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RESUMO

Por ser constituinte do ser humano, a experiéncia de trabalho € uma importante esfera
na construcdo da personalidade, sendo geradora de satide. Entretanto, quando executado
em contexto adverso, pode acarretar consequéncias negativas para a pessoa em
desenvolvimento, como de sofrimento ou doencgas. O fendmeno observado foi o assédio
moral, que se trata de uma conduta abusiva, intencional, frequente e repetida, que ocorre
no ambiente de trabalho. Assim, este estudo teve como objetivo analisar as experiéncias
relatadas por estagidrios que sofreram assédio moral no ambiente de trabalho e os
impactos psicoemocionais. Para o cumprimento dos objetivos propostos, 59 candidatos
foram triados através da Escala Laboral de Assédio Moral (ELAM), que foi divulgada
por duas semanas nas redes sociais. Foram selecionados 7 alunos, com scores superiores
a 20, que estavam realizando estdgio curricular I e que possuiam mais de seis meses de
estdgio. A coleta de dados foi feita por meio de entrevista com roteiro semiestruturado.
A técnica de andlise de dados utilizada foi a anédlise de contetido. Foi possivel perceber
que os jovens sofrem atitudes hostis caracterizadoras do assédio moral. Também foi
possivel entender que o assédio moral gera consequéncias que afetam a vida pessoal e
profissional, sendo as principais: desmotivagdo, prejuizo no desempenho no trabalho,
perda do prazer de trabalhar, baixa autoestima e problemas psicolégicos. Portanto, é
importante conhecer melhor as repercussdes do assédio moral, para prevenir e coibir a
violéncia que ocorre no trabalho.

Palavras chave: Ambiente de trabalho. Conduta abusiva. Estagidrios.



ABSTRACT

As a central part of the human life, the work experience is an important sphere in the
construction of the personality, therefore generating health. However, when run in a
hostile context, it can have negative consequences for the developing person, such as
suffering or illness. The observed phenomenon was moral harassment, which is an
abusive, intentional, frequent and repeated conduct that occurs in the work environment.
Thus, this study aimed to analyze the experiences reported by interns who suffered
moral harassment in the work environment and the psychoemotional impacts. In order
to achieve the proposed objectives, 59 candidates were screened through the Moral
Worker Scale (ELAM), which was published for two weeks on social networks. Seven
students were selected, with scores higher than 20, who were performing curricular
internship II and who had more than six months of internship. The data collection was
done through an interview with a semi-structured script. The data analysis technique
used was content analysis. It was possible to see that young people suffer from hostile
attitudes that characterize moral harassment. It was also possible to perceive that moral
harassment causes consequences that affect the personal and professional life, the main
ones being demotivation, impairment in work performance, loss of work pleasure, low
self-esteem and psychological problems. Therefore, it is important to be better aware of
the repercussions of moral harassment, to prevent and restrain the violence that occurs
at work.

Keywords: Abusive conduct. Work environment. Interns.
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1 INTRODUCAO

As préticas de assédio moral estdo presentes em grande parte das empresas ao longo
do tempo. H4 quem diga, que é um fendmeno tdo antigo quanto o préprio trabalho.
Apesar disso, é somente na década de 80, com as pesquisas de Heinz Leymann na
Suécia, que passa a ser tratado como um processo de suma importancia dentro do
contexto de inter-relacdes entre saude e trabalho (BARRETO; HELOANI, 2010).
Leymann (1986) constatou que cerca de 3,5% dos trabalhadores sofriam algum tipo de
violéncia, denominando “psicoterror”. O termo possui varias designagdes, variando de
acordo com o pais em que se manifesta.

Na Inglaterra é conhecido como “bullying”; na Itdlia como “bossing” e na Espanha,
“acoso moral” (ALMEIDA, 2007). Apesar das diferentes terminologias, o assédio moral
estd presente em vdrias culturas, apresentando-se como um problema de ordem social,
com consequéncias para a vitima, para empresa e para a sociedade (VEIGA, 2017).

No contexto brasileiro, Barreto (2003) realizou entrevistas com 2.072 trabalhadores
de 97 empresas na cidade de Sdo Paulo, e ao final constatou que 42% dos entrevistados
j4 haviam sido vitimas de assédio moral. Desses, alguns grupos sdao mais propensos a
serem vitimas do assédio moral, como os negros, homossexuais, portadores de
necessidades especiais e mulheres, a reflexo da cultura de cada lugar (HIRIGOYEN,
2006; BOBROFF; MARTINS, 2013).

Freitas (2001), Borsoi, Rigotto e Maciel (2009), através de pesquisas, acrescentaram
a esse grupo, os profissionais mais jovens € que apresentam menor experiéncia, como 0s
trainees ou estagidrios. Segundo Almeida (2001), o assédio moral que se desenrola
contra um estagidrio, pode causar danos perversos a saude psiquica deste, visto que esse
€ o primeiro contato com universo do trabalho e que eles ainda nido possuem estratégias
de enfrentamento para algumas situacdes especificas do ambiente laboral.

Na América Latina, existem 12,6 milhdes de jovens estudantes trabalhadores (ILO,
2010). Segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), em seu censo
ocorrido em 2010, os jovens ocupam um quarto da populacdo do pais. Isso significa
51,3 milhdes de jovens de 15 a 24 anos vivendo, atualmente, no Brasil, sendo 84,8 %

nas cidades e 15,2 % no campo. A pesquisa mostra que 53,5% dos jovens de 15 a 24
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anos trabalham, 36% estudam e 22,8% trabalham e estudam simultaneamente (IBGE,
2010).

O trabalho pode ter implicagbes positivas na vida do estagidrio quando propicia
aprendizagem e € revestido de significado. Por ser constituinte do ser humano, a
experiéncia de trabalho € uma importante esfera na constru¢cdo da personalidade, sendo
geradora de saude. Entretanto, quando executado em contexto adverso, pode acarretar
consequéncias negativas para a pessoa em desenvolvimento, como de sofrimento ou
doencas (CODO, 1992). Diante da necessidade de refletir sobre o assédio moral
direcionado aos estagidrios no ambiente de trabalho, foi escolhido esse grupo como
objeto de estudo.

No geral, os estudos sobre os aspectos psicoldgicos dos trabalhadores mostram-se
bastantes pessimistas, como na pesquisa realizada pela Organizacdo Internacional do
Trabalho (OIT) em conjunto com a Organizacdo Mundial da Saude (OMS) em 2000,
que faz uma perspectiva para os proximos 20 anos dos trabalhadores. Os dados afirmam
que o estresse, a angustia, os desajustes familiares, o sofrimento no trabalho oriundo de
diversas causas e outros danos psiquicos, advindos inclusive do assédio moral, tendem a
predominar no ambiente laboral nas proximas décadas (BOBROFF, MARTINS, 2013).

Para a OMS (2004), as doencas psiquidtricas mais frequentemente diagnosticadas
em pacientes que sofreram assédio moral, sdo a depressao, o transtorno do estresse pos-
traumdtico e a ansiedade generalizada. Os sintomas sdo geralmente sinais de aflicdo e
incapacidade para trabalhar ou desempenhar outras atividades.

Poucos paises criaram leis especificas para o controle juridico de situacdes de
assédio moral. Atualmente, somente a Franca e a Argentina aprovaram, em 2002 e
2004, respectivamente, leis especificas. No Brasil ndo hd uma lei trabalhista sobre o
assunto, embora a tipificacdo do assédio moral exista (BOBROFF, MARTINS, 2013).
Alguns ndo conseguem denunciar, e o siléncio, seja pelo trauma em si, seja pelo temor
de represélias dentro das organiza¢des ou mesmo no mercado de trabalho, os consomem
até o limite (OLETO, 2016).

Esta pesquisa teve como ponto de partida as seguintes questoes norteadoras: Como
os estagidrios percebem as possiveis praticas de assédio no ambiente de trabalho? Quais
impactos psicoldgicos/fisicos existentes em detrimento do assédio sdo reconhecidos

pelos estagidrios? Quais condi¢des de trabalho contribuem para essa pratica?
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1.1 OBJETIVOS
1.1.1 Objetivo Geral:

= Analisar as experiéncias relatadas por estagidrios que sofreram assédio

moral no ambiente de trabalho e os impactos psicoemocionais.

1.1.2 Objetivos especificos:

= Descrever e analisar as condi¢des atuais de trabalho dos estagidrios;
= Identificar sinais/sintomas de sofrimento/adoecimento;
= Verificar o conhecimento dos estagidrios acerca de préticas relacionadas

ao assédio moral;
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1.2 PERCURSO METODOLOGICO

A natureza do problema a ser estudado, bem como o recorte da realidade que
cada pesquisa pretende enfocar, deve nortear a escolha metodolégica (MINAYO, 1996).
Por isso, para cada instrumento foi utilizado um método. Para selecionar os voluntérios
das entrevistas, o instrumento escolhido foi uma adaptagdo da Escala Laboral de
Assédio Moral — ELAM. E uma escala de Rueda, que teve seus itens construidos a
partir da teoria de Heinz Leymann (1990, 1996), especificamente trés das estratégias
utilizadas para assediar um profissional: os limites ao contato social, o desprestigio do
profissional perante seus colegas e o descrédito nas capacidades profissionais e
organizacionais do profissional (Rueda, Baptista, & Cardoso, 2015).

Para validar o instrumento original, Rueda, Baptista, & Cardoso (2015)
realizaram uma pesquisa com 687 trabalhadores a fim de apresentar os indices de
confiabilidade do teste. Por intermédio da andlise fatorial exploratéria, a ELAM ficou
composta por trés fatores, sendo eles, condi¢des de trabalho, humilhacdo e preconceito.
Quanto aos indices de confiabilidade, os fatores obtiveram valores considerados
adequados, variando entre 0,82 e 0,87. Assim, concluiu-se que a escala apresentou
adequadas propriedades psicométricas, portanto, adequadas ao uso.

O instrumento utilizado na pesquisa consiste em 15 itens da ELAM. Sao
relacionados as condi¢des de trabalho e as humilhacdes. Foram ajustados e organizados
em uma escala de respostas de trés pontos (nunca, as vezes e sempre), pontuados de um
a trés, com a finalidade de medir a presenca ou auséncia da vivéncia de assédio em
eventos ocorridos pelo menos nos dltimos seis meses.

Foi divulgada em vérias midias sociais, como Whatsapp, Twitter e Instagram.
Obteve-se mais de 30 compartilhamentos e 59 respostas. Para analisar os dados da
escala, foi utilizada a pesquisa quantitativa, visto que ela se traduz por tudo aquilo que
pode ser quantificivel. Traduz em nimeros as opinides e informacdes para chegar a
uma conclusao.

Para analisar as vivéncias de assédio moral sofridas por estagidrios, escolheu-se
a pesquisa qualitativa. Esse tipo de pesquisa preocupa-se, com um nivel de realidade
que ndo pode ser quantificado. Trabalha com o universo de significados, motivos,

aspiracoes, crengas, valores e atitudes, o que corresponde a um espago mais profundo
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das relagdes, dos processos e dos fendmenos que ndo podem ser reduzidos a
operacionalizacdo de varidveis (MINAYO, 2001).

E através do discurso, que o pesquisador podera ter acesso 2 trajetéria de vida do
outro, e por meio desta, estabelecer uma relacdo entre pesquisador e pesquisado,
obtendo informacdes que fundamentem aquilo que se interroga. Bruns e Trindade
(2003, p. 89) ainda complementam “uma vez que a fala ¢ o que nos possibilita acessar o
fendmeno interrogado, o qual se insere na experiéncia de vida do homem, realizamos a
entrevista como forma de acessar a vivéncia do sujeito, bem como dos significados a ela
atribuidos”.

Segundo Dejours (2004), a melhor forma de acessar o sofrimento ou o prazer do
trabalhador € através da palavra. Dessa forma, para verificar as diferentes percepcoes
dos estagidrios sobre as condi¢des e organizacdo do trabalho, foi elaborado um roteiro
de entrevista semiestruturado com 7 perguntas. Para Manzini (1990/1991, p. 154), esse
modelo estd focalizado em um assunto com perguntas principais, que poderdo ser
complementadas por outras questdes inerentes as circunstincias momentineas a
entrevista. Assim, as questdes poderdo emergir de maneira mais livre.

As perguntas (roteiro em apéndice B) sdo abertas e abordam temas como as
condic¢des de trabalho dos estudantes, os impactos na saide dos mesmos € 0s possiveis
momentos criticos acerca das situagdes ja vivenciadas de assédio moral. Faz-se
necessario destacar que, devido a metodologia proposta na pesquisa, como ji foi
detalhado, ndo houve delimitacdo a priori da quantidade de participantes da entrevista,
dado que esta ndo tem pretensdes estatisticas e quantitativas, calcando-se nos relatos de
experiéncia como indicativo dos objetivos apresentados. As entrevistas foram
individuais, realizadas na UFMA, com cada um dos participantes. A ordem de aplicacdo
foi aleatoria.

A entrevista esteve submetida as requisicOes necessdrias para realizagdo de
pesquisa com humanos, em conformidade com a Resolucio n° 510 de 2016, do
Conselho Nacional de Saide — CNS. Considera-se importante que o agir ético do
pesquisador demanda acao consciente e livre do participante, o qual resulta no respeito a
dignidade humana e a protecdo devida aos participantes das pesquisas cientificas que
envolvem seres humanos; que a pesquisa em ciéncias humanas e sociais exige garantia

do pleno exercicio dos direitos dos participantes, devendo ser concebida, avaliada e
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realizada de modo a prever e evitar possiveis danos aos participantes, acima de todo
progresso e avanco cientifico (BRASIL, 2016)

Posto isso, deu-se os procedimentos legais previstos para uso de entrevistas,
incluindo o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), que contém dados da
pesquisa tais como: a justificativa, os objetivos, os beneficios e riscos da pesquisa, a
solicitacdo de participacdo voluntdria dos entrevistados, e a autorizacdo para divulgacio
de suas narrativas em publicacdes cientificas e académicas, com prote¢do ao anonimato
dos participantes (ver Apéndice C). Foi entregue uma via do TCLE ao participante com
a informacao de que a qualquer momento poderia desistir de fazer parte da pesquisa. As
entrevistas foram realizadas, somente apos o aceite dos participantes, via assinatura e
consentimento verbal gravado em midia digital.

Foram realizadas 7 entrevistas presenciais, agendadas em locais escolhidos pelos
entrevistados, de modo a tornar o processo mais confortdvel. Todas foram gravadas em
midia digital e, posteriormente, transcritas. Participaram sete universitarios discentes de
diferentes faculdades de Sao Luis do Maranhdo.

1.2.2 Participantes

Com base nos objetivos explicitados, definiram-se os seguintes critérios de
inclusdo dos participantes, em conformidade com a metodologia escolhida: 1) alunos
que estivessem matriculados em estdgio curricular II; 2) que estivessem a mais de seis
meses estagiando no mesmo local. Tais critérios justificam-se pela necessidade de
conhecimento, por parte dos participantes, das condicdes do estigio, das relacdes
existentes e do ambiente de trabalho. Ficam excluidos aqueles recém “contratados” no
estdgio. Nos resultados, os 7 participantes das entrevistas serdo citados como
“Entrevistado” de 1 a 7.

1.2.3 Procedimento e Analise de dados

Os resultados consistiram da andlise dos dados quantitativos da ELAM e dos
dados qualitativos das entrevistas. A andlise da ELAM para a escolha dos participantes
consistiu na separagdo dos critérios de inclusdo e dos maiores escories. Sdo 15 itens que
podem ser atribuidos valores de 1 a 3. Assim, a menor pontuacdo € 15 e a maior, 45. Os
valores minimos aceitaveis para participar da entrevista estdo no intervalo de 20-45. Por
ser superior ao valor minimo (15), minimamente os participantes que obtiverem essa

pontuagdo, ja viveram alguma experiéncia de assédio como constam os itens da escala.
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Foram obtidas 59 respostas no total, 25 foram acima do Target estabelecido. Os
candidatos foram contatados via e-mail, mas somente 07 retornaram demonstrando
interesse na entrevista.

A andlise de dados das entrevistas serd feita através da andlise de conteido.
Bardin (1977) configura esse método como um conjunto de técnicas que se vale da
comunicacdo como ponto de partida. Diferente de outras técnicas, é sempre feita a partir
da mensagem e tem por finalidade a producdo de inferéncias. O ato de inferir significa a
realizacdo de uma operacao légica, pela qual se admite uma proposi¢ao em virtude de
sua ligacdo com outras proposi¢oes ja aceitas como verdadeiras. Produzir inferéncias
sobre o texto objetivo € a razdo de ser da andlise de conteudo; confere ao método
relevancia tedrica, implicando pelo menos uma comparacdo onde a informacgdo
puramente descritiva sobre o contetido € de pouco valor (CAMPOS 2004).

Um dado sobre conteido de uma comunicacdo € sem valor até que seja
vinculado a outro e esse vinculo € representado por alguma forma de teoria. Segundo
este ponto de vista, produzir inferéncia, em anélise de conteddo significa, ndo somente
produzir suposi¢des subliminares acerca de determinada mensagem, mas em embasa-las
com pressupostos tedricos de diversas concepcdes de mundo e com as situacdes
concretas de seus produtores ou receptores. Situacdo concreta que € visualizada segundo

o contexto histérico e social de sua produgio e recep¢do (CAMPOS 2004).
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2 ASSEDIO MORAL E SUAS CARACTERISTICAS

O assédio moral tem diversas definicdes. Alguns autores ratificam a importancia da
repeticdo nos ataques para que se caracterize o assédio, outros focam na intensidade da
violéncia. O conceito adotado por Margarida Barreto de assédio ¢ o mais completo,
visto que trata tanto da exposicdo dos trabalhadores a situagdes humilhantes e
constrangedoras quanto da forma repetitiva e prolongada da violéncia durante a jornada
de trabalho. Os abusos sdo mais comuns em relacdes hierdrquicas autoritdrias e
assimétricas, em que predominam condutas negativas, relacdes desumanas e antiéticas
de longa duracdo, desestabilizando a relagdo da vitima com o ambiente de trabalho e a
organizagdo, forcando-o a desistir do emprego (BARRETO, 2003).

Para a Organizacdo Mundial de Saide (OMS, 2004), o assédio moral no ambiente
de trabalho é um comportamento irracional, repetido, em relagdo a um determinado
empregado, ou a um grupo de empregados, criando um risco para a saude e para a
seguranca. Um sistema de trabalho pode ser utilizado como meio para humilhar,
debilitar ou ameacar. O assédio costuma ser um mau uso ou abuso de autoridade,
situac@o na qual as vitimas podem ter dificuldades para se defender.

O Ministério do Trabalho e Emprego (MTE) (2009) define o assédio moral como
atos cruéis e desumanos que caracterizam uma atitude violenta e sem ética nas relacoes
de trabalho, praticada por um ou mais chefes contra seus subordinados. Esses atos
visam humilhar, desqualificar e desestabilizar emocionalmente a relagdo da vitima com
a organizacdo e o ambiente de trabalho, o que pde em risco a saude, a prépria vida da
vitima e seu emprego.

Trata-se, portanto, de um fendmeno complexo e que pode se manifestar de varias
formas. O desconhecimento das pessoas perante a situacdo de agressdo, pode implicar
em impunidade para o agressor e na dificuldade de combater a raiz do problema. E
importante conhecer melhor as repercussdes para prevenir e coibir essa violéncia que
ocorre no trabalho.

Hirigoyen (2009) sistematizou alguns comportamentos, que por sua repeticdo,
associacdo e intencionalidade, caracterizariam o assédio moral, como retirar da vitima a
sua autonomia, ndo lhe transmitir informacdes tteis para a realizacdo de tarefas,

criticar seu trabalho de forma injusta ou exagerada, privd-la do acesso aos
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instrumentos de trabalho: telefone, fax, computador etc. Bem como retirar o trabalho
que normalmente lhe compete, dar-lhe permanentemente novas tarefas, atribuir-lhe
proposital e sistematicamente tarefas superiores as suas competéncias, entre outras.

O agressor pode utilizar de estratégias de isolamento da vitima, ao recusar a
comunicagﬁo, interromper constantemente, nao dialogar, recusar contato (mesmo o
visual), separar, ignorar a presenca e proibir os colegas de falar com ela
(HIRIGOYEN, 2009).

H4 também o atentado contra a dignidade quando o atacante utiliza insinuagdes
desdenhosas para qualificar a vitima, fazem gestos de desprezo diante dela (suspiros,
olhares desdenhosos, levantar os ombros), desacreditar diante dos colegas, superiores
ou subordinados. Existem alguns comportamentos que podem ser vistos pelos outros
colegas como corriqueiros, mas que caracterizam o assédio e sdo disseminados pelo
agressor, como espalhar rumores, atribuir problemas psicoldgicos a vitima (dizer que
€ doente mental), zombar de suas defici€ncias fisicas ou de seu aspecto fisico; imitar e
fazer caricaturas, criticar a vida privada, zombar das origens ou da nacionalidade,
implicar com crengas religiosas ou convicgdes politicas (HIRIGOYEN, 2009).

Destaca-se que a violéncia pode ser de carater verbal, fisica ou sexual. Isso pode
ser observado quando a vitima é empurrada, mesmo que de leve, recebe informacdes
aos gritos, tem sua vida privada invadida com ligaces telefonicas ou cartas, €
espionada diante do domicilio, tem seu patrimdnio danificado, é assediada ou agredida
sexualmente (gestos e propostas) (HIRIGOYEN, 2009).

O assédio moral pode classificar-se em trés tipos: vertical descendente e ascendente;
horizontal e misto. O assédio moral vertical descendente é aquele praticado pelo
empregador ou qualquer outro superior hierdrquico (diretor, gerente, chefe, supervisor).
E a hipStese mais comum diante da subordinacio em que a vitima se encontra em
relacdo ao assediador. A figura do agressor recai em alguém que para demonstrar ter
poder, acha necessdrio rebaixar os outros, ser arrogante, amoral e incapaz de admitir
falhas ou valorizar os esfor¢os dos funciondrios (ALKIMIN, 2008).

O assédio moral vertical ascendente quando praticado pelo subordinado contra seu
superior. Alkimin (2008) considera que esta forma de assédio pode ocorrer por haver
uma inseguranca ou até mesmo uma inexperiéncia do superior hierarquico, no qual este

ndo consiga manter o dominio sobre os trabalhadores.
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E comum em disputas por promocdes e cargos, onde aqueles ndo contemplados pela
oportunidade de ascensdo oferecem naturalmente resisténcia as decisdes do promovido
ou empossado. Em alguns casos, os colegas se organizam para sabotar a gestdo do
outro. Os boicotes sdo formas de assédio ascendente. Essa modalidade pode tornar a
organizacdo um sistema autofigico com grande potencial lesivo, afetando sua
longevidade a médio e a longo prazos (VASCONCELOS, 2015).

O assédio moral horizontal ocorre entre aqueles que possuem a mesma condi¢dao
hierdrquica da vitima. As motivacdes para esse tipo de assédio sdo variadas, pode ser
em razdo da competitividade ou da diferenga salarial, por exemplo. Pode esconder
atitudes homofobicas, preconceitos de género, inclusive, aqueles de natureza racial e de
classe social (VASCONCELOS, 2015). Manifesta-se através de brincadeiras maldosas,
gracejo, piadas, grosserias, gestos obscenos, isolamento, podendo ser resultante de
conflitos interpessoais, que acarretam em dificuldades de convivéncia, ou por
competitividade/rivalidade para alcancar destaque dentro da empresa (ALKIMIN,
2008).

Por fim, o assédio moral misto, ocorre quando a vitima sofre o assédio tanto dos
colegas que se encontram no mesmo nivel hierdrquico como também por aquele que
estd em um nivel superior aos demais. Para Hirigoyen (2009), sdo raros os casos de
assédio moral horizontal que ndo sdao seguidos também pelo assédio moral vertical
descendente, que se manifesta pela omissdo da chefia ou do superior hierdrquico a

conduta degradante imposta pelo agressor.
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3 RELACAO ENTRE AS CONDICOES DE TRABALHO E A PRATICA DE
ASSEDIO MORAL

As condicdes laborais, bem como as relacdes diretas entre os trabalhadores,
influenciam diretamente a qualidade de vida do trabalhador. Ou seja, pode-se dizer que
grande parte desse sofrimento mental € consequéncia direta das condi¢des laborais, que
ao longo do tempo passou por diferentes enfoques quanto as suas relacoes (HELOANI,
CAPITAO, 2003).

Assim como o processo de trabalho, os modelos de gestdo também passaram por
diversas mudancas, onde cada um deles exigia um tipo de trabalhador. Sendo assim, o
individuo sempre precisou adequar-se as exigéncias do mercado. Atualmente o
trabalhador deve ser no minimo proprietario de eficiéncia técnica e comportamental. Ser
flexivel no fazer tornou-se a esséncia das necessidades produtivas. Essas novas
exigeéncias, atingem também os estagidrios, que cada vez mais tém que se capacitar para
acompanhar o ritmo do mercado (BARRETO, HELOANTI; 2010).

De forma rdpida e surpreendente o mundo do trabalho se torna um paradoxo a
medida em que por um lado pode ajudar a auxiliar o individuo em sua qualidade de vida
através da realizacdo pessoal e humanizagdo; mas por outro, pode avassalar, ao exigir de
forma sutil padrdes inalcancdveis de performance. Alguns sdo absorvidos, exigidos,
sugados. Outros alcados a postos de poder e de lideranca que reproduzem o capital
virtual (HELOANI, CAPITAO, 2003).

A medida em que as relagdes vio se modificando, os processos de trabalho vio
trilhando diferentes graus de protecdo a satde do trabalhador. Apds a Revolugdo
Industrial, por exemplo, introduziu-se a preocupacdo com a integridade fisica da forca
de trabalho. J4 na 1* Guerra Mundial, iniciou-se um cuidado com a qualidade de vida; e
no final dos anos 60, abrangeu-se o olhar para a saide mental do trabalhador
(BOBROFF, MARTINS; 2013).

As organizacdes definem e limitam o que as pessoas podem ou ndo fazer,
estabelecendo quais a¢Oes serdo aceitdveis no seu interior. Essa caracteristica demonstra
que, mesmo ndo estando claro para a maioria dos membros da organizacao, o poder, de
forma sutil, influencia o seu comportamento, enquadrando-os em parametros desejados

e estabelecidos (DIAS, 2008).
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Dessa forma, o trabalhador fica sob a égide de uma relacio de subordinacido em que
a liberdade do fazer € substituida pelo poder dirigente do empregador em relacdo as
atividades a serem realizadas. Nesse contexto, uma analise do cotidiano do trabalho tem
mostrado que, para se tornarem competitivas, as empresas utilizam préticas que agridem
os trabalhadores, desrespeitando-os no ambiente de trabalho, como, por exemplo, a
pratica do assédio moral.

O discurso atual incentiva a criatividade, a capacidade de elaborar e planejar, sendo
necessdrios o aperfeicoamento e conhecimentos continuamente atualizados. A violéncia
da exceléncia é empregada como ideologia e cultura, onde os funciondrios t€ém seus
limites e variabilidades dos processos fisiologicos e mentais ignorados (HELOANI,
BARRETO, 2010).

Considerando que os estagidrios ainda estdo se desenvolvendo cognitiva, emocional
e socialmente, podem contar com menos recursos para lidar com experi€ncias
traumadticas e sofrer efeitos significativos, inclusive, consequéncias nocivas ao seu
futuro profissional (OLETO, 2016).

Depressdo, esgotamento (burnout), ansiedade, assédio tém emergido nesses
discursos. (SELIGMANN-SILVA, 2011). Os que s3o menos resistentes, como 0s
estagidrios por exemplo, degeneram-se rapidamente ao receber os impactos diretos da
organizacao do trabalho. (HELOANI, CAPITAO, 2003).

Em meio as condi¢des de competicao do ambiente de trabalho, a vitima € escolhida,
na maioria das vezes, justamente por ter um diferencial que desperta incomodo no
agressor. E um dos alvos dessas agressdes no ambiente de trabalho € o jovem
trabalhador. Esses jovens, segundo a OIT (2012), sdo trabalhadores na faixa etdria de 15
a 24 anos. Eles sdo considerados uma populacdo especial (BARLING, KELLOWAY e
FRONE, 2005), com diferentes interesses, aspiragdes e necessidades.

O jovem precisa de tempo, espaco e condi¢Oes favoradveis para realizar sua transi¢ao
em direcdo a vida adulta, uma transi¢do marcada por contradi¢des, quando o jovem vive
momentos de alta ansiedade e de soliddo pelas preocupagdes filoséficas e pelo desejo de
liberdade diante de sentimentos de opressdo, principalmente, no que diz respeito a
normas e disciplinas (MINAYO-GOMEZ e MEIRELLES, 1997).

Assim, o trabalho acaba impondo a esses jovens um conjunto de situacdes

desfavoraveis, contrapondo-se ao seu momento de descoberta individual, e rotinas e
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tarefas lhes sdo designadas de forma mais dura que para os préprios adultos (OLETO,
2016). E nesse ambiente que esse jovem ird se inserir na sociedade, através dos seus
relacionamentos, sentimentos de realizacdo e pertencimento. O estagidrio enquanto
participante do meio e das relagcdes envolvidas, vai desenvolvendo vinculos e colocando
o trabalho em uma posi¢do mais central em sua vida, mesmo que este ndo seja
caracterizado como vinculo empregaticio.

Para fiscalizar e regulamentar a pratica do trabalho do estagidrio, foi sancionada a
lei 11.788/2008 de 25 de setembro de 2008, a Lei do Estigio. Nesta lei, consta a
definicdo de estdgio logo no capitulo I, que o classifica como “ato educativo escolar
supervisionado, desenvolvido no ambiente de trabalho, que visa a preparacdo para o
trabalho produtivo de educandos que estejam frequentando o ensino regular em
instituicdes de educacdo superior”. Consta também nos capitulos II, III, IV, as
classificacoes de estagio e os tipos de relacdes, bem como os papéis a serem
desempenhados pela instituicdo de ensino, pela parte concedente e pelo estagidrio
(BRASIL, 2008).

Quanto as classificacdes, o estdgio poderd ser obrigatério ou ndo-obrigatdrio,
conforme determinagdo das diretrizes curriculares da etapa, modalidade e drea de ensino
e do projeto pedagdgico do curso. Estidgio obrigatério € aquele definido como tal no
projeto do curso, cuja carga hordria € requisito para aprovagdo e obtencdo de diploma.
Ja o estdgio ndo-obrigatdrio € aquele desenvolvido como atividade opcional, acrescida a
carga hordria regular e obrigatéria (BRASIL, 2008).

E papel da institui¢io de ensino avaliar as instala¢des da parte concedente do estégio
e sua adequacdo a formacdo cultural e profissional do educando; indicar professor
orientador, da drea a ser desenvolvida no estigio, como responsiavel pelo
acompanhamento e avaliacdo das atividades do estagidrio; exigir do educando a
apresentacdo periodica, em prazo ndo superior a 6 (seis) meses, de relatorio das
atividades; bem como zelar pelo cumprimento do termo de compromisso, reorientando
o estagidrio para outro local em caso de descumprimento de suas normas (BRASIL,
2008).

A instituicdo concedente vai ofertar instalacdes que tenham condicdes de
proporcionar ao educando atividades de aprendizagem social, profissional e cultural;

indicar algum funciondrio de seu quadro de pessoal, com formacdo ou experiéncia
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profissional na drea de conhecimento desenvolvida no curso do estagidrio, para orientar
e supervisionar até 10 (dez) estagidrios simultaneamente; contratar em favor do
estagidrio seguro contra acidentes pessoais, cuja apdlice seja compativel com valores de
mercado, conforme fique estabelecido no termo de compromisso, entre outros
(BRASIL, 2008).

Embora contratados como estagidrios e ndo possuirem vinculo empregaticio, as
vezes podem enfrentar uma realidade amarga e cruel ao serem submetidos a constante
pressdo, a trabalho excessivo, alguns casos até em desarmonia com o ordenamento
juridico (RIBEIRO DE FREITAS, 2011). Por isso, o capitulo V da lei traz a
fiscalizacdo das préixis, bem como as consequéncias do descumprimento, como pode

ser visto no inciso 1°:

§ 1° A institui¢do privada ou publica que reincidir na irregularidade de que
trata este artigo ficard impedida de receber estagidrios por 2 (dois) anos,
contados da data da decisdo definitiva do processo administrativo

correspondente (BRASIL, 2008).

O local onde se realiza o estidgio deve oferecer um clima de aprendizado, uma vez
que pedagogicamente o aprendizado é muito mais completo se adquirido por meio da
experiéncia. Por isso, é imprescindivel que o estagidrio desenvolva suas atividades em
ambientes adequados de modo a proporcionem experiéncias para a formacao académica
e profissional, devendo ser observado logicamente, o equilibrio fisico e psicologico do
ambiente. (ALMEIDA, 2001).

Assim como a cultura organizacional da empresa pode favorecer a pratica de
assédio, ela pode prevenir. Algumas empresas tendem a investir em programas que
aumentem sua imagem tanto dentro quanto fora de suas fronteiras (GUEDES, 2003).
Atribuem aos lideres um papel fundamental, pois eles terdo que manter um canal aberto
de comunicagdo para questionamentos, a fim de conquistar e ganhar a confianca de seus
liderados (BERGAMINTI, 2008).

Além dos cédigos de ética, podem-se também, criar mecanismos por meio dos
Recursos Humanos da organizacdo, para dar ao trabalhador agredido o direito de

denunciar a agressdo de que tenha sido vitima, por escrito e sigilosamente; com esse
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fim, o individuo agredido pode utilizar caixas postais € mesmo urnas em dependéncias
isoladas dentro da organizacdo, para que possa ter seu anonimato garantido.

Heloani (2005) afirma que € preciso destacar que os cddigos de conduta e os
cddigos de ética ndo isentam a empresa de suas responsabilidades em casos de assédio
moral, especialmente quando outras medidas ndo foram tomadas e/ou a organizagdo foi
conivente ou negligente.

O empregador deve propiciar um ambiente laboral adequado a convivéncia social
harmonica, cultivando a civilidade nas relagdes profissionais, o que usualmente é
empreendido através do estimulo de condutas éticas e transparentes, implementacdo de
politicas de relacionamento interpessoal no ambiente de trabalho, elaboracio de
politicas antiassédio, formalizando meios de investigacdo e medidas punitivas cabiveis
para eventuais ocorréncias.

A violéncia no trabalho ndo se restringe ao espaco laboral, podendo afetar o lazer, a
vida em familia, a educacio e a convivéncia com seus pares € com outras pessoas da
comunidade. Ver e lidar com o jovem como sujeito, capaz de refletir, de ter suas
proprias posicoes e agdes € uma aprendizagem que exige um esforco de autorreflexao,
distanciamento e autocritica (DAYRELL, 2003; OLETO, 2016).

E importante destacar o sofrimento psiquico a que estdo sujeitos os jovens
trabalhadores. Quando obrigados a atender as exigéncias do trabalho, expostos
precocemente a um ambiente, muitas vezes, cerceador, os mais jovens podem
desenvolver baixa autoestima (MEIRELLES e GOMEZ, 1997; OLETO, 2016).

Portanto, cabe a organizacdo construir medidas de prevenciao e combate ao assédio
moral, e assimilar que o assédio moral existe em suas dependéncias, pois negar isto €

tornd-lo mais violento do que realmente é (OLETO, 2016).
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4 CONSEQUENCIAS DO ASSEDIO MORAL

As consequéncias alcancam variados niveis hierdrquicos das organizagdes,
atingindo do operador até a geréncia, por exemplo. Além disso, alcanga todas as partes
envolvidas: empresa, vitima e sociedade. O assédio moral promove a degradacdo do
ambiente de trabalho, comprometendo a qualidade de vida das pessoas na organizagdo,
afetando o animo pessoal. Em consequéncia, cresce a rotatividade funcional, os custos
de entrada e saida, e ainda os gastos com reintegracio (CUNICO, 2014;
VASCONCELQOS, 2015).

Vivemos em uma sociedade muitas vezes carente de principios, valores e atitudes
éticas tanto na vida pessoal quanto profissional. No espaco profissional os trabalhadores
exigem trabalhar em um ambiente sauddvel, bem como serem tratados de forma
respeitosa e honesta. Porém, o comportamento do mercado exige cada vez mais dos
seus funciondrios, € as empresas € seus gestores cobram resultados e comportamentos
que muitas vezes extrapolam o limite da ética e dos valores individuais (FREITAS;
HELOANI; BARRETO, 2008).

O assédio moral afeta negativamente a produtividade, o senso de realizacdo
profissional, o desempenho, a criatividade e inovacao do assediado, com prejuizo de sua
saide mental e da organizacdo para a qual trabalha. Rotatividade de pessoal,
absenteismo, frequéncia de conflitos improdutivos e comprometimento da qualidade de
servigos sao alguns dos efeitos (VASCONCELOS, 2015).

O prejuizo financeiro varia desde a perda de equipamentos (pela diminui¢do da
atencdo, por exemplo), até as despesas judiciais referentes a indenizacdes e
aposentadorias precoces. O custo de imagem tanto para os clientes internos quanto
externos expostos pela midia é afetado e isso pode gerar redugdo da atratividade de
talentos no mercado em virtude da exposicdo negativa do nome da organizagdo e
eventual redugdo do valor da marca (FREITAS, 2007).

E importante ressaltar que a partir da visualizacio das consequéncias materiais, além
das morais, proporcionadas pelo assédio moral é que as organizacdes comecaram a dar
maior importancia a elaboracao de medidas e a¢des com intuito de prevenir e combater

a ocorréncia deste tipo de violéncia no seu ambiente, além de ser uma forma de
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amenizar os custos desprendidos em decorréncia a incidéncia de casos de maus-tratos e
assédio aos trabalhadores (OLETO, 2016).

A partir do momento em que um trabalhador ativo € tornado incapaz, todos os
outros individuos da sociedade pagam a conta. A exemplo disso, o aumento de despesas
médicas e beneficios previdencidrios (licengas, hospitalizagdes, remédios subsidiados,
longo tratamento médico e psicoterapia), elevag¢do do nivel de suicidios na sociedade, as
aposentadorias precoces, a perda do investimento social feito em educagdo e formacao
profissional (FREITAS, 2007).

Os sintomas podem ser de origem psicopatologicos, psicossomdticos ou
comportamentais (OMS, 2004). Os sintomas psicopatoldgicos incluem todas as
sindromes de ansiedade, depressdo (incluindo apatia, insdnia, pensamento introvertido,
problemas de concentracdo, humor depressivo, perda de interesse por coisas ou
situagdes que antes lhe despertavam, introversdo, insegurancga, falta de iniciativa,
melancolia, pesadelos etc.), mudangas de humor, lapsos de memoria reducdo da
velocidade de raciocinio e irritabilidade.

Os psicossomdticos, configuram-se em sintomas fisicos, mas que t€ém uma origem
psiquica, como hipertensdo arterial, taquicardia, fadiga que evolui gradativamente,
distarbio do sono, ataques de asma bronquica, Ulceras estomacais, enxaqueca, perda de
equilibrio, torcicolos, lumbagos, queda de cabelo (alopecia), dores musculares e/ou
articulares de origem tensional, disfun¢des sexuais (impoténcia, ejaculacdo precoce e
anorgasmia) / reducdo do nivel de atividade sexual, mudangas no ciclo menstrual e
estresse (OMS, 2004).

Os sintomas comportamentais traduzem-se em reacdes agressivas (consigo mesmo
ou com outras pessoas do convivio social), fornecendo contexto para o afrouxamento de
lagos familiares e das relagdes de amizade, alheamento ou isolamento social,
agressividade,  irritabilidade (distimia), consumo ou utilizagdo exagerada de
substancias, licitas ou ilicitas (a exemplo do dlcool, cigarro, medicamentos etc.),
tentativas de autoflagelo impetos de fuga da realidade, pensamento introvertido,
onipoténcia diante do sentimento de fracasso, hipervigilancia, ruptura de lagos afetivos,
negligéncia na prética laboral, perda de identidade e interesse pelo trabalho (OMS,

2004).
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As préticas assediantes, comportamentos inequivocamente nocivos a vida social,
atuam como agentes estressores cognitivos, porque ameacam a saude psiquica do
trabalhador, tornando-o vulnerdvel as préprias emocdes. Os estressores cognitivos, no
assédio moral, atingem o patrimonio psicossocial do individuo, afetando sua
estabilidade profissional e emocional (VASCONCELOS, 2015).

E preciso ter o conhecimento de que os estagidrios sdo seres humanos, amam,
sofrem, divertem-se, pensam a respeito de suas condi¢des e de suas experiéncias de
vida, posicionam-se, tém desejos e propostas de melhoria de vida. E nesse processo que
cada um deles vai se construindo e sendo construido como sujeito: um ser singular que
se apropria do social transformado em representacdes, aspiragdes € prdticas, que
interpretam e dao sentido ao seu mundo e as relacdes que mantém (VASCONCELOS,

2015).
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5 RESULTADOS E DISCUSSAO

Seguindo a ordem do roteiro das perguntas, quando perguntados sobre o conceito
de assédio moral, a primeira reacdo unanime, era de espanto. Uns acharam engracado,
outros utilizaram expressdes como “agora lascou” e ficaram sem acreditar na pergunta.
A maioria sentiu dificuldade para construir a resposta, como pode ser observado nos

depoimentos dos entrevistados 2, 3 e 6:

Eu acho que assédio moral é quando alguém insiste em mostrar um poder que
ndo tem sob determinada pessoa. Ela acha que tem esse poder, mas ndo tem,
ai ao longo do tempo comega a desrespeitar, destratar, a ponto de causar
constrangimentos na frente de qualquer outro profissional da mesma drea. Ou
entdo impor coisas/atividades que ndo sdo da responsabilidade (Entrevistado
2).

O assédio seria algum tipo de violéncia... Assim, seria violéncia psicoldgica,
eu acho. Estaria ligado a violéncia psicoldgica ou algum tipo de transtorno
que vocé causa a pessoa e que mexe diretamente com o psicolégico dela, ou

com o lado mais interno... € muito dificil definir assim. (Entrevistado 3).

Entdo, eu acho que assédio moral € quando alguém da relagdo... Por exemplo,
professor e estagidrio, empregador e empregado... E quando alguém vai além
da relacdo e fala alguma coisa, por exemplo, fala alguma coisa ofensiva... ou
algo assim do tipo, que possa ofender ou... que passe do relacionamento

profissional (Entrevistado 6).

Apesar de ndo possuirem dominio do conceito para estruturacdo da resposta, todos
os entrevistados mostraram possuir nogdes bdsicas sobre o tema. Notou-se, também,
que apenas um dos respondentes (Entrevistado 2) demonstrou conhecimento quanto a
necessidade de a conduta abusiva ser continuada no tempo. A continuagdo da conduta
ofensiva no tempo é um dos elementos constitutivos do assédio moral.

Assédio moral trata-se, portanto, de uma conduta abusiva, intencional, frequente e
repetida, que ocorre no ambiente de trabalho e que visa intimidar, humilhar, vexar,
constranger, desqualificar e demolir psiquicamente um individuo ou um grupo,
degradando as suas condi¢Oes de trabalho, atingindo a sua dignidade e colocando em

risco a sua integridade pessoal e profissional (BARRETO, 2003).
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Dependendo das condi¢des em que o trabalho € realizado e das relacdes sociais
envolvidas, pode favorecer tanto a doenca quanto a saide. Para Dejours (1999), o
trabalho nunca é um ambiente neutro em relacdo a saide. Assim, nas relacdes onde a
humilhacdo € repetitiva e de longa duracdo, hd uma interferéncia na vida do trabalhador,
comprometendo sua identidade, dignidade e relacdes afetivas e sociais, ocasionando
graves danos a saude fisica e mental, que podem evoluir para a incapacidade laborativa,
ou desemprego, constituindo um risco invisivel, porém concreto, nas relacdes e
condig¢des de trabalho (COSTA, 2013).

Dos 7 entrevistados, 3 sdo de institui¢des privadas e 4, de publicas. Os locais de
trabalho variam entre laboratorios académicos composto por 26 pessoas a ambientes

industriais com mais de 2000 funciondrios.
(...) somos 10 alunos e somos de periodos bem diferentes. Sdo varios tipos de
pessoas dentro do mesmo ambiente e eu nao gosto de ir para 14 (risos). Nos
reportamos ao professor. O estdgio € publico, mas realizamos consultorias

para fora (Entrevistado 5).

Na minha sala tem de 6 a 8 pessoas, separadas por baias. Trabalho perto do
meu chefe, do chefe dele e dos outros funciondrios. As vezes acho legal a
proximidade, as vezes me incomoda um pouco por ndo ter privacidade

(Entrevistado 6).

Ah, 14 é majoritariamente mulheres. E no laboratério X e tem um professor.
Tem as partes dos microscopios e dos computadores. L4 € bem grande, tem

bastante gente (Entrevistado 4).

Todos t€ém um supervisor imediato, mas alguns se reportam a mais de uma ou duas

pessoas.
Tem estudantes de pds-graduagdo e estudantes de graduacao, estudantes que
ja terminaram o mestrado, mas que continuam fazendo artigos. Os mais

experientes gerenciam as coisas para os graduandos (Entrevistado 4).

Tenho um chefe oficial e mais duas pessoas que também me dao ordens. As
vezes € tanto servico, tanta gente me pedindo coisas, que eu nem sei o que

fazer primeiro (Entrevistado 1).

Em quase todos os casos, os estagidrios ocupam o cargo mais baixo — exceto

quando hé cargo de jovem aprendiz. Nos contratos de estagio, o estagidrio geralmente
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estd na base da estrutura funcional da empresa, ou seja, subordinada a todos os
empregados daquela. Quando nomeado como “faz-tudo” ou “mado de obra barata”;
atividades que ndo condizem com sua formac¢do ou que ndo o habilitam para o
mercado de trabalho, estdo sempre em suas atividades (ALMEIDA, 2011).

No caso do assédio moral, existe ainda uma série de fatores organizacionais que
contribuem para propiciar o seu surgimento, como a prépria cultura da empresa ou
mesmo a pressdao para o trabalho. Os entrevistados 2 e 4 relataram que os seus
superiores, em conversas publicas, referem-se a ele como insignificante, como revela o

trecho a seguir:

Quando o pessoal td conversando, se eu me meter, eles mandam eu ficar
calado porque “ninguém chamou o estagidrio para a conversa”. Ou entdo,

quando chego, ouco “bom dia, mdo de obra barata” (Entrevistado 2).

(...) teve um dia que ouvi umas coisas que nao gostei e quando fui reclamar e,
me responderam com “ndo sei que assédio moral... Estagidrio nem € gente,
como ¢é que vai ter algum direito?” Meu chefe estava presente e ndo falou

nada (Entrevistado 4).

Quando um superior faz esse tipo de declaragdes em publico, ele d4 margens para
todos os outros funciondrios fazé-lo também, colaborando com a discriminacdo e
exclusdo do estagidrio em seu ambiente de trabalho. Hirigoyen (2009) define esses
comportamentos como estratégias de isolamento da vitima que o agressor pode usar,
como por exemplo recusar-se a estabelecer qualquer comunicacio, interromper

constantemente ou nao dialogar.

Todo mundo faz piada com a gente o tempo inteiro. Vocé tem que levar na

esportiva se ndo, vocé perde a paciéncia (Entrevistado 3).

As vezes eu sentia o clima bem pesado na sala, ele entrava e nio me
cumprimentava, ndo falava nada comigo a tarde inteira. Eu s6 queria que

acabasse meu expediente pra ir embora (Entrevistado 2).

O assédio moral misto, pode ser motivado pela forma que a empresa apresenta o
estagidrio para os demais funciondrios. Na ELAM, dos 59 candidatos, 23 afirmaram
sentir-se excluidos de conversas em grupo e sentem sua presenca ignorada. 17 recebem

deboches por conta da sua forma de ser. 13 revelam que tiveram problemas pessoais
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expostos  publicamente e j4 receberam algum tipo de comentdrios
desrespeitosos/maldosos. 48 afirmam ter recebido informag¢des imprecisas/confusas. 19
receberam criticas de forma injusta e/ou exagerada. 24 recebem a culpa por erros dos
outros.

Assim, de acordo com os dados da escala e das entrevistas, é possivel concluir que
os estagidrios ndo se sentem seguros para realizar as atividades quando recebem
orientagdes imprecisas ou confusas. Contudo, ao serem questionados pela presenca do

supervisor, a grande parte ndo relatou pedir ajuda, seja por medo ou desinteresse.

Ele sempre cobrava coisas que ela ndo tinha ensinado. Ai quando nds nao

sabfamos fazer, ele brigava... (Entrevistado 4)

Medo de falar, perguntar... A gente acaba tendo medo da resposta e ndo faz

as perguntas para ele (Entrevistada 1).

Eu perguntava as coisas para ele e ele dizia que eu ndo sabia porque nao
estudava. Por isso ndo gosto de tirar dividas com ele. E ndo era s6 comigo

(Entrevistado 7).

Fischer et al. (1998), em um estudo realizado nos municipios de Santo Antonio do
Pinhal e Monteiro Lobato, no estado de Sdo Paulo, notaram, por meio de entrevistas,
puni¢cdes aplicadas aos jovens quando ndo realizavam corretamente as tarefas a eles
designadas. Foram mencionados varios tipos de punicdes, desde xingamentos e

adverténcias até reducdes salariais.
(...) ele ja chega falando “ndo, isso ta horrivel” ou pior, as vezes ele fala “que

porra ¢ essa?” (Entrevistado 5).

Uma vez ele me explicou uma atividade nova duas vezes e quando eu fui tirar

uma dudvida, ele perguntou se eu era louco ou burro (Entrevistado 1).

Ja fui trocado de setor por ndo ter me adaptado. Mas ninguém conversou

comigo, eu sé fui expulso. Me senti indtil e descartdvel (Entrevistado 6).

No contrato de estigio, o supervisor exerce um papel fundamental para o
desenvolvimento da praxis. Funcdo essa que ndo se resume ao ambito legislativo.

Enquanto chefe, ele precisa visar a melhoria do exercicio do estdgio, facilitando um
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processo permanente de enriquecimento mutuo e ajuda, para que os estagidrios se
sintam confortdveis para perguntar, participar, ciar, etc.

Quanto as ameacas, na ELAM, 1 estagidrio assinalou ja ter sofrido ameaca de
violéncia fisica e 4 receberam ameacas por telefone. Os entrevistados 1, 5 e 7 trazem

exemplos das violéncias sofridas por eles.

“Uma vez o chefe perguntou como era “desculpas” em inglés. Dei a resposta
6bvia, né que € “I’m sorry” e ele me jogou um estojo, puto, porque queria

outra resposta” (Entrevistado 5).

(...) ele me chamou para conversar e falou coisas que assim... eu ndao gostaria
que ninguém ouvisse, sabe? Falou que eu estava aqui s6 gastando dinheiro da
minha mae, que eu nunca ia entrar no mestrado, que eu era uma péssima
aluna...que era para eu procurar outro curso.... Ah... Eu sai de 14 arrasada

(Entrevistado 1).

“Meu chefe ¢ antigo na empresa, entdo ele tem uma forma de ser que eu creio
que ndo ird se alterar. Quando ele td de bom humor, faz piadas e brinca, mas
quando nio, ele fala com as pessoas aos gritos, ndo ouve o que falamos, nos

interrompe... ¢ bem complicada a relagdo (Entrevistado 7).

Como observado, a violéncia no assédio moral pode ser de caréter verbal, fisica ou
sexual. Isso pode ser observado quando a vitima é empurrada, mesmo que de leve;
recebe informacdes aos gritos, tém sua vida privada invadida com ligacoes telefonicas
ou cartas, € espionada diante do domicilio, tem seu patrimonio danificado, é assediada
ou agredida sexualmente (gestos e propostas) (HIRIGOYEN, 2009).

Quando investigados sobre as pressOes para trabalhar até mais tarde, na ELAM, 20
candidatos responderam que as vezes se sentem pressionados a ficar apds o horério. 18
participantes contaram ter que pedir permissao para sair, mesmo que o hordrio ja tivesse

acabado. Nas entrevistas, os discursos reforcaram os dados da escala:

Ele faz reunido na hora do almogo e obrigava a gente a almocar com ele. Eu

ndo gosto de fazer reunifo na hora do almoco (Entrevistado 2).

Ele marca reunides 15 minutos antes da minha saida, ai acaba que sou

obrigado a ficar depois do hordrio (Entrevistado 3).
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De acordo com as entrevistas, é possivel perceber que os estagidrios sdo uma
espécie de “faz tudo”. Recebem ordens de varias pessoas e realizam atividades que ndo
condizem a sua formacdo académica, as vezes, executam até atribuicdes de outras

pessoas.

(...) percebo que as pessoas me pedem como favores as atividades delas que

elas ndo querem fazer (Entrevistado 3).

Ele comecgava a impor coisas que ndo eram meu dever e dizia que manda

quem pode e obedece quem tem juizo. (Entrevistado 7).

Com um mercado de trabalho extremamente competitivo € ndo muito acolhedor
quanto as perspectivas profissionais, demandas de qualificacdo fazem parte da realidade
que os jovens trabalhadores tém que enfrentar. Assim, eles tendem a dar mais de si no
trabalho para ndo perderem aquele emprego. Eles se sentem obrigados a se
desenvolverem pessoal e profissionalmente, inclusive pensando em uma hipétese de
serem contratados como efetivos ou promovidos. Por isso, aceitam realizar todo tipo de
atividade que € imposta.

Para Dejours (2004), no momento em que o trabalho for visto como uma simples
execucgdo de tarefas, e a subjetividade for anulada, consequentemente a saide mental do

trabalhador estara abalada.

Quando eu tentava dar uma ideia, ele sempre brigava comigo. Ele
chegava e falava na cara que vocé tinha que fazer tal coisa porque ele

estava mandando (Entrevistado 4).

A subjetividade tem lugar, justamente, em uma “fenda”, que se da entre o trabalho
prescrito e o trabalho real, em que o sujeito pode fazer uso de sua criatividade. Ao
mesmo tempo em que o trabalho gera sofrimento, é também fator de crescimento e
desenvolvimento psicossocial do adulto (DEJOURS, 2004). Para Freitas (2011) alguns
jovens sdo submetidos a constante pressdo, a trabalho excessivo, alguns casos até em

desarmonia com o ordenamento juridico, como trecho a seguir:

As vezes ela ndo deixava a gente almocar, fazia pedidos apds o expediente e

prejudicava o almogo, ja que temos aula as 14h. (Entrevistado 4).
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Ele pedia pra eu fazer coisas erradas, que ele sabia que se alguém

fiscalizasse, poderia ser processado (Entrevistado 3).

Frente a essa configuracdo do mundo laboral, o jovem pode orientar-se para uma
op¢do profissional desvinculada de sentido, que o insere em formas de trabalho
degradantes, alienadoras e desprovidas de reais oportunidades de aprendizagem,
justamente no momento em que estd definindo sua personalidade pessoal e ocupacional
(OLETO, 2016).

Apesar de possuir faces bem agressivas, ¢ comum que o assédio moral surja de
forma insignificante, confundindo-se com uma brincadeira de mau gosto, o que dificulta
a sua consideracdo séria pela vitima e a sua formalizacio como um problema
organizacional. O entrevistado 3 contou que comec¢ou ouvindo comentdrios sobre suas

roupas, depois sobre seu corpo e por ultimo, sobre seu trabalho.

No comec¢o eu ndo ligava muito, achava que era sé brincadeira dela ou
deboche, mas ela se importava muito com as minhas roupas, com meu corpo,
se t6 gordo ou ndo... Comecei a me sentir inseguro e evitava a0 maximo

encontra-la (Entrevistado 3).

As agressdes geralmente ndo sdo infligidas diretamente, mas elas sdo constantes o
suficiente para provocar uma queda da autoestima da vitima, que se sente humilhada,
usada e suja. Nas organizagdes, a violéncia e o assédio nascem do encontro da inveja do
poder do outro e da perversidade. Esse poder pode ser real ou imagindrio, mas ele
incomoda o agressor, sendo que o atributo que o expressa, pode ser sustentada em

qualquer fonte, como conhecimento, beleza, relacionamento social ou competéncia.

Ele falava que se eu tinha conseguido esse estagio, era por conta dele. “O que
vocé sabe, foi porque eu ensinei”. Ai ele vai 1d fora e fala mal de mim,

inventava coisas a meu respeito (Entrevistado 6).

Tem um cara no meu setor que ¢ insuportavel. Nao sei como ele consegue
informagdes da minha vida fora daqui, mas ele sempre da um jeito de

espalhar o que eu faco ou ndo 14 fora (Entrevistado 3).

Fischer et al. (2003) observaram que, além de caracteristicas especificas da

adolescéncia, a pressdo no trabalho e constrangimentos psicossociais tornam os jovens
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mais suscetiveis ao desenvolvimento de doencas relacionadas ao trabalho. Os

entrevistados 1 e 4, trazem um discurso de sofrimento causado pelos orientadores.

Ele me chamou para conversar e falou coisas que assim... falou coisas que eu
ndo gostaria que ninguém ouvisse, sabe? Falou que eu estava aqui s6
gastando dinheiro da minha mae, que eu nunca ia entrar no mestrado, que eu
era um péssimo aluno... e que era para eu procurar outro curso.... Eu saf de 14

arrasado (Entrevistada 1).

Teve uma vez que eu fiz um trabalho que ele ndo gostou, ndo era bem o que
ele queria e ele comecou a perguntar o que era, me questionando e eu me
senti tdo pressionado que comecei a chorar. Af ao invés dele falar alguma
coisa, do tipo “ndo chora...” ele falou “depois é aquele outro ali”, como se ele
fosse o proximo a passar por essa situagdo. E ele ja falou antes que “depois
que chora, melhora”, mostrando que para ele, é normal fazer os alunos dele
chorarem, e que nao € normal para mim. Isso é um tipo de assédio moral

(Entrevistada 4).

Heloani (2008) argumenta que, embora os agressores tentem desqualificar algumas

vitimas, muitas delas ndo costumam ser individuos doentes ou frageis. Sao pessoas que

tomam, de forma consciente ou inconsciente, posi¢des de enfrentamento, algumas

vezes, questionando privilégios ou situacdes injustas. Isso ocorre justamente por nio se

deixarem dominar, por ndo se curvarem ou por nao aceitarem préaticas de desrespeito ou

exploracdo.

No comego eu sempre fui de levantar a cabega, ndo gostava do jeito que as
pessoas me tratavam, que era um desrespeito total, era ridiculo mesmo

(Entrevistado 3).

Ja confrontei ele chorando (risos). Sdo criticas infundadas, eu sei que ele sé
nido gosta de mim. Expliquei meu trabalho, meus métodos e quando ele
ameacou falando que a banca ia fazer perguntas, eu disse que estava

preparada (Entrevistado 2).

Eu sinto que ele faz isso com os alunos que nio ficam muito atrds dele, que

ndo puxam saco (Entrevistado 5).

Os relatos demonstram que nem sempre as vitimas de assédio moral sdo pessoas que

se curvam a exploracdo e se deixam ser humilhadas. Positiva ou ndo, essa atitude de
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enfrentamento pode ser muito eficaz para a interrup¢do das agressdes assediadoras ou,
até mesmo, uma forma de barrar qualquer outra tentativa de assédio moral contra aquela
vitima. O estresse surge quando a vitima tenta aceitar a submissdo, gerando uma grande
tensdo interior. Essa tensdo interior surge quando a vitima tenta, por exemplo, acalmar-
se quando estd nervosa, ou esforga-se para ndo reagir.

Hirigoyen (2009) classifica os primeiros sinais do estresse como palpitagdes,
sensacOes de opressdo, de faltar de ar, de fadiga, perturbacdes do sono, nervosismo,
irritabilidade, dores de cabeca, perturbacdes digestivas, dores abdominais, bem como
manifestacdes psiquicas, como ansiedade. Com a excita¢do do sistema nervoso, o corpo
interpreta o estado de alerta como situagdo de perigo, o que pode ocasionar sobrepeso

ou emagrecimento exagerado (BARRETO, 2003).

Dor de cabeca principalmente. Eu chorei muito. Fiquei chateado, ansioso,

com medo de apresentar trabalhos, comia demais... (Entrevistada 4)

A vulnerabilidade ao estresse varia de uma pessoa para outra. Durante muito tempo
acreditou-se que se tratava de um dado bioldgico, genético. Sabe-se hoje que essa
fragilidade pode ser adquirida progressivamente quando o individuo se defronta com
agressoes cronicas. Quando essas pressOes continuam, a resisténcia do organismo
esgota-se, € a vitima ndo consegue mais evitar a emergéncia de uma ansiedade cronica.
(HIRIGOYEN, 2009).

Outras consequéncias que afligem o assediado sd3o: o medo e o isolamento. Estes
fazem parte do cotidiano do ser humano, desde que bem dosados ndo fardo mal algum.
Outrossim, niveis elevados podem causar graves dificuldades. Na fase do isolamento, as
vitimas do assédio sentem-se sés. As vitimas duvidam de suas préprias percepgdes, nao

estdo certas de mao estarem enxergando.

No inicio eu me sentia frustrada. Porque era uma coisa que eu gostava e que
eu estava sendo tolhida de fazer por que o cara ndo sabe lidar com pessoas.
Af depois de um tempo eu comecei a duvidar de mim. Se o cara que é doutor

fala isso de mim, ele deve estar certo (Entrevistado 4).

As vitimas temem os olhares, um tom de voz mais agressivo, 0 sarcasmo, O

desprezo, a zombaria, os comentdrios ferinos, etc. Quando se trata de um estagiario, o



36

medo € mais visivel, pois ele se sente desprotegido, pois assume um papel considerado
inferior na empresa, € quando o assédio € vertical descendente, a situacdo se agrava,

pois acreditam que ndo terdo a quem recorrer.
Eu evito de todas as maneiras falar com ele. Nao gosto nem de olhar ele, ndao

consigo tirar ddvidas com ele, s6 estou 14 porque € o jeito (Entrevistado 3).

A depressdo é uma consequéncia que surge no assediado a partir da pratica
prolongada do assédio moral. Ela é considerada por profissionais da drea médica como
uma patologia que deve ser tratada a partir do uso de medicag¢do recomendada. Sintomas
da depressdo atingem a mente e corpo da pessoa e provoca mudancgas considerdveis no
comportamento, afetividade, animo e energia. Caso o assédio moral se prolongue, um
estado depressivo mais forte pode se solidificar (HIRIGOYEN, 2006).

A pessoa assediada apresenta entdo apatia, tristeza, complexo de culpa, obsessdo e
até desinteresse por seus proprios valores. O assédio moral proporciona a perda da
vontade de trabalhar e o interesse pelo trabalho, desestabiliza o lado emocional a vitima,
causando o surgimento de novos disturbios e ainda o agravamento de doengas ja

existentes.

No inicio, eu tive uma pessoa que me ajudou psicologicamente, mas eu fiquei
muito triste, eu ndo queria vir para UFMA, ndo conseguia dormir aqui, sabe?
Parece que perdeu o sentido..., mas com a ajuda das pessoas, eu comecei a

estudar mais (Entrevistado 2).

-

E necessdrio que haja uma relacdo interpessoal sauddvel, auténtica, cordial,
empdtica que permita o estabelecimento de uma atmosfera afetivo-relacional positiva

em ordem a facilitar o desenvolvimento normal do processo de aprendizado.

Ele é doutor, ele tem conhecimento do que eu quero, entdo ele poderia ter

sido mais prestativo, me indicado referéncias, por exemplo (Entrevistada 1)

(...) ele nunca parou para ensinar nada. O que eu aprendi, foi por outras
pessoas, outros métodos. Ele sempre cobrava coisas que ele ndo tinha

ensinado. Af quando nds nao sabiamos fazer, ele brigava... (Entrevistado 4).

Esse bom relacionamento do jovem com a organizacdo em que ele estd inserido tem
respaldo no entendimento de Codo (1992) que diz que a presenca de um bom

relacionamento pode trazer impactos para seu desenvolvimento quando as condicdes



37

laborais se apresentam favordveis. Por isso, é de grande importincia que o vinculo entre
o jovem trabalhador e a organizacdo em que ele estd inserido seja positivo, pois ele o
levard ao longo de toda sua vida pessoal e profissional.

Os disturbios psicossomaticos, embora ndo haja uma defini¢ao cientifica para o
termo, representam problemas fisicos que aparecem normalmente por influéncia de
fatores psicoldgicos. Cansago, nervosismo, demasia ou auséncia de sono, enxaqueca,
problemas digestivos, dores na coluna, gastrites, ulceras de estdbmago, hiper ou
hipotensdo arterial, doencas de pele, pequenos incomodos na sadde, vertigens, sdao
alguns distarbios considerados psicossomaticos (HIRIGOYEN, 2006).

Ap6s um certo tempo de evolugdo dos procedimentos de assédio, os disturbios
psicossomdticos passam quase sempre ao primeiro plano. O corpo registra a agressao
antes do cérebro, que se recusa a enxergar o que ndo entendeu. Mais tarde, o corpo
acusard o traumatismo, € 0s sintomas correm o risco de prosseguir sob a forma de

estresse pos-traumatico (HIRIGOYEN, 2006).

Eu passei a ndo comer, ansiedade, gastrite, dor de cabeca. No dia do

laboratério eu ndo conseguia comer e ndo conseguia dormir (Entrevistado 2).

Perdia sono, ficava ansiosa, nervosa, irritada, ndo tinha sono, nao queria

almogar (Entrevistado 7).

O desenvolvimento dos distirbios psicossomdticos € impressionante e grave, e de
crescimento muito rdpido. Acontece sob a forma de emagrecimentos intensos ou entao
rapidos aumentos de peso, distirbios digestivos, endocrinolégicos, crises de hipertensao
arterial incontroldveis, mesmo sob tratamento, indisposi¢des, vertigens, doencas de pele

etc. (HIRIGOYEN, 2006).
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6 CONSIDERA COES FINAIS

A pesquisa apresentada teve como objetivo geral analisar as experiéncias relatadas
pelos estagidrios que sofreram assédio moral no ambiente de trabalho e os impactos
psicoemocionais na sadde deles. Apdés a andlise de dados, percebeu-se que os 7
entrevistados tém nog¢des de algumas préticas que caracterizam a violéncia, como dar
ordens aos gritos, humilhar e constranger. Apesar disso, ndo reportaram os episddios
aos seus superiores ou aos Recursos Humanos, gerando impunidade e facilitando o
retorno de possiveis agressoes.

Pode-se inferir que a Lei do estdgio, em alguns ambientes de trabalho, ndo estad
sendo cumprida pela parte concedente. A medida em que um estagidrio tem que pedir
permissao para ir embora ou que ele € obrigado a permanecer no trabalho (mesmo apds
o expediente), hd um descumprimento da lei que diz que a carga hordria méxima para
estagidrios € de 30 horas semanais (ou 40 horas, a depender da instituicdo de ensino e
do vinculo do estudante). Isso faz com que os estagidrios percam aulas e prazos,
tornando o estdgio o oposto do que é proposto: obstaculo a formacao.

Os agressores selecionaram as vitimas pelo simples fato de serem estagiarios. Nao
havia quaisquer outros motivos relacionados a elementos culturais como raga,
orientagdo sexual ou género. As agressdes se iniciam com a exposicdo da vida pessoal,
brincadeiras constrangedoras, deboches, gestos ofensivos e comentadrios maldosos. Tudo
isso, € reflexo de um ambiente de trabalho sem politicas contra assédio e que niao ha
espaco para ouvir os funcionérios.

Nas entrevistas, os relatos trouxeram orientadores que nao dao instrucdes, nao
ajudam, criticam de forma exagerada os trabalhos e falam aos gritos com os estagidrios.
Isso nos faz refletir sobre a importancia do papel do mentor na prixis do estdgio, que
tem por lei o dever de orientar e supervisionar até 10 (dez) estagidrios. A supervisdo é
um processo em que um professor em principio mais experiente € mais informado,
orienta um outro no seu desenvolvimento humano e profissional.

Iniciar a vida profissional por si s, provoca ansiedade nos estagidrios, que querem
corresponder as suas expectativas, dos superiores, familiares e trilhar caminhos de

sucesso. Dessa forma, quando recebem as cobrancas, sentem-se obrigados a atender as
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exigéncias, podendo ser expostos precocemente a um ambiente que ndo estdo adaptados
e que ainda ndo possuem estratégias para lidar.

A concorréncia desenfreada, a pressdo e o estresse podem fornecer subsidios ao
desenvolvimento de doengas. A violéncia no trabalho ndo se restringe ao espago laboral,
podendo afetar o lazer, a vida em familia, a educacdo e a convivéncia com seus pares e
com outras pessoas da comunidade (MEIRELLES e GOMEZ, 1997; OLETO, 2016).

As consequéncias para o individuo assediado podem ser altamente destrutivas
(LEYMANN, 1996). Os efeitos proporcionados pelas situacdes hostis remetem a danos
na saude (fisica e/ou psiquica), que consequentemente afetam sua vida privada/social e
seu trabalho. Envolve também a alteracdo da estabilidade emocional, da autoconfianga e
das fungbes psiquicas superiores (como atencdo e raciocinio), diminuindo seu
desempenho no trabalho, como foi observado nas entrevistas.

Quando essas pressOes continuam, a resisténcia do organismo esgota-se, € a vitima
nio consegue mais evitar a emergéncia de uma ansiedade cronica. Em casos onde a
vitima ainda € jovem, a violéncia psicoldgica pode fazer com que esse individuo possa
desenvolver menos apoio afetivo, emocional, de informagao e interagdo positiva com
as outras pessoas (CAMPOS, 2006). Alguns relataram afastamento do convivio social,
bem como desmotivagdo e perda do sentido do trabalho.

Os sintomas observados foram a alteragdo do apetite, ansiedade, gastrite, dor de
cabeca, insOnia, nervosismo, irritacdo, baixa autoestima e medo. Os estagidrios
passaram a desacreditar nas suas capacidades técnicas e a duvidar de si. Portanto, cabe a
organizacdo construir medidas de prevencdo e combate ao assédio moral, e assimilar
que o assédio moral existe em suas dependéncias, pois negar isto € torni-lo mais

violento do que realmente ¢ (OLETO, 2016).
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APENDICE A - INSTRUMENTO ADAPTADO ELAM

Este formuldrio foi criado para selecionar participantes para a pesquisa "Assédio
Moral e suas implicagdes na sadde dos estagidrios”, da docente Thais R. Jansen da
UFMA. Para participar, vocé precisa ter pelo menos 6 meses de estdgio completos. De
acordo com Leymann (1986), o assédio moral ocorre na medida em que o individuo
assediado percebe gestos e falas agressivas no seu contexto de trabalho que
isoladamente podem parecer insignificantes e até mesmo confundidos com brincadeiras,
mas cuja repeticao tende a acarretar danos a saude fisica e psicoldgica do trabalhador
assediado. Para se caracterizar o assédio moral, deve ocorrer por mais de seis meses,

com frequéncia média de duas vezes na semana.

Assim, responda de forma sincera os itens abaixo utilizando a escala "nunca ou

", n

quase nunca'; "as vezes" e "sempre ou quase sempre".

Componentes 1 2

Sou pressionado a trabalhar até mais tarde

Recebo a culpa pelo erro dos outros

Recebo informagdes confusas/imprecisas

Tenho que pedir autorizac¢do para ir embora, mesmo ja passado horério

Sou ameagado(a) por meio de ligacOes telefonicas

Sou ameacgado(a) de violéncia fisica

Meus problemas pessoais sao expostos publicamente

Sou excluido(a) das conversas em grupo

Sou alvo de deboche devido a minha forma de ser

Minha presenca € ignorada

Quando me aproximo, fazem gestos de desprezo

Fazem comentarios maldosos/humilhantes a meu respeito

Sou exposto(a) de maneira constrangedora

Criticam o meu trabalho de forma injusta e/ou exagerada

Espalham boatos sobre minha vida pessoal




46

APENDICE B —- ROTEIRO ENTREVISTA

1y
2)
3)

4)

5)

6)

7)

Na sua opinido o que € assedio moral?

Como € o seu ambiente de trabalho?

De modo a compreendermos melhor a sua experiéncia, o que aconteceu, ou esta
a acontecer, € como se sente, conte-nos em sintese a situacdo de que foi, ou tem
sido, vitima.

A violéncia de que foi vitima perturbou o seu trabalho?

H4 quanto tempo dura (ou quanto tempo durou) esse conjunto de situacdes de
que foi vitima?

O que vocé sentiu apds a essa vivéncia? (Depois de tudo por o que passou,
descreva a sua situagdo atual, ao nivel laboral e de satude)

Como € que voce reagiu as situacdes de que foi vitima?
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APENDICE C - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE ESCLARECIDO

Universidade Federal do Maranhao

Centro de Ciéncias Humanas

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

ESTUDO: Assédio moral e suas implicacoes na satide dos estagiarios

Vocé estd sendo convidado (a) a participar da pesquisa acima citada. Sua colaboracdo
neste estudo serd de muita importancia para nos, mas se desistir a qualquer momento,

isso ndo causard nenhum prejuizo a vocé.

Eu, , portador da Cédula de
1dentidade, , e 1inscrito no CPF
nascido(a) em / / , concordo de livre e espontinea vontade em

participar como voluntario(a) do estudo “Assédio moral e suas implicagdes na satde
dos estagiarios”. Declaro que obtive todas as informagdes necessarias, bem como todos

os eventuais esclarecimentos quanto as dividas por mim apresentadas.

Estou ciente que:

1)) Tenho a liberdade de desistir ou de interromper a colaborag¢do neste estudo no
momento em que desejar, sem necessidade de qualquer explicacao;

11) A desisténcia ndo causara nenhum prejuizo;

II)  Os resultados obtidos durante este ensaio serdo mantidos em sigilo, mas
concordo que sejam divulgados em publicacdes cientificas, desde que meus

dados pessoais ndao sejam mencionados;

Sao Luis, de de 2018

Responsavel pelo Projeto:

Thais Raquel Cutrim Jansen



