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RESUMO

O presente estudo objetiva verificar se género e poder estdo associados a
vocalizacdo do colaborador quando este presencia um assédio moral ou corrupgao
no ambiente de trabalho, por meio de uma analise hipotética. Estudos que
investigam o assédio moral e a corrupcdo no ambiente de trabalho tem chegado ao
resultado que uma das grandes consequéncias tem sido o terror psicoldgico, onde o
agressor tem desestabilizado a vitima, para impedir a sua vocalizagdo com a
lideranca. Nos testes de hipéteses, foram divididos em trés grupos. As areas de
concentracdo desse estudo foram com 548 brasileiros, pessoas ligadas ao ambiente
de trabalho. Este estudo trata-se de uma pesquisa quantitativa, por meio de uma
andlise hipotética, com base em literaturas que analisaram a relacdo de poder. O
tratamento dos dados e teste de hipoteses ocorreu por meio de analise de regresséo
com estimador Tobit, por meio do software STATA 16.0. Conclui-se que 0 género e
0 poder se mostram relacionados a decisdo de relatar ou ndo no caso hipotético de
uma pessoa presenciar um contexto de assédio moral. Este resultado ndo ocorre no
contexto hipotético de corrup¢do. Diante dos resultados encontrados este estudo
contribui de forma pratica com evidéncias testadas estatisticamente, que podem
ajudar as empresas a desenvolver mecanismos, a fim de evitar o perigo do assédio

moral e a corrupgao.

Palavras chaves: Estrutura de Poder, Assédio moral, Corrupcdo, Ambiente de

trabalho.



ABSTRACT

This study aims to verify whether Gender and Power are associated with the
employee's vocalization when he witnesses moral harassment or corruption in the
workplace, through a hypothetical analysis. Studies that investigate moral
harassment and corruption in the workplace have found that one of the great
consequences has been psychological terror, where the aggressor has destabilized
the victim, to prevent their vocalization with the leadership. In the hypothesis tests,
they were divided into three groups. The area of concentration of this study was with
Brazilians, people that is working. This study is a quantitative research, using
hypothetical analysis, based on literature that analyzed the power relations. Data
treatment and hypothesis testing occurred through regression analysis with a Tobit
estimator, using STATA 16.0 software. It is concluded that gender and power are
related to the decision to report or not in the hypothetical case of a person witnessing
a context of bullying. This result does not occur in the hypothetical context of
corruption. Given the results found, this study contributes in a practical way with
statistically tested evidence that can help companies to develop mechanisms in order
to avoid the danger of bullying and corruption.

Key words: Power Structure, Moral Harassment, Corruption, Environment of work.
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Capitulo 1

1INTRODUCAO

Nessas Ultimas décadas, estudos sobre o assédio moral tém sido ampliados
no mundo em decorréncia do aumento de situacdes que vem ocorrendo nos
ambientes de trabalho, e essas intercorréncias precisam ser enfrentadas, com acées
das empresas, reacfes das vitimas ou das testemunhas, para que vitimas ou
testemunhas nao figuem expostas as consequéncias dos assédios. Atencao também
deve ser dada ndo somente para a pessoa que enfrenta essa situacao, visto que
pode contornar e desestruturar a familia da vitima (Guimaraes, Cancado, & Lima,

2016).

Segundo destacam Ariza-Montes et al. (2014), o assédio moral que o
empregado sofre no local de trabalho, contorna vérias séries de atos de maneira
negativa, que influem varios problemas de modo social, afetando o psicolégico da
vitima. Diversos estudos (Guimardes, Cancado, & Lima, 2016; Ariza-Montes et al.,
2014; Okechukwu et al., 2014) tém chegado ao entendimento de que o assédio
moral tem sido visto com a exposicdo da vitima em situacbes humilhantes. Os
resultados destes estudos mostram que uma das grandes consequéncias € o terror
psicologico, contornando situacdes desagradaveis e trazendo desarmonia entre 0s

envolvidos no recinto de trabalho.

A terminologia do assédio moral no trabalho, supostamente pode ser visto
como algo simples. No entanto, quando € medido na pratica, existem varias
oscilacbes que impedem a percepcdo do fendbmeno assédio, o qual precisa ser

explorado para possibilitar a punicdo do agressor (Ariza-Montes et al., 2014).



Em algumas situacfes de assédio moral no local de trabalho, alguns
empregados ndo conseguem vocalizar o ato contra a sua integridade, ndo imaginam
que o fato de silenciar, pode trazer consequéncias negativas, como: auséncia de
habilidade, criacdo de stress, insatisfacdo, cinismo e falta de engajamento no
processo de aprendizagem (Millken et al., 2003). Para ser identificado como assédio
moral, precisa analisar se existe a repeticdo dessa atitude de comportamento contra
o empregado por repetidas vezes, em uma determinada situacao no trabalho que o

empregado possa ter enfrentado (Ariza-Montes et al., 2014).

Uma das ferramentas que pode impedir o assédio moral contra o empregado,
na visdo de Detert e Burris (2007) € a decisdo da vitima de vocalizar com a
autoridade os relatos do ambiente de trabalho de maneira anénima ou presencial,
com a finalidade de aperfeicoar as relagcdes na organizacdo. Para Liang, Farh, &
Farh (2012) o ato de vocalizar se trata de um comportamento intencional mediante

as condutas ocorridas contra o empregado nas relacdes do ambiente de trabalho.

Para D'agostino e Pieroni (2018) estudos sobre a corrupgao e alguns modelos
de niveis de estruturas de empresas, tendem a ter uma forte correlacédo, assumindo
que as empresas de menor capacidade de recursos, tendem a se envolver em
fatores administrativos em relagcdo a corrupcdo no ambiente de trabalho. A
corrupcdo constantemente tem sido caracterizada de maneira superveniente, que
acontece de maneira acidental nos ambientes organizacionais, com menor escala,
tais como questdes de favoritismo, de induzir alguém por determinada troca, a fim de
propiciar e obter vantagem alheias, de propinas para atender a expectativas

(Hechanova et al., 2014).

Detert e Edmondson (2011) destacam que alguns empregados, dependendo

do nivel de confianca que tem no lider, podem expressar algo que testemunharam,



seja de corrupcdo ou assédio moral no local de trabalho. Segundo afirma Detert e
Burris (2007) alguns empregados apresentam a relutancia em vocalizar e decidem

“silenciar”.

Trabalhos anteriores sobre o assédio moral e corrupcéo, voltaram seus focos
para a vocalizacdo do empregado, porém, fazendo associacdo com o0
comportamento do lider (Detert & Burris 2007). Os estudos de Gao, Janssen e Shi,
(2011) investigaram a confianca que o empregado tem no lider, para vocalizar
determinado desvio de conduta, com o empregado no ambiente de trabalho. Poucos
estudos retrataram a importancia de a testemunha relatar com a lideranca, sobre o
assédio moral que presenciaram com o empregado na empresa (Ashford, Sutcliffe,
& Christianson, 2009). Quando a testemunha passa a relatar uma atitude de desvio
de comportamento, contra a integridade fisica do empregado no ambiente
organizacional, contribui para empresa tomar atitudes que possibilite um canal de

prevencéao (Detert & Edmondson, 2011).

Esse estudo tem a finalidade de investigar todos os setores, por meio de uma
analise hipotética, os setores: publico, privado, terceiro setor e empresas no modo
geral, no tocante a uma testemunha com vinculo profissional, se relataria ao
presenciar uma situacdo de assédio moral ou corrupcdo no ambiente de trabalho,

levando em consideracao relacdes de género e estrutura de poder.

Por esta razdo, o problema de pesquisa levantado é: Género e poder estao
associados a vocalizacdo do colaborador quando este presencia um assédio moral

ou corrupcao no ambiente de trabalho?

O objetivo do presente estudo é verificar se género e poder estdo associados
a vocalizacao do colaborador quando este presencia um assédio moral ou corrupcao

no ambiente de trabalho.
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O interesse de conhecer a decisdo que a testemunha adere em vocalizar
pessoalmente ou relatar de maneira anénima, justifica-se, pela necessidade de se
conhecer com profundidade, se género e poder estdo associados a vocalizacdo ou
no siléncio da testemunha, em relacdo ao assédio moral ou corrup¢cdo no ambiente
de trabalho (Liang, Farh, & Farh, 2012). Neste enfoque visa preencher a lacuna
apresentada por Anderson e Berdahl (2002) sobre a necessidade de pesquisar o
tipo de decisdo que a testemunha adere, para vocalizar algo que presenciou com o

empregado no local de trabalho.

Os resultados relativos ao assédio moral foram estatisticamente significativos,
mas os resultados relativos a corrup¢do ndo foram estatisticamente significativos. O
presente estudo apresenta contribuicdes teoricas e praticas. Em termos tedricos,
possibilitara uma maior compreensao conceitual no tocante, de conhecer os fatores
de decisbes do colaborador em relacédo ao assédio moral e a corrup¢cdo no ambiente
de trabalho, a partir do estudo da lente, de analisar estaticamente se o empregado
vocaliza ou silencia o assédio moral e a corrupcéo contra a sua integridade no local
de trabalho. Como contribuicdo pratica se da ao munir os gestores na tomada de
decisbes com mais assertividade, afim de evitar o assédio moral e a corrupcédo no
local de trabalho (Okechukwu et al., 2014). Ainda, em relacdo as questbes praticas,
contribuird para que os empregados nao figuem reféns de atitudes ndo condizentes

com as boas praticas de comportamento humano no ambiente de trabalho.



Capitulo 2
2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 VOCALIZACAO ESTRUTURA DE PODER E GENERO

O termo “voice” proposto por Hirschman (1970) representa uma opcdo do
empregado insatisfeito, em reagir em relacdo a algum aspecto do funcionamento
organizacional. A vocalizacdo possui trés antecedentes psicoldgicos: seguranca
psicolégica - crenca de que alguém é capaz de se expressar sem medo de
consequéncia negativa; sentimento de obrigacdo para mudanca construtiva - crenca
de que a pessoa € obrigada a produzir mudancas construtivas; e, autoestima

baseada na organizacdo e crenca de que a pessoa € um membro capaz e valioso

(Liang, Farh, & Farh, 2012).

A vocalizacao, no contexto organizacional, pode ser resultado de atos imorais
contra a integridade fisica humana e a percepcao de condutas de comportamento no
ambiente organizacional. Ou seja, o ato de néo silenciar as pressdes morais,
conforme os conselhos sindicais da area publica identificaram relatos de abusos de
poder do lider em locais de trabalho, que promove a inseguranca no empregado

(Detert & Burris, 2007).

SituagBes passiveis de serem relatadas por subordinados estéo relacionadas
ao nivel de tensdo no ambiente organizacional, a vontade de se desligar da
empresa, as indecisdes no ambiente de trabalho, a inseguranca e o medo. Nas
guestdes psicoldgicas, identificou-se a falta de alegria, de prazer ao trabalho, a

intensidade do nivel de ansiedade, insdnia, cansaco fisico, e inseguranca de

maneira visivel, segundo afirma (Guimarées, Cancado, & Lima, 2016).
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Para Nielsen e Knardahl (2015) o nivel de poder do lider impacta na decisao
do colaborador de vocalizar algum fator do ambiente de trabalho. O modo como a
lideranca desenvolve os seus subordinados, pode impor uma barreira para que o
empregado silencie as pressdes morais ho ambiente da empresa. Se por um lado,
guando os beneficios da vocalizacdo superam 0s custos, 0s empregados se sentem
livres para se expressarem, por outro, a auséncia de seguranca psicolégica os

mantém em siléncio organizacionais (Liang, Farh, & Farh, 2012).

As vitimas se sentem em desvantagem, mediante a equipe que tem o nivel de
controle de poder na empresa, 0 estudo identificou-se, que a desumanizacdo no
ambiente de trabalho pela relagcdo de poder, as empresas precisam implantar um
canal de comunicacéo, para evitar as intercorréncias no local trabalho (Guimaraes,

Cancado, & Lima, 2016).

Visto que o agressor promove na vitima um bloqueio que impede o seu ato de
vocalizar, ficando a vitima refém do resultado organizacional nas suas atividades de
trabalho, pelo fato de ndo se encorajar a realizar a denuncia contra o assediador
(Nielsen & Knardahl, 2015). Pressupde-se que a vitima é propensa a silenciar
guando o agressor do assédio moral € homem, o empregado por sua vez, precisa
desenvolver meios de equilibrio organizacional, para ter a sua sobrevivéncia nas

suas atividades de trabalho.

Os niveis de “poder’ sao vistos como legitimos, pois quanto maior o poder do
lider, maior a probabilidade de fazer o uso, para extrair comportamentos desejados
de seus seguidores (Tost et al.,, 2013). Pessoas com poder reduzido sao
interdependentes e calorosas, conforme a visao de (Caza, Tiedens, & Lee, 2011). O
nivel de interdependéncia contorna as pessoas a passar por varias situacoes:

viverem em ambientes com menos recursos e grande potencial para punicéo,
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ameaca, constrangimento, em face ao abuso de poder do lider, fatores que ativam a
inibicdo relacionada a emoc¢des negativas, cautela, cognicdo sistematica e enfrentar
comportamento constrangedor (Keltner, Gruenfeld, & Anderson, 2003; Smith &

Bargh, 2008).

A intimidacdo que a vitima passa no local de trabalho, ou que ao longo do
tempo veio sofrendo por condutas do agressor no trabalho, destaca-se, que um dos
primeiros passos da pessoa com o nivel abusivo de poder, € no seu momento de
oportunidade, intimidar o empregado e o segundo passo encontrado a partir de uma
lente subjetiva, é fazer com que o empregado fique refém das pressdes morais, nas

suas tarefas de trabalho (Nielsen & Knardahl, 2015)

Os empregados ao perceber determinadas situacdes no local de trabalho, tais
como suborno no ambiente da empresa em situacdes mediante a funcado, alguns
empregados nao vocalizam no intuito de buscar a sua permanéncia na empresa, por
ter presenciado uma lideranca ou gestor se corromper, a finalidade de nao vocalizar,
surge da inseguranca de ser desligado da empresa, por ter presenciado a cena de
indicios de corrupcdo no trabalho, segundo estudos de (Guimardes, Cancado, &

Lima, 2016; Okechukwu et al., 2014)

Silenciar as intercorréncias € uma decisdo que pode desestruturar a vitima e
a organizacdo, onde ao longo do tempo a vitima pode vir sofrer a consequéncia
psicolégica, e trazer problemas fisicos pelo fato de ndo vocalizar as condutas contra

a sua integridade no trabalho (Liang, Farh, & Farh, 2012).

A empresa precisa desenvolver mecanismos a fim de conscientizar a
prevencdo de um ambiente harmonioso, evitando algum viés de comportamentos
imorais, assim diversos estudos (Ariza-Montes et al., 2014; Guimaraes, Cacando, &

Lima, 2016; Okechukwu et al., 2014) tém procurado analisar o impacto do assédio
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moral nas pessoas nos locais de trabalho, identificou-se, que a presenca do assédio
moral na organizagcao, apresenta consequéncias nas vitimas e compromete o futuro
da organizacdo mediante as condutas que nado tem sido tdo comum, ao ambiente
organizacional, perante a empresa que busca a valorizacdo, o respeito mutuo entre
0s seus empregados no ambiente de trabalho, é interessante a empresa promover
acOes, afim de promover o bem estar no ambiente da empresa e evitar as condutas
do assédio moral. Desta maneira, a informacdo se torna ferramentas relevantes,
para os empregados ajudar a empresa buscar a sua inovacdo nos processos de
trabalho, se adaptar a nova realidade e ser sucedida entre os membros da

organizacao (Liang, Farh, & Farh, 2012).

O abuso de poder contra o subordinado na empresa inicia até mesmo da
inseguranca profissional do lider, que se sente em desvantagem profissional
mediante ao seu subordinado, em que ambas as vezes o subordinado tém o nivel
elevado de capacitacdo, o lider na inseguranca de desvantagem de capacitacao,
promove o abuso de poder, e nesse entendimento, identifica-se quando a lideranca
€ de alto poder o colaborador é propenso em silenciar em decorréncia do abuso do
poder do lider, e restringe a vitima do uso adequado de ferramentas do trabalho, até
mesmo monitorando 0 empregado por meio de sistema, trazendo consequéncias
para vitima em suas atividades e relacbes na empresa (Guimardes, Cancado, &

Lima, 2016).

O elevado nivel de poder precisa facilitar comportamentos de aproximacao
(Smith & Bargh, 2008) um dos motivos que pode ser citado, € a autoprotecao,
decisdo dos individuos de evitarem problemas que possam surgir em decorréncia de
uma manifestacdo a um superior, provavelmente, porque chegam ao trabalho com

uma estrutura de conhecimento ou crencgas construidas ao longo do tempo por meio
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de aprendizado ou socializacdo, que os fazem respeitar a hierarquia e terem medo

de ofender seus superiores (Detert & Edmondson, 2011).

O empregado menciona as questbes de ameacas, por liderancas do nivel
elevado e préximo, destacou a avaliacdo pubica de desempenho da funcdo, como
uma forma de represalia, de impedir o seu crescimento profissional na reparticao
publica (Guimaraes, Cancado, & Lima, 2016). A abertura de se interagir ao contexto
do trabalho, ndo esta voltada a aceitacdo de suportar o assédio moral, contra a sua
integridade fisica e emocional, o funcionario que reagir as reacdes imposta contra
ele, o fato de interagir, promove a sua seguranca psicolégica aos fatores do

ambiente (Nielsen & Knardahl, 2015)

O comportamento de um chefe da maneira de lidar com o seu subordinado,
estudo sobre o assédio moral em uma determinada area pubica apresentou uma
grande causa, contornando o isolamento do grupo de trabalho mediante a pressao
do lider homem, o entrevistado em sua primeira avaliacdo apresentou o siléncio
organizacional, sem relatar fatos com nenhuma pessoa, visto que na segunda
avaliacdo focava apenas nas atividades de prioridade e chegando a ficar todo o
periodo da sua jornada de trabalho no siléncio vocacional, uma vez que o estudo
compreendeu que essa atitude de siléncio da vitima, levaria ao esquecimento dos
abusos morais sofrido em sua jornada de trabalho (Guimardes, Cancado, & Lima,
2016). Nota-se, que uma vez que haver a vocalizacdo dos indicios de condutas de
comportamentos, pode ser de extrema importancia a sinalizacdo, para a
organizacdo desenvolver ferramentas que possam evitar o constrangimento moral

na empresa.

Conforme Milliken, Morrison e Hewlin (2003) um estudo desenvolvido nos

Estados Unidos, investigou o siléncio dos funcionarios em relacdo aos problemas
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gue os empregados ndo se expressavam para o0 alto escaldo do comando da
empresa, basearam-se, quando a lideranca € homem, a presenca do supervisor
dentro dos resultados encontrados na pesquisa realizado, mediante a entrevista com
40 funcionarios, um dos fatores que levaram ao siléncio do empregado, foi a
inseguranca de ser visto com o gesto de expressdo negativo. Entende que o
colaborador tende a silenciar quando a lideranca é do sexo masculino (Milliken,

Morrison, & Hewlin, 2003).

Essa pesquisa realizada no Brasil busca direcionar o foco para a testemunha
de um evento de assédio moral e corrupcdo no ambiente a empresa, analisar 0s
fatores de decisdes do empregado, quando esse enfrenta um desses contextos,
conhecer se tende a vocalizar ou a silenciar o assédio moral e a corrupcdo no

ambiente de trabalho.

2.2 ASSEDIO MORAL E O PODER

O assédio moral € visto como uma sindrome de grande intensidade,
desprendido por fatores sociais, produzidos por resultantes negativos, que promove
na vitima, efeitos biolégicos e psicolégicos, identificou que a reacdo do assédio no
ambiente de trabalho, tem acdes de perversidade, direcionada a desestruturar a
pessoa, mediante diversos indicios de modo frequente e intencional (Guimarées,

Cancado, & Lima, 2016).

Conforme Okechukwu et al. (2014) o assédio moral na organizacao € visto
como ato de discriminacdo porque envolve a moral fisica do empregado, que
contorna um ambiente hostil de trabalho, partindo do pressuposto que as
indiferencas, levam a um tratamento desigual. Na visdo de Neall e Tuckey (2014) o

assédio moral no trabalho é visto como qualquer acdo interpessoal de maneira
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negativa, de modo a intimidar e fazer ofensas com as vitimas, que por sua vez tem a
finalidade de desestabilizar a estrutura do empregado, implicar as relacdes e
possibilidades no processo cognitivo, da pessoa decidir a escolha de permanéncia

pelo emprego, apds os indicios morais.

O estudo identificou oscilacdo no fendmeno do assédio, determinado publico
dentro da empresa, depararam-se, com as pressées morais no trabalho, as pessoas
vitimas de assédio no trabalho, ambas as vezes ficam com receio de relatar o fato,
deduzem que qualquer acdo possa ter uma reacdo, o empregado da énfase a
empregabilidade de permanecer no trabalho, o estudo identificou que a violéncia do

assédio moral no trabalho, afeta a estrutura social da vitima (Neall & Tuckey, 2014).

Na visdo de Hutchinson e Jackson (2015) entende-se, que as pessoas
assediadas, se sentem a presséo de silenciar o assédio sofrido, para permanecer
inserido na organizacao de trabalho. Nesse entendimento, as questdes sociais, de
modo da economia, mundo social politico e sociedade, tem sido uma das barreiras
enfrentadas pelas vitimas assediadas, de ndo vocalizar pessoalmente no ambiente
da empresa, partindo do pressuposto desse estudo realizado no Brasil, muitos

relatos de assédio moral no trabalho ocorrem de maneira anénima.

Segundo Guimarées, Cancado e Lima (2016) o funcionario relatou de forma
andénima por meio de pesquisa documental os momentos de inseguranca e de
represalia que teve com o seu chefe, que controlava as suas tarefas de trabalho e o

desqualificava sem nenhum momento de razao.

Pessoas com grande abertura de interagir no ambiente de trabalho sdo mais
propensos a lidar com situacdes de pressdo moral no trabalho, em controvérsia as

pessoas com menos experiéncias de interacdes aos ambientes, a tendéncia da
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pessoa reativa, € ndo aceitar as condutas morais contra ela (Nielsen & Knardabhl,

2015)

Desta forma, compreende-se, que 0s gestores de comportamento humano
precisam ser capazes de desenvolver potenciais capacidades para compreender a
atmosfera das pessoas com vinculo profissional, em seus locais de trabalho, em
virtude das oscilacdes de tensdo, que ocorre entre os empregados de mudanca de

comportamentos no recinto da empresa.

Guimaraes, Cancado e Lima (2016) destacam que a pressdo dos indicios
morais, aumenta até mesmo contra a dignidade humana e violéncia do tipo verbal,
onde o assediador faz analogia para reduzir a credibilidade da vitima, no intuito de
desqualificar em frente aos colegas de varios niveis sociais, fazendo aterrorizarao,
expondo a pessoa em situacdes humilhantes, compreende-se que a consequéncia
de ndo vocalizar a pressdo do assédio moral, pode trazer mudancas de
comportamentos, e comprometer a integridade moral dos empregados e do

ambiente corporativo.

O assédio moral no ambiente de trabalho € um fator que precisa ser
investigado de varias formas: pessoais, empresa, sociedade e sendo de
responsabilidade da empresa promover acfes que possam evitar as tais
manifestacbes, e promover o ambiente de trabalho afastado de ocorréncia de

violéncia moral, no interior da empresa (Ariza-Montes et al., 2014).

Conforme Guimardes, Cancado e Lima (2016) com referéncia nas
informacdes do conselho sindical da categoria do empregado publico assediado,
varios funcionarios de trabalho, confirmaram por meio relato anénimo, ter sido
assediado pelo chefe no local de trabalho, todavia ndo vocalizaram pessoalmente,

por questbes de represalia e medo de transparecer, identificaram que varias
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consequéncias que foram registradas de denuncias sigilosas da vitima, levaram ao
siléncio do empregado, tais como: vontade de se desligar da empresa, indecisoes,

nivel de tenséo, inseguranca e medo.

A organizacdo que ndo cuidar da sua imagem e dos funcionarios, tera a
dificuldade de evitar a gravidade do assédio moral, entre os membros da
organizacado, o estudo da literatura identificou que a intencdo de deixar a empresa
apos a associacdo do assédio moral, tende a aumentar o niumero de desligamentos
dos empregados na organizacao (Coetzee, Van, & Dyk, 2018). As abordagens que
relatam o assédio moral percebem-se que tem sido relatos, que tem comprometido
as organizacdes e que precisa desenvolver mecanismo, mediante a quantidade de
denuncias que os estudos tém identificado, a violéncia no trabalho, que tem sido
prejudicial, tanto para o ambiente da empresa, para vitima, mundo da sociedade,
preocupacdao para a familia da pessoa que sofreu o assédio e que necessita de uma

reparacao pela 6tica da empresa (Ariza-Montes et al., 2014).

O assédio moral promove mudancas de comportamentos de maneira
negativa, no intuito de humilhar a vitima e gerar agressées moral, em seguida,
guando existe a presenca de recursos humanos no ambiente de trabalho para
intervir, pode ocorrer um canal de comunicacdo para a busca de solucbes, em
algumas situacdes a vitima chega abandonar o seu recinto de trabalho, seja de
maneira por consentimento da propria vontade, por motivo de desligamento,
afastamento médico, antecipacdo na aposentadoria e fatores extremos, em ambas

as vezes tem levado da presséao ao suicidio (Okechukwu et.al., 2014).

Segundo Ariza-Montes et.al. (2014) a empresa precisa rever uma estratégia,
de monitorar as intercorréncias que os empregados tém sofrido em decorréncia do

assédio moral, que parte do nivel funcional vertical, uma vez que a area de recursos
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humanos precisa desenvolver uma politica de acdes, para evitar o assédio moral no

ambiente organizacional.

E importante frisar que a vitima de assédio moral tende a dificuldade de
relatar indicio ocorrido no ambiente da organizacdo, tendo em vista que, alguns
relatos apresentaram diversos prejuizos do bem-estar fisico, emocional do
empregado, discorrem sobre os proprios acontecimentos, em um contexto de
abordagem de vocalizacdo numa entrevista formal, trazendo o conhecimento a tona
e desvendando relatos sofridos de algumas situacbes no ambiente da empresa

durante a sua jornada de trabalho (Guimarédes, Cancado, & Lima, 2016).

Esses acontecimentos do assédio moral no ambiente de trabalho séo
analisados como um agrupamento de comportamentos abusivos, que se
apresentam por acdes de palavras, que contornam um ambiente desagradavel,
causando a integridade moral do empregado, algumas vezes a vitima nao relata o
assédio sofrido, para ter a sua permanéncia de empregabilidade na organizacao

(Ariza-Montes et al., 2014).

Na visdo de Macintosh (2012) nesses ultimos tempos o assédio moral no
trabalho, tem prejudicado a saude fisica e emocional da vitima no local de trabalho,
e com o nivel elevado de empregados que buscam o desligamento funcional, no

trabalho.

O assédio moral retrata um sinal de adversidade estrutural, em decorréncia
da auséncia de zelo da gestdo por intermédio de omissdo dos gestores e da
empresa, uma vez que o empregador precisa garantir aos empregados um ambiente
propicio de trabalho, que possa zelar por um ambiente saudavel, confiavel,
seguranca, dignidade e conscientizar o respeito entre 0s seus empregados nas

atividades de trabalho (Okechukwu et al., 2014). Partindo do pressuposto que a
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empresa que desenvolve um debate de prevencdo de violéncia, previne as
consequéncias que podem surgir, bem como dar énfase de situacdo moral no
trabalho. Segundo Macintosh (2012) explorou que o inicio do assédio moral no
ambiente de trabalho, as consequéncias sédo prejudiciais, tanto para pessoas que
fazem parte e quanto para a preservacao da ética a humana em seu recinto de

trabalho.

Algumas caracteristicas retratam o assédio moral no trabalho, identificando
que para ser considerando o efeito intencional de maneira observada entre o
publico, pelos atores envolvidos, 0 assédio inicia com a auséncia de boas condicdes
de trabalho, isentando a vitima de algumas tarefas de sua competéncia; contestacao
das analises de decisdes; fazer julgamento da sua tarefa de trabalho e restringir a
vitima do uso de suas ferramentas de trabalho (Guimaraes, Cancado, & Lima, 2016).
As caracteristicas identificadas do assédio moral sdo classificadas, partindo do
pressuposto de acontecimentos criticos, isto €, quando acontecem transformacdes

volateis nos contatos pessoais, onde ocorrem acdes diretas e indiretas.

Cinco mudancas de comportamentos denunciam os indicios de assédio moral
na visdo de Okechukwu et al. (2014) a falta de comunicacdo entre os membros da
organizacado, nao inserir a vitima nos processos de trabalho, isentar o empregado no
contato com a hierarquizagéo, bloquear os meios de contatos sociais, expor a vitima
em desafios humilhantes de modo a comprometer a imagem do colaborador, visto

gue pode promover danos a saude mental e fisica do empregado.

Para Cortina e Magley (2003) a vitima que se sentir lesada, tem a sua
liberdade de realizar a dendncia, seja de maneira anénimo ou com a lideranca,
sobre os relatos ocorridos contra a sua integridade fisica e moral, aos seus

superiores hierarquicos, de maneira de expressar as condutas de assédio sofrido,
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para que a empresa possa se manifestar quanto os maus tratos que o empregado
vem enfrentando na organizacdo e apoiar nos principios da busca pelo apoio
humano e social. Compreende-se, que o empregado quando relata os fatos
ocorridos contra a sua integridade moral, estd ao desfavor de atitudes que vao
contra aos seus principios morais, éticos, psicologicos de pressao do assédio moral,
pressupfe que esta sinalizando, a sua contribuicdo para uma sociedade que nao
pode se opor as condutas desvio de comportamentos, sem que haja uma correcao

contra o agressor de vitimizagoes.

Conforme Magee et al.(2017) analisou se a auséncia do funcionario no
ambiente de trabalho tinha correlacdo com o assédio moral, identificou que os
resultados tém informacdes importantes e praticas, para os gestores que atuam nas
areas de desenvolvimento humano e recomendou que as estratégias investigadas,
sdo fatores fundamentais para tomar conhecimento, das diversas formas que
possam evitar 0 assédio moral no contexto do trabalho e preservar a saude psiquica
do empregado, diagnosticou-se, manter-se em processo de comunicacdo com o
ambiente de trabalho, sdo uma das observacdes que o colaborador precisa ter,
qgquando haver o afastamento nas relacbes de atividades no local de trabalho,

comunicar antecipadamente com a area de gestdo da empresa.

Nos dultimos anos, houve registro bem expressivo que identificou o0s
antecedentes que levam o colaborador a passar por constrangimentos nas relacées
de trabalho, no tocante ao aspecto moral, do assédio no ambiente da empresa
(Neall & Tuckey, 2014). No entanto a empresa precisa desenvolver mecanismos que
possa fazer com que a pessoa que passar por momentos de pressdes no trabalho,

gue nao faz o verdadeiro sentido, possa relatar aos superiores as condutas que nao
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condiz com a realidade do colaborador, em relacdo ao assédio moral no local de

trabalho.

Conforme Einarsen et al. (2016) a empresa precisa desenvolver meios, que
possam evitar o assédio moral no ambiente de trabalho constatou-se, que a
atmosfera do ambiente e a mediacdo de conflitos, possam ter uma correlacdo em

um grande nivel de estar atrelado com o assédio moral no ambiente de trabalho.

Se o nivel de cultura organizacional ndo for mediado, o funcionario pode
sentir afetado, visto que o ambiente que ocorre a grande orientacdo de
conscientizacdo do respeito as pessoas nas areas da empresa, tendem a serem
menos propensos ao risco de assédio, € necessario a empresa fortalecer a
importancia a seriedade no ambiente organizacional, de controle no comportamento
humano, do respeito as diferencas no local de trabalho (Einarsen et al., 2016).
Analisa-se que a empresa precisa cuidar da sua imagem de comportamento
organizacional, perante os seus empregados e desenvolver mecanismos de suporte,

para evitar que ocorra a presenca do assédio moral no recinto de trabalho.

Na visdo de Nielsen e Knardahl (2015) o assédio moral s6 tem a sua
confirmacédo, quando o seu efeito ocorre em momento de ampla duracdo e quando
ocorrem as intercorréncias contra a capacidade fisica da pessoa, um cenario onde a
integridade contra um empregado do ato de desvio de comportamento persiste por
repetidas vezes e por um periodo, percebe-se que as condutas produzem um efeito
de modo negativo, por parte dos colegas e pessoas superiores no trabalho, onde por
sua vez o empregado tem a sua barreira de vocalizar e defender-se as acdes
impostas no local de trabalho. O assédio moral € manifestado em algumas
modalidades: Como nivel vertical, horizontal e mista, o nivel vertical parte dos

liderados contra o empregado, e no nivel horizontal parte do mesmo nivel dos
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colegas nas relacdes de trabalho, e mista é entre diversas pessoas na empresa, na

intuicdo de coagir a vitima (Guimaraes, Cancado, & Lima, 2016).

A pessoa que sofre o assédio moral no trabalho, normalmente fica
posicionada em um sentimento de ameaca, mediante ao agressor que é dotado de
finalidade de desestabilizar e fragilizar a vitima, isentando de suas funcdes
profissionais dos demais funcionarios da empresa e fazendo com que o ambiente de
trabalho figue desagradavel no meio dos empregados, o estudo examinou as
grandes possibilidades de ameacas organizacionais, para desenvolver um modelo
que explique o que contorna o ataque morais, desse fenébmeno (Neall & Tuckey,

2014).

O assédio moral envolve desde o aspecto verbal, onde a area departamental,
ndo da a devida credibilidade, chegando a desacreditar na vitima no recinto de
trabalho, por acdes e intercorréncias ndo monitoradas contra o empregado em seu
ambiente de trabalho, fazendo com que as acGes ndo comportamentais sejam
colocadas ao obscuro de modo a ser retirados para ndo comprometer a imagem da
empresa, fazendo com que a vitima fica em desvantagem perante o agressor

(Nielsen & Knardahl, 2015).

Entende-se, que sdo necessarias medidas que possa levar os atores a uma
correcdo organizacional, pela ma conduta da presséo psicolégica da violéncia contra
a dignidade humana, partindo do pressuposto que o assediado, ndo vocaliza no
ambiente de trabalho, por questdes de evitar o conflito organizacional quando o
assédio é do nivel horizontal. A insisténcia de prolongacao, como confronto principal
no tocante ao fendmeno do assédio, promove na vitima momentos de ansiedade,
depresséao, desligamento, afastamento da vitima da sua funcdo no trabalho e a falta

de engajamento de comprometimento na fungcdo no ambiente da empresa (Ariza-
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Montes et al., 2014). A investigacdo do assédio moral no local de trabalho é
importante para empresa, compreender os indicios de comportamentos por parte
dos empregados que giram em torno da empresa, de modo ofensivo, que possa

evitar o abuso moral no trabalho.

H1l: O relato anbnimo esta relacionado positivamente a hostilidade do

colaborador vocalizar no contexto de assédio moral.

2.3 CORRUPCAO NO AMBIENTE DE TRABALHO

O mundo da sociedade comecga a enxergar a corrupcao, por meio de outro
angulo, como um impedimento de estabilidade econdmica, politica e social, que traz
um efeito de caos para a populacao, para compreender 0 que promove a Corrupgao,
€ importante ter um alto nivel de viséo, e ir além e analisar os atores que compdem
a estrutura organizacional da empresa, onde os bons principios de valores precisam
partir da singularidade das pessoas, no combate a corrupcdo (Gans-Morse et al.,

2018).

Os autores relacionaram a corrupcdo como uma ma conduta pessoal por
inversdo de valores, visto como beneficio alheio préprio identificou que a corrupgao
nas organizacdes publicas ou privadas, tem sido um dos desafios para a empresa
promover uma boa gestdo e prever anticorrupcdo (D'agostino, & Pieroni, 2018;
Gans-Morse et al.,, 2018). Dessa maneira, a corrupcdo, pode ser entendida no
tocante aos indicios morais na organizacdo por parte dos agentes da empresa, 0
combate a corrupcao, necessita de bons valores que integram ao mundo social e no

corporativo.



26

Para Gans-morse et al. (2018) conceitua que a corrup¢cdo, como uso
desnecessario de posse publica, gestores ou necessidade ativa para retencao de
ganhos de natureza privada, € sabido que o uso indevido de recursos, pode ser feito
contestacdo. A empresa precisa reconhecer que mesmo mediante as diversas
formas utilizadas para combater a corrupcao, os estudos precisam contribuir com os
pensamentos dos pesquisadores e de organizacfGes de diversas maneiras a fim de
evitar o nivel de tendéncia de corrupcdo e saber fazer a separacdo dos diversos
niveis de classificagdes, que aponte um indicador que tem promovido a corrupgao

no ambiente organizacional (D'Agostino & Pieroni, 2018).

O estudo investigou-se, que funcionarios da esfera publica, eram inseridos em
comandos publicos ao inverso de pessoas eleitas, apoiando se no pilar de acdes
passivas burocraticas, compreendida como corrupcdo na falha de gestdo (Gans-
Morse et al., 2018). O intuito do estudo analisou, se houve falha de gestdo e se os
niveis obscuros que nao estavam no controle de analise, se tinham a tendéncia de
corrupcéo pelos envolvidos na empresa nas relacdes de trabalho. A concentracao
de dados de estudos em outros continentes de correlacdo estatistica, os estudos
buscaram medir fatores por meios da utilizacdo dos dados, no intuito de identificar
as acOes de corrupcbes que o nivel de tendéncia, entre corrup¢cdo no ambiente

administrativo e de fator politico (D'Agostino & Pieroni, 2018).

Segundo pesquisas realizadas nos setores publicos federais dos EUA,
investigou que os denunciantes em relacdo ao desvio de comportamento do
empregado, sdo mais propensos de obter incentivo de motivacao para nao vocalizar
a corrupcao, ao inverso dos funcionarios dos setores privados, que parcialmente
observam a corrupcdo por meio das pessoas no ambiente da empresa e nao

denunciam (Nayir, Rehg, & Asay, 2018). A pesquisa analisou que a fidelidade aos
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colegas proximos, em ambas as vezes, € muito mais elevado do que a lealdade na
empresa, identificou-se que nem todas as analises de corrupcdo sao mencionadas

na esfera publica.

Em relacdo as questbes de combate a corrupcdo, a empresa que desenvolver
uma visao singular, de conscientizar o colaborador a contribuir na minimizacdo de
corrupcao entre os empregados, conseguira evitar o suborno organizacional (Gans-
Morse et.al., 2018). Compreende-se que a empresa que busca desenvolver um
planejamento de acdo, no tocante de evitar a corrupcdo no meio dos empregados,
conseguira preservar a integridade moral das pessoas na empresa, e evitar acao
desumana, que tem sido um dos debates pelos pensadores de comportamento
humano, que buscam desenvolver mecanismos estratégicos, para preparar o

empregado, em situacdes de corrupcao.

Combater a corrupcdo nas empresas vai além do nivel de gestdo, é preciso
realizar investimento de acdes que fortalecam a capacidade moral da pessoa, por
intermédio de recursos no acompanhamento, que possa promover meios de
conscientizacdo, nas areas de concentracdo de trabalho. O empregado que
manifestar sugestdes construtivas poderd se beneficiar de maior visibilidade,
avaliacdo de desempenho favoravel, oportunidades de ser promovido Liang, Farh e
Farh (2012) e recompensado de maneira formal (dinheiro ou promocéo) ou informal

(status e reconhecimento) conforme afirmam (Detert & Burris, 2007).

Uma das grandes observacdes analisados de modo intenso é a corrupcéo,
que particularmente visto como um autoritarismo na entidade publica ao uso do
poder, para obter vantagens alheias, e que traz a reflexdo para aspectos conceituais
para ser explorados, para identificar o fenbmeno que promove a corrupgao

(D'agostino & Pieroni, 2018).
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Conforme destacam Gans-Morse et al (2018) o estudo busca se diferenciar
de pesquisas que transcrevem para 0 mesmo vinculo profissional, o foco é
direcionado para novas descobertas na estrutura da empresa, direcionando para
uma conceitual experiéncia de mecanismos de métodos consistentes e capacidades
analiticas. A corrupcao tem uma forte tendéncia em projetos organizacionais que
envolvem grande capacidade financeira, contratos com os ambientes publicos que
envolvem uma alta relacdo de aluguéis de patriménios publicos e probabilidade da

empresa se corromper (D'agostino & Pieroni, 2018).

Deduz que a empresa precisa assegurar quaisquer indicios que
comprometam a imagem do empregado e da organizacdo, entre as pessoas
envolvidas nas relagcbes de trabalho, evitando o desvio de conduta de
comportamento entre os atores profissionais no cotidiano de trabalho. Os resultados
dessa pesquisa tém a finalidade de contribuir com a ciéncia académica, com a alta
direcdo da empresa, para melhor compreenderem esse fendbmeno do assédio moral,
e trazer novos resultados, que contribuam com a sociedade e por sua vez, contribuir
com o0s empregados da empresa publica ou privados, para compreenderem a

sinalizacao do assédio moral, sobre a 6tica da vocalizacao.

H2: A lideranca de alto poder esta relacionada positivamente ao siléncio do

colaborador.

A segunda hipétese foi testada tanto no contexto hipotético de assédio moral

quanto no contexto de corrupcao.

2.4. GENERO
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Conforme destacam Sheppard e Aquino (2017) chegaram ao entendimento
por meio de estudos cientificos e grande avango em suas pesquisas, que o0 género
feminino estd mais propenso a ser vista como auséncia de comportamento civil, em
razdo da importancia de lutarem em prol da sua independéncia, na busca pelo

sucesso nas areas da empresa.

A mulher se sente em posicdo de inseguranca, na luta pelo seu espaco de
destaque na organizacdo em razao da sua capacidade, e passa a ser vista como
uma personalidade com senso forte, na busca pelos os seus direitos, mediante ao

género masculino (Sheppard & Aquino, 2017).

H3: O Lider do género masculino esta relacionado positivamente a influéncia

do siléncio do empregado.

A terceira hipotese foi testada tanto no contexto hipotético de assédio moral

quanto no contexto de corrupgao.



Capitulo 3
3. METODOLOGIA DE PESQUISA

3.1 TIPOLOGIA, COLETA DE DADOS E TESTES - CONTEXTO
HIPOTETICO DE ASSEDI~O MORAL E DE NO CONTEXTO
HIPOTETICO DE CORRUPCAO

O método escolhido para esse estudo foi 0 quantitativo de corte transversal. A
area de concentracdo desse estudo foi assédio moral e corrup¢do no trabalho. O
estudo contou com respondentes brasileiros com o vinculo em empresas: publicas,
privadas, terceiro setor, economia mista e etc., que estavam exercendo uma
atividade profissional de trabalho. A amostragem foi por acessibilidade, onde os
respondentes foram convidados a participar do estudo por e-mails, whatsapp,
facebook, o link da pesquisa direcionava os respondentes para a plataforma do
questionario. Para analisar os dados da pesquisa, os dados foram tratados e

analisados, por meio do software STATA em sua versao 16.0.

Para a coleta de dados da pesquisa, foram aplicados dois questionarios, na
finalidade de compreender, o comportamento no ambiente de trabalho desde
fevereiro de 2020. Para conhecer se género, poder, assédio moral e & corrup¢ao no
ambiente de trabalho, se vocaliza ou silencia a testemunha”. O estudo teve como
base no estudo cientifico de Caza, Tiedens e Lee (2011) no qual os autores
montaram um texto contendo simbolos de status para estimular a percep¢do de alto
poder ou de baixo poder, como: chefe, posicdo elevada, sala de canto, laptop
ultramoderno, vaga exclusiva de estacionamento; ou sua contraposi¢cao: segue este
lider, mesma posi¢éo, cubiculo, solicitou sem éxito um laptop, necessita vaga de

estacionamento.
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No texto para a manipulacdo de alto poder apresentado aos participantes da
pesquisa, foram aplicadas as seguintes questdes: seu superior imediato € um
homem. Seu chefe ocupa uma posicdo elevada na empresa ha 15 anos, ele possui
uma sala de canto. A empresa oferece a ele um carro executivo, e, recentemente
Ihe presenteou com um laptop ultramoderno, para uso proprio. Ele ainda possui uma

vaga exclusiva no estacionamento.

Ja o texto utilizado para o outro grupo, para manipular baixo poder, foi: Seu
superior imediato € um homem. Vocé segue este lider que ocupa a mesma posi¢cao
na empresa, ha 05 anos, e sua sala é um cubiculo. A empresa oferece a ele um
carro simples, e, recentemente ele solicitou sem éxito um laptop para uso proprio.

Ele necessita de uma vaga de estacionamento.

Para analise do nivel de poder, teve como base conforme os estudos de
Caza, Tiedens e Lee (2011), a seguinte pergunta: quao poderoso ele é dentro da
empresa? Os respondentes deveriam posicionar sua avaliacdo em uma escala de 0

a10.

Segundo os estudos de Liang, Farh e Farh (2012) o empregado que
manifestar sugestdes construtivas poderd se beneficiar de maior visibilidade,
avaliacdo de desempenho favoravel, oportunidades de ser promovido, ou ser
recompensado de maneira formal (dinheiro ou promoc¢éo) ou informal (status e

reconhecimento), (Detert & Burris, 2007).

Foram realizados dois estudos, por meio de uma analise hipotética, com base
em literaturas que analisaram a relacdo de poder. O primeiro estudo sobre o assédio
moral tinha a intencédo de descobrir se a propensdo em relatar um caso de assédio
moral, era alterada pelos niveis de poder ou pela seguranca da testemunha em

relatar o assédio moral. O segundo estudo, tinha intencdo de descobrir o impacto de
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incluir o interesse proprio ou beneficio almejado ao relatar um caso de suborno
organizacional, descobrir a intencdo de a testemunha vocalizar o suborno
organizacional, que neste estudo adotamos o termo corrup¢cdo. Com base nas
analises de respostas obtidas nos estudos, observou-se, que foram coletadas no
modo geral dos estudos, 548 respostas. 299 respostas foram relativas ao contexto

de assédio moral e 249 respostas relativas ao contexto de corrupcao.

As hipéteses foram testadas nesta pesquisa, por meio do teste de médias e

analise de regressao.

PRASSEDIO MORAL

= B, + ByMAPRELATOSIM + B,HAPRELATOSIM + S;MBPRELATOSIM

6
+ $,HBPRELATOSIM + B, Z Controles + ¢

k=5
Variavel Descricdo Tipo da Literatura
variavel

Probabilidade de relatar no caso de Explicada Caza, Tiedens & Lee
PRAssedio Moral presenciar assédio moral no ambiente (2011)

de trabalho é uma escala que varia de

zero a dez
MAPRELATOSIM Mulher no alto poder relata sim quando explicativa | Caza, Tiedens & Lee

presencia contexto de assédio moral ou (2011)

contexto de corrup¢do no ambiente de
trabalho. Varidvel dummy 1 quando
relata sim e zero nos demais casos.

HAPRELATOSIM Homem no alto poder relata sim quando | explicativa | Caza, Tiedens & Lee
presencia contexto de assédio moral ou (2011)).

contexto de corrupgdo no ambiente de
trabalho. Variavel dummy 1 quando
relata sim e zero nos demais casos.

MBPRELATOSIM Mulher no baixo poder relata sim quando | explicativa | Caza, Tiedens & Lee
presencia contexto de assédio moral ou (2011)

contexto de corrup¢édo no ambiente de
trabalho. Variavel dummy 1 quando
relata sim e zero nos demais casos.

HBPRELATOSIM Homem no baixo poder relata sim explicativa | Caza, Tiedens & Lee
guando presencia contexto de assédio (2011)

moral ou contexto de corrup¢éo no
ambiente de trabalho. Variavel dummy 1
quando relata sim e zero nos demais
€asos.

Idade Idade dos respondentes Explicativa | Caza, Tiedens & Lee
de controle | (2011)
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Tempo de servico
anos

Tempo de servico dos respondentes em

Explicativa
de controle

Quadro 1: Quadro de variaveis da Equacgéo 1
Fontes dos dados: dados primarios obtidos por meio de questionario

A estimacdo das relacdes estudadas ocorreu por meio da analise de

regressdo TOBIT. A decisdo de estimar utilizando-se da andlise de regressao

truncada a esquerda (TOBIT) ocorre, pois 0 histograma das variaveis explicadas

mostra que os dados estdo concentrados préximos do zero na lateral esquerda.

Desta forma, a estimacdo das hipéteses por analise de regressdo se da neste

estudo por meio da andlise de regressao Tobit.

PRCORRUPCAO

= B, + B, IMPORTAALTOPODERr + B,IMPORTABAIXOPODER

7
+B, Z Controles + ¢
k=3
Variavel Descricao Tipo da Literatura
variavel
Probabilidade de relatar no Explicada Detert e
PRCORRUPCAO caso de presenciar corrupgao Burris (2007)
no ambiente de trabalho é
uma escala que varia de zero
a dez
IMPORTAPODERALTOPODER Escala que varia de zero a explicativa | Detert e
dez, na qual quando importa o Burris (2007)
alto poder o respondente
responde mais préximo de dez
NAOIMPORTAPODERBAIXOPODER | Escala que varia de zero a explicativa | Detert e
dez, na qual qguando importa o Burris (2007)
baixo poder o respondente
responde mais préximo de dez
Renda Escala faixa de renda explicativa
de controle
Educagéo Escala nivel educacional explicativa
de controle
Estado civil Escala por tipo de estado civil | Explicativa
de controle
Tempo de trabalho Tempo de servigo dos Explicativa
respondentes em anos de controle

Idade

Idade dos respondentes

Quadro 2: Quadro de variaveis da Equagéo 2

Fontes dos dados: dados primarios




Capitulo 4

4. ANALISES DOS RESULTADOS

4.1 ESTATISTICAS DESCRITIVAS - ASSEDIO MORAL

Nesta secédo foram realizadas as andlises dos dados da pesquisa e na Tabela
1 apresenta-se a estatistica descritiva das variaveis analisadas correspondente ao

assédio Moral:

TABELA 1: ESTATISTICA DESCRITIVA DAS VARIAVEIS ANALISADAS CORRESPONDENTE AO
ASSEDIO MORAL

Variavel N Média Minimo 0,25 0,50 0,75 Max
MAPRELATOSIM 299 0,615 0 0 0 0 9
HAPRELATOSIM 299 0,742 0 0 0 0 9
MBPRELATOSIM 299 0,531 0 0 0 0 8
HBPRELATOSIM 299 0,518 0 0 0 0 8

relatoandnimo 299 2,137 0 0 0 4 10
relatopessoal 299 0 0 0 0 0 0
temposervico 299 2,765 1 2 3 3 6

masculino 299 0,354 0 0 0 1 1

Feminino 299 0,645 0 0 1 1 1
pessoal 299 4.262 0 3 4 6 10
anbnimo 299 4.468 1 3 4 6 10

relato 299 0,478 0 0 0 1 1

drelatopessoal 299 0,521 0 0 1 1 1

drelatoanénimo 299 0,478 0 0 0 1 1

Fonte: Dados da pesquisa

A amostra é composta por 64% feminino e 36% masculino, com tempo de
servico médio de 2,7 anos e tempo maximo de 6 anos de trabalho. 52% da mostra
optou por relatar o assédio de forma pessoal e 48% optou por relatar de forma
andénima. MAPRELATOSIM é uma variavel que representa o contexto no qual a
mulher relata que se hipoteticamente presenciar um caso de assédio moral quando
uma mulher esta no alto poder e comete tal assédio em média menos de 75%
relataria tal contexto, mas MBPRELATOSIM € uma varidvel que representa o

contexto no qual a mulher relata que se hipoteticamente presenciar um caso de
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assédio moral cometido por uma mulher estd no baixo poder em média menos de

75% relataria tal contexto.

4.2 ESTATISTICAS DESCRITIVAS - CORRUPCAO

Na Tabela 2 apresenta-se a estatistica descritiva das variaveis analisadas

correspondente a corrupcao:

TABELA 2: ESTATISTICA DESCRITIVA DAS VARIAVEIS ANALISADAS CORRESPONDENTE A

CORRUPCAO
Variavel N Média Minimo | 0,25 0,50 0,75 Max
alto_poder 249 5,698 4 6 7 10
baixo_poder 249 4,804 2 4 4 6 10
vocalizar 249 0,461 0 0 0 1 1
promogao 249 6,582 0 4 7 8 10
contratacdo 249 5,447 1 4 5 7 10
idade 249 36,036 19 30 35 43 67
tempo_tralho 249 3,048 1 2 3 4 6
estado_civil 249 1,570 1 1 2 2 6
educacao 249 2,863 1 2 3 3 5
renda 249 2,863 2 2 3 3 7
dgenmasculino 249 0,4497 0 0 0 1 1
dgenfeminino 249 0,550 0 0 1 1 1
Relatomulher corruptacontratagéo 249 1,534 0 0 0 0 10
relatomulpromoc¢éo 249 1,718 0 0 0 4 10
relatohomem corruptocontratagéo 249 1,506 0 0 0 0 10
relatohomemcorruptopromoc¢ao 249 1,212 0 0 0 0 10
importpoder 249 2,883 0 0 2 6 10
nAoimportapoder 249 2,373 0 0 0 4 10

Fonte: Dados da pesquisa

No contexto de corrupcdo a amostra de respondentes € composta por 55%
feminino e 45% masculino, com tempo de servico médio de 3 anos e tempo maximo

de 6 anos de trabalho (Tabela 2).

4.3 TESTES DE MEDIA - ASSEDIO MORAL
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Nesta secéo foram realizados os testes de média relativos ao assédio moral e
Corrupcdo. Os resultados relativos a propensdo a denunciar no contexto de
corrupcéo nao foram estatisticamente diferentes em nenhum contexto analisado por
meio do teste de média. Alguns resultados relativos ao contexto hipotético de

assédio moral séo significativos e sao apresentados a seguir:

Na Tabela 3 apresenta-se o resultado do teste de média da probabilidade de
relatar quando a mulher esta em posicdo de lideranca de alto poder e comete

Assédio moral.

TABELA 3: TESTE DE MEDIA DA PROBABILIDADE DE RELATAR QUANDO A MULHER ESTA
EM POSICAO DE LIDERANCA DE ALTO PODER E COMETE ASSEDIO MORAL

Grupo Sexo NUmero de Média de P-Valor
respondentes
0 Masculino 106 0,88 0.0682
1 Feminino 193 0,47

Fonte: Dados da pesquisa

Os resultados indicam que quando a mulher esta no poder e comete assédio
moral em média a probabilidade de uma mulher relatar é estatisticamente diferente

da probabilidade de um homem relatar o contexto presenciado (Tabela 3).

TABELA 4: TESTE DE MEDIA DA PROBABILIDADE DE RELATAR QUANDO O HOMEM ESTA
EM POSICAO DE LIDERANCA DE ALTO PODER E COMETE ASSEDIO MORAL

Grupo sexo NUumero de Média de P-Valor
respondentes
0 Masculino 106 0,6415094 0.5160
1 Feminino 193 0,7979275

Fonte: Dados da pesquisa

Quando o homem esta no alto poder homens e mulheres relatam igual em

média quando presenciam assédio moral (Tabela 4).

TABELA 5: TESTE DE MEE)IA DA PROBABILIDADE DE RELATAR QUANDO A MULHER ESTA
EM POSICAO DE BAIXO PODER E COMETE ASSEDIO MORAL

Grupo sexo Numero de Média de P-Valor
respondentes
0 Masculino 106 0,4433962 0.4443
1 Feminino 193 0,5803109

Fonte: Dados da pesquisa
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Homens e mulheres em médias comportam igual sobre a decisdo de relatar

qguando uma mulher que comete assedio moral estd em baixo poder (Tabela 5).

TABELA 6: TESTE DE MEPIA DA PROBABILIDADE DE RELATAR QUANDO O HOMEM ESTA
EM POSICAO DE BAIXO PODER E COMETE ASSEDIO MORAL

Grupo sexo NUumero de Média de P-Valor
respondentes
0 Masculino 106 0,4433962 0,5473
1 Feminino 193 0,5595855

Fonte: Dados da pesquisa

Quando o homem esta em contexto de baixo poder e comete assédio moral, a
pessoa que presencia ao assédio toma a decisdo de relatar independente de a

pessoa que presencia ser homem ou mulher (Tabela 6).

TABELA 7: TESTE DE MEDIA DA PROBABILIDADE DE RELATAR QUANDO A MULHER ESTA
EM POSICAO DE ALTO PODER E COMETE ASSEDIO MORAL - RELATO PESSOAL OU

ANONIMO
Grupo sexo NUmero de Média de P-Valor
respondentes
0 Masculino 143 1,286713 0,0000
1 Feminino 156 0

Fonte: Dados da pesquisa

Quando a mulher estda em cargo de alto poder e comete assédio moral a
pessoa que assiste pode relatar a depender de ser pessoalmente ou de forma

andnima (Tabela 7).

TABELA 8: TESTE DE MEDIA DA PROBABILIDADE DE RELATAR QUANDO O HOMEM ESTA
EM POSICAO DE ALTO PODER E COMETE ASSEDIO MORAL - RELATO PESSOAL OU

ANONIMO
Grupo sexo NUumero de Média de P-Valor
respondentes
0 Masculino 143 1,552448 0,0000
1 Feminino 156 0

Fonte: Dados da pesquisa

Quando o homem que comete assédio € de alto poder o fato de relatar
pessoalmente ou anonimamente em média é um fator importante para a pessoa que

presencia tal cenério (Tabela 8).
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TABELA 9: TESTE DE MEDIA DA PROBABILIDADE DE RELATAR QUANDO O HOMEM ESTA
EM POSICAO DE ALTO PODER E COMETE ASSEDIO MORAL - RELATO PESSOAL OU

ANONIMO
Grupo sexo NUumero de Média de P-Valor
respondentes
0 Masculino 143 1,552448 0,0000
1 Feminino 156 0

Fonte: Dados da pesquisa

Quando o homem que comete assédio o (a) relator (a) leva em consideracdo
o relato andnimo ou presencial em média quando compara para escolher uma forma

de denunciar (Tabela 9).

TABELA 10: TESTE DE MEDIA DA PROBABILIDADE DE RELATAR QUANDO O HOMEM EM
BAIXO PODER QUE COMETE ASSEDIO E RELATOR LEVA EM CONSIDERACAO O RELATO
ANONIMO OU PRESENCIAL EM MEDIA

Grupo sexo Numero de Média de P-Valor
respondentes
0 Masculino 143 1,111888 0,0000
1 Feminino 156 0

Fonte: Dados da pesquisa

Quando o homem gue comete assédio tem baixo poder o (a) relator (a) leva
em consideracdo o relato anénimo ou presencial em média quando compara para

escolher uma forma de denunciar (Tabela 10).

TABELA 11: TESTE DE MEDIA DA PROBABILIDADE DE RELATAR QUANDO A MULHER ESTA
EM BAIXO PODER E COMETE ASSEDIO, O (A) RELATOR (A) LEVA EM CONSIDERACAO O
RELATO ANONIMO OU PRESENCIAL EM MEDIA

Grupo sexo NUumero de Média de P-Valor
respondentes
0 Masculino 143 1,083916 0,0000
1 Feminino 156 0

Fonte: Dados da pesquisa

Quando a mulher que atua em baixo poder comete assédio o (a) relator (a)
leva em consideracdo de forma diferente o relato anénimo ou presencial quando

compara para escolher uma forma de denunciar (Tabela 11).
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O Teste de média no contexto hipotético ndo traz evidéncia de diferenca com
relacdo a probabilidade de vocalizar ou silenciar, tanto para o contexto de corrupgao
cometido por homens ou mulheres quanto no contexto de corrup¢ao por contratacao
ou promocao. Diante do exposto, passou-se ao teste de hipdteses por meio da

analise de regressao que é apresentado a seguir.

4.4 ANALISE DE REGRESSAO - ASSEDIO MORAL

A Analise de correlacdo Pearson indica que ndo ha indicios de alta correlacdo
entre as variaveis explicativas ao ponto de comprometer a andlise das relacbes
testadas. E o histograma das variaveis explicadas mostra que os dados estédo
concentrados préoximos do zero. Desta forma, a estimacéo das hipoteses por analise
de regressdo se da neste estudo por meio da analise de regressao Tobit, que
segundo Wooldridge (2010) é a melhor forma de estimacédo quando os dados estéo

truncados a esquerda.

TABELA 12: ANALISE DE REGRESSAO TOBIT - RELATAR QUANDO O ASSEDIO E COMETIDO
POR MULHER - RELATO PESSOAL

Probabilidade de relatar quando uma mulher esta no alto Tobit
poder e comete assédio moral

Vaidveis explicativas Coeficiente P-Valor
MAPRELATOSIM -9,626663 0,977
HAPRELATOSIM -6,713172 0,983
MBPRELATOSIM -9,984599 0,980
HBPRELATOSIM -9,752718 0,978
idade -0,354518 0,424
temposervico -0,806954 0,849
constante 1,310547 0,014
NUmero de observacfes 299
Prob > chi2 0,0000
Pseudo R2 0,2389
VIF 1,20

Fonte: Dados da pesquisa

Nenhuma das variaveis explicativas foi estatisticamente significante para

explicar a probabilidade de denunciar, por meio de relato pessoal, quando uma
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mulher que atua em alto poder, hipoteticamente, comete assédio moral no local de

trabalho (Tabela 12).

TABELA 13: ANALISE DE REGRESSAO TOBIT E EFEITO MARGINAL - RELATAR QUANDO O
ASSEDIO E COMETIDO POR MULHER - RELATO ANONIMO

Probabilidade de Tobit Efeito marginal

relatar quando

uma mulher esta

no alto poder e

comete assédio

moral
Vaiaveis Coeficiente P-Valor Coeficiente P-Valor
explicativas

MAPRELATOSIM 1.07655 0,000 0,2607165 0,000
HAPRELATOSIM 1,489848 0,000 0,3608082 0,000
MBPRELATOSIM 1,965452 0,000 0,4759889 0,000
HBPRELATOSIM 1,466644 0,000 0,3551886 0,000
idade 0,0574826 0,267 0,013921 0,265
temposervico 0,1914927 0,675 0,0463753 0,675
constante -5,043601 0,002
Nuamero de 299
observacbes
Prob > chi2 0,0000
Pseudo R2
VIF 1,2

Fonte: Dados da pesquisa

Quando a ocorréncia de assédio moral ocorre com mulher na chefia e ela tem
alto poder a mulher que presencia o evento de assédio moral tem 26% mais chance
de relatar, mas quando o lider € homem e ele tem alto poder a probabilidade em
relatar aumenta para 36%, e no contexto de homem baixo poder fica em 35,5%, mas
guando a mulher tem baixo poder e comete assédio moral a probabilidade uma

mulher relatar o fato atinge 48%.

TABELA 14: ANALISE DE REGRESSAO TOBIT E EFEITO MARGINAL - RELATAR QUANDO O
ASSEDIO E COMETIDO POR MULHER - RELATO ANONIMO

Probabilidade Tobit Efeito marginal
de relatar
guando uma
mulher esta no
alto poder e
comete assédio
moral

Vaiaveis Coeficiente P-Valor Coeficiente P-Valor
explicativas

MAPRELATOSIM 1,647185 0,000 0,3019189 0,000
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HAPRELATOSIM 1,236422 0,000 0,.2266285 0,000
MBPRELATOSIM 1,646493 0,000 0,3017921 0,000
HBPRELATOSIM 1,273095 0,000 0,2333505 0,000
idade 0,0740277 0,358 0,0135688 0,356
temposervico 0,0319948 0,964 0,0058644 0,964
constante -1,81363 0,000

Namero de 299

observacoes

Prob > chi2 0,0000

Pseudo R2

VIF 1,2

Fonte: Dados da pesquisa

Em média, quando os homens presenciam um caso de assédio moral,
independente de quem cometeu o0 assédio ser masculino ou feminino de alto poder
ou de baixo poder, o homem tem mais propensdo a relatar quando é anénimo.
Percebe-se que no contexto em que o homem na chefia comete assedio aumenta
em 22% a chance de relatar quando a chefia tem alto poder e 23% quando a chefia
€ masculina e tem baixo poder. Registra-se ainda que quando a chefia é feminina e
de alto ou baixo poder isso aumenta as chances de o homem vocalizar de forma

anénima em 30%.

4.5 ANALISE DE REGRESSAO - CORRUPCAO

A analise de correlacdo Pearson indica que nao ha indicios de alta correlacao
entre as variaveis explicativas ao ponto de comprometer a andlise das relacbes
testadas. E o histograma das variaveis explicadas mostra que os dados estéo
concentrados préoximos do zero. Desta forma, a estimacdo das hipoteses por andlise

de regresséo se da neste estudo por meio da andlise de regressao Tobit.
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TABELA 15: ANALISE DE REGRESSAO TOBIT - RELATAR QUANDO A CORRUPCAO E

COMETIDA

PRCorrupgao = B, + B,Importaaltopoder + f,Importabaixopoder

7
+ B, Z Controles + &
k=3

Probabilidade de relatar quando
um homem esta no poder e comete

Probabilidade de relatar quando
uma mulher esta no poder e comete

corrupcéao corrupcéao
Alto Poder — Baixo poder na Alto poder — Vocalizagéo
Corrupgao na Contratacédo corrupgao na anénima
Contratacao Promocéo Baixo poder -
corrupgéo na
Promocéo
Vai4veis explicativas | Coeficien P- | Coeficien P- Coeficien P- Coeficien P-
te Valo te Valo te Valo te Valor
r r r
importapoderaltopoder 0,022 0,59 0,62 0,651 0,395 0,270 -0,252 0556
N&oimportapoderbaixop 0,466 0,62 0.7791 0,47 0,008 0,93 -0,134 0,793
oder 8 8 3
renda 0665 | 20°| 03200 | 9| 302 |%2| o768 | 0507
educ 0353 | %7 | o721 |90 oma | 02| o073 | o069
estado_civi -0,934 0’5’9 -3,9500 0'§4 -0,064 sz 1,627 | 0,168
tempo_trabalho 1,3090 0’32 -3,2539 0'37 3,408 0'917 0,079 | 0,940
idade 0,036 0'711 -0,4436 0'3?9 -0,374 0'518 0120 | 0,314
constante 1,19 0,39 3.800 O,(())O 1,344 0,54 14,271 0,%00
Numero de observacdes | 249 249 249 249
Prob > chi2 0,5373 0,0462 0,6088 0,5373
Pseudo R2 -0,0039 0,0296 -0,0064 0,0120
VIF 1,92 1,92 1,92 1,92

Fonte: Dados da pesquisa

Os resultados apresentados na Tabela 15, a decisdo de pessoas que

presenciam casos de corrupcao (suborno) em média ndo € alterada quando a

pessoa pode se beneficiar dessa decisdo ou ndo. Ou seja, o fato da pessoa ter a

possibilidade de assumir o cargo de um colega que comete suborno ndo faz mudar

de opinido, sobre relatar ou ndo. Esse resultado se mantém mesmo que a pessoa

gue comete suborno é de alto ou de baixo poder e ainda hdo muda quando a pessoa

que

relata

s

e

homem

ou

mulher.



Capitulo 5

5. CONSIDERACOES FINAIS

Neste primeiro estudo, buscou-se analisar o contexto de assédio moral e
corrupcao no trabalho para compreender os fatores que estdo associados quando o
colaborador presencia o assédio moral ou corrupcdo no trabalho. Os resultados
desta pesquisa demonstram que a empresa precisa mediar o assédio moral no
trabalho, principalmente em relacdo as testemunhas que podem presenciar o
colaborador sofrer o assédio moral. Os gestores precisam monitorar e investigar tais
contextos a fim de evitar as tais manifestacbes no ambiente de trabalho (Ariza-

Montes et al., 2014).

A literatura sobre decisdes do colaborador em vocalizar ou silenciar algo que
presenciou no ambiente de trabalho, partiu de duas premissas, de investigar o
(assédio moral) e a (corrupcdo) no local de trabalho. Aos colaboradores, as
recomendacgdes a partir dos resultados hipotéticos sdo que eles devem encaminhar
para a direcdo da empresa, os fatos que possam vir a ferir a sua conduta no
ambiente de trabalho. A recomendacéo € que a pessoa que presencia um contexto
de corrupgdo deve buscar o caminho que melhor Ihe represente, pautado na ética,
seja de forma anbnima ou presencial. Desde que mantenha a empresa ciente dos
fatos para mitigar contextos que possam estar aferindo a moral fisica, psicolégica e
emocional do empregado envolvido em situacdes humilhantes (Cortina & Magley,

(2003).

A participacdo do colaborador com a empresa em vocalizar algo que

presenciou, seja de assédio moral ou corrupcdo no ambiente de trabalho, contribui
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para que estratégias possam ser implementadas, na finalidade de evitar o perigo do
assédio moral e corrupcdo entre os empregados (Detert & Edmondson, 2011).
Nossos dados sugerem que a vocalizacdo do empregado em relatar algo que
presenciou de desvio de comportamento do empregado, no tocante ao asseédio
moral no local de trabalho, pode variar para uma mudanca de maior chance, quando
o colaborador decide em denunciar algo que testemunhou. A denulncia de um
colaborador pode ser uma grande contribuicdo para a empresa tomar medidas de
acOes e correcdes e implementar medidas estratégicas, no intuito de evitar o

assédio moral contra o empregado no local de trabalho (Detert & Edmondson, 2011).

Os resultados relativos ao contexto hipotético de corrupcdo ndo se mostraram

estatisticamente significantes em relacéo as variaveis estudadas.

Em questbes praticas, os resultados deste estudo podem contribuir com 0s
gestores para dar énfase as medidas de prevencéo, para evitar o assédio moral no
local de trabalho no ambiente organizacional, visto que o assédio € algo que vem
atravessando décadas e que medidas possam ser tomadas a fim de preservar o
colaborador. Em questbes tedricas, ampliar a tematica para explorar novas
descobertas no ambiente de trabalho e mecanismo para uma solucdo, em situacfes

com o empregado na empresa. (Ariza-Montes et al., 2014).

Seguindo as andlises das Hipdteses, a H1 referente a relacdo, o relato
andnimo esta relacionado positivamente a hostilidade do colaborador vocalizar, os
estudos se confirmaram, para homem poderoso, e mulher baixo poder, a
testemunha tende a realizar a formalizagcdo da denuncia de maneira anénima. Na
visdo de Hutchinson (2015) destaca que as pessoas assediadas, sentem a pressao
de silenciar o assédio sofrido, e muitos dos relatos de assédio moral no trabalho,

ocorrem de maneira anénima. Conforme os estudos de Guimarées, Cancado e Lima



46

(2016) o colaborador relatou de forma andnima e por meio de pesquisa documental,

relatos de assédio moral no ambiente de trabalho.

Também foi constatado que na Hipotese H2, a lideranca de alto poder esta
relacionada positivamente ao siléncio do colaborador. Da mesma forma, os autores
identificaram a relacdo positiva em seus estudos, a literatura de Nielsen e Knardahl
(2015) destaca que o nivel de poder do lider, impacta na decisdo do colaborador de
vocalizar algum fator que foi presenciado no ambiente de trabalho. Conforme
Guimaraes, Cancado e Lima (2016) a vitima n&o vocalizava pessoalmente, por
guestbes de represalia e medo de transparecer, identificaram que mediante varias

ocorréncias, as denuncias foram realizadas de maneira sigilosa.

A hipétese H3, que se refere a relacdo, o lider do género masculino esta
relacionado positivamente a influéncia do siléncio do empregado. Os resultados se
confirmaram e com base nos estudos, destaca que o0 agressor intimida a vitima que
impede o ato de vocalizar, e pressupde-se que a vitima € propensa a silenciar
guando o assediador € homem (Nielsen & Knardahl, 2015). Ou seja, uma vez que o
colaborador é assediado, a tendéncia € silenciar o assédio moral, quando o
assediador é homem. Esse mesmo resultado foi destacado, o colaborador tende a
silenciar quando a lideranca € do sexo masculino, conforme a pesquisa que foi

desenvolvida nos Estados Unidos da América (Milliken, Morrison, & Hewlin, 2003).

Como limitagcdo, o estudo sugere a utilizacdo de uma amostragem nao
probabilistica por acessibilidade, que ndo permite a generalizacdo dos resultados.
Sugere-se que para futuras pesquisas, outros pesquisadores busquem conhecer a
visdo estratégica que as empresas brasileiras tém adotados em relacdo a

prevencdo, do desvio de comportamento no ambiente de trabalho e quais as



a7

ferramentas que trouxeram impactos positivos, que assegurasse o bem-estar

organizacional.
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APENDICE — QUESTIONARIOS ADAPTADOS PARA ESTE ESTUDO

Estudo sobre

Estudo 1: Assédio moral no trabalho: O primeiro estudo a intengéo foi

comportamento | descobrir se a propensdo em denunciar um caso de assédio moral no
no ambiente de | trabalho é alterada pelos niveis de poder ou pela seguranga do relator.
trabalho
Estudo 2: Corrupcéo no ambiente de trabalho: A finalidade foi investigar o
guanto o poder do lider, impacta na decisdo do colaborador vocalizar ou
silenciar o desvio de comportamento no ambiente de trabalho. Utilizou-se
uma escala de mensuracdo de 0 a 10, para conhecer o nivel de propenséao
da testemunha relatar.
ESTUDOS QUESTIONARIOS FONTES

Assédio moral

Na primeira tela, o respondente poderia ser exposto a um
perfil de lider que se diferenciava por género e nivel de
poder. Desta maneira, quatro eram as possiveis
descrigdes:

a) Mulher Poderosa. Por favor, leia atentamente a
informacgdo abaixo: Sua superior imediata € uma mulher.
Sua chefe ocupa uma posicédo elevada na empresa Ha 15
anos, ela possui uma sala de canto. A empresa oferece a
ela um carro executivo, e, recentemente lhe presenteou
com um laptop ultramoderno, para uso proprio. Ela ainda
possui uma vaga exclusiva no estacionamento. Quao Caza, Tiedens, &
poderosa ela é dentro da empresa? - Nivel de poder. Lee, (2011).

b)Homem Poderoso. Por favor, leia atentamente a
informac&o abaixo: Seu superior imediato € um homem.
Seu chefe ocupa uma posicéo elevada na empresa Ha 15
anos, ele possui uma sala de canto. A empresa oferece a
ele um carro executivo, e, recentemente lhe presenteou
com um laptop ultramoderno, para uso proprio. Ele ainda
possui uma vaga exclusiva no estacionamento. Quao
poderoso ele é dentro da empresa? Nivel de poder.

c)Mulher Baixo Poder. Por favor, leia atentamente a
informac&o abaixo: Sua superior imediata é uma mulher.
Vocé segue esta lider que ocupa a mesma posi¢cdo na
empresa, ha 05 anos, e sua sala é um cubiculo. A
empresa oferece a ela um carro simples, e, recentemente
ela solicitou sem éxito um laptop para uso proprio. Ela
necessita de uma vaga de estacionamento. Quao
poderosa ela é dentro da empresa? - Nivel de poder.

d)Homem Baixo Poder. Por favor, leia atentamente a
informac&o abaixo: Seu superior imediato € um homem.
Vocé segue este lider que ocupa a mesma posicdo na
empresa, ha 05 anos, e sua sala € um cubiculo. A
empresa oferece a ele um carro simples, e, recentemente
ele solicitou sem éxito um laptop para uso préprio. Ele
necessita de uma vaga de estacionamento. Quao
poderoso ele é dentro da empresa? - Nivel de poder.

e) Relato anénimo. Considerando o perfil apresentado na
pagina anterior, imagine a seguinte situagdo: vocé
presenciou um colega de trabalho de 35 anos - que ocupa
a mesma posicdo na empresa que vocé -gritar e xingar
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uma jovem recém-contratada. Se vocé tivesse a
oportunidade de denunciar de forma anbnima ao seu
superior este fato, qual seria sua decisdo? — Propenso a
contar.

f) Relato pessoal. Imagine a seguinte situagdo: vocé
presenciou um colega de trabalho de 35 anos — que
ocupa a mesma posicdo na empresa que vocé - gritar e
xingar uma jovem recém contratada. Se vocé tivesse a
oportunidade de relatar pessoalmente ao seu superior
este fato, qual seria sua decisdo? - Propenso a contar.

Corrupcao no
ambiente de
trabalho

Alto Poder

Por favor, leia atentamente a informagéo abaixo: Seu
superior imediato € um homem. Seu chefe ocupa uma
posicdo elevada na empresa Ha 15 anos, ele possui
uma sala de canto. A empresa oferece a ele um carro
executivo, e, recentemente lhe presenteou com um
laptop ultramoderno, para uso préprio. Ele ainda possui
uma vaga exclusiva no estacionamento. Quéo
poderoso ele é dentro da empresa? - Nivel de poder

Baixo Poder

Por favor, leia atentamente a informagdo abaixo: Seu
superior imediato € um homem. Vocé segue este lider
gue ocupa a mesma posi¢do na empresa, ha 05 anos,
e sua sala € um cubiculo. A empresa oferece a ele um
carro simples, e, recentemente ele solicitou sem éxito
um laptop para uso préprio. Ele necessita de uma vaga
de estacionamento. Qudo poderoso ele é dentro da
empresa? - Nivel de poder

Promocéo

Considerando o perfil apresentado na pagina anterior,
imagine a seguinte situacdo: vocé é subordinado direto
de um profissional que tem muita experiéncia e
prestigio, mas recentemente vocé descobriu que ele
recebe dinheiro para privilegiar um fornecedor
(suborno). Vocé tem grande chance de substitui-lo em
caso de desligamento. Qual a sua decisao sobre relatar
este fato ao diretor com o perfil que viu na tela
anterior? — Propenséo a contar.

Contratacao

Considerando o perfil apresentado na pagina anterior,
imagine a seguinte situagao: vocé é subordinado direto
de um profissional que tem muita experiéncia e
prestigio, mas recentemente vocé descobriu que ele
recebe dinheiro para priviegiar um fornecedor
(suborno). A empresa tem uma politica de reposi¢ao
orientada a contrata¢do ao invés de promocado. Qual a
sua decisé@o sobre relatar este fato ao diretor com o
perfil que viu na tela anterior? - Propenséo a contar.

Detert, & Burris,
(2007)




