E, finalmente foram apresentados em quadros analiticos que
permitiram a construcéo dos elementos de analise deste artigo.

Foram estudadas duas cooperativas agropecuérias do estado do Parana. Por motivos de
preservacdo os nomes das cooperativas foram alterados, sendo assim, serdo apresentadas
como Cooperativa Verde e Cooperativa Azul. A escolha se deu em funcdo das cooperativas
paranaenses, além de apresentarem crescimento econémico financeiro nos ultimos anos
passaram por um interessante processo de reestruturacdo organizacional e serem exemplo de
conduta e gestdo nas regides onde atuam, no interior do Estado. Tais cooperativas, em
especial, enguadram-se neste critério e porque ambas as cooperativas sdo grandes
empregadoras das cidades onde estdo localizadas e sdo reconhecidamente importantes
referéncias na regido. Logo, as politicas de gestdo de gestdo de pessoas tornam-se exemplos
para outras empresas, principalmente para aquelas diretamente ligadas as cooperativas.

O roteiro para as entrevistas foi baseado na fundamentacdo tedrica sobre a prevencao
ao assédio moral, questionando quais as acdes e medidas que servem como mecanismos de
apoio, se existe codigo de ética, se a cooperativa realiza pesquisa de clima organizacional, se
existe a conscientizacdo dos funcionarios a respeito do que € o assédio, quais 0s espacos de
escuta para os funcionarios, se o0 ambiente de trabalho é seguro e saudavel e outras perguntas

relacionadas as acOes preventivas. O Quadro 4 apresenta o perfil dos respondentes:
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Quadro 4 - Respostas dos entrevistados as questdes iniciais da pesquisa

Gestor RH- Gestora 2-
Gestora GP- | Gestor 2 - . .
. ] Cooperativa Cooperativa
Cooperativa Azul Cooperativa Azul
Verde Verde
Qual sua | Economia e Psicologia | Engenheiro Agricola | Economia, Processamento de
formacao? com pos em RH. contabeis e direito. | dados.
Qual cargo | Supervisora de Gestdo | Gerente de Negocios | Geréncia de | Coordenadora da
ocupa? de Pessoas. —Carnes Recursos Humanos | area de tecnologia
e de Advogado. da informacéo.
Quanto tempo | 2 anos. 10 anos. 20 anos. 6 meses.
esta neste cargo?
E quanto tempo | 20 anos. 19 anos. 26 anos. 20 anos.
esta na
empresa?
Possui Sim, subordinada aum | Sim, relacdo  de | Sim, gerente-geral. | Sim, subordinada

relacionamento

com a chefia? Se

coordenador e depois a
uma diretoria.

subordinacdo direta
com o Diretor de

ao gerente
administrativo-

sim, qual o nivel Operagdes. financeiro.
da relacéo?

No caso de | Supervisiona 15 | Coordena no geral | 20 pessoas. 23 pessoas.
gerentes, pessoas. 170 pessoas.

quantas pessoas

coordena?

Fonte: dados de pesquisa.

Outra questdo importante para se observar é que foram respeitadas as nomenclaturas

adotadas para a area de gestdo de pessoas utilizadas pelas cooperativas. Neste caso, a

Cooperativa Azul adota a nomenclatura de Gestdo de Pessoas, enquanto a Cooperativa Verde

adota Recursos Humanos. Tal medida ndo retrata os aspectos epistemoldgicos do uso dos

termos.

APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

O Ambiente Organizacional em Cooperativas Agropecuarias

As cooperativas agropecuarias possuem um papel relevante nas esferas econdmica e

social, devido ao fato de, em muitas regides significarem uma forma de agregacéo de valor ao
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cenario produtivo rural, como também permitirem que pequenos e médios produtores entrem
em mercados maiores e mais concentrados. Com as mudancas no ambiente politico e
econdmico brasileiro nas décadas de 1980 e 1990, as cooperativas tiveram de se ajustar a fim
de ampliar ou manter suas participacdes no mercado. Assim em um ambiente de negocios
cada vez mais acirrado, as cooperativas necessitam cooperar ndo somente com Seus
associados, mas também com outras cooperativas, conforme € denominado o principio da
intercooperacao (Ferreira & Braga, 2004; Lago & Silva 2012),

Para superar as mudancgas ocorridas, as cooperativas utilizaram-se de estratégias
competitivas para sobreviver e aumentar sua participacdo no mercado igualando-se, de muitas
formas, as empresas tradicionais. Para tornarem-se competitivas frente aos concorrentes e ao
mercado em geral, adotaram formas e instrumentos de gestdo tradicionais, mas a0 mesmo
tempo, elas possuem algumas caracteristicas préprias e desafios como definir o0 seu processo
decisério, dando mais autonomia aos gestores ou ndo, a tomada de decisdo compartilhada
entre 0s cooperados, a visdo de curto, médio e longo prazo, o papel dos cooperados como
fornecedores e sdcios da cooperativa e a relacdo entre estes e 0os empregados da cooperativa
(Bialoskorski Neto, 2002; Chaddad, 2007; Ferreira & Braga, 2004). O crescimento do
agronegdcio nos ultimos anos tem levado as cooperativas a rever suas estratégias, estruturas e
modelos de gestdo (Bialoskorski Neto, 2002).

Em relacdo ao cenario das cooperativas agropecudrias, Dias Junior (2013), revela que
existiam do periodo de jan./dez. de 2012, 1.561 cooperativas no ramo agropecuario € que a
participacdo destas cooperativas na producdo nacional é de 48%. Os produtos que as
cooperativas apresentam maior participacdo na producdo brasileira séo trigo (74%), soja
(57%), café (48%), algodao (44%), milho (43%), arroz (35%) e feijao (18%). E os beneficios
do cooperativismo agropecuario sao: agregacao de valor e eficiéncia na cadeia produtiva,
economias de escala, prestacdo de servicos e acesso a tecnologia e a mercados.

A realidade do agronegocio, conforme apresentada anteriormente, instiga saber a
respeito de sua institucionalizacdo e de aspectos relacionados a gestdo das cooperativas.
Assim, a seqguir, serd trabalhado o contexto das cooperativas no que tange a sua historia e 0s
resultados da pesquisa.

A Cooperativa Verde iniciou suas atividades no inicio do século passado com a vinda
de algumas familias de pioneiros europeus que fundaram uma cooperativa de producao de

manteiga e queijo. Entre 1950 e 1960, juntaram-se a Cooperativa Verde mais duas

cooperativas agropecuarias da regido, também formadas por pioneiros europeus, o que
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garantiu maior impulso aos negocios. Uma delas foi a cooperativa Azul e juntas, as trés
cooperativas fundaram uma cooperativa central com a finalidade de organizar em maior
escala a producéo, a industrializacdo e o comércio de produtos como leite e derivados. Mais
tarde, o grupo estendeu sua atuagdo para o setor de carnes (suinos e aves).

Na década de 1980, a Cooperativa Verde tornou-se uma das organiza¢ées modelo do
segmento no estado do Parand. Atualmente, a Cooperativa possui um amplo portfolio de
atividades de produtos e servico. S8o eles: assisténcia técnica agricola, farmécia veterinaria,
loja de pegas agropecudrias, postos de combustiveis, lojas de insumos, bovinos de leite, leite a
granel, suinos, racdes, assisténcia técnica pecuaria, semente de soja e trigo e soja ndo OGM
(Organismo Geneticamente Modificado).

A Cooperativa Azul também foi fundada por imigrantes europeus e fica distante cerca
de trinta quilémetros, aproximadamente, da Cooperativa Verde. Possui produgdo agricola e
atividade de pecuéria leiteira e de carne. Atualmente, possui unidades em diferentes cidades
do Parana e no Estado de Séo Paulo.

Com base também nas respostas obtidas nas entrevistas, 0os gestores de ambas as
cooperativas afirmaram que o ambiente de trabalho dos empregados é considerado bom. Na
Cooperativa Azul afirmaram que s@o feitos trabalhos e investimentos para questfes
ergométricas e processo de avaliacdo de relacionamentos, ja& na Cooperativa Verde foi
mencionado o uso de pesquisa de clima organizacional anualmente.

A primeira pergunta buscou identificar como os gestores percebem seu ambiente de
trabalno e como o avaliam. Os quatro gestores afirmaram que trabalham em um bom
ambiente organizacional e ndo relataram nenhum problema a este respeito. Eles afirmaram
gue as organizacOes buscam garantir um ambiente seguro e saudavel para seus trabalhadores.
Sobre a Cooperativa Verde afirmou-se que hd um sistema que integra gestdo ambiental,
gestdo da qualidade e gestdo da seguranca do trabalho. E a resposta do Gestor 2 descreve as

acOes da Cooperativa Azul:

Gestor 2, Cooperativa Azul: [...] a cooperativa tem investido nos ultimos anos em

um sistema de gestdo integrada do qual um de seus pilares é o bem-estar e a

seguranca de seus funcionarios...].

Percebe-se, a partir das respostas, que as cooperativas buscam estar de acordo com as

leis e normas em respeito a salde e bem-estar de seus empregados. Tal fato vai ao encontro da
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afirmacdo de Barreto (2004), de que o empregador é responsavel por garantir um ambiente de
trabalho seguro e que garanta todos os diretos ao trabalhador, permitindo que este tenha sua
dignidade e que tenha salde para desempenhar suas funcbes. Sobre os direitos dos
trabalhadores, as cooperativas cumprem a legislacéo trabalhista de forma geral e ressaltou-se
a existéncia de acordos coletivos com o sindicato no caso da Cooperativa. A gestora de
Gestdo de Pessoas da Cooperativa Azul frisou que na organizacdo ha a preocupagdo em
cumpri-los.

Com base em Campos (2004), de que a caracterizacdo da violéncia depende de fatores
como o contexto em que o fato ocorre e o julgamento de quem est4d como observador da
situagdo foi questionado como o0s gestores viam o0s desentendimentos entre colegas de
trabalho. Na Cooperativa Azul, os gestores afirmaram que os desentendimentos existem, mas
que os que ndo forem de cunho profissional ndo sdo bem-vistos, a partir dai o chefe de cada
area tenta solucionar o atrito e a &rea de Gestdo de Pessoas também é envolvida. Na
Cooperativa Verde, o gestor de RH afirmou que sdo feitos treinamentos para capacitar o0s
lideres a lidar com essas situacdes e caso o lider ndo consiga resolver o problema, a area de
recursos humanos é chamada. Compreende-se que 0s gestores de ambas as cooperativas
buscam tentar resolver os conflitos dentro da prdpria &rea em que ocorreu o fato, mas caso
ndo obtenham sucesso a area de recursos humanos € sempre envolvida para tentar sanar o
problema.

Sobre a existéncia de um cddigo de ética em cada cooperativa, todos responderam que
ha sim, e segundo as suas normas internas, o codigo € passado para 0s empregados no
momento de sua integracdo a organizacdo. Conforme observado por Heloani (2004), o cddigo
de ética é um dos métodos que podem ser usados para preven¢do do assédio moral, pois eles
explicitam as condutas e esclarecem qual é o comportamento considerado correto e esperado
dos empregados.

Quanto ao gquestionamento sobre quais séo as acles e as medidas que podem ocorrer
como mecanismos de prevencgdo para situacdes de assedio, os gestores da Cooperativa Azul

relataram que ndo hé acdo ou medida estruturada e a gestora de GP afirmou que:

Gestora de Gestdo de Pessoas, Cooperativa Azul: [...] Hoje ndo existe nenhum

“mecanismo ”, por causa que néo tivemos, pelo menos para mim nunca foi passado

nada sobre (haver) assédio .
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Ja na Cooperativa Verde o gestor de RH afirmou que existe o cddigo de ética como

elemento de apoio e medida balizadora de condutas, além disso informou que:

Gestor de RH, Cooperativa Verde: Tem as dendncias que vocé pode fazer via e-mail

e a pesquisa de clima organizacional inclusive, que a gente da um ID para cada
funcionério, onde que ele pode falar sobre a sua chefia, condutas da sua chefia, em

relacdo a questdo moral, em relacdo a questdo ética de acéo.

Ou seja, de acordo com o Gestor de RH existem acdes de prevencdo a situacdes de
assédio, a Gestora 2, porém, afirma ndo ter conhecimento de nenhum justificando que:
“Gestora 2, Cooperativa Azul: [...] mas é que a gente também ndo tem esse tipo de problema,
né![...]".

Sobre as acOes preventivas de assédio tanto Barreto (2004) quanto Heloani (2004)

afirmam que as organizacbes devem criar espacos de amparo as vitimas, nos quais as
denuncias possam ser feitas em sigilo. Como foi observado, apenas o gestor de RH da
Cooperativa Verde afirmou existir esta acdo e parece que isso ndo esta claro para todos.

Para os gestores que responderam ndo existirem acGes de prevencdo para casos de
assédio moral, foi questionado se as cooperativas pensam em adotar algum método de

prevencao e se sim quais. Foram obtidas as seguintes respostas:

Gestora Gestdo de Pessoas, Cooperativa Azul: ““Eu acredito que sim, porque a

gente estd bem no interiorzdo, entdo ndo é muito falado sobre o assunto. Mas, a
cooperativa estd expandindo pra Sdo Paulo e I4 a gente ja percebe que o pessoal tem
outra cultura e eles buscam bastante, qualquer coisa que estd errado, eles ja tdo
reclamando, questionando, querendo informagdes. Entdo, a cooperativa tem que

estar atualizada e antenada nessa situacdo, sim.

Gestor 2, Cooperativa Azul: Nao tem sido tema de discussoes.

Gestora 2, Cooperativa Verde: Eu acredito que se, digamos esse tipo de incidéncia

comegar a acontecer e comecar a ser frequente, com certeza (serd feito algo).

A pergunta sobre como cada cooperativa responderia caso acontecesse alguma

situacdo de assedio foi respondida apenas por trés gestores:
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Gestora GP, Cooperativa Azul: ‘[...]JCom certeza, ela iria [...] punir os autores no

caso, porque a cooperativa é muito justa, os dirigentes gostam das coisas bem
corretas, 0s valores para eles sdo coisas que sdo assim importantissimas [...]. Entéo,
com certeza a cooperativa faria uma verificacdo e puniria os infratores. De alguma
forma com adverténcia, suspensdo, desligamento e para a pessoa injusticada ela iria

de alguma forma bonificar essa pessoa, ndo sei exatamente como, né! [...].

Gestor 1, Cooperativa Azul: Casos que venham ocorrer serdo tratados com

superiores.

Gestora 2, Cooperativa Verde: E, eu acho que ela seria um pouco extrema na parte

da pessoa que assedia. Até, digamos assim alguma demissdo, alguma coisa nesse

sentido.

Percebe-se que, 0s gestores acreditam que caso ocorra alguma situacdo de assédio, as
cooperativas tomariam, sim, alguma providéncia, e que haveria punicdo para o assediador.
Mas de acordo com Nunes e Tolfo (2012) o correto a fazer quando constatada uma pratica de
assédio € ndo punir o agressor ou agressores, primeiro deve-se buscar acabar com qualquer
comportamento hostil e estabelecer um clima justo de trabalho no primeiro momento e
posteriormente tomar as devidas providéncias.

A préxima pergunta foi sobre a posicdo da cooperativa ap6s um caso de assédio. Se a
cooperativa tornaria o fato conhecido para todos ou ndo. Os gestores da Cooperativa Azul
afirmaram que a empresa ndo tornaria o fato visivel, mas que se surgisse a histdria na midia,

ela iria tentar se defender. J& na opinido dos gestores da Cooperativa Verde:

Gestor RH, Cooperativa Verde: Depende do assédio, se for um assédio que nao

tivesse impacto negativo na imagem e exposi¢do do assediado ou do assediante, sim
né. Agora se fosse algo que destruisse a vida familiar do assediador ou do assediado,

ai a cooperativa se resguardaria no direito de limitar o caso somente as duas partes.

Gestora 2, Cooperativa Verde: Eu acredito que ndo. Justamente pela nossa cultura,

que ndo é algo que a gente estaria alarmando e colocando em risco a imagem da
cooperativa. Mas sim, eu acredito que faria internamente um trabalho junto com os

coordenadores e gestores, mas ndo tornaria publico todo esse processo.

Apesar de algumas discrepancias, observou-se convergéncia em pensar que uma

situacdo de assedio ndo se tornaria publica por parte das cooperativas. Estas percep¢fes vao
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na direcdo oposta do que Nunes e Tolfo (2012) comentam sobre ser a forma adequada de
intervencao para casos de assédio que é tornar o fato visivel para os trabalhadores.

Questionados sobre a existéncia de algum tipo de treinamento para gestores e lideres
para lidar com casos de assédio, os entrevistados da Cooperativa Azul afirmaram que nédo
existe nenhum treinamento especifico para estes casos. Porém um dos gestores afirmou que
“[...] Eu vejo como algo que existe ndo formalizado, mas esta embutido na cultura da
empresa”, OU Seja, para este gestor o treinamento ndo é formalizado, mas que se subentende
estar na cultura da cooperativa. Por outro lado, na Cooperativa Verde, o gestor de recursos
humanos afirmou existir o treinamento que é feito anualmente e onde sdo abordados temas
como o papel do lider, o perfil do lider, as normas que o lider deve respeitar e como ele deve
se portar em casos que ele ocorra. Ao contrario do gestor de recursos humanos, a gestora da
area de tecnologia afirmou nunca ter participado ou ouvido falar desse tipo de treinamento.

Em relacdo ao treinamento de gestores e lideres para lidar com situacGes de assédio,
Hirigoyen (2006) afirma que este é o terceiro passo do planejamento de prevencdo ao assédio:
“treinamento de funcionarios do Departamento de Recursos Humanos quanto as providéncias
a adotar para prevenir o assédio moral, detectd-lo ou administrar os casos ja existentes”
(Hirigoyen, 2006, p. 326). Percebe-se assim, que ter lideres preparados para tratar com
situacOes de assédio deixa as organiza¢fes mais bem estruturadas para resolver tais casos.
Além disso, os gestores tém o papel de interceder previamente quando perceberem que
alguma situacdo pode ocasionar o assédio, evitando assim problemas maiores.

Outro ponto de analise da pesquisa foi identificar se as cooperativas estudadas
promovem préaticas para conscientizar e disseminar informac6es a respeito do assédio para
seus empregados. A gestora de GP da Cooperativa Azul afirmou que ja houve palestras, mas
de forma muito vaga. O gestor 2 da Cooperativa Azul afirmou nédo ter nada. Na Cooperativa
Verde, o gestor de RH afirmou que essas praticas sdo passadas no momento da integracdo do
empregado a empresa por meio do cddigo de ética e da disseminacdo da cultura. A gestora de
tecnologia afirmou ndo conhecer nada. Nesse caso, uma das partes mais importantes da
prevencdo é a informacéo, pois € por meio dela que os empregados podem entender o que é
de fato o assédio moral e tomar precaugdes com relacdo as suas atitudes e também estarem
atentos quando acontecer com eles ou com pessoas proximas. Hirigoyen (2006) frisa a
importancia de campanhas explicativas e debates publicos para todos os empregados de uma

organizacéo a fim de levar informacdo e conhecimento.
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Foi questionado também se as cooperativas estimulam o didlogo, promovem grupos de
debate ou espagos de escuta para seus funcionarios. Com base nesta pergunta, a gestora de GP
da Cooperativa Azul afirmou que existe o didlogo de seguranca semanalmente, 0 “espaco do
colaborador” que ocorre mensalmente e onde o empregado pode falar sobre sua familia e seu
trabalho. H& também a intranet, onde cada um pode escrever sobre assuntos do seu interesse.
Ja o outro gestor entrevistado da Cooperativa Azul, afirmou ndo existir nenhum espaco de
escuta ou didlogo para os funcionarios.

Na Cooperativa Verde, o gestor de recursos humanos respondeu afirmando ter um
programa chamado de “PDL (Programa de Desenvolvimento de Liderangas)” que €
desenvolvido para os futuros lideres ou aqueles que tém potencial para exercer cargos de
chefia; nesse programa os potenciais lideres recebem treinamento, em que € abordado o tema.
A outra gestora entrevistada da Cooperativa Verde afirmou que néo existe.

E uma das Ultimas perguntas para tentar identificar acGes preventivas para o assédio
moral foi se as cooperativas realizam pesquisa de clima organizacional. Sobre isso, 0s
respondentes afirmaram existir pesquisa de clima organizacional. Sobre os resultados

aferidos, a gestora de recursos humanos da Cooperativa Azul reafirmou que

Gestora de GP, Cooperativa Azul: [...] nunca houve, ndo teve nada que indicasse que

tenha ocorrido, que tenha alguma coisa que indique assédio [...].

O gestor de recursos humanos da Cooperativa Verde revelou que o questionamento
sobre assédio moral na pesquisa de clima organizacional é feito de forma direta, como

relatada por ele:

Gestor de RH, Cooperativa Verde: [...] a pergunta é bem direta: vocé ja sofreu

assedio moral da sua chefia?

O gestor de RH afirmou que na ultima pesquisa de clima todos os participantes
afirmaram ndo ter sofrido assédio moral. Ele afirmou que as pesquisas sdo realizadas
anualmente, enquanto que a gestora que nao é de RH afirmou que as pesquisas sdo realizadas

a cada dois anos.
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O Quadro 5 sintetiza a analise das respostas, comparando-as entre si:

Quadro 5 - Resumo dos pontos mais importantes revelados pela entrevista

Acdes de prevencdo de

situacdes de assédio

Ambos os gestores da Cooperativa Azul concordam que ndo existe nenhuma acéo
preventiva para situacGes de assédio e justificam dizendo que nunca houve casos de
assédio moral. Na Cooperativa Verde ha afirmacfes contraditérias dos dois
entrevistados, o gestor de Recursos Humanos afirmou existir acdes de prevencdo e
citou-as. Ja a segunda entrevistada afirmou ndo ter conhecimento de nenhuma agéo
de prevencdo e justificou que ndo existe porque a cooperativa nunca sofreu casos de
assédio. Fatores como a ma comunicacdo ou a falta dela podem estar causando essa

contradicdo nas respostas dos entrevistados.

Treinamento para
gestores e lideres sobre

assédio moral

Ambos os entrevistados da Cooperativa Azul responderam que ndo existe nenhum
treinamento para gestores e lideres sobre assédio moral, novamente, as respostas
foram semelhantes. Na Cooperativa Verde, os gestores discordam em suas
respostas. O gestor de Recursos Humanos afirma existir o treinamento anual,
enquanto a gestora afirma desconhecer. Tal divergéncia pode ser justificada por

varios fatores como, por exemplo, a falta de informagdes sobre os treinamentos.

Préticas para
disseminar e
conscientizar o0s
funcionarios sobre

assédio moral

A gestora de Gestdo de Pessoas da Cooperativa Azul afirmou que ja houve, mas de
forma vaga. Enquanto que o Gestor afirmou apenas que ndo existem. Na
Cooperativa Verde novamente houve a contradi¢do das respostas, onde a area de
recursos humanos afirma existir a conscientizagdo dos funcionarios sobre o assédio,

a gestora que nao pertence ao RH desconhece tal fato.

A cooperativa oferece:
de debate,

espacos de escuta e

Grupos

estimulo ao di&logo?

Na Cooperativa Azul, a gestora de GP afirma-se que existe espaco para didlogo que
a cooperativa oferece aos funcionarios. Por outro lado, 0 gestor que ndo pertence ao
Recursos Humanos afirma que ndo existem tais agBes. Na Cooperativa Verde a
gestora que ndo pertence a area de RH afirma que existe por meio da pesquisa de
satisfagdo. E o gestor de RH afirma que acontece por meio do treinamento que é

oferecido para futuros lideres. Novamente houve discordancia entre as opinides.

Planejamento para
adocdo de métodos de
prevencdo ao assédio

moral

A gestora de GP da Cooperativa Azul afirma que a cooperativa vai buscar a adogao
de métodos de prevencdo ao assédio moral; um dos motivos € a expansdo da
empresa. Por outro lado, o outro gestor afirmou ndo ter conhecimento. Nesse caso, a
contradicdo das respostas é justificavel, pois como o tema de planejamento sobre
prevencao a casos de assédio compete mais a area de recursos humanos, as outras
areas podem desconhecer o fato até que ele seja devidamente planejado e
implementado na empresa em geral. Na Cooperativa Verde, a gestora que ndo é de
RH desconhece a existéncia de agdes de prevencao e afirma que se houver casos de
assédio, a cooperativa tomaria medidas preventivas. Ja o gestor de RH revelou que

ja existem métodos preventivos ao assédio.

Fonte: dados de pesquisa.
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Além das discrepancias entre as respostas, principalmente dos respondentes da
Cooperativa Verde, observou-se que as respostas dos gestores de recursos humanos foram
mais contundentes que a dos gestores que ndo sao desta area.

Como resultado da pesquisa feita na base de dados do Tribunal Regional do Parana,
averiguou-se que nenhuma das duas cooperativas teve algum processo trabalhista com
reclamatorias sobre assédio moral e ou sexual. Isto corrobora as informacdes repassadas pelos
gestores de RH de ndo haver histérico formal sobre esta questdo nas cooperativas Azul e
Verde.

CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral deste trabalho foi identificar e analisar como sdo tratadas
preventivamente as questdes relativas ao assédio moral pelas cooperativas agropecuarias no
Parana. Foi constatado que nas duas cooperativas estudadas ha métodos de tratamento
preventivo para o assédio moral. Na Cooperativa Azul, ha espacos de escuta e dialogo para 0s
funcionarios, mas nada voltado diretamente para situacdes de assédio, € feita pesquisa de
clima organizacional, além de haver cddigo de ética. Na Cooperativa Verde, as acles
preventivas identificadas foram: codigo de ética, denincias via e-mail, pesquisa de clima
organizacional, caixa para denuncias e treinamento para futuros lideres abordando o tema do
assedio.

Ao se comparar as visdes das cooperativas pesquisadas e assinalar as diferencas,
identificou-se que as cooperativas ndo possuem visdes diferentes, apenas existe a diferenca
nas acles entre as cooperativas. Por exemplo, a Cooperativa Verde possui mais métodos
preventivos para casos de assédio, ao contrario da Cooperativa Azul que utiliza apenas o
codigo de ética e pesquisa de clima organizacional, e justifica que ndo existem mecanismos
preventivos porque nunca houve casos de assédio na cooperativa. E os achados, ou melhor, o
fato de n&o haver reclamacdes trabalhistas envolvendo ambas as cooperativas, sinaliza que as
acOes adotadas séo efetivas no sentido de minimizar o contencioso trabalhista.

E, quando se comparam as visdes dos gestores entrevistados de cada Cooperativa,
conclui-se que os gestores da area de Gestdo de Pessoas de ambas as cooperativas mostraram
mais seguranca em suas respostas além de buscar justifica-las. Ao contrario, os outros dois
entrevistados que ndo eram da area de gestdo de pessoas, na maioria das perguntas, relataram

desconhecer os métodos de prevencdo e ndo demonstraram tanta preocupagdo com o assunto.
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As discrepancias entre as respostas de gestores da area de Gestdo de Pessoas e de
outros gestores que nao da area podem ser justificadas pela area de trabalho de cada gestor
nas cooperativas. Os gestores da area de Gestdo de Pessoas lidam diretamente com assuntos
relacionados aos individuos, como formas de recrutamento e selecdo, remuneracéo,
treinamentos, bem-estar dos funcionarios, entre outros aspectos, entdo, estdo diretamente
ligados ao tema e compete a estes profissionais prevenir, intervir e resolver tais problemas. Ja
0s gestores que ndo sdo da &rea de Gestdo de Pessoas revelam desconhecer métodos
preventivos ao assedio moral justamente por ndo trabalharem diretamente com tais assuntos.

Outra razdo para estas diferencas de percepgdo e pouca preocupagdo com o tema,
parece ser o fato de atuarem no interior do Estado, onde prevalece o pensamento de que
“essas coisas ndo acontecem aqui”, o que pode denotar que as relagdes sao mais proximas e
mesmo atuando em ambientes competitivos, 0 ambiente organizacional das cooperativas isola
ou diminui as situacdes de assedio ou, 0 que pode ser pior, as situacdes de assédio podem
estar sendo naturalizadas em um ambiente caracterizado por ser mais rustico, com “pessoas
duronas” ou que “todo mundo se conhece e se atura”, minimizando as situagdes de assédio.

Também pode ser considerado o “discurso romantico” da area de Gestdo de Pessoas
em relacdo as discrepancias das respostas dos entrevistados, ou seja, por se tratar da area
responsavel pela prevencdo, esta busca passar a impressao ao entrevistador de que existem
mecanismos de prevencdo e que sdo usados corretamente dentro da organizacdo, criando as
vezes uma realidade imaginaria para as cooperativas, que de fato pode nao existir.

Uma melhoria que poderia ser feita diz respeito & comunicacdo, onde a area de Gestdo
de Pessoas das cooperativas deveria reavaliar todos os processos a fim de verificar se ndo ha
falhas de comunicacdo. Ter programas de prevencdo ao assédio moral nas cooperativas ndo
significa que todos dentro delas saibam a respeito dessas praticas. A comunicacdo deve ser
benfeita a fim de evitar problemas, como foi observado nas diferentes respostas dos
profissionais de Gestdo de Pessoas e dos outros profissionais entrevistados e para evitar que
situacBes de assédio possam ser naturalizadas ou minimizadas dada a falta de informacéo
sobre 0 assunto.

Este trabalho aponta para a necessidade de novas pesquisas direcionadas para
compreender melhor questdes como: o posicionamento geografico da organizagéo (interior ou
grande centro urbano) afeta a percepgéo e a discusséo sobre assédio moral; de que forma a

cultura de organizagdes cooperativistas influencia para minimizar ou maximizar a percepcao
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do que vem a ser; e as diferentes abordagens de comunicagdo para trabalhar as acGes de

prevencéo.
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