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Eurich, Jéssica Cristina. Intervencdes antiassédio moral no ambiente de trabalho na
Ameérica Latina: o papel dos gestores. 2021. 156 f. Dissertacdo (Pés-Graduacdo em Analise
do Comportamento) — Universidade Estadual de Londrina, Londrina, 2021.

RESUMO

O assédio moral é uma forma de violéncia que pode ocorrer nas relacdes de trabalho. Ele é
caracterizado por qualquer conduta abusiva que atente, por sua repeticdo ou sistematizacéo,
contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma pessoa. Estudos de revisdo
sistematica indicam que intervencgdes para prevenir ou reduzir essa forma de violéncia tém sido
conduzidas, contudo, os resultados de alguns desses estudos mostram que elas s&o incipientes,
inconclusivas e direcionadas, majoritariamente, a populacao europeia e norte-americana. Esses
dados demonstram a necessidade de conduzir novas pesquisas sobre intervencgdes antiassédio
moral em outros contextos, como nos paises latino-americano. Esta pesquisa teve dois
objetivos: (a) realizar uma revisao sistematica de literatura sobre intervencdes antiassédio moral
conduzidas em paises latino-americanos e (b) identificar comportamentos a serem ensinados a
gestores para que eles sejam capazes de avaliar e intervir em situacfes de assédio moral no
contexto de trabalho de maneira adequada. Para isso, foram realizados dois estudos. No
primeiro, realizou-se uma busca nas seguintes bases de dados: REDIB, SCIELO, BDTD,
EBSCO, Scopus e site do Nucleo de Estudos de Processos Psicossociais e de Saude nas
Organizacdes e no Trabalho (NEPPOT). Foram recuperados para andlise, artigos cujo objeto
de estudo fosse 0 ‘assédio moral” ou formas correlatas de violéncia no trabalho e que conduziam
alguma forma de intervencéo, tendo como amostra, participantes latino-americanos. Dos 3356
estudos recuperados, foram selecionados 12 para analise. Desses estudos selecionados, 50%
foram publicados a partir de 2017; 66% foram conduzidos no Brasil; 41% foram intervencdes
em nivel terciario; e 83% foram avaliados com ‘baixa’ qualidade. As intervengdes foram
variadas, com métodos e objetivos diferentes. Apesar dos resultados indicando mudancas no
sentido da melhora, a maioria fez uso exclusivo de medidas indiretas de observacdo. A revisdo
apresenta o estado da arte sobre o tema de investigacdo, assim como indicativos daquilo que
deve ser aprimorado em futuras pesquisas. No Estudo 2, as classes de comportamento-objetivo
terminais ‘avaliar situagdes de assédio moral no contexto de trabalho’ e ‘intervir em situacoes
de assédio moral no contexto de trabalho’ foram caracterizadas por meio de um processo de
decomposicgéo. Para isso, foram utilizadas as diretrizes da Programacéo de CondicGes para o
Desenvolvimento de Comportamentos (PCDC). Ao todo, foram propostas 271 classes de
comportamento-objetivo de ensino, sendo 36% intermediarias a classe de comportamento
terminal ‘avaliar situa¢des de assédio moral no contexto de trabalho’ e 63% a ‘intervir em
situacdes de assédio moral no contexto de trabalho’. Considerando somente a segunda classe
de comportamento-objetivo terminal, 42% foram intermediarias a ‘prevenir situacdes de
assédio moral no contexto de trabalho’ e 57% a ‘manejar situagdes de assédio moral no contexto
de trabalho’. Conclui-se que o gestor exerce uma importante funcdo no ambiente coorporativo
e pode contribuir efetivamente para que o assédio moral seja reduzido. Espera-se que 0s
comportamentos-objetivos nomeados nesta pesquisa auxiliem na elaboracdo de programas de
ensino que visem a capacitar gestores, diminuindo os indices do assédio moral nas
organizacoes.

Palavras-chave: bullying; revisdo sistematica; américa-latina; intervencao; programacdo de
condigdes para o desenvolvimento de comportamentos; gestores.



Eurich, Jéssica Cristina. Anti-bullying interventions in the workplace in Latin America: the
role of managers. 2021. 156 p. Dissertation (Postgraduate in Behavior Analysis) — State
University of Londrina, Londrina, 2021.

ABSTRACT

Bullying is a form of violence that can occur in work relationships. It is characterized by any
abusive conduct that attempts, by its repetition or systematization, against the dignity or psychic
or physical integrity of a person. Systematic review studies indicate that interventions to prevent
or reduce this form of violence have been conducted, however, the results of some of these
studies show that they are incipient, inconclusive and mainly targeted at the European and North
American population. These data demonstrate the need to conduct further research on anti-
bullying interventions in other contexts, such as in Latin American countries. This research had
two objectives: (a) to carry out a systematic review of the literature on anti-bullying
interventions conducted in Latin American countries and (b) identify behaviors to be taught to
managers so that they are able to adequately assess and intervene in situations of bullying in
the work context. For this, two studies were carried out. In the first, a search was carried out in
the following databases: REDIB, SCIELO, BDTD, EBSCO, Scopus and the website of the
Nucleo de Estudos de Processos Psicossociais e de Saude nas Organizacbes e no Trabalho
(NEPPOT). Articles whose object of study was 'workplace bullying' or related forms of
violence at work and which led to some form of intervention were retrieved for analysis, with
the sample of Latin American participants. Of the 3356 studies retrieved, 12 were selected for
analysis. Of these selected studies, 50% were published from 2017 onwards; 66% were
conducted in Brazil; 41% were tertiary level interventions; and 83% were rated as 'low' quality.
Interventions were varied, with different methods and objectives. Despite the results indicating
changes in the direction of improvement, most made exclusive use of indirect observation
measures. The review presents the state of the art on the research topic, as well as indications
of what should be improved in future research. In Study 2, the terminal objective-behavior
classes 'to assess situations of bullying in the work context' and 'intervene in situations of
bullying in the work context' were characterized through a process of decomposition. For this,
the guidelines of the Programacéo de Condigdes para o Desenvolvimento de Comportamentos
(PCDC) were used. In all, 271 teaching objective behavior classes were proposed, with 36%
intermediate to the terminal behavior class 'evaluating situations of bullying in the work context'
and 63% to "intervene in situations of bullying in the work context'. Considering only the second
class of terminal objective-behavior, 42% were intermediaries to 'prevent situations of bullying
in the work context' and 57% to 'handle bullying situations in the work context'. It is concluded
that the manager plays an important role in the corporate environment and can effectively
contribute to reducing bullying. It is expected that the behavior-objectives named in this
research help in the development of teaching programs aimed at training managers, reducing
the rates of bullying in organizations.

Keywords: workplace bullying; systematic review; latin america; intervention; programming
of conditions for the development of behaviors; managers



LISTA DE FIGURAS

Estido 1

Figura 1 — Fluxograma das etapas de busca até a inclusdo dos artigos............ccceevevverreennnnn.

Estudo 2
Figura 2 — Exemplo de diagrama de decomposicdo com as novas classes de
comportamento propostas a partir da pergunta-chave...........cccoccevvvevvcieceeneen,
Figura 3 — Mapa de ensino da classe de comportamento-objetivo terminal ‘avaliar
situacdes de assédio moral no contexto de trabalho’..........ccccevvvvrviviicienienen,
Figura 4 — Mapa de ensino da classe de comportamento-objetivo terminal ‘intervir

em situacoes de assédio moral no contexto de trabalho’............ccccccoovieieinnnn.



Tabela l -

Tabela 2 —

Tabela 3 -

Tabela 4 -
Tabela 5 -

Tabela 6 —
Tabela 7 -
Tabela 8 —

Tabela 9 -

Tabela 10 -

Tabela 11 —

Tabela 12 —

Tabela 13 -

Tabela 14 —

Tabela 15 -
Tabela 16 —

LISTA DE TABELAS

Estudo 1
Exemplo de combinagdes de descritores utilizados no processo de busca
bibliografica em uma das bases de dados selecionadas .............cccceevevverveiennn 30
Exemplo de procedimento utilizado para comparar a avaliacdo de

qualidade realizada pelos pesquisadores a cada estudo de acordo com 0s

Criterios do BE2 (2015) .....eciviiiiieeiie ettt 35
Identificacdo e referéncias dos estudos iNClUIdoS. .........ccccceveveiviiceciciene, 39
Caracterizacdo dos estudos iINCIUIAOS ..........cccoviviieicicee e 41

Nivel (primaria, secundaria e terciaria) e direcionamento (individual,
coletivo e organizacional) da intervencao, estratégias empregadas para a

realizacdo da intervencdo, numero e género dos participantes, variavel

dependente e delineamento e método empregado..........ccccerevrereienerierieenen, 44
Formatos das capacitacdes, treinamento ou programas educacionais.............. 46
Formatos dos grupos A€ @POI0.........cuciueerieieeieeie e steerre et 47

Formatos dos estudos que utilizaram mais do que uma estratégia de
TNEEIVENGEAD ...ttt bbbttt bbbt 48
Medidas empregadas para a coleta de informacbes e principais

FESUITAAOS. ... et 50

Pontuacao da avaliacdo da qualidade individual dos estudos incluidos........... 51

Critérios e descricao da avaliacdo da qualidade do corpo de evidéncias......... 53
Estudo 2

Protocolo para excluséo, avaliacdo e adequacdo das classes de
comportamento propostas por Panosso (2019) .......cccvcvvvveenieneeriesee e .80

Protocolo para o exame do juiz na etapa de avaliacdo e adequacdo das

classes de comportamento propostas por Panosso (2019) ........ccccceeveveevinenee. 80
Quantidade de classes de comportamentos por procedimento................c........ 86
Caracteristicas gerais das classes de comportamento-objetivo de ensino........ 86

Lista de referéncia das classes de comportamento-objetivo apresentadas

NO MAPA U BNSINO ....eviiiieiieiie sttt sttt se e e e sae e e b e e b e 91



AEC
BDTD
EBSCO
BE2
NEPPOT

PCDC
PRISMA
REDIB
SciELO
START

LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

Analise Experimental do Comportamento

Biblioteca Digital Brasileira de Teses e Dissertacdes

Business Source Complete

Building Evidence in Education

Nucleo de Estudos de Processos Psicossociais e de Saude nas Organizacgdes e no
Trabalho

Programacdo de Condi¢Oes para o Desenvolvimento de Comportamentos
Preferred Reporting Items for Systematic review and Meta-Analysis Protocols
Rede Ibero-americana de Inovacdo e Conhecimento

Scientific Electronic Library Online

State of the Art through Systematic Review


https://redib.org/?lng=pt

SUMARIO

APRESENTAGAO ..ottt sttt sttt

ESTUDO 1 - Revisdo sistematica de literatura sobre intervencdes antiassédio

moral conduzidas em paises 1atin0-ameriCan0s ...........ccocoveirireirieieneese e
RESUIMO ...t e bbb e e e b r e e e e e e anneas
1153 (oo [o SR RPR PR URPRO
RESUITATOS ...ttt bbbttt bbbt neeneene e
DISCUSSAOD ...ttt sttt e et bbbttt s s st e e b st b bt et e e st e st et et et e st s besbeereeneene e
CONSIABIAGOES FINAIS ......euieiieiieiete sttt
R (=] 1] 0 1o - TSSO

ESTUDO 2 — Decomposicao das classes de comportamentos ‘avaliar situagoes de
assédio moral no contexto de trabalho’ e ‘intervir em situagdes de assedio moral

N0 CONLEXTO e traADALNO ... .o ettt

DISCUSSAD ...tttk sttt bbbtk b bbbt b ket ettt b e bbb e
CONSIABIAGOES FINAIS ......eueiiieiieieie sttt bbb

RETEIENCIAS ... et e e et e e e e e e et a e e

APENDICES ...ttt
Apéndice A — Descritores e Combinagdes Utilizadas nas Bases de Dados
SEIECIONATAS. ... .ot
Apéndice B — AvaliagOes de Qualidade Individual dos Estudos A — L Realizadas

pelo Primeiro e Segundo Avaliador Segundo os Critérios do EB2-

Apéndice C — Pontuacdes Atribuidas pelo Primeiro e Segundo Pesquisador em
Cada Principio dos EStUdOS A — L....ccveiieiececeeceee e

Apéndice D — Instrugdes para Condugcdo da Selecdo das Classes de
Comportamento de Panosso (2019).......ccceieveriieniniienienieee e



Apéndice E — Instrugdo Para Validacdo das Alteracdes Propostas nas Classes de
Comportamento de Panosso (2019) .......cccevvreiiinnieiiesieneeee e
Apéndice F — Exemplo do Protocolo para a Avaliacdo do Juiz na Etapa de
Adequacdo das Classes de Comportamento Propostas por Panosso
(2019) ...t
Apéndice G — Instrugdes para Avaliacdo do Mapa de ENSiNO..........ccccceevveieienneninne
Apéndice H — Selecdo, Avaliacdo e Adequacdo das Classes de Comportamento

Propostas por Panosso (2019)........ccceeeiieieeieieesie e

ANEXOS L.t e e nr e e e rr e e aneeenres
Anexo A — Protocolo Utilizado para a Avaliacdo da Qualidade Individual dos
Estudos Selecionados: Principios de Qualidade, Critérios Associados

e; Avaliacdo Descritiva, Objetiva € PONtUACAOD .......cccccvevvereeiieeiecie e
Anexo B — Qualidade Individual dos Estudos Incluidos: Classificacbes e

D od [T 1 OSSPSR

Anexo C — Qualidade do Corpo de Evidéncias: Classificacdes e Descrices...............
Anexo D — Qualidade do Corpo de Evidéncias: Classificagcdes, Descri¢des

Caracteristicas € SignifiCados. .........ccreererriiriiere e



15

Apresentacao

Pesquisar sobre o assédio moral no ambiente de trabalho foi resultante de um
longo processo, marcado por duvidas, questionamentos e escolhas. Por um lado, havia o
interesse pessoal da pesquisadora pelo contexto organizacional, por outro, a experiéncia
da orientadora com o bullying escolar. Ao longo de muitas supervisdes, em que diferentes
temas de pesquisa eram discutidos, o ‘assédio moral’ surgiu como ideia promissora. Além
de proximo a nossa realidade profissional, esse era um problema atual, frequente nas
relagdes de trabalho e vinculado a diferentes consequéncias prejudiciais para os
envolvidos.

Neste momento, apesar da evidente relevancia social do tema, alguns
questionamentos ainda permaneciam: o que esta pesquisa procuraria responder? De que
forma ela avancaria com relacdo ao conhecimento ja produzido? Na tentativa de
responder a essas perguntas, profissionais e diferentes materiais da éarea foram
consultados, em especial revisoes sistematicas sobre o tema. Nesse processo, foi possivel
identificar uma série de lacunas, comuns a um campo de pesquisa incipiente e em
desenvolvimento. Dentre essas brechas, os dados indicando a baixa efetividade das
intervencoes antiassédio moral e o fato de nao ter encontrado estudos dessa natureza
conduzidos em paises latino-americanos me chamaram particular atengao. O que torna as
intervengdes antiassédio moral pouco efetivas? Como aumentar a efetividade dessas
intervengdes? Quais seriam as caracteristicas das intervencdes realizadas em paises
latino-americanos? Ou ainda: hd pesquisas sobre intervengdes antiassédio moral
conduzidas nesses paises?

Foi diante desses questionamentos que esta pesquisa foi desenvolvida. No Estudo
1, buscou-se identificar estudos sobre intervengdes antiassédio moral conduzidos em

paises latino-americanos por meio de uma revisao sistematica da literatura. No Estudo 2,
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objetivou-se propor comportamentos a serem ensinados a gestores para que eles sejam
capazes de avaliar e intervir em situagdes de assédio moral no contexto de trabalho de
maneira adequada. Para tanto, foram utilizadas as diretrizes da Programacado de
Condigdes para o Desenvolvimento de Comportamentos (PCDC), uma area de pesquisa
da Andlise do Comportamento voltada ao estudo dos processos de ensino-aprendizagem.
Partiu-se do entendimento que a proposi¢ao de comportamentos a serem ensinados € o
primeiro passo para a elaboragdo de capacitagdes com maiores chances de efetividade,

dados esses pouco claros nos estudos sobre intervengdes antiassédio moral consultados.
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Estudo 1
Revisao sistematica de literatura sobre intervenc¢oes antiassédio

moral conduzidas em paises latino-americanos



18

Resumo

O assédio moral ¢ uma forma de violéncia que atinge cerca de 15% da classe trabalhadora
em diferentes regides do mundo e esta relacionado a consequéncias prejudiciais para a(s)
vitima(s), testemunha(s), organizacdes e sociedade. Estudos de revisdo sistematica
indicam que algumas interven¢des para prevenir ou cessar essa violéncia tém sido
conduzidas, contudo, os resultados de alguns desses estudos mostram que elas sao
incipientes, inconclusivas e direcionadas, majoritariamente, a populagdo europeia e norte-
americana. O objetivo deste estudo foi realizar uma revisao sistematica de literatura sobre
intervengdes antiassédio moral conduzidas em paises latino-americanos. Para isso,
realizaram-se cinco etapas: busca bibliografica; selecao dos materiais; caracterizagao dos
estudos; avaliagdo da qualidade individual dos estudos selecionados e do corpo de
evidéncias; e redacao da revisao sistematica. Na Etapa 1, foram consultadas as bases de
dados: REDIB, SCIELO, BDTD, EBSCO, Scopus e o site do Nucleo de Estudos de
Processos Psicossociais € de Saude nas Organizagdes e no Trabalho (NEPPOT). Como
descritores foram usadas as palavras: aggressive, agression, antissocial, conflict, abuse,
harassment, victimization, persecucion, incivility, mobbing, bullying, violence,
psychoterrorism, intervention, prevention, program, traning, assessment, workplace,
organization. As palavras correlatas em portugués e espanhol também foram usadas por
serem os idiomas predominantes dos paises latino-americanos. Na Etapa 2, os materiais
encontrados foram recuperados e; titulos, resumos ¢ métodos lidos. Foram selecionados
para analise os artigos que tinham como objeto de estudo o ‘assédio moral’ ou formas
correlatas de violéncia no trabalho e que conduziam alguma forma de intervencao. Na
terceira etapa, os estudos incluidos foram caracterizados quanto: ao ano de publicacao,
pais em que a intervencao foi conduzida, revista em que o estudo foi publicado, contexto
de atuagdo profissional dos autores, filiacdo institucional dos autores, nivel e
direcionamento da intervencao, estratégia de intervencao adotada, participantes, varidvel
dependente, delineamentos e métodos empregados, formatos das intervengdes,
instrumentos de mensuracao utilizados e resultados obtidos. Na Etapa 4, a qualidade
individual dos estudos e do corpo de evidéncias foi avaliada a partir da proposta do grupo
Building Evidence in Education (BE2 - 2015) e, na Etapa 5, os dados foram descritos
segundo as orientagdes do PRISMA. Foram recuperados 3356 estudos, dos quais apenas
12 atendaram aos critérios de inclusdo delimitados. Desses estudos selecionados, 50%
foram publicados a partir de 2017; 66% foram conduzidos no Brasil; 41% foram
intervengdes em nivel terciario; e 83% foram avaliados com ‘baixa’ qualidade. As
intervengoes foram variadas, com métodos e objetivos diferentes. Apesar dos resultados
indicando mudancas no sentido da melhora, a maioria demonstrou problemas de
procedimento como uso de medidas indiretas de observacdo. A qualidade individual dos
estudos foi prioritariamente baixa, a quantidade de estudos foi média, o contexto em que
as intervengdes foram conduzidas foi especifico e os dados relatados foram
inconsistentes. A despeito de todas as deficiéncias identificadas, esta revisdao apresenta o
estado da arte sobre o tema de investigacdo, evidenciando a relevancia da condugdo de
novas pesquisas sobre intervencdes antiassédio moral em paises latino-americanos, da
adocdo de um maior rigor metodologico e da extensdo das intervengdes para o nivel
primario.

Palavras-chave: assédio moral; revisao sistematica; intervencao; prevencao; América
Latina.
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A violéncia ¢ um fendmeno multideterminado que atinge todos os setores da
sociedade (Sacramento & Rezende, 2006), sendo, em algumas situagdes, velada e de
dificil identifica¢do. Esse € o caso do assédio moral, uma forma de violéncia que pode
ocorrer no ambiente de trabalho e que estd relacionada a diferentes consequéncias
negativas, tanto para as vitimas e testemunhas, quanto para as organizagdes € sociedade
(Antunes, 2017; Branch, Ramsay, & Barker, 2013; Escartin, 2016; Soares, 2012). Frente
a esses desdobramentos, salienta-se a importancia de que intervengdes antiassédio moral
sejam delineadas e promovam a reducdo e/ou término desses prejuizos. Nessa diregao,
estudos sobre intervengao nesse cenario tém sido relatados na literatura cientifica, os
quais foram, em sua maioria, conduzidos em paises europeus e norte-americanos (Gillen,
Sinclair, Kernohan, Begley, & Luyben, 2017; Hodgins, MacCurtain, & Mannix-
McNamara, 2014; Escartin, 2016). Contudo, para ampliar a probabilidade de sucesso
dessas intervengdes em outros contextos, como nos paises latino-americanos, € relevante
identificar e sistematizar o que tem sido publicado sobre o assunto nesses paises. Esses
dados permitirdo caracterizar o estado da arte dessa area de investigacao e identificar os
pontos de sucesso e/ou melhoria desses estudos, possibilitando o planejamento de
intervengoes especificas as caracteristicas regionais.

O assédio moral € uma das possiveis formas de violéncia no ambiente de trabalho.
Segundo Junior e Dias (2004), a ‘violéncia nas organiza¢des’ pode ser categorizada como
“Tipo I’, “Tipo II’ e ‘“Tipo III’. A violéncia do Tipo I faz referéncia a violéncia externa,
quando o autor da agressao nao possui relagdo com a vitima (e.g., assalto). A violéncia
praticada por clientes/pacientes, na qual ha alguma forma de ligacao entre os envolvidos
¢ nomeada Tipo II e a do Tipo III faz referéncia a violéncia interna, isto €, quando as

acoOes hostis sdo praticadas por pessoas vinculadas ao ambiente de trabalho. O assédio
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moral pode ser classificado como uma forma de violéncia do Tipo III, uma vez que os
envolvidos compartilham o mesmo contexto organizacional.

As primeiras tentativas de caracterizar o fendmeno assédio moral foram feitas pelo
etologo Konrad Lorenz, na década de 1960, o qual identificou que algumas espécies de
animais atacavam coletivamente um alvo considerado perigoso. Esse comportamento, por
sua vez, foi definido pelo autor como “mobbing” (Leymann, 1996). Mais tarde, em 1972,
Peter Paul Heinemann transpds o conceito para o contexto escolar ao observar padroes de
agressao similares entre criangas, em que um grupo vitimizava um unico colega
(Einarsen, Hoel, Zapf, & Cooper, 2003), forma de violéncia posteriormente definida por
Dan Olweus como bullying. Em 1976, o termo assédio moral foi usado pela primeira vez
no ambito organizacional, por Carroll M. Brodsky (Araujo, 2009), ganhando notoriedade
no contexto académico a partir do inicio da década de 1980, pelos estudos do psicologo
Heinz Leymann (Araujo, 2009; Mendonga, Santos, & Paula, 2018) e da psiquiatra Marie-
France Hirigoyen (Stephan et al., 2018).

Desde que o assédio moral foi reconhecido nas relagcdes de trabalho, diferentes
paises tém desenvolvido investigacdes sobre o tema, o que reflete no uso de multiplas
terminologias para descrever essa forma de violéncia. Em um estudo realizado por Aratijo
(2009), por exemplo, o autor identificou na literatura cientifica mais de 20 palavras
diferentes usadas como sinénimos de assédio moral. Mais comum entre essas, S30 0S
termos “bullying”, “mobbing” e “harassment” em inglés, “harcélement moral” em francés
e “acoso moral” em espanhol (Guimaraes & Rimoli, 2006; Soares, 2012), os quais sao
apontados por alguns teodricos como intercambiaveis (Antunes, 2017; Branch et al., 2013;
Soares, 2012; Stephan et al., 2018). No Brasil, por sua vez, a expressao “assédio moral”
tem sido a mais utilizada, sendo por isso adotada nesta pesquisa (Andrade & Assis, 2018;

Guimaraes & Rimoli, 2006; Soares, 2012).
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Como consequéncia dos achados desses estudos, desenvolvidos hd mais de trés
décadas e em regides distintas do mundo, a definicdo de assédio moral foi sendo
estruturada e ganhou contornos mais precisos. Amplamente utilizada, pode-se mencionar
a defini¢cdo proposta por Marie-France Hirigoyen (2001/2009), que escreve:

O assédio moral ¢ definido como qualquer conduta abusiva (gesto, palavras,

comportamento, atitude...) que atente, por sua repeti¢ao ou sistematizagdo, contra

a dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma pessoa, ameagando seu

emprego ou degradando o clima de trabalho (p. 17).

Outros teoricos, ainda, acrescentam a essa definicdo a intencionalidade do
agressor (como citados nos estudos de Bobroff & Martins, 2013 e Glina & Soboll, 2012)
e a intensidade dos atos (Nielsen & Einarsen, 2018), os quais sao questionaveis dada a
dificuldade de mensurar a intencdo ¢ em razdo da falta de concordancia entre os
pesquisadores sobre o ultimo aspecto (Escartin, 2016).

A caracteristica sistematica dos comportamentos hostis ¢ central em diversas
definigdes apresentadas na literatura (e.g., Leymann & Gustafsson, 1996; Nielsen &
Einarsen, 2018; Vieira, Lima, & Lima, 2012). Nessa direcdo, teoricos defendem que para
ser qualificado como assédio moral, as condutas abusivas devem ser frequentes e ter
duracdo prolongada. Conquanto muitos considerem essas caracteristicas em suas
definigdes, isso ndo ¢ consenso € ha um predominio na literatura de defini¢des que julgam
o0 assédio moral como sendo aqueles comportamentos que acontecem duas ou mais vezes
por um periodo igual ou superior a seis meses (Glina & Soboll, 2012). Comportamentos
violentos pontuais sao tratados na literatura juridica como dano moral (Rocha, 2017).

Diferente do bullying no contexto escolar, o assédio moral pode acontecer de
forma vertical, além de horizontal. Branch et al. (2013) destaca que ¢ o acesso a fontes

de poder que qualificam o agressor e a dificuldade de se defender que caracterizam as
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vitimas. Assim, essa violéncia pode se dar de forma: (a) vertical descendente, em que um
superior hierarquico assedia um subordinado, (b) vertical ascendente, no qual um
trabalhador assedia alguém em posi¢ao mais elevada e (¢) horizontal, em que um ou mais
trabalhadores apresentam condutas hostis direcionadas a(s) pessoa(s) que ocupa(m) o
mesmo nivel dentro da organizagdo. Destaca-se, contudo, que mesmo que todas essas
direcdes sejam possiveis e exploradas em estudos, dados indicam a prevaléncia do assédio
moral vertical descendente (Hirigoyen, 1998/2019).

Quando presente, o assédio moral ¢ uma violéncia de dificil identificagao,
especialmente em suas fases iniciais. Nielsen e Einarsen (2018) apresentam uma série de
estudos que sugerem que essa ¢ uma forma de violéncia progressiva, que se inicia de
modos mais brandos e menos frequentes, evoluindo para comportamentos mais evidentes
e sistematicos. Além disso, o assédio moral pode ser expresso de diferentes formas,
classificadas por Einarsen e Raknes (como citado em Salin et al., 2019) como: (a) ataques
pessoais; (b) ataques direcionados ao trabalho; (c) isolamento social; e (d) violéncia fisica.
Como exemplos dos dois primeiros, ¢ possivel mencionar a difamacao e a atribui¢ao de
tarefas que dificultam o trabalho do colaborador, respectivamente. Tal variabilidade e
sutileza de alguns desses comportamentos, por sua vez, podem também dificultar a
identificacdo do assédio moral nas relagdes de trabalho.

A propriedade velada de algumas dessas condutas e aspectos como: uso de
multiplas defini¢des; cultura; instrumentos de mensuragdo (Nielsen & Einarsen, 2018);
populagdo estudada (Andrade & Assis, 2018); e receio/dificuldade da vitima em
denunciar (Barifouse, 2015), influenciam nos dados sobre a prevaléncia do fendmeno nas
organizagdes. Contudo, mesmo ndo sendo conclusivo, estima-se que cerca de 15% da
classe trabalhadora ¢ vitima do assédio moral no trabalho (Branch et al., 2013; Nielsen &

Einarsen, 2018), podendo esse nimero ser ainda mais expressivo em alguns paises (van
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de Vliert et al., 2013), entre trabalhadores mulheres, negros, homossexuais ou portadores
de necessidades especiais (Bobroff & Martins, 2013).

Nos paises latino-americanos, em particular, alguns estudos sobre violéncia no
local de trabalho sugerem que esses indices podem ser ainda mais significativos.
Ansoleaga et al. (2015) citam alguns estudos que investigaram a prevaléncia de violéncia
psicoldgica no contexto laboral (que inclui o assédio moral) em paises como Bolivia,
Chile, Cuba, Colombia e Equador. Os resultados indicaram que, dentre a amostra
investigada, 45% a 79% foram vitimas dessa forma de agressdo. No Brasil, esses nlimeros
parecem seguir a mesma tendéncia. Em um estudo realizado por Sales (2009), identificou-
se que, dos 780 profissionais do setor de limpeza avaliados, 42,6% deles foram vitimas
de assédio moral. Prevaléncia similar também ¢ relatada no estudo de Marques et al.
(2012), na qual 41,9% dos 105 residentes médicos entrevistados relataram ser vitimas
dessa violéncia. Outros estudos como o de Pooli e Moteiro (2018) com 154 servidores do
judiciério e o de Caran et al. (2010) com 54 professores, encontraram que 37% e 40,7%
foram alvos de assédio moral, respectivamente.

Tais indices tornam-se ainda mais preocupantes quando associados aos
desdobramentos negativos dessa violéncia para a(s) vitima(s), testemunha(s),
organizacao(0es) e sociedade. Isso porque, achados de estudos desenvolvidos nas tltimas
décadas relacionam essa agressdo a prejuizos a saude fisica e psicologica dos
colaboradores (Soares, 2012) e a custos econdmicos para as organizacoes (Antunes, 2017;
Branch et al.,, 2013; Nielsen & Einarsen, 2018; Escartin, 2016). Sobre os efeitos
identificados para a vitima, tem sido mencionado com maior recorréncia os sintomas de
ansiedade, depressdo, estresse ¢ at¢ mesmo ideacdo suicida em casos mais graves
(Andrade & Assis, 2018; Nielsen & Einarsen, 2018). Essas formas de adoecimento, por

sua vez, sao também reconhecidas nas testemunhas, que mesmo nao estando diretamente
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envolvidas na situagdo, relatam niveis de sofrimento (Antunes, 2017). Quanto as
consequéncias para as organizacdes, ha evidéncias que vinculam o assédio moral a indices
maiores de absenteismo, auséncia por doengas, turnover entre outros fatores
caracterizados como prejudiciais para a instituicdo (Antunes, 2017; Nielsen & Einarsen,
2018; Escartin, 2016).

Em curto, médio e longo prazo, a ocorréncia continua do assédio moral pode
refletir em consequéncias nocivas também para a sociedade. Pessoas em condicoes de
adoecimento psicologico, por exemplo, podem ter o seu desempenho produtivo afetado,
além de precisarem de atendimento especializado. Essas questdes, por sua vez, podem
afetar a economia, que serd influenciada pelo menor nimero de pessoas ativas no mercado
de trabalho, assim como pelos investimentos publicos na promogao de condigdes de satide
e pelos auxilios financeiros aos trabalhadores afastados (Rocha, 2017). Além disso, em
casos em que o assédio moral ¢ comprovado e resolvido por meios legais, muitas vezes
as organizacdes precisam indenizar as vitimas, existindo registros de acordos
significativamente altos (Araujo, 2009). Essas ocorréncias, novamente, somadas as
consequéncias no nivel individual e organizacional, qualificam o assédio moral como
uma violéncia altamente custosa.

Considerando a prevaléncia do assédio moral nas organizacoes e as consequéncias
negativas destacadas, pesquisadores buscam encontrar diferentes formas de reduzir essa
violéncia. Essas interven¢des antiassédio moral sdo citadas na literatura cientifica como
primarias, secundarias e tercidrias, as quais sdo direcionadas, respectivamente, a
prevengao desse tipo de violéncia, @ minimizagao dessas condutas quando identificadas e
ao tratamento daqueles que sao afetados por essa relacao hostil (Antunes, 2017; Glina &
Soboll, 2012). Como exemplo do primeiro caso, Rutherford, Gillespie e Smith (2019)

mencionam intervengdes que visam a conscientizar estudantes de graduacao, antes de
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entrarem no mercado de trabalho, quanto as caracteristicas ¢ os desdobramentos do
assédio moral.

Em relacdo ao segundo nivel, Escartin (2016) apresenta estudos que utilizaram
como estratégias para minimizar ou cessar o assédio moral, treinamentos voltados a
gestdo de conflitos e estresse € a conscientizacdo dos colaboradores sobre as
consequéncias desses atos. Quanto as intervengdes tercidrias, diferentes estudos citam a
psicoterapia como uma das formas adotadas para atenuar os prejuizos as vitimas expostas
ao assédio moral (Escartin, 2016; Glina & Soboll, 2012). Esses meios, por conseguinte,
ilustram a diversidade de intervengdes conduzidas com o objetivo de diminuir os indices
do assédio moral no mundo do trabalho e de reduzir os danos decorrentes dessa agressao.

Essas formas de intervengdes antiassédio moral sao conduzidas e disseminadas na
literatura cientifica ha algumas décadas, mas aquelas realizadas com maior rigor
metodoldgico ainda sdo incipientes e apresentam resultados pouco conclusivos. Em uma
revisao sistematica realizada por Gillen et al. (2017), a qual teve como objetivo identificar
e sistematizar os dados de intervengdes primarias publicadas entre 1937 e 2016, apenas
cinco estudos foram identificados e incluidos em seu trabalho. Dessas intervengoes, todas
apresentaram baixa qualidade, segundo os critérios de avaliagdo adotados, indicando
pouca confianga em relacao aos seus efeitos. Esses dados sdo corroborados por Escartin
(2016), que recuperou em sua revisao sistematica, somente oito artigos que empregaram
métodos experimentais ou quase-experimentais a fim de avaliar os efeitos das
intervengOes realizadas. Desses artigos, em cinco foi possivel observar resultados
favoraveis, como a diminui¢do da prevaléncia do assédio moral € o aumento do bem-
estar, satisfacdo e conscientizacdo dos colaboradores. Contudo, sete desses estudos
adotaram métodos com menor grau de controle de variaveis, limitando as conclusdes

sobre a relagdo causal entre a intervencao e os efeitos observados. Informagdes parecidas
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sao também relatas por Hodgins, MacCurtain e Mannix-McNamara (2014) e por
Rutherford et al. (2018), evidenciando as lacunas da area relacionadas a quantidade e a
qualidade das intervencdes antiassédio moral realizadas nas tltimas décadas.

Outro aspecto também importante sobre as intervencdes antiassédio moral, ¢ que
a maioria delas foi conduzida em paises europeus e norte-americanos. Nielsen e Einarsen
(2018) apresentam em seu overview, trés revisdes sistematicas sobre intervengoes
antiassédio moral (Escartin, 2016; Gillen et al., 2017; Hodggins et al., 2014), as quais
foram publicadas entre os anos de 2014 e 2017. Dos 17' estudos incluidos nessas trés
revisoes, oito foram desenvolvidos na Europa, cinco na América do Norte, trés na
Oceania ¢ um em mais de um continente. Informacdes semelhantes sdo também
apresentadas por estudos de revisao mais recentes, como os de Park, Shin, Cho e Kim
(2018) e Rutherford et al. (2018), os quais também incluiram, além de intervencdes
conduzidas nos continente ja citados, estudos realizados na Asia.

Corroborando a hipotese da prevaléncia de agdes antiassédio moral realizadas nas
regides citadas, a revisdo sistematica de Ansoleaga et al. (2015) apresenta dados que
sugerem a auséncia de estudos sobre intervengdes dessa natureza nos paises latino-
americanos. No estudo das autoras, elas buscaram descrever e analisar as evidéncias
cientificas publicadas sobre violéncia no local de trabalho (que inclui o assédio moral)
em estudos conduzidos na América Latina. Dos 46 relatos incluidos na revisao, 23 foram
realizados no Brasil e o restante em outros nove paises da América Latina (Colombia,
Argentina, Equador, Chile, Venezuela, México, Costa Rica, Cuba e Peru). Desses
estudos, apenas um tratava sobre intervengao antiassédio moral. Esses dados, por sua vez,

somados aos outros citados, além de demonstrarem uma tendéncia nas publicagdes sobre

' A revisdo sistematica de Escartin (2016) recuperou oito estudos; a revisdo sistematica de Gillen et. al.
(2017) recuperou cinco estudos; e a revisdo sistematica de Hodgins et. al. (2014) recuperou 12 estudos.
Desses estudos recuperados, oito estavam presentes em mais de uma revisdo sistematica, o que significa
que as trés revisdes juntas reuniram 17 estudos.
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o tema, levantam questionamentos com relacao a existéncia de estudos sobre intervengao
antiassédio moral conduzidos em paises latino-americanos, bem como sobre as
caracteristicas dessas possiveis intervengoes.

Ao avaliar o método utilizado em algumas dessas revisdes sistemadticas
mencionadas, € possivel identificar caracteristicas que podem ter levado os autores a nao
encontrarem estudos sobre intervencgdes antiassédio moral realizadas em paises latino-
americanos. As revisoes de Escartin (2016) e Gillen et al. (2017), por exemplo, utilizaram
apenas descritores em inglés durante a etapa de busca, assim como nao incluiram bases
de dados referéncia em estudos latino-americanos. Além disso, esses estudos
selecionaram apenas pesquisas com delineamento quase-experimentais ou experimentais.
A revisdo sistematica de Hodgins et al. (2014), por sua vez, selecionou apenas estudos
que foram revisados por pares e escritos no idioma inglés, apresentando um viés de
selecdo. A revisao de Ansoleaga et al. (2015), mesmo que voltada para o contexto latino-
americano, nao tinha como objetivo identificar estudos sobre intervengdes antiassédio
moral, levando a nao utilizacao de termos correlatos a ‘intervencao’ na etapa de busca. O
estudo das autoras também adotou um recorte temporal, recuperando apenas estudos
publicados entre 2009 e 2014.

Identificar e avaliar as intervengdes antiassédio moral realizadas em diferentes
regides, como nos paises da América Latina, ¢ importante por diferentes razdes. Alguns
estudos ressaltam que o assédio moral ¢ um fenomeno de ocorréncia mundial, que ¢
influenciado por variaveis culturais, regionais e politicas (e.g., Salin et al., 2019). Essas
variaveis podem refletir nos indices desse tipo de violéncia (Nielsen & Einarsen, 2018),
na percep¢ao sobre o que a caracteriza e nos meios empregados para maneja-la (Antunes,
2017). Salin et al. (2019), por exemplo, encontraram diferencas no discurso de

profissionais de Recursos Humanos de diferentes paises no que diz respeito a definigdo e
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avaliacdo do assédio moral. Enquanto a difamagao foi considerada como altamente
agressiva em paises do Golfo, o mesmo comportamento foi avaliado como aceitavel em
paises como a Argentina e a Nigéria. Nesse caso, em particular, uma intervencao voltada
a conscientizagdo dos colaboradores sobre os prejuizos de espalhar rumores poderia ser
efetiva nos primeiros paises, mas nao nos outros. Diante dessas especificidades, ¢
essencial olhar para as carateristicas contextuais ao avaliar as agdes antiassédio moral
publicadas na literatura cientifica, uma vez que os aspectos culturais podem influenciar
no processo de tomada de decisdo sobre como utilizar essas informagdes de acordo com
a realidade do publico-alvo da intervengao.

Dessa forma, considerando: a prevaléncia do assédio moral nos paises-latino
americanos e suas consequéncias nocivas; a relevancia de intervir em situagdes de assédio
moral; a baixa confianca em relagao aos resultados das intervengdes relatadas na literatura
cientifica; a escassez de estudos de revisdo sistematica sobre intervengdes antiassédio
moral conduzidas em paises latino-americanos; e as particularidades culturais que
influenciam na forma como essa violéncia € expressa; o objetivo desta pesquisa foi
realizar uma revisao sistematica de literatura sobre intervengdes antiassédio moral
conduzidas em paises latino-americanos. A partir desses dados espera-se, além de
produzir conhecimento novo e caracterizar o atual estado da arte dessa area de
investigacao, identificar as variaveis manipuladas e seus efeitos sobre o comportamento
dos participantes dos estudos para auxiliar no planejamento de intervengoes.

Método
Para o cumprimento do objetivo desta pesquisa, foram delineadas cinco etapas:
(a) busca bibliografica; (b) selecdo dos materiais; (c) caracterizagdo dos estudos; (d)
avaliacdo da qualidade individual dos estudos selecionados e do corpo de evidéncias; e

(e) redacao da revisao sistematica.
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Etapa 1 — Busca Bibliografica

Bases de dados.

A busca bibliografica teve como objetivo identificar estudos sobre intervengdes
antiassédio moral que foram conduzidos em paises latino-americanos. Para tanto, em
marco de 2021, a pesquisa foi realizada nas seguintes bases de dados: REDIB, SCIELO,
BDTD, EBSCO, Scopus ¢ no site do Nucleo de Estudos de Processos Psicossociais e de
Satide nas Organizacdes ¢ no Trabalho (NEPPOT). As duas primeiras fontes foram
selecionadas por indexarem, segundo profissionais da area, estudos latino-americanos; a
BDTD por indexar teses e dissertagdes brasileiras, a antepentltima e a pentltima por
serem referéncia em estudos multidisciplinares; e a tiltima por ser mencionada em estudos
da area como fonte de informagdes sobre assédio moral no Brasil. Além disso, foram
selecionadas apenas as bases de dados que apresentavam a funcao ‘busca avancada’, de
modo que fosse possivel refinar a pesquisa.

Estratégia de busca.

Inicialmente, em maio de 2020, realizou-se uma busca na base de dados Redalyc.
Nesta exploracao inicial, foram usados os seguintes descritores € combinagdes: (a)
(bullying OR mobbing OR harassment) AND (intervention OR training OR management
OR prevention); (b) (assédio OR intimidagdo) AND (treinamento OR intervengdao OR
prevencdo OR manejo); (c¢) (“acoso moral”’) AND (formaciéon OR gesttion OR
intervencion). Posteriormente, as demais bases de dados relatadas acima foram
consultadas. Para isso, realizou-se uma consulta prévia ao Thesaurus APA. Nestas novas
buscas, foram utilizadas como descritores as palavras: aggressive, agression, antissocial,
conflict, abuse, harassment, victimization, persecucion, incivility, mobbing, bullying,

violence, psychoterrorism, intervention, prevention, program, traning, assessment,
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workplace, organization. As palavras correlatas em portugués e espanhol também foram
usadas por serem os idiomas predominantes dos paises latino-americanos.

Diferentes estratégias de busca foram adotadas de acordo com as caracteristicas
das bases de dados. A Tabela 1 apresenta um exemplo dessas combinagdes de descritores
(o Apéndice A contém todas as combinagdes utilizadas). De modo geral, a busca foi
realizada da seguinte forma: (a) as palavras correlatas a ‘assédio moral’ e ‘intervencao’
deveriam estar no titulo; (b) palavras correlatas a ‘crianga’ e ‘escola’ ndo poderiam estar
presentes no titulo, resumo e palavras-chave; (c) o filtro relacionado ao pais em que o
estudo foi conduzido foi selecionado nas bases de dados que possuiam essa funcao; (d) o
filtro de idioma foi utilizado nas bases de dados que possuiam essa fung¢ado; e (e) nao foi
adotado qualquer recorte temporal. A partir dessa estratégia, nas bases de dados em que
o retorno da busca foi inferior a 100 resultados, uma nova pesquisa foi conduzida, e nesta,
apenas as palavras correlatas a ‘assédio moral’ deveriam estar no titulo.

Tabela 1
Exemplo de combinagoes de descritores utilizados no processo de busca bibliografica em

uma das bases de dados selecionadas.

Bases de Combinacoes
Dados

(TITLE-ABS-KEY(Aggressi* OR agres* OR antisocial OR antissocial OR conflict* OR conflito
OR abus* OR harassment OR acoso OR assedio OR victimization OR vitimiza* OR persecucion
OR incivili* OR mobbing OR bullying OR violenc* OR psicoterror* OR psychoterror* OR
hostigamiento) AND TITLE-ABS-KEY (interven* OR preven* OR program* OR training OR

Scopus treinamento OR formacion OR assessment OR avaluation OR avalia*) AND TITLE-ABS-KEY
(workplace OR trabalho OR trabajo OR organiza* OR laboral) AND NOT TITLE-ABS-KEY
(school OR children OR escola OR crianga OR colégio OR escolar OR nino) AND LIMIT-TO
(Brazil OR México OR colombia OR Argentina OR chile OR peru OR ecuador OR Venezuela OR
bolivia OR Costa rica OR Guatemala OR Uruguai OR cuba OR Haiti OR el salvador OR panama
OR dominican republic OR paraguay)

Etapa 2 — Selecdo dos Materiais
A Etapa 2 teve como finalidade selecionar os estudos que atendiam ao objetivo da

pesquisa. Para isso, foram adotados critérios de inclusdo e exclusao.
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Critérios de inclusio.

Foram incluidos nesta revisdo, estudos que aplicavam alguma intervengio?
antiassédio moral ou contra formas correlatas de violéncia no ambiente de trabalho com
as seguintes caracteristicas: (a) intervengdes primarias, secundarias ou terciarias; (b) em
nivel individual, coletivo ou organizacional; (c) estudos empiricos; (d) artigos, teses,
dissertacdes, livros ou capitulos de livros; e (¢) conduzidos em paises da américa-latina.
Para avaliar o pais em que os estudos foram realizados, inicialmente foram consultadas
as se¢oes de método com o objetivo de identificar caracteristicas da amostra (e.g.,
participaram da pesquisa 10 gestores de um hospital publico do Estado de Minas Gerais,
Brasil). Em casos em que esse dado ndo era relatado, outras partes do texto foram
analisadas (e.g., introducao, notas de rodapé, dados sobre os autores, discussao etc.)

A escolha por incluir estudos com menor rigor metodolégico e outras formas de
violéncia no trabalho (e.g., conflito) se deu pelo nimero reduzido de estudos
identificados. Em relacdo ao conflito, em particular, partiu-se do entendimento que
algumas situagdes de assédio moral se iniciam com conflitos pontuais mal resolvidos.
Nesse sentido, intervencdes voltadas a resolugdao de conflitos poderiam evitar que essas
situagdes se tornassem um episodio de assédio moral® (intervengio primaria).

Critérios de exclusio.

Foram excluidos desta revisao, estudos com as seguintes caracteristicas: (a) em
idiomas diferentes do inglés, portugués e espanhol; (b) intervengdes antiassédio moral

conduzidas em outros contextos que ndo o organizacional (e.g., bullying escolar); (c)

2 Entende-se como intervengdo nesta pesquisa, a manipulagdo deliberada de alguma variavel independente
com o objetivo de avaliar os seus efeitos sobre uma variavel dependente.

3 Na literatura sobre conflito no ambiente de trabalho, esse fendmeno nem sempre ¢ tratado como negativo,
sendo, em algumas situagdes, avaliado como algo positivo para as relagdes. Nesta pesquisa, em particular,
esta sendo considerado o aspecto negativo dos conflitos quando esses sdo mal resolvidos, os quais podem
desencadear situagdes de assédio moral. Por essa razéo, ‘assédio moral’ e ‘conflito’ sdo tratados aqui como
violéncia no ambiente de trabalho.
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intervengdes em que a amostra ndo era latino-americana; (d) outras formas de violéncia
(e.g., violéncia intrafamiliar, adolescentes em conflito com a lei, violéncia de género etc.);
(e) escalas e testes; (f) estudos de revisao; (g) estudos que ndo especificavam o pais em
que a intervencao foi realizada; (h) estudos com link para acesso ou PDF indisponiveis;
(1) estudos que nao aplicavam alguma forma de intervengao; (j) estudos que ndo possuiam
o0 assédio moral ou formas correlatas de violéncia no trabalho como objeto de estudo; (k)
estudos teoricos; e (1) estudos sobre assédio sexual no ambiente de trabalho.

Estudos sobre o assédio sexual no ambiente de trabalho, em particular, foram
excluidos por ndo atenderem ao objetivo desta pesquisa. Segundo Rocha (2017), o assédio
sexual se diferencia do assédio moral por trés caracteristicas: (a) para ser caracterizado
como assédio moral, as condutas abusivas devem ser reiteradas e prolongadas, enquanto
o assédio sexual pode acontecer uma unica vez; (b) diferente do assédio moral, o assédio
sexual ¢ tipificado como crime; e (c) o assédio moral fere o psicologico/dignidade-
psiquica enquanto assédio sexual atenta contra a liberdade sexual da vitima.

Procedimento de selecao.

Os estudos recuperados nas bases de dados Scopus, EBSCO e Scielo foram
exportados em formato BIBTEX e transferidos para a plataforma START* (State of the
Art through Systematic Review). Os estudos recuperados nas bases de dados REDIB,
BDTD e NEPPOT, as quais ndo permitem a exportacdo em formato BIBTEX, foram
selecionados manualmente e aqueles que atenderam aos critérios de inclusao e exclusao
foram transferidos para a plataforma START. Esta plataforma foi selecionada, uma vez
que ela ¢ especifica para condugdo de revisdes sistematicas, permitindo a identificagdo de

estudos duplicados, a aplicagdo dos critérios definidos, a categorizacao dos estudos, entre

4 Plataforma disponivel para download em: http://lapes.dc.ufscar.br/tools/start_tool
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outras funcionalidades (Fabbri, Octaviano, Silva, Di Thommazo, Hernandes, & Belgamo,
2016).

Todos os estudos recuperados foram selecionados da seguinte forma: (a) em um
primeiro momento, os estudos duplicados foram descartados; (b) apos essa etapa, os
titulos dos estudos restantes foram consultados e aqueles que nao atenderam ao objetivo
desta pesquisa foram excluidos; (c) depois, os resumos dos estudos remanescentes foram
avaliados, permanecendo apenas aqueles que se enquadravam nos critérios definidos; (d)
realizada esta selecdo, iniciou-se a busca pelos estudos completos, sendo desconsiderados
aqueles que ndo estavam disponiveis ou apresentavam erro no link de acesso; (e) os
estudos foram lidos integralmente (ou até a identificagdo de algum dos critérios de
exclusao definidos) e aqueles que atenderam aos critérios de inclusdo foram selecionados.
Etapa 3 — Caracterizacao dos Estudos

ApOs as etapas anteriores, para caracterizacao dos estudos incluidos nesta revisao,
foram elaboradas seis planilhas e registrado, respectivamente, os seguintes aspectos: (a)
ano de publicagdo, pais em que a intervencao foi conduzida, revista em que o estudo foi
publicado, contexto de atuacao profissional e filiagdo institucional dos autores; (b) nivel
e direcionamento da intervengdo®; estratégia de intervengdo adotada, participantes,
variavel dependente; e delineamentos e métodos empregados; (c) formatos® dos
treinamentos, capacitagcdes ou programas educacionais; (d) formatos dos grupos de apoio;
(e) formatos dos estudos que utilizaram mais do que uma estratégia de intervengao; e (f)

instrumentos de mensurag¢ao utilizados e resultados obtidos.

5> Segundo Glina e Soboll (2012), as intervengdes podem ser divididas em duas categorias: (a) intervengdes
primarias, secundarias e terciarias; e (b) intervengdes de nivel 1, nivel 2 e nivel 3. As intervengdes primarias
sdo proativas, visando a reducdo de riscos; as intervengdes secunddrias visam aumentar 0S recursos
individuais; e as intervencdes terciarias visam a redugdo e a cura dos danos causados pela violéncia. Ja as
intervengdes de nivel 1 sdo voltadas para os individuos diretamente envolvidos na situagdo de violéncia; as
de nivel 2 para as equipes, grupos e colegas de trabalho; e as de nivel 3 para a organizagao.

¢ Os formatos das intervencgdes/treinamentos fazem referéncia as suas estruturas, dindmicas e caracteristicas
gerais.
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Etapa 4 - Avaliacdo da Qualidade Individual dos Estudos Selecionados e do Corpo
de Evidéncias.

Avaliacio da qualidade individual dos estudos selecionados.

Os estudos foram analisados a partir da proposta do grupo Building Evidence in
Education (BE2 - 2015). Para tanto, cada um dos estudos foi avaliado pelos principios:
(a) enquadramento conceitual, que considera a relevancia cientifica e social do estudo, a
fundamentagdo tedrico-conceitual adotada e a adequacdo da pergunta de pesquisa em
relacdo ao atual estado da arte; (b) abertura e transparéncia, que se refere a divulgacao
dos dados brutos encontrados, das caracteristicas da amostra, das fraquezas do estudo e
das fontes de financiamento, quando existentes; (c) robustez da metodologia, que avalia
a adequacao do delineamento e do método empregado em relagdo a questao de pesquisa
e a sua aplicagdo criteriosa; (d) adequagdo cultural, que investiga o quanto o estudo
considerou os aspectos contextuais ao delimitar o instrumento de mensuracdo € ao
analisar os dados coletados; (e) validade, que examina a validade de medigao, a validade
interna, a externa e a ecoldgica dos estudos; (f) confiabilidade, que se refere a precisao
com que o fenomeno estudado foi medido e a precisao da técnica de analise; e (g) clareza,
que diz sobre a l6gica da linha argumentativa do(s) autor(es) ao longo do texto e sobre a
relacdo entre as conclusoes e os dados apresentados.

Para realizar a avaliagdo dos principios propostos, o grupo Building Evidence in
Education (BE2 - 2015) oferece um manual com explicagdes e exemplos, além de
perguntas norteadoras. Para cada um dos sete principios mencionados, existe um conjunto
de critérios a serem cumpridos, que podem receber as pontuacdes 2, 1 ou 0, como
apresentado no Anexo A. Essas notas equivalem, respectivamente, ao cumprimento total,
ao cumprimento parcial e ao nao cumprimento do critério no estudo investigado. Avalia-

se a qualidade dos principios pela soma das pontuagdes dos critérios € a qualidade do
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estudo pela soma das pontuagdes de cada principio. Quanto maior o valor da soma das
pontuagdes dos principios, infere-se que seja maior a qualidade do estudo. Ao final dessa
avaliacdo, ¢ possivel classificar cada estudo com qualidade ‘muito alta’, ‘alta’,
‘moderada’ e ‘baixa’, como descrito no Anexo B.

Importante destacar que o EB2 foi desenvolvido para avaliar a qualidade de
estudos conduzidos no ambito educacional, contudo, os itens mensurados pelo
instrumento  (enquadramento conceitual; transparéncia; robustez metodoldgica;
adequacdo cultural; validade; confiabilidade; e convincéncia) sdo aspectos importantes
para apreciar a qualidade de pesquisas em quaisquer areas do conhecimento, inclusive no
contexto organizacional. Por esse motivo, essa ferramenta foi utilizada para avaliar a
qualidade dos estudos incluidos nesta revisao sistematica.

Segundo avaliador.

Como a avaliagdo individual dos estudos ¢ inferencial, ainda que se justifique
pelos critérios apresentados no manual, foi solicitado que um segundo pesquisador
realizasse a Etapa 4 para que as avaliagdes pudessem ser comparadas. O objetivo desta
etapa foi trazer maior precisao e confianga aos dados apresentados nesta revisao.

Concordancia entre avaliadores.

O calculo de concordancia foi realizado para cada estudo avaliado. Obteve-se o
indice de concordancia a partir da seguinte férmula: concordancia / concordancia +
discordancia x 100. A Tabela 2 indica como foi realizada esta etapa.

Tabela 2
Exemplo de procedimento utilizado para comparar a avalia¢do de qualidade realizada

pelos pesquisadores a cada estudo de acordo com os critérios do BE2-2015.

Avaliador 1 Avaliador 2

Principio Pontuagao Principio Pontuacio

2 2
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Avaliador 1 Avaliador 2
Principio Pontuagao Principio Pontuacio

Enquadramento 2 Enquadramento 2
Conceitual 1* Conceitual 2%
Total do principio 5 6
1* 2%

Abertura e 0* Abertura ¢ 1*
Transparéncia 0 Transparéncia 0

1 1

Total do principio 2 4
2 2

Robustez Metodologica 1* Robustez Metodologica 2%
2% 0*

Total do principio 5 4
0 0

Ferramentas 0 Ferramentas 0
Total do principio 0 0
0 0

Validade (1) Validade (1)

0 0

Total do principio 1 1
Confiabilidade g Confiabilidade 8
Total do principio 0 0
. . 2 . . 2
Convincéncia > Convincéncia >
Total do principio 4 4
Total Geral 17 Total 19

Nota. O simbolo (*) indica os critérios que receberam pontuacdes diferentes dos avaliadores.

Neste exemplo, observa-se que os pesquisadores apresentaram pontuacdes
diferentes em cinco critérios. Assim, o calculo de concordancia foi: 15/ 15+ 5x 100 =
75%. As avaliagdes realizadas pelos pesquisadores a cada estudo podem ser consultadas
no Apéndice B.

Avaliacio da qualidade do corpo de evidéncias.

Ap0s avaliar a qualidade individual dos estudos, foi conduzida uma avaliagdo da
qualidade do corpo de evidéncias. Para isso, analisou-se: (a) a qualidade do corpo de
evidéncias, que se refere a qualidade geral dos estudos incluidos na revisao; (b) o tamanho
do corpo de evidéncias, que avalia a quantia de estudos selecionados e sua

representatividade; (c) o contexto do corpo de evidéncias, que investiga o cendrio em que
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os estudos foram conduzidos e sua generalizacdao; e (d) consisténcia, que examina a
constancia dos resultados dos estudos encontrados. Para cada um desses componentes,
existe uma avaliagdo particular, que ¢ explorada em detalhes no manual. Em relagdo ao
item (a), ¢ possivel classificar a qualidade geral dos estudos como ‘muito alta’, ‘alta’,
‘moderada’ ou ‘baixa’, como descrito no Anexo C. Quanto ao item (b), a quantidade de
estudos selecionados pode ser classificada como ‘grande’, ‘média’ ou ‘pequena’. No item
(c), o contexto em que os estudos foram conduzidos podem ser categorizados como
‘geral’ ou ‘especifico’. Por fim, no item (d), os resultados dos estudos podem ser
classificados como ‘consistentes’ ou ‘inconsistentes’.

Apos concluir a avaliacdo dos componentes descritos, o corpo de evidéncias pode
ser categorizado como: ‘muito forte’, ‘forte’, ‘médio’, ‘limitado’ ou ‘sem evidéncia’;
como descrito no Anexo D. Um estudo ‘muito forte’, por exemplo, seria aquele com
estudos de alta qualidade, grande em tamanho, consistente e compativel com o contexto
da pesquisa. Isso, por sua vez, significaria que o corpo de evidéncias tem pouca ou
nenhuma deficiéncia e que os resultados sdo convincentes e estaveis.

Etapa S — Redacao da Revisao Sistematica.

Essa etapa aconteceu concomitante as outras etapas desta pesquisa. O relato e a
sintese da revisao sistematica foram orientados pelas diretrizes do checklist PRISMA -
Preferred Reporting Items for Systematic review and Meta-Analysis Protocols (Liberati
et al., 2009). O PRISMA ¢ composto por um checklist com 27 itens e um fluxograma de
quatro etapas que sintetiza o procedimento utilizado para identificar, selecionar, eleger e
incluir as referéncias da revisao (Moher et al., 2015). A escolha desse instrumento se
justifica pelo rigor cientifico adotado e pela exigéncia de revistas que publicam revisoes
sistematicas.

Resultados
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A Figura 1 apresenta as etapas de identificacdo, selecdo inicial, avaliagdo de

elegibilidade e analise para inclusao dos estudos.
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Figura 1. Fluxograma das etapas de busca até a inclusdo dos artigos

Nota. Outras fontes fazem referéncia aos estudos que foram identificados e selecionados na exploragdo
inicial descrita na Etapa 1/Estratégia de busca.

*Alguns estudos foram excluidos por dois ou mais critérios (e. g., amostra ndo era latino-americana e tratava
sobre outras formas de violéncia).

A partir das estratégias de busca adotadas, foram recuperados, ao todo, 3356
estudos, dos quais apenas 12 atenderam aos critérios de inclusdo delimitados. Desses
estudos, 25% tiverem como objeto de pesquisa o ‘conflito no ambiente de trabalho’
(Estudos D, E e L), 58% o ‘assédio moral no ambiente de trabalho’ (Estudos A, B, C, F,
G, H e K), 8% as ‘diferentes formas de violéncia no ambiente de trabalho’ (Estudo I) e

8% o ‘assédio moral no ambiente de trabalho e nas universidades’ (Estudo J). As
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referéncias dos estudos incluidos nesta revisao sao apresentadas na Tabela 3, bem como

a letra de identificacao de cada um deles.

Tabela 3

Identificagdo e referéncias dos estudos incluidos.

ID!

Referéncias dos estudos constituintes da revisiao

Albanaes, P., Rodrigues, K. J. R., Pellegrini, P. G., & Tolfo, S. da R. (2017). Interven¢do em
grupo de apoio psicoldgico a trabalhadores vitimas de assédio moral. Revista de Psicologia
(PUCP), 35(1), 61-96. https://doi.org/10.18800/psico.201701.003

Anaya, B. P. P., Hernandez, A. M., Barrios, K. M., & Ruiz, E. J. C. (2017). Evaluacion de
intervencion formativa sobre el reconocimiento del acoso a un grupo de trabajadores de
servicios de limpieza. Medicina y Seguridad Del Trabajo, 63(249), 300-310.

Camara, R. de A., Maciel, R. H., & Gongalves, R. C. (2012). Preven¢@o ¢ combate ao assédio
moral entre servidores publicos do estado do Ceard. Revista Brasileira de Saude
Ocupacional, 37(126), 243-255. https://doi.org/10.1590/S0303-76572012000200006

Consuegra, L. Y. G. (2010). El conflicto organizacional: “Una solucién constructiva.” Pensando
Psicologia, 6(11), 11-27.

Enrico, C. A. E., & Arenas, X. P. (2005). Programa de capacitacion en relaciones interpersonales
como facilitador hacia un educuado manejo de conflicto. Ajayu Organo de Difusién
Cientifica Del Departamento de Psicologia UCBSP, 3(1), 1-20.

Martins, F. S., Caldas, D. B., Cugnier, J. S., Goulart, L., & Tolfo, S. daR. (2012). Restabelecendo
o poder de agir: Atendimento grupal para assediados moralmente no trabalho. Revista
Brasileira de Psicodrama, 20(2), 97-113.
http://pepsic.bvsalud.org/scielo.php?pid=S0104-53932012000200007 &script=sci_arttext

Nunes, T. S., Cugnier, J. S., & Tolfo, S. da R. (2015). Prevencién y combate al acoso moral en
el trabajo: De la informacion e la accion. In Hostigamiento Psicologico Laboral e
Institucional en Iberoamérica: Estado del arte y experiencias de intervencion (1* edicion,
Issue October 2015, p. 815). Sb editorial.

Oliveira, F. de, Sato, L., Queiroz, C. C. M., Sako, D. H., Oliveira, F. M. U. de, Bastos, J. A.,
Andrada, C. F.,, & Mortada, S. P. (2018). Pesquisa-intervengdo participativa com
trabalhadores da Unidade de Manuten¢do de uma universidade publica: Precarizagio,
memoria e resisténcia. Revista Brasileira de Saude Ocupacional, 43(1), 1-9.
https://doi.org/10.1590/2317-6369000012518

Pintor, E. A. da S., & Garbin, A. D. C. (2019). Notificagdes de violéncia relacionadas ao trabalho
e vigilancia em saude do trabalhador: Rompendo a invisibilidade. Revista Brasileira de
Saude Ocupacional, 44(20), 1-9. https://doi.org/10.1590/2317-6369000006918

Rosas, M. A. T., & Lopez, S. O. (2011). El Instituto Politécnico Nacional innovando en politicas
en prevencion de violencia con perspectiva de género. Innovacion Educativa, 11(57), 195—
205.

Silva, A. K. L. da, Marinho, M. 1. D., Machado, L. S. da S. X., Queiroz, J. L. F. de, & Juca, R.
M. do N. (2019). Assédio moral no trabalho: do enfrentamento individual ao coletivo.
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ID' Referéncias dos estudos constituintes da revisiao

Revista Brasileira de Saude Ocupacional, 44(22), 1-9. https://doi.org/10.1590/2317-
6369000015918

Silva, G. M., Carvalho, D. P. F. de O., & Melo, D. B. de. (2019). O Processo Circular enquanto
ferramenta para a gestdo de conflitos em uma Unidade Basica de Satde. Saude Em Debate,
43(spe6), 129-137. https://doi.org/10.1590/0103-11042019s612

Nota. 'ldentificagdo (ID)

Todos os estudos foram publicados entre os anos de 2005 e 2019, sendo a maioria
deles (50%) entre os anos de 2017 e 2019. Desses estudos, 66% (Estudos A, C, F, G, H,
I, K e L) foram conduzidos em diferentes regides do Brasil, 16% no México (Estudos B
e J), 8% em Cuba (Estudo D) e 8% na Bolivia (Estudo E). Com relagdo as revistas que
publicaram esses estudos, ha uma variedade de fontes, sendo a Revista Brasileira de
Satide Ocupacional a unica com mais de uma ocorréncia (Estudos C, H, I e K). Quanto
aos autores, a maioria deles possui formagdo em Psicologia e/ou atua como docentes em

cursos de Psicologia. A Tabela 4 apresenta de modo detalhado essas informacdes.



Tabela 4

Caracterizacdo dos estudos incluidos
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Contexto de

ID' Ano Regido/Pais Revista / Livro atuacio dos Filiacdo institucional do(s) autor(es)?
autores?
A 2017 Sul do Brasil Revista de Psicologia PSICQIO'gla ~ Universidade Estadual de Santa Catarina
Administragdo
B 2017 l%/?éia;co lestedo Medicina y Seguridad del Trabajo Nao relatado Universidad Auténoma del Estado de México
C 2012 Ceara/Brasil Revista Brasileira de Saude Ocupacional Psicologia Universidade Fortaleza
D 2010 Cuba Revista Pensando Psicologia Psicologia Universidad de la Habana
E 2005 Cochabamba/Bolivia Ajayu  Organo de. D1f1’1s1on Cientifica  Del Nao relatado Universidad Catélica Boliviana
Departamento de Psicologia UCBSP

F 2012 Brasil Revista Brasileira de Psicodrama Psicologia Universidade Federal de Santa Catarina

Santa  Catari / Hostigamiento Psicologico Laboral e Administraci
G 2015 anta - Latatiia Institucional en Iberoamérica: Estado del arte y IRIstracao Universidade Federal de Santa Catarina

Brasil _ . . Psicologia

experiencias de intervencion.
. . - , . Psicologia Universidade de Sao Paulo; Pontificia Universidade Catolica de Sao

H 2018 Brasil Revista Brasileira de Satide Ocupacional Educacao Paulo; Instituto Federal de Educacédo, Ciéncia e Tecnologia da Bahia.

Sdo Bernardo do . o , . - Secretaria de Estado de Saude de Sdo Paulo; Pontificia Universidade
! 2018 Campo / Brasil Revista Brasileira de Satde Ocupacional Ndo relatado Catolica de Sdo Paulo; Universidade Presbiteriana Mackenzie.
J 2011 México Innovacion Educativa Nao relatado Nao relatado
K 2019 Brasil Revista Brasileira de Saude Ocupacional Nao relatado Universidade de Pontiguar
L 2019 Sergipe/Brasil Satde Debate Nao relatado Universidade Federal de Sergipe; Secretaria Municipal de Saude

Nota. Legenda: ! Identificagdo; ? Informacao retirada do proprio estudo a partir da formacdo ou do departamento/curso que os autores eram filiados; * Informacao retirada do
proprio estudo, considerando a filiagdo institucional dos autores na época em que o relato foi publicado.
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As intervengOes descritas nesses estudos possuem diferentes caracteristicas, como
indicado na Tabela 5. Dessas, 41% foram em nivel terciario (Estudos A, F, H, K e L),
33% em nivel secundario (Estudos B, C, D ¢ E), 16% conduziram interven¢des em nivel
primario e secundario (Estudos I e J) e 8% em nivel secundario e terciario (Estudo G).
Quanto ao direcionamento dessas estratégias, 33% foram voltadas, exclusivamente, as
vitimas da violéncia no ambiente de trabalho (Estudos A, F, H e K), 25% a equipe de
trabalho (Estudos B, D e E) e 16% a organizagio (Estudos C e I)’. 16% dos estudos
focaram em mais de uma categoria, como o organizacional e coletivo (Estudo J); e o
individual e coletivo (Estudo L).

Quanto as estratégias de interven¢do, 33% dos estudos (Estudos B, C, D e E)
foram em formato de capacitacdes, treinamentos ou programas educacionais, 33%
conduziram grupos de apoio aos envolvidos (Estudos A, F, K e L) e outros 33% utilizaram
mais de uma estratégia de intervencao (Estudos G, H, I e J). O Estudo K, além do grupo
de apoio, também conduziu psicoterapia individual. Sobre os participantes, ha um
predominio de homens nas capacitacdes (89%)® e de mulheres nos grupos de apoio
(70%)°. Quanto aos estudos que adotaram diferentes formas de intervencao, ndo ha dados
sobre o género da amostra'®. Os setores de atuagio dos participantes foram diversos (e.g.,
hotelaria, UBS, universidades).

Com relacao as variaveis dependentes (VDs) dos estudos, 66% deles (Estudos A,
C,F, G, H, I, J e K) ndo indicaram claramente o que estavam avaliando. Daqueles que

evidenciaram esse aspecto (33%), 75% buscaram verificar os efeitos da intervencao sobre

7 Os estudo C e I foram avaliados como sendo direcionados a organizacdo, uma vez que as pessoas
capacitadas formaram uma comissdo externa a organizagao para intervir em situagdes de assédio moral.

8 Dado foi baseado apenas nos Estudos B, D e E, uma vez que o estudo C ndo apresenta dados sobre o
género dos participantes.

® Dado foi baseado apenas nos Estudos A, F e K, uma vez que o estudo L nfo apresenta dados sobre o
género dos participantes.

19 Dado foi baseado apenas nos estudos H, I e J. Estudo G indica o género dos participantes da segunda
intervencdo, contudo, esta ¢ a mesma intervengdo relatada no estudo F e por isso esse dado foi
desconsiderado.
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o comportamento de manejar situagdes de conflito (Estudos D, E e L) e 25% sobre a
prevaléncia do assédio moral e sobre a saide mental dos colaboradores (Estudo B).
Quanto aos estudos que ndo forneceram esse dado (66%), a VD foi inferida a partir das
informagdes apresentadas no texto. 75% desses estudos objetivaram verificar os efeitos
da intervengao sobre a conscientizagdo dos participantes acerca do assédio moral e das
habilidades de manejo contra essa violéncia (Estudos A, C, F, G, J e K), 12% avaliaram
os efeitos sobre a saide emocional dos participantes, além das habilidades de manejo
(Estudo H) e outros 12% investigaram os efeitos sobre a conscientizacdo e a prevaléncia
do assédio moral (Estudo I).

Sobre os delineamentos adotados nos estudos, grande parte deles (75%) foi
descritivo observacional com diferentes niveis de controle de variaveis (Estudos A, C, F,
G, H, I, J, KeL) e outros 25% utilizaram delineamentos quase-experimentais (Estudos
B, D e E). Quanto aos métodos empregados, 66% dos estudos descritivos observacionais
(Estudos A, C, F, H, K e L) foram do tipo estudo de caso e 33% utilizaram métodos mistos
(Estudos G, I e J). Os estudos quase-experimentais, todos aplicaram pré e pos-teste, sendo
que apenas 33% deles (Estudo E) utilizou grupo controle com selecdo de participantes

ndo randomizada.



Tabela 5

44

Nivel (primaria, secundaria e terciaria) e direcionamento (individual, coletivo e organizacional) da intervengdo, estratégias empregadas para a

realizagdo da intervengdo, numero e género dos participantes, varidavel dependente e delineamento e método empregado.

Nivel e Delineamento /
ID' direcionamento da Estratégia de intervencio Participantes Variavel Dependente (VD)
intervencéo Método
. . S . o Descritivo
s .. Grupo de apoio fundamentado no psicodrama — . Ly Conscientizagdo e manejo de situagdes .
A Terciaria / Individual. . 5 mulheres vitimas de assédio moral. i * Observacional /
8 encontros de 1h30min. de assédio moral*.
Estudo de caso.
Quase-experimental /
. . Programa educacional - 6 sessdes com duragido . 1) Prevaléncia do assédio moral e (2) Longitudinal (pré e
B Secundaria / Coletiva. £ U urag 20 homens do setor de limpeza. ( ) v .. & \ situ (P
de 1 hora. satde mental dos participantes. pos-teste sem grupo
controle).
. . s - Descritivo
Secundaria / o . 5 servidores publicos da Comissdo . o f g * Ve
C . Capacitacdo — 2 vezes ao més durante 5 meses. . 1 Manejo de situagdes de assédio moral Observacional /
Organizacional. Setorial de Combate ao Assédio moral.
Estudo de caso.
Quase-experimental /
. . Treinamento — 6 encontros de 1h30min cada ao . . o . Longitudinal (pré e
D Secundaria / Coletiva. 11 gerentes de uma rede hoteleira. Manejo de situagdes de conflito. \ gttu (®
longo de 2 semanas. pos-teste sem grupo
controle)
N ~ , - imental
Capacitacdo fundamentada nas Relagdes 12 trabalhadores homens de nivel 8:)125;5251 zrln(nizz /
E Secundaria / Coletiva. Interpessoais - 7 sessdes de 1h30min, 1 vez por hierarquico alto e médio de uma empresa  Estilo de manejo de conflito. , g P
. pos-teste com grupo
semana. de bebidas.
controle)
Psicoterapia em grupo fundamentada no Conscientizacio ¢ maneio de situaces Descritivo
F Terciaria / Individual. psicodrama - 6 encontros com 2 horas de 5 mulheres. L ¢ N ! ¢ Observacional /
~ de assédio moral*.
durago. Estudo de caso.
Duas intervengdes: . ~ . N Duas intervengdes:
L . Duas intervengdes: Duas intervengdes: R R o
(1) Secundaria / Nao se N . ~ . ~ .. . , (1) Conscientizagdo sobre o fendbmeno Descritivo
. (1) Seminario para divulgacdo de informagdes (1)497 participantes de diferentes d&reasdo .~ . v .
G aplica; . 4 . . . assédio moral’*; Observacional /
. sobre o assédio moral; conhecimento e regides do Brasil; . . , .
(2) Terciaria / -, e A (2) Conscientizagdo e manejo de Métodos mistos.
.. (2) Grupo de apoio?. (2) 5 mulheres vitimas de assédio moral. . ~ L 4 "
Individual. situagdes de assédio moral*.
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Nivel e Delineamento /
ID' direcionamento da Estratégia de intervencao Participantes Variavel Dependente (VD)
intervencéo Método
Trés intervengdes:
Trés int does: . . . 1) Na lica*; .
TCS INFETvengoes: . Agdes realizadas em uma universidade () ao'se apicar . Descritivo
- .. (1) Processo administrativo; oo (2) Satde emocional e manejo de .
H Terciaria / Individual. . AR . publica que empregava cerca de 260 .7 " L Observacional /
(2) Atendimento psicologico emergencial; situacoes de assédio moral*;
. ~ trabalhadores. N L. . Estudo de caso.
(3) Discussdes em grupo. (3) Construgdo de memoria e sentido do
trabalho*.
. N Duas intervengdes: . N
Duas intervengdes: . ~ L . Duas intervengdes:
p Duas intervengdes: (1) Profissionais da rede municipal de . . N C A .
(1) Secundaria / o f (1) Avaliar situagdes de violéncia no  Descritivo
. (1) Capacitagao; saude; . « .
| Organizacional; N A . N R . ambiente de trabalho*; Observacional /
.. - (2) Agoes de vigilancia / fiscalizagdo em trés (2) Trés empresas distintas: (a) empresa o . N , .
(2) Primaria / Nao se . . (2) Prevaléncia de situagdes de Métodos mistos.
. empresas distintas. tradicional; (b) empresa de 7 . . «
aplica. . violéncia no ambiente de trabalho*.
teleatendimento; e (c) supermercado.
Trés intervengdes: Trés intervencdes:
Trés intervengdes: Trés intervengdes: (1) 159935 estudantes e profissionais de onee . o
.. . . R . (1) Conscientizacdo sobre o assédio
(1) Primaria / (1) Campanha informativa; uma instituicdo de ensino; moral com foco na perspectiva de
Organizacional; (2) Cursos / oficinas / concursos e (2)Ao todo, 624 profissionais e estudantes R * persp Descritivo
. . . . - . género*; .
J (2) Secundaria / Desenvolvimento de materiais didaticos sobre de ensino participaram de diferentes . ~ . o Observacional /
. . . . (2) Identificagdo e Manejo de situagdes , .
Coletiva; assédio moral. cursos / oficinas / concursos oferecidos L Métodos mistos.
. . L. L . de assédio moral*;
(3) Primaria / (3) Implementacdo de uma comissdo para tratar  pela institui¢do de ensino; . - o
L A L R (3) Manejo e prevaléncia do assédio
Organizacional. de casos de violéncia nas universidades. (3) Representantes de 11 instituicdes de moral*
ensino superior. )
Duas intervengoes: . -
. . ~ Duas intervengdes: .
(1) Terciaria / Duas intervengdes: . . Descritivo
.. . [ N (1) 1 homem servidor publico; . . N o * .
K Individual, (1) Psicoterapia individual — 8 sessdes; . L Manejo de situagdes de assédio moral Observacional /
e . . - (2) 7 servidores publicos (duas mulheres e
(2) Terciaria / (2) Psicoterapia em grupo — 9 sessoes. . Estudo de caso.
.. cinco homens).
Individual.
Terciaria / Individual e Aproximadamente 18 profissionais de Descritivo
L Roda de conversa — 90 minutos de duragao. P P Resolugdo de conflitos. Observacional /

coletiva.

uma Unidade Basica de Saude (UBS).

Estudo de caso.

Nota. Legendas: *Dado inferencial formulado pela autora a partir das informagdes relatadas no texto; ! identificagdo; 2 mesmo grupo de apoio relatado no estudo F.
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Com relagao aos formatos das intervengoes, diferentes modelos foram utilizados.
As capacitagdes, treinamentos ou programas educacionais (Estudos B, C, D ¢ E) tiveram
frequéncia de seis a dez encontros e abordaram em cada sessdo, um ou mais temas. Os
Estudos I e J utilizaram outras estratégias de intervengdo além da capacitacdo e nao
apresentaram o numero de encontros realizados. A maioria desses estudos (66%) indicou
os conteudos discutidos e as atividades que foram desenvolvidas durante os encontros
(Estudos B, C, D e E), 16% nao especificaram como a intervengao foi realizada (Estudo
I) e outros 16% descreveram apenas quais foram os objetivos das capacitacdes (Estudo
J). Nenhum estudo, contudo, indicou com detalhes quais foram os comportamentos que
buscaram ensinar aos participantes € como foram conduzidas as atividades. A Tabela 6
apresenta detalhadamente essas informagdes.
Tabela 6

Formatos das capacitagoes, treinamento ou programas educacionais

ID* Formatos das capacitacdes, treinamentos ou programas educacionais

Programa educacional foi conduzido em 6 encontros com duracéo de 1 hora. Estudo apresenta uma tabela em
que sdo descritos os conteudos das sessdes, sendo: (a) definir e identificar o assédio moral; (b) caracteristicas

B do agressor e da vitima; (¢) consequéncias do assédio moral; (d) redes de apoio; (¢) manejar situagdes de assédio
moral; (f) resolugdo de problemas. Todos os encontros iniciavam com a revisao da tarefa de casa, seguidos de
uma atividade e eram concluidos com a proposi¢do de uma nova tarefa.

Capacitacdo foi conduzida ao longo de 5 meses, com encontros duas vezes ao més. O estudo descreve que a
capacitagdo foi feita por meio de discussdes, em que foram debatidos os temas: (a) o que ¢ assédio moral; (b)
quais sdo as consequéncias do assédio moral; e (c) quais sdo as atribuigdes e deveres da comissdo setorial.
Foram também apresentados aos participantes: (d) um manual com a descrigdo das atividades que devem ser
realizadas por eles; (¢) um formulario para o registro das queixas de assédio moral; (f) o registro das entrevistas
e investigagoes; e (g) o procedimento de mediagdo entre os envolvidos na situagdo de assédio moral. Além
disso, os participantes aplicaram as entrevistas individuais em alguns servidores publicos com o objetivo de
capacita-los a realizar essa atividade.

Capacitacdo foi conduzida em 6 encontros, os quais tiveram duragdo de uma hora e meia. Os objetivos das
sessOes foram: (a) estabelecer uma relagdo adequada entre o participante e o capacitador; explicar o programa;
conhecer o estado inicial de conhecimento do grupo sobre conflito; (b) definir o conflito segundo as opinides e
vivéncia dos trabalhadores; identificar palavras e sentimentos associados ao conflito; aprofundar o
conhecimento sobre a interdependéncia-interinfluéncia; distinguir os conflitos segundo seu nivel de origem; (c)
identificar as causas do conflito; estimular mediante uma situagdo indutora diferentes formas de responder ao
D conflito; identificar fatores influentes na intensificagdo ou diminui¢@o do conflito; (d) desenvolver habilidades
interpessoais através da “escuta ativa” e leitura da” linguagem extraverbal”; destacar a relevancia do “campo
de experiéncias” tanto para codificacdo como para a decodificacdo da mensagem; identificar os elementos
comunicacionais que contribuem para solugdo construtiva do conflito; (e) enfatizar as tendéncias atuais para a
solucdo construtiva de conflitos; conhecer o0 modelo de solugdo de problemas de Picard; destacar a relevancia
da técnica de mediag@o dentro dos processos alternativos de resolucdo de conflitos; (f) avaliar o estado final de
conhecimento dos participantes sobre o conflito; obter uma retroalimentagdo de todo o processo. Quanto as
atividades, foram adotadas: técnicas de aquecimento; chuva de ideias; analises; jogos de regras; psicodrama;



47

ID'" Formatos das capacitacdes, treinamentos ou programas educacionais

técnicas de encerramento; mini conferéncias; e métodos de discussio.

Capacitagao foi conduzida em 7 sessdes de 1h30min. Segundo os dados apresentados no texto, ¢ possivel inferir
que as sessOes tiveram os seguintes objetivos: (a) estabelecer a confianga e o respeito entre os participantes; (b)
explicar os objetivos da capacitagdo aos participantes; (c) diferenciar o que é trabalho em grupo e o que é
trabalho individual; (d) informar os participantes sobre a dificuldade que existe em ouvir uma mensagem e

retransmitir adequadamente o que foi ouvido; (e) desenvolver a habilidade de escutar o outro sem julgamento;
(f) promover a reflexdo dos participantes sobre quem sio eles; e (g) desenvolver habilidades de resolucao de
conflitos. Para alcangar esses objetivos, foram realizadas algumas atividades, como: dindmicas; exercicios ndo
verbais; e exercicios em grupo. Nao foram apresentados detalhes dessas atividades.

I Estudo néo especifica como foi conduzida a capacitagio.

Estudo apenas especifica quais foram os objetivos dos cursos / oficinas / concursos e quais foram os seus
respectivos publico-alvo, sendo: (a) Curso / oficina direcionado a diretores, docentes e pessoal de apoio a
educagdo (127 pessoas), com o objetivo de formar multiplicadores da ndo violéncia por meio da sensibilizagdo
e analise sobre as constru¢des sociais da identidade masculina e feminina para a prevencdo de qualquer
manifestacdo de violéncia entre os géneros; (b) Curso / oficina direcionado a estudantes de nivel médio e

J superior (210 pessoas), com o objetivo de contribuir para erradicagdo de qualquer manifestagdo de violéncia no
interior da universidade; e (c¢) Concursos direcionados a estudantes de nivel médio e superior (287 pessoas), 0s
quais tiveram o objetivo de fomentar a reflexdo sobre as manifestagdes de violéncia e a importancia de erradicar
essas praticas; sensibilizar a comunidade universitaria sobre a importancia de construir espagos livres de
violéncia; e proporcionar um espaco para que os alunos elaborassem e divulgassem obras musicais, literarias e
teatrais sobre o tema da ndo violéncia.

Nota. Legenda: 'Identificagao (ID).

Dos estudos em formato de grupos de apoio, 50% tiveram frequéncia de seis a
nove sessdes (Estudo A, F, G e K), 16% duraram apenas um encontro (Estudo L) e outros
16% nao relataram qual foi a periodicidade do grupo (Estudo H). Os estudos G e H
utilizaram outras estratégias de intervencao além do grupo de apoio. Desses estudos, 33%
relataram que foram fundamentados pelo psicodrama (Estudo A e F). Apenas os Estudos
A, K e L relatam quais foram os objetivos das sessdes e quais foram as atividades
realizadas. Os Estudos F, G ¢ H somente mencionam qual foi o objetivo geral do grupo.
Essas informagdes sdo apresentadas detalhadamente na Tabela 7.

Tabela 7

Formatos dos grupos de apoio

ID' Formatos dos grupos de apoio

O grupo de apoio aconteceu ao longo de oito encontros, sendo utilizado o psicodrama e as técnicas de dindmica
de grupo para conduzir as sessdes. De modo geral, os encontros iniciavam com o acolhimento das participantes
e com a retomada dos assuntos discutidos nos encontros anteriores. Os encontros tiveram os seguintes objetivos:
A (a) promover a integragdo das participantes, explicar os objetivos do grupo e firmar o contrato psicologico; (b)
esclarecer o que ¢ assédio moral e identificar pontos positivos e negativos do trabalho das participantes; (c)
promover reflexdes sobre os medos das participantes com relagdo a permanéncia ou retorno ao ambiente de
trabalho; (d) compartilhar e refletir sobre a carta simbolica direcionada ao agressor que foram feitas pelas
participantes; (e) promover a reflexdo sobre a trajetoria das participantes do grupo; (f) avaliar as mudangas que
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ID!

Formatos dos grupos de apoio

aconteceram no periodo de pausa do grupo'! ; e (f) avaliar os pros e contras das estratégias de enfrentamento
utilizadas pelas participantes e identificar como elas se imaginavam apds seis meses. Os encontros eram
finalizados com uma reflexdo das atividades realizadas.

O grupo de apoio aconteceu ao longo de seis encontros, sendo utilizado o psicodrama para orientar a condugéo
das sessoes. As atividades do grupo eram planejadas sempre na semana anterior de acordo com as demandas
manifestadas pelas participantes.

Mesma interven¢ao relatada no Estudo F.

Foram conduzidos dois grupos de apoio distintos:

(1) Foi conduzido um grupo de apoio terapéutico que teve como objetivo: (a) ensinar os colaboradores a lidarem
com as repercussdes psicologicas; e (b) construir formas de lidar com o sofrimento decorrente da situagio vivida
e suas repercussoes. Foram também conduzidos atendimento individuais, pautados na clinica psicoldgica,
social, ampliada ou situada;

(2) Foram realizadas discussdes em grupo, as quais tiveram o objetivo de resgatar a memoria de trabalho como
forma de resisténcia ao fechamento da unidade. Para isso, os colaboradores trouxeram fotos antigas suas no
trabalho e relataram como eram suas atividades antigamente.

O grupo de apoio aconteceu ao longo de nove encontros. As sessdes tiveram as seguintes tematicas: (a) acolhida
€ violéncia no trabalho; (b) assédio moral; (c) histéria de vida pelo trabalho!?; (d) papéis; (€) gestdo; (f) atividade
de trabalho; (g) lagos afetivos; e (h) trabalho coletivo e fechamento grupal. Os encontros iniciavam com o
acolhimento das participantes, seguidos das atividades relacionadas ao tema do encontro; e da discussdo e
reflexdo das atividades realizadas. Além do grupo de apoio, foi conduzido o atendimento individual de um
colaborador.

O grupo de reflexdo (ou processo circular) aconteceu durante um encontro de 90 minutos. Esse teve como
objetivo, auxiliar os participantes a resolverem os conflitos interpessoais. Para isso, foram conduzidas oito
etapas: (a) explicacdo do que ¢ um processo circular; (b) convite aos colaboradores para participarem do grupo;
(c) organizacao do espago em circulo e posicionamento de um bastao da fala no centro do circulo; (d) divulgacéo
do dia e horario do grupo; (e) definicdo de um condutor do grupo; (f) condugio do circulo, iniciando com a
explicag@o do processo e a funcgdo do bastdo de fala; (g) solicitagio para que os participantes manifestassem
seus sentidos e pensamentos por meio da questdo disparadora ‘como quero ser tratado pelos colegas’, a qual foi
seguida de outras seis questdes pré-estabelecidas; (h) resumo das principais conclusdes feitas pelo grupo; e (i)
confraternizagao.

Nota. Legenda: 'Identificagao (ID).

Os estudos que utilizaram mais do que uma estratégia de interveng@o, propuseram

acOes diversas, como apresentando na Tabela 8. Além dos grupos de apoio propostos

pelos Estudos G e H e das capacitagdes realizadas pelos Estudo I e J, o Estudo G também

conduziu um semindrio, o Estudo H abriu um processo administrativo contra a

organizagdo investigada, o Estudo I conduziu agdes de vigilancia e o Estudo J efetivou

uma campanha informativa e estruturou uma comissdo para combater o assédio moral.

Tabela 8

Formatos dos estudos que utilizaram mais do que uma estratégia de intervengdo

ID!

Formatos dos estudos que utilizaram mais do que uma estratégia de intervengio

G

Estudo propde duas intervengdes: (1) seminario e (2) grupo de apoio.

! Encontro seis e sete tiveram o mesmo objetivo.
12 Encontro trés e quatro tiveram o mesmo objetivo
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ID! Formatos dos estudos que utilizaram mais do que uma estratégia de intervencao

(1) O seminario teve o objetivo de divulgar o tema ‘assédio moral no trabalho’ por meio de conferéncias,
discussdes e apresentacdo de relatos de investigacdo cientifica. De modo geral, o evento abordou os
seguintes assuntos sobre o tema: aspectos conceituais; consequéncias; aspectos juridicos; e prevengao;
(2) Relatado na Tabela 7.

Estudo propde trés intervengdes: (1) Assessoria as denuncias de assédio moral; (2) atendimento
psicoldgico emergencial; (3) Discussdes em grupo.
(1) Apenas indicam que abriram um processo administrativo interno a universidade para investigar as

H situagdes de assédio moral;
(2) Relatado na Tabela 7;
(3) Relatado na Tabela 7.
Estudo propde duas intervencdes: (1) Capacitagdo e (2) Agdes de vigilancia / fiscalizagdo em trés
empresas distintas.
(1) Relatado na Tabela 6;
(2) Agdo de vigilancia foi conduzida em trés empresas: (a) a equipe capacitada ofereceu espago de escuta
qualificada para os colaboradores que denunciaram as situagdes de assédio moral, consulta médica,
psicologica e orientagdes previdenciarias. A equipe também realizou agdes de vigilancia in locu e
I consultou documentos sobre saude e segurancga no trabalho. Apés investigacdo, a equipe apresentou os

resultados para empresa em uma reunio, solicitando melhorias. A equipe manteve o monitoramento da
organizagdo; (b) a equipe qualificada realizou, ao longo de um ano, inspe¢des na organizacdo para
verificar as possiveis situagdes de violéncia denunciadas e aplicou questionarios referente a identificacdo
de riscos ocupacionais e da condi¢do de satde. Apds investigagdo, as infragdes foram registradas em
auto de infracdo com a devida base legal. A equipe manteve o monitoramento da organizagdo; (c) a
equipe realizou a fiscalizagdo do local para avaliar as possiveis situacdes de violéncia contra os
trabalhadores com deficiéncia.

Estudo propds trés intervencdes: (1) Campanha informativa; (2) Cursos / oficinas / concursos e

Desenvolvimento de materiais didaticos sobre assédio moral; e (3) Implementacdo de uma comissdo

para tratar de casos de violéncia nas universidades.

(1) Foi implementada a campanha ‘prevencao, atencdo e sangao para erradicagdo do assédio moral nos

ambitos laboral e escolar no Instituto Politécnico Nacional’. A campanha atingiu 81 unidades da

instituicdo de ensino ¢ abordou temas como: as diversas manifestagdes de assédio moral; as
J consequéncias dessa violéncia; e as formas de intervir e denunciar. A campanha foi feita por meio de

canais de radio, diarios de circulagdo nacional, televisdo, site da institui¢@o, legendas em documentos

oficiais, revistas, cartazes, folhetos, eventos culturais e académicos, feiras etc.;

(2) Relatado na Tabela 6;

(3) Foi implementado o ‘Observatorio da ndo violéncia’, o qual tem o objetivo de visibilizar e dar

seguimento a qualquer manifestagdo de violéncia nas institui¢des de ensino superior para a formagao de

propostas de agdo que permitam contar com espagos académicos livres de violéncia.

Nota. Legenda: 'Identificagao (ID).

Todos os estudos relataram que as intervengdes promoveram resultados favoraveis,
como demonstrado em detalhes na Tabela 9. Com relagdo a forma como esses dados
foram mensurados, 25% dos estudos (Estudos B, D e E) aplicaram ferramentas (e.g.,
inventarios, questiondrios e estudos de caso) antes e depois da intervencao, outros 33%
(Estudos C, F e G) apenas apos a intervengdo (e.g., entrevistas semiestruturadas e
questionarios) ¢ 16% (Estudo A e J) somente antes da intervencdo (e.g., entrevistas

semiestruturadas e questionarios). 25% dos estudos nao indicaram como os resultados
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foram medidos (Estudos H, I e J) e 8% (Estudo K) realizaram a coleta durante a

intervencao por meio de didrios de campo.

Tabela 9

Medidas empregadas para a coleta de informagoes e principais resultados.

ID* Momento e instrumento Principais resultados
. . Segundo o relato dos autores, a partir da intervengdo, as participantes puderam: (a
T1: Entrevista semiestruturada Bunco e part . ¢ P p P @
A ~ .. caracterizar o assédio moral; (b) identificar formas de enfrentamento contra o
para selec@o das participantes. 1 . .
assédio moral; e (c) fortalecer os vinculos sociais.
Segundo os dados apresentados no estudo, a interven¢do promoveu: (a) uma
T1: LIPT-60° e GHQ28*; gundo 0s dacos apresemacos > 3 merveneao p v (@)
) redugdo estatisticamente significativa em relagdo as atitudes de desprestigio laboral
B T2 (6 semanas depois): LIPT-60 1 ~ .
e ameagas encobertas (formas de assédio moral); ¢ (b) uma redugdo dos sintomas
e GHQ28. (o . ,
somaticos (indicador de satide mental).
Segundo o relato dos participantes, a capacitagdo os auxiliou a compreender o que
T2 (1 ano apds a capacitagdo): ¢ o ‘assédio moral’ e quais sdo as formas de maneja-lo. Contudo, destacaram que
C Analise documental e ndo se sentiam preparados para atuar frente a essas situagdes. Além disso, aspectos
entrevistas semiestruturadas  como a falta de tempo, a auséncia de espago fisico e apoio da geréncia e a falta de
com os participantes. empenho da equipe foram apontados como fatores que limitaram a atuagdo do
grupo.
Segundo os dados apresentados no estudo, a intervengdo promoveu um aumento
D T1: Caso “Mar Adentro” satisfatorio das pontuagdes nos indicadores: (a) ‘conhecimento sobre conflito’; (b)
T2: Caso “Mar Adentro” ‘consequéncias aos envolvidos’; (c) ‘interinfluéncia e interdependéncia’; (d)
‘causas do conflito’; e (e) ‘solugdes de conflitos’.
T1: Estilos de manejo de
conflito — Hellriegel (1999) e
uestionario de estilo . ,
i?lter essoal de Bowen: Segundo os dados apresentados no estudo, o grupo experimental apresentou, apos a
E Pesse - intervencdo: (a) um aumento significativo dos estilos de manejo ‘comprometido’ e
T2: Estilos de mancjo de ‘colaborador’; e (b) um aumento significativo das relagdes interpessoais assertivas
conflito — Hellriegel (1999) e ’ & ¢ P ’
Questionario de estilo
interpessoal de Bowen.
T2 (cinco meses apo6s o Segundo o relato dos autores, a intervengdo possibilitou: (a) o desenvolvimento de
F encerramento  do  grupo):  estratégias para manejar situagdes de assédio moral e o sofrimento; (b) a
feedback por e-mail. conscientiza¢do acerca do assédio moral; e (c) o acolhimento dos participantes.
Duas intervengdes:
()2 otonito, 200 s e
. N o 4 (1) Todos os itens foram avaliados positivamente, com média superior a 8,5 pontos;
as instalagdes, atendimento, .. O o
G C (2) Duas participantes responderam o e-mail indicando que o grupo auxiliou na
estrutura e objetivos; N . 1 .
. , compreensao sobre o que ¢ o assédio moral e sobre como enfrenta-lo.
(2) T2 (cinco meses apds o
encerramento  do  grupo):
feedback por e-mail.
Quatro intervengoes:
(1) Nao relatado;
(2) Nao relatado;
(3) O diagnostico organizacional realizado possibilitou a identificagao de melhorias
H Quatro intervengdes: a serem realizadas no cotidiano de trabalho. Contudo, ao apresentar essas melhorias
Naio relatado para a geréncia, os autores foram informados que a universidade fecharia, ndo sendo
possivel promover tais alteragdes;
(4) Segundo os autores, as discussoes realizadas promoveram o cuidado e a
valorizag@o dos trabalhadores, além de os auxiliarem a manejar as situagdes de
precarizagdo no trabalho.
Duas intervengdes:
(1) Estudo ndo indica se a capacita¢@o foi efetiva no ensino dos comportamento-
objetivo, mas relata que ap6s a insergdo da equipe capacitada nas redes de atengao
. N e pessoas em situagdo de violéncia, houve um aumento exponencial do niimero de
Duas intervengdes: . L S .
~ dentincias de situagdes de violéncia no ambiente de trabalho;
! (1) Nao relatado; (2) As agdes de vigilancia / fiscalizagdo foram realizadas em trés empresas: (a) apos
(2) Nao relatado. ¢ g ¢ P : P

a acdo, a empresa apresentou uma proposta de interveng¢do, alguns trabalhadores
relataram mudangas positivas e em alguns setores da organizagdo as ameagas
passaram a ser mais brandas; (b) as queixas relacionadas a violéncia no ambiente de
trabalho diminuiram; (c) ndo relatado.
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ID* Momento e instrumento Principais resultados
Trés intervengoes:
T1: Foi aplicado um (1) Apds a campanha, estudantes e profissionais passaram a denunciar as situagdes
questionario para a avaliagdo da  de assédio moral (192 dentincias), sendo a maioria dos casos acompanhados e
J prevaléncia e das caracteristicas  resolvidos;
do  assédio moral nas (2)ndo relatado;
instituigdes de ensino. (3) Até o momento do estudo, a comissdo havia definido as diretrizes gerais de
funcionamento para a atuagdo dos membros frente a situagdes de violéncia.
Duas intervengdes:
(1) Os autores relatam que durante a intervengdo, o participante apresentou
Duas intervengdes: melhoras relacionadas a motivagdo e ao desenvolvimento de estratégias de manejo
K (1) e (2): Coleta continuada por  frente a situacdes de assédio moral;
meio de diarios de campo. (2) Os autores relatam que o grupo de apoio promoveu a conscientizagdo dos
participantes sobre ao assédio moral; a diminuigdo do sofrimento; e o
desenvolvimento de estratégias de manejo coletivas frente ao assédio moral.
Autores relatam que apos a intervengdo: (a) o relacionamento entre os funcionarios
L Nio relatado melhorou significativamente; (b) alguns funcionarios desenvolveram perfis

conciliadores; (¢) houve a melhora do ambiente de trabalho; ¢ (d) trabalhadores e
gestores ampliaram o entendimento sobre o conflito.
Nota. A coluna de mensuragao indica tanto a forma como os dados foram coletados, quanto o momento em que isso
aconteceu. Alguns estudos coletaram informagdes apenas antes da intervengdo (T1), outros apenas apds a intervengao
(T2) e alguns tanto antes como apos a intervencdo. Legendas: 'identificagdo (ID); 2Leymann Inventory of Psychological
Terrorization (LIP-60); *General Health Questionnarie by Goldberg (GHQ28).

Avaliacao da Qualidade Individual dos Estudos

A Tabela 10 apresenta a avaliacdo realizada pela pesquisadora dos estudos
incluidos nesta revisdo em relacdo aos sete itens do manual de avaliagdo da qualidade das
evidéncias da BE2 (2015). A avaliacdo realizada pelo segundo pesquisador pode ser
consultada no Apéndice C. A concordancia média entre pesquisadores foi de 80% (70%
a 85%).

Tabela 10

Pontuagado da Avaliagdo da Qualidade Individual dos Estudos Incluidos

Pontuaciio obtida por estudo em cada principio de avaliacio em relacio a pontuacio maxima possivel

Enquadramento Robustez Adequagdo

ID . Abertura , Validade Confiabilidade Convincéncia Total Qual.
conceitual de método  cultural

17/40

A 5/6 2/8 5/6 0/4 1/8 0/4 4/4 Baixa
42,5%
32/40

B 6/6 6/8 5/6 2/4 5/8 4/4 4/4 Alta
80%
21/40

C 6/6 6/8 5/6 0/4 0/8 0/4 4/4 Baixa
52,5%
25/40

D 6/6 6/8 5/6 0/4 4/8 1/4 3/4 Baixa
62,5%
26/40

E 5/6 3/8 5/6 0/4 5/8 4/4 4/4 Alta
65%
10/40

F 4/6 3/8 1/6 0/4 0/8 0/4 2/4 Baixa

25%
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Pontuaciio obtida por estudo em cada principio de avaliacio em relacio a pontuacio maxima possivel

ID Enquadra}mento Abertura RObl%SteZ Adequagao Validade Confiabilidade Convincéncia Total Qual.
conceitual de método  cultural
13/40 )
G 4/6 3/8 4/6 0/4 0/8 0/4 2/4 Baixa
32,5%
20/40
H 5/6 5/8 4/6 0/4 2/8 0/4 4/4 Baixa
50%
17/40
I 3/6 7/8 4/6 0/4 0/8 0/4 3/4 Baixa
42,5%
18/40
J 5/6 6/8 3/6 0/4 1/8 0/4 3/4 Baixa
45%
19/40
K 5/6 7/8 3/6 0/4 0/8 0/4 4/4 Baixa
47,5%
14/40
L 5/6 3/8 3/6 0/4 1/8 0/4 2/4 Baixa
35%
Total 59/78 57/104  47/78 02/52 19/104 09/52 39/52 232/520
ota
75,6% 54,8% 60,2% 3,8% 18,2% 17,3% 75% 44,6%

Apesar de todos os estudos terem relatado resultados favoraveis, observa-se na
Tabela 10 que apenas 16% dos estudos (Estudos B e E) foram avaliados com qualidade
‘alta’, enquanto o restante (83%) foi avaliado com ‘baixa’ qualidade. Aqueles
classificados com qualidade ‘baixa’ (Estudos A, C, D, F, G, H, I, J, K e L), apresentaram,
de modo geral, déficits nos itens ‘robustez metodoldgica’, ‘validade’ e ‘confiabilidade’.
O item ‘robustez metodologica’ refere-se a adequacdo do delineamento e do método
empregado em relagdo a questdo de pesquisa e a sua aplicagdo criteriosa. Sobre o item
‘validade’, esse considera o quanto os indicadores mensurados no estudo sdo precisos,
qual o grau de controle de variaveis empregado e em que medida a intervengao pode ser
generalizada para outros contextos. Com relagdo ao item ‘confiabilidade’, esse investiga
o quanto as formas de mensuragdo e as técnicas de analise adotadas sdo precisas e
confiaveis. Além desses aspectos, parte dos estudos (91%) apresentaram déficits maiores
também no item ‘adequagdo cultural’, indicando que os instrumentos utilizados para
mensurar os impactos da intervengao e que as analises realizadas foram problematicas.

Avaliacido da Qualidade do Corpo de Evidéncias
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A avaliacao individual, somada ao nimero de estudos recuperados, a andlise do
contexto em que essas intervengdes foram conduzidas e a consisténcia dos resultados
relatados, indicam que a qualidade do corpo de evidéncias reunidos nesta revisao ¢
limitada. A Tabela 11 apresenta, de modo detalhado, como foi realizada a avaliacao do
corpo de evidéncias, considerando os critérios apresentados no BE2 (2015): (a) qualidade;
(b) tamanho; (c) contexto; e (d) consisténcia.

Tabela 11

Critéerios e Descri¢dao da Avaliagao da Qualidade do Corpo de Evidéncias.

Qualidade
Avaliacdo Descritiva do corpo de
evidéncias

Avaliacio

Caracteristica Objetiva

A maioria dos estudos revisados (10/12) foram avaliados como
sendo de baixa qualidade, mostrando deficiéncias significativas na
adesdo aos principios de robustez metodologica, validade e
confiabilidade.
Nesta revisdo, foram recuperados 12 estudos, niimero proximo ao
recuperado em outras revisdes sobre intervengdes antiassédio
moral (e.g., Escartin, 2016; Hodgins, 2014; Park, 2018;
Rutherford, 2018). O objetivo deste estudo, contudo, foi identificar
as intervencgdes conduzidas em paises latino-americanos, o qual ¢
composto por 20 paises, e, nesta revisdo, apenas quatro paises
foram contemplados. Dessa forma, o tamanho do corpo de
evidéncias recuperado nesta revisdo foi avaliado como médio. Limitada
Foram recuperados 12 estudos nesta revisdo. O objetivo deste
estudo, contudo, foi identificar as interven¢des conduzidas em
paises latino americanos, o qual ¢ composto por 20 paises. Dessa
forma, o contexto do corpo de evidéncia foi considerado
especifico, uma vez que ndo contemplou a maioria dos paises da
América Latina.
A maioria dos estudos recuperados ndo evidenciava claramente o
que estava sendo investigado e/ou apresentavam variaveis
Consisténcia Inconsistente  dependentes distintas. Tal variedade limita as comparag¢des entre
os resultados, o que levou a classificacdo deste critério como
inconsistente.

Qualidade Baixa

Tamanho Médio

Contexto Especifico

Nota. Tabela elaborada pela autora a partir dos critérios descritos no manual BE2 (2015).

Discussao
Os critérios de inclusdo e exclusao adotados nesta pesquisa, somado as bases de
dados e descritores definidos, permitiram a sele¢cdo de estudos que tratassem sobre
intervencoes contra diferentes formas de violéncia no ambiente de trabalho conduzidas
em paises latino-americanos. Constatou-se que pesquisas sobre o assédio moral

prevaleceram (66%), seguidas das pesquisas sobre conflitos (25%). Além disso, os
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estudos recuperados indicam que as pesquisas sobre a tematica sdo ainda limitadas e
incipientes. Considerando o periodo dos estudos incluidos nesta revisao (2005 —2019), a
média de publicagdes sobre o tema foi de menos de um estudo por ano (0,8/ano). Contudo,
¢ possivel observar um aumento no numero de pesquisas a partir de 2017 (2/ano),
indicando um interesse crescente da area sobre intervencdes contra violéncia no ambiente
trabalho, em especial contra o assédio moral.

O objetivo desta revisao foi recuperar estudos conduzidos em paises latino-
americanos, mas somente quatro (Brasil, México, Cuba e Bolivia) dos 20 paises da regiao
foram contemplados. Desses estudos, a maioria (66%) era de brasileiros e 16% de
mexicanos. Ainda que a escolha das bases de dados BDTD e NEPPOT (bases brasileiras)
possa ter influenciado nesses dados, estudos de revisdes sistematicas como de Ansoleaga
et al. (2015)"® corroboram essa tendéncia. A maioria dos estudos recuperados pelas
autoras também foi realizado no Brasil (50%) e os outros 50% em 10 paises da América
Latina. Dados como esses, por sua vez, reforcam a importancia de realizar pesquisas sobre
intervengoes antiassédio moral em paises latino-americanos, uma vez que as evidéncias
cientificas sobre o assunto nesse contexto t€m se mostrado escassas. Além disso, como
evidenciado por Salin et al. (2019), a forma como o assédio moral ¢ expressa nas relagdes
de trabalho ¢ particular de cada pais, ratificando a necessidade do desenvolvimento de
intervengoes especificas, as quais considerem tanto a realidade das organizagdes como a
cultura regional.

As intervengdes conduzidas nos paises latino-americanos foram, em sua maioria
(41%), em nivel terciario, seguidas das intervengdes em nivel secundario (33%). Nenhum
estudo foi exclusivamente em nivel primario. Como apresentado por Viera et al. (2012),

existe na drea uma inclinagdo pela psicologizagdo do assédio moral, isto ¢, ha uma

13 Este estudo buscou identificar as evidéncias cientificas sobre violéncia psicolégica no ambiente de
trabalho em paises latino-americanos entre os anos de 2009 e 2014.
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atribuicao de culpa as vitimas e/ou aos agressores pelos comportamentos violentos
sofridos ou praticados. Como consequéncia desse modelo explicativo, as intervencoes
podem também ter um direcionamento individual, onde buscam resolver as situacdes de
violéncia por meio do tratamento dos envolvidos, como corroborado por esta pesquisa.
No entanto, para que o assédio moral seja combatido, € importante que intervengdes se
estendam também para o nivel primdario, buscando a prevencao dessas condutas violentas
(Escartin, 2016).

Quanto as estratégias de intervengao utilizadas nos estudos, essas foram
diversificadas. Para reabilitar as vitimas, os grupos de apoio foram o meio predominante;
e para aumentar os recursos individuais, os programas educacionais foram a maioria.
Estratégias como campanhas informativas, seminarios, acoes de vigilancia e comissoes
para tratar o assédio moral também foram adotadas em alguns estudos. Esses dados sao
evidenciados também por Glina e Soboll (2012), que indicam a diversidade de estratégias
utilizadas para prevenir e reduzir o assédio moral no ambiente de trabalho. Informagdes
como essas, por sua vez, destacam que nao ha um unico meio para combater essa forma
de violéncia, mas uma série de possibilidades que devem ser consideradas de acordo com
a realidade da organizagao, da fase em que a violéncia se encontra e das caracteristicas
dos envolvidos na situagao.

Outro aspecto demonstrado nesta revisao, diz respeito as caracteristicas dos
envolvidos nas situagdes de violéncia. As mulheres foram maioria nos grupos de apoio
(70%) e os homens nas capacitacdes (89%). Essa informacdo, por conseguinte, sugere
que as mulheres sdo os alvos mais frequentes de assédio moral em detrimento dos
homens, como também indicado em outras pesquisas (e.g., Ansoleaga et al., 2015;
Bobroff & Martins, 2013). Importante destacar que essa informagdo nao € conclusiva e

exige dados de outras pesquisas para ser corroborado. Contudo, a prevaléncia de mulheres
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nas intervengdes que visam a reabilitagdo das vitimas, oferece alguns indicativos sobre o
perfil dos alvos, o que deve ser considerado no planejamento de politicas contra essa
violéncia.

Com relagdo as variaveis dependentes dos estudos, grande parte deles buscou
promover a conscientizacdo dos participantes sobre o assédio moral/conflito e ensina-los
a manejar essas situagdes de violéncia. Aqui, novamente, ¢ possivel observar um
direcionamento da responsabilidade pela resolucdo das condutas violentas aos
envolvidos, como destacado por Vieira et al. (2012). Ainda que essas sejam importantes
variaveis, que devem ser consideradas ao propor intervengdes nesse cenario, € preciso
também lembrar que as organizagdes possuem papel fundamental na prevengao e reducao
da violéncia no ambiente de trabalho. Dessa forma, além da conscientizacao, as
organizagcdes devem promover uma cultura antiassédio moral, capacitar lideres para
manejar adequadamente essas situacdes de violéncia, garantir que os casos de assédio
moral serdo investigados e acompanhados, entre outras agdes necessarias (Glina &
Soboll, 2012).

Por ser uma area de pesquisa recente, particularmente nos paises latino-
americanos, muitas das intervengdes realizadas foram exploratérias e adotaram
delineamentos descritivos observacionais do tipo estudo de caso (58%). Apenas 25% dos
estudos utilizaram delineamentos quase-experimentais. Pesquisas dessa natureza, por sua
vez, sdo relevantes e trazem dados importantes que podem auxiliar na elaboracao de
futuras intervengdes. No entanto, apesar de todos os estudos terem relatado resultados
favoraveis, nao ¢ possivel atribuir uma relacdo causal entre a intervencao e os efeitos
observados, especialmente em relagdo aos estudos descritivos observacionais. Dessa

forma, ressalta-se a necessidade de pesquisas com maior controle experimental.
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Outra limitagao dos estudos avaliados ¢ que grande parte deles ndo descreve com
detalhes a intervencao realizada. As informagdes apresentadas, de modo geral, referem-
se aos objetivos da intervengdo e aos temas/conteudos abordados; e as atividades
realizadas sdo descritas em topicos. Informagao semelhante ¢ também apresentada por
Escartin (2016), o qual aponta que muitos dos estudos recuperados em sua revisao
apresentam poucas informagdes sobre como as intervengdes foram conduzidas. Por mais
que os resultados relatados nesses estudos sejam positivos, a auséncia dessas informagoes
prejudica a avaliagdo do processo de intervencdo e a sua replicagdo em outros contextos.
Além disso, tal descricdo em forma de conteudo (e.g., conhecendo o assédio moral) nao
torna claro o comportamento (e.g., discriminar assédio moral de outra formas de violéncia
no ambiente de trabalho) que foi ensinado durante as capacitagdes, sendo esse um dos
passos centrais para a elaboragdo de intervengdes que visam ensinar algum
comportamento aos participantes. Segundo Kienen, Kubo ¢ Botomé (2013), uma das
primeiras etapas ao construir programas de ensino € a proposi¢cao dos comportamentos a
serem ensinados, os quais refletirdo nas condi¢des de ensino a serem arranjas pelo
programador para desenvolver essa aprendizagem.

Ainda, muitos dos estudos recuperados apresentaram problemas no referente a
mensuracao. A maioria deles ndo utilizou instrumentos validados para medir os resultados
da interven¢do e alguns nao indicaram como essa etapa foi conduzida. Daqueles que
indicaram como a mensuracao foi realizada, muitos ndo adaptaram os instrumentos a
realidade do publico-alvo e/ou consideraram as especificidades culturais ao analisarem
os resultados. Isso, por sua vez, indica que os resultados relatados sao pouco confiaveis,
assim como evidenciam um déficit na area relacionado ao exame do assédio moral de
acordo com a realidade da populacdo. Salin et al. (2019) enfatizam que essa forma de

violéncia pode diferir de regido para regido, sendo necessario atentar para as
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especificidades culturais ao avalia-la. Apesar dessa relevancia, ¢ possivel observar que
muitos dos estudos conduzidos na América Latina sobre o tema ndo consideraram
claramente esse aspecto, colocando em questdo as conclusdes apresentadas.

A partir das limitagdes relatadas, que se referem, em especial, a validade, a
robustez metodoldgica e a confiabilidade, 83% dos estudos foram avaliados com baixa
qualidade e 16% com qualidade alta. Embora a maioria desses estudos tenha ressaltado a
relevancia cientifica e social da pesquisa; e redigido o texto de forma clara e coerente,
deficiéncias nos itens destacados comprometem a qualidade dos estudos e a confianga
com relagdo aos efeitos descritos. Essas informacdes, no entanto, trazem alguns
indicativos daquilo que deve ser melhorado e podem auxiliar no planejamento de novas
pesquisas.

De modo geral, considerando a qualidade individual e quantidade de estudos
avaliados, o contexto em que essas intervengdes foram realizadas e as variaveis
investigadas em cada estudo, € possivel afirmar que a qualidade do corpo de evidéncias
desta revisdo ¢ limitada. Isso significa que as evidéncias reunidas apresentam deficiéncias
importantes e/ou numerosas, o que limita a confianga em relagdo aos resultados
apresentados. Isso, contudo, ndo exclui a importancia dos dados coletados para a
caracterizacdo do estado da arte desta area de investigagdo, assim como a relevancia
desses achados para a execucao de futuras pesquisas.

Consideracoes Finais

Os estudos sobre intervencoes contra o assédio moral e o conflito no ambiente de
trabalho conduzidos em paises latino-americanos ainda sao reduzidos, mas apresentaram
um aumento nos ultimos anos. Mesmo com esse crescimento no numero de pesquisas, a
representatividade dos paises latino-americanos demonstra-se limitada, visto que apenas

o Brasil, o México, a Bolivia e Cuba foram citados nesta revisao. Além desses aspectos,



59

a maioria das pesquisas incluidas foi avaliada com qualidade baixa, sugerindo que os
resultados relatados sdo pouco confiaveis. Esses dados, por sua vez, reforcam a
importancia de que novas pesquisas sobre o tema sejam realizadas em paises latino-
americanos ¢ que delineamentos € métodos com maior controle de varidveis sejam
utilizados.

A partir dos dados relatados, que indicam a prevaléncia de intervencdes
secunddrias e terciarias; e de mulheres como alvo frequente do assédio moral, sugere-se
também que intervengdes em nivel primario e com foco na perspectiva de género sejam
conduzidas. Além disso, salienta-se a importancia da descricdo dessas intervencoes, de
modo que elas possam ser avaliadas e reproduzidas em outros cenarios.

Pontua-se que esta pesquisa apresentou algumas limitagdes, como: auséncia de
um segundo pesquisador nas fases de busca, selecdo e caracterizagao dos estudos;
auséncia de um protocolo de registro da revisao; e restricoes de idiomas. Para que esses
dados sejam corroborados, outras revisdes precisam ser feitas, as quais devem, além de
suprir essas limitagdes relatadas, conduzir a busca em novas bases de dados.
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Resumo

O assédio moral ¢ uma forma de violéncia que atinge cerca de 15% da classe trabalhadora
e estd relacionado a consequéncias prejudiciais para a(s) vitima(s), testemunha(s),
organizagoes ¢ sociedade. Ele ¢ caracterizado por qualquer conduta abusiva que atente,
por sua repeticao ou sistematizagdo, contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica
de uma pessoa. Apesar de nocivo, poucos estudos sobre intervengdes antiassédio moral
tém sido relatados na literatura cientifica. Dado o papel desempenhado pelos gestores
nesse contexto, um caminho promissor ¢ ensind-los a atuarem frente a situacdes de
assédio moral, uma vez que o manejo adequado dessas condutas pode auxiliar na sua
redugdo. Para capacitar gestores a realizarem esses comportamentos, a Programacao de
Condigdes para o Desenvolvimento de Comportamentos (PCDC) apresenta diretrizes que
podem favorecer esse processo de aprendizagem, sendo a caracterizagdo dos
comportamentos-objetivo de ensino uma das etapas desse processo. Este estudo teve por
objetivo, propor comportamentos a serem ensinados a gestores para que eles sejam
capazes de avaliar e intervir em situagdes de assédio moral no contexto de trabalho de
maneira adequada. Para isso, foram conduzidas trés etapas: exclusdo, avaliagdo e
adequacdo das classes de comportamento (Etapa 1); constru¢do do mapa de ensino (Etapa
2); e proposicdo de novas classes de comportamento (Etapa 3). Na Etapa 1, foram
selecionadas e adaptadas as classes de comportamento de um programa de ensino voltado
a capacitagdo de professores para avaliarem e intervirem em situacdes de bullying escolar.
Na Etapa 2, as classes de comportamento selecionadas e adaptadas foram dispostas em
um mapa de ensino de acordo com o seu nivel de complexidade. Na Etapa 3, as classes
de comportamento terminais ‘avaliar situagcdes de assédio moral no contexto de trabalho’
e ‘intervir em situacdes de assédio moral no contexto de trabalho’ foram decompostas em
niveis de complexidade menores e reorganizadas no mapa de ensino. Ao todo, foram
propostas 271 classes de comportamento-objetivo de ensino, sendo 36% intermediarias a
classe de comportamento terminal ‘avaliar situacdes de assédio moral no contexto de
trabalho’ e 63% a ‘intervir em situacdes de assédio moral no contexto de trabalho’.
Considerando somente a segunda classe de comportamento-objetivo terminal, 42% foram
intermediarias a ‘prevenir situagdes de assédio moral no contexto de trabalho’ e 57% a
‘manejar situagdes de assédio moral no contexto de trabalho’. Conclui-se que o gestor
exerce uma importante fun¢ao no ambiente coorporativo € pode contribuir efetivamente
para que o assédio moral seja reduzido. Nesse cenario, essa figura pode atuar tanto no
nivel primario, prevenindo situagdes de violéncia, como nos niveis secundario e terciario,
auxiliando, respectivamente, na atenuacdo do assédio moral e na reabilitacio dos
envolvidos. Espera-se que os comportamentos-objetivos nomeados nesta pesquisa
auxiliem na elaboragdo de programas de ensino que visem a capacitar gestores,
diminuindo os indices do assédio moral nas organizagoes.

Palavras-chave: assédio moral; intervencao; programacao de ensino; gestores; PCDC
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O assédio moral ¢ uma forma de violéncia que pode ocorrer no ambiente de
trabalho, refletindo em consequéncias nocivas para as vitimas, testemunhas, organizagoes
e sociedade (Antunes, 2017; Nielsen & Einarsen, 2018). Presente em diferentes regioes
do mundo, a prevaléncia dessa agressao pode ser mais expressiva em algumas regioes
(van de Vliert et al., 2013), como nos paises latino-americanos (Ansoleaga et al., 2015).
Considerando esses dados, intervengdes nesse cenario sao apontadas por especialistas da
area como necessarias, mas os estudos com esse objetivo sdao incipientes e apresentam
resultados inconclusivos (Nielsen & Einarsen, 2018). No Brasil, em particular, os estudos
sobre intervengdo antiassédio moral sdo também reduzidos e relatam dados pouco
confidveis, além de serem classificados, majoritariamente, como intervencoes terciarias
(Eurich, Estudo 1).

Para que os prejuizos consequentes desses comportamentos agressivos sejam
evitados e/ou minimizados, ¢ importante que novas intervencdes sejam conduzidas por
meio de métodos e delineamentos adequados. Nessa dire¢ao, um caminho promissor seria
capacitar gestores para avaliarem e intervirem em situacdes de assédio moral. Para que
1Ss0 seja possivel, por sua vez, € preciso ter clareza sobre quais comportamentos precisam
ser ensinados aos gestores para que eles possam atuar de forma precisa frente a essas
situagdes de violéncia, contribuindo para o aumento da eficiéncia das capacitagdes.

O assédio moral ¢ tratado por especialistas da drea como um tipo de violéncia
particular que pode ocorrer no ambiente de trabalho. Considerando suas caracteristicas,
ele pode ser definido como “qualquer conduta abusiva (gesto, palavra, comportamento,
atitude) que atente, por sua repeti¢ao ou sistematizacao, contra a dignidade ou integridade
psiquica ou fisica de uma pessoa, ameacando seu emprego ou degradando o clima de
trabalho” (Hirigoyen, 2001/2009, p. 17). Nessa relacao de violéncia, ha um desequilibrio

de poder, no qual a vitima nao consegue se defender desses maus-tratos. Esse dominio,
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por conseguinte, pode ser tanto formal (e.g., posi¢cdes hierarquicas dentro da organizagao)
quanto informal (e.g., acesso a informagdes importantes), o que torna possivel o assédio
nas seguintes direcdes: vertical descendente, em que um superior hierarquico assedia um
subordinado; vertical ascendente, no qual um trabalhador assedia alguém em posi¢ao
mais elevada; e horizontal, em que um ou mais trabalhadores apresentam condutas hostis
direcionadas a pessoa(s) que ocupa(m) o mesmo nivel dentro da organizacao (Branch et
al., 2013; Guimaraes & Rimoli, 2006; Hirigoyen, 1998/2019).

Segundo Einarsen e Raknes (como citado em Salin et al., 2019) o assédio moral
pode ser dividido em quatro categorias: (a) violéncias direcionadas ao trabalho; (b)
violéncia contra a vida pessoal do colaborador; (c) isolamento social; e (d) violéncia
fisica. No primeiro conjunto, por exemplo, ¢ possivel citar as situagdes em que um
supervisor atribui a vitima tarefas desnecessarias ou metas impossiveis de serem
atingidas. Em relacdo ao segundo grupo, estdo as ofensas pessoais, como os apelidos
relacionados a condigdo fisica do trabalhador ou os boatos sobre a sua competéncia
profissional. Quanto ao isolamento social, esse ocorre pela recusa de contato direto com
o colaborador (e.g., isolamento no espaco fisico da empresa, colocando a vitima em salas
separadas ou nao a convidando para reunides). A violéncia fisica ¢ caracterizada pelo
contato fisico ou por ameacas dessa natureza (Hirigoyen, 1998/2019).

Identificada em diferentes regidoes do mundo, essa ¢ uma violéncia que apresenta
indices preocupantes. Estima-se que aproximadamente 15% da classe trabalhadora seja
vitima dessas agressdes no ambiente corporativo (Branch et al., 2013; Nielsen &
Einarsen, 2018), podendo esse nimero ser mais expressivo em alguns paises (Van de
Vliert et al., 2013), entre trabalhadores mulheres, negros, homossexuais ou portadores de
necessidades especiais (Bobroff & Martins, 2013). Na América Latina, em particular,

dados de estudos indicam que a prevaléncia da violéncia psicologica no contexto de
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trabalho (que inclui o assédio moral) ¢ ainda maior, alcancando indices entre 45% a 79%
(Ansoleaga et al., 2015). Numeros similares sao também identificados no Brasil, como
aqueles apresentados nos estudos de Sales (2009), Marques et al. (2012) e Pooli e Moteiro
(2018), que encontraram, respectivamente, que 42,6%, 41,9% e 37% da populacao
investigada foi vitima do assédio moral.

Tais indices tornam-se ainda mais alarmantes quando atrelados as consequéncias
dessa violéncia para as partes envolvidas. Nielsen e Einarsen (2018) apresentam uma série
de estudos que indicam que o assédio moral esta relacionado a prejuizos a saude fisica e
psicoldgica das vitimas e das testemunhas, sendo citado com alta frequéncia os sintomas
depressivos, de estresse e ansiedade. O corpo de dados reunidos pelos autores demonstra
também que as organizagdes sofrem os impactos dessas condutas, considerando que o
assédio moral estd vinculado a indices maiores de absenteismo, auséncia por doengas,
turnover entre outros fatores qualificados como nocivos. Esses desdobramentos, por sua
vez, refletem em prejuizos sociais, uma vez que 6rgaos publicos precisam promover, por
exemplo, condigdes de satide para pessoas em condicdo de adoecimento, entre outras
medidas necessarias (Araujo, 2009).

Frente a essas consequéncias, tedricos destacam a necessidade de propor e
desenvolver medidas interventivas contra o assédio moral (Andrade & Assis, 2018).
Dentre as possibilidades de agdo, estdo as intervengdes primarias, secundarias e terciarias,
as quais sao direcionadas, respectivamente, a prevengao dessa violéncia, a interrupgao
dessas condutas hostis quando identificadas e ao tratamento das vitimas apds passarem
por essas condi¢des (Escartin, 2016). Outra categorizacdo apresentada na literatura
cientifica classifica as interveng¢des em nivel individual, coletivo e organizacional. A
primeira € voltada as pessoas diretamente envolvidas na situagdo (agressor e¢/ou vitima),

a segunda as testemunhas e equipe de trabalho e a tltima as organizagdes (Glina & Soboll,
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2012). Dessas, as intervengdes em nivel primario sao apontadas como centrais, visto que
buscam evitar o inicio dessas relagdes violentas no ambiente de trabalho e,
consequentemente, os desdobramentos negativos vinculados a essas agdes (Escartin,
2016).

Ainda que esse seja um assunto constantemente discutido por especialistas da
area, poucas intervencdes tém sido relatadas na literatura cientifica. Recentemente,
Nielsen e Einarsen (2018) realizaram um overview sobre o tema assédio moral e
apresentaram um panorama geral do estado da arte desse campo de investigacdo. Das 18
revisoes identificadas pelos autores, apenas trés buscaram sistematizar informagdes sobre
intervencoes contra essa forma de violéncia. Desses estudos de revisao, um selecionou
estudos sobre qualquer forma de intervengdo contra o assédio moral ou a incivilidade
(Hodgins et al., 2014), outro utilizou como critérios de inclusdo as intervencdes que
adotaram desenhos experimentais ou quase-experimentais (Escartin, 2016), e o mais
recente avaliou as intervengoes voltadas a prevengao dessa violéncia (Gillen et al., 2017).
Excluindo os estudos duplicados, que apareceram em mais de uma revisdo, foram
identificados somente 17 artigos que descreviam intervengdes contra o ass€dio moral no
ambiente de trabalho.

Os estudos de revisdo sistematica sobre intervengdes antiassédio moral
identificados no overview de Nielsen e Einarsen (2018), ainda que reduzidos, podem ser
usados para ilustrar as caracteriticas de algumas dessas intervengdes relatadas na
literatura cientifica. Dos 17 estudos que compusaram o corpo de evidéncias, todos foram
conduzidos entre 2002 e 2012; e daqueles que indicaram o nivel da interven¢do, 75%

foram primarias, 16% secundarias e 8% terciarias'*. Da totalidade de intervengdes, cinco

14 A overview de Nielsen € Einarsen (2018) relatou trés revisdes sistematicas sobre intervengio antiassédio
moral, sendo: Escartin (2016); Gillen et al. (2017); Hodgins et al. (2010). Ao todo, 17 estudos sobre
intervengdes antiassédio moral foram descritas nessas trés revisdes sistematicas. Contudo, apenas as
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tiveram foco organizacional (e.g., introdugdo de politicas antiassédio e divulgacao das
condutas inapropriadas via planfletos) somado ou ndao a treinamentos especificos.
Excetuando-se as duas interven¢ao que tiveram o objetivo de tratar as vitimas de assédio
moral por meio da psicoterapia, o restante das agdes contra essa violéncia envolveram
alguma forma de capacitagdo ou programa educacional (e.g., gestdo de conflitos,
comunicagdo assertiva, informagdes sobre o assédio moral, como identificar ¢ manejar
essas condutas etc.). Quanto aos participantes desses estudos, um foi direcionado a
pessoas com atraso intelectual, trés a gerentes ou lideres e os outros 13 a trabalhadores de
todos os niveis hierarquicos. Além disso, dos estudos relatados, oito foram desenvolvidos
na Europa, cinco na América do Norte, trés na Oceania e um em mais de um continente.

Sobre os resultados dessas poucas intervengdes, dados de avaliagdo demonstram
que eles sao inconclusivos. A revisao de Hodgins et al. (2014) analisou a qualidade dos
estudos selecionados pela Ferramenta de Avaliacdo de Qualidade do Projeto de Pratica
de Saude Publica Eficaz (National Collaborating Center for Methods and Tools, 2008).
Dos estudos incluidos, 10 foram avaliados com baixa qualidade e dois com qualidade
média. Gillen et al. (2017) conduziu essa avaliagdo empregando o GRADE (descrita em
Cochrane Handbook for Systematic Reviews of Interventions), e seus resultados mostram
que os cinco estudos analisados por ele apresentaram baixa qualidade. Quanto a revisao
de Escartin (2016), ndo houve a descri¢ado do instrumento utilizado para avaliar os
estudos, mas o autor relatou que, com exce¢do de um estudo que usou delineamento de

grupo randomizado, o restante apresentou qualidade baixa ou média. Esses dados

revisdes de Escartin (2016) e Gillen et al. (2017) avaliaram o nivel das intervengdes que foram incluidas.
Dessa forma, a porcentagem apresentada se refere apenas aos 12 estudos que foram apresentados nessas
duas revisdoes. Em tempo, Gillen et al. (2017) definem intervenc¢do primaria como agdes preventiva. Ja
Escartin (2016), reconhece como intervengdes primarias, aquelas que se concentram na prevencdo da
ocorréncia do assédio moral no local de trabalho; intervengdes secundarias como aquelas que visam a
reduzir a extensdo e a duragdo de qualquer incidente de assédio moral; e intervengdes terciarias como
aquelas que objetivam reduzir as consequéncias negativas apos a ocorréncia do assédio moral.
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demonstram que ndo ¢ possivel atribuir relagdo causal entre as intervengoes e os efeitos
observados sobre a varidvel dependente, limitando as conclusdes sobre os resultados
desses estudos.

A pesquisa de Eurich (Estudo 1), que buscou sistematizar as informagdes sobre
intervengdes antiassédio moral conduzidas em paises latino-americanos, encontrou
alguns dados semelhantes. Foram recuperados nesta revisdo, apenas 12 estudos
publicados entre 2005 e 2019, sendo oito realizados no Brasil, dois no México, um em
Cuba e outro na Bolivia. Em uma escala de qualidade com quatro categorias (‘muito alta’,
‘alta’, ‘moderada’ e ‘baixa’ - BE2, 2015), dez estudos foram avaliados pela autora com
‘baixa’ qualidade e dois com qualidade ‘alta’. Quanto ao publico-alvo das intervencgdes,
diferentes perfis e fungdes foram contemplados. Por outro lado, com relacao as estratégias
de intervengdo adotadas, a pesquisa identificou que os grupos de apoio se equipararam
aos treinamentos/capacitagdes, com quatro estudos nesse formato. Além disso, as
intervengoes de 41% dos estudos (cinco estudos) foram avaliadas como terciarias e 33%
(quatro estudos) como secundarias. Nenhum estudo foi exclusivamente em nivel
primario.

Ao analisar apenas as intervengdes que foram conduzidas no Brasil, o predominio
de intervengdes antiassédio moral em nivel terciario foi ainda mais expressivo. Dos oito
estudos realizados neste pais, 62% (cinco estudos) foram em formato de grupo de apoio,
voltados ao tratamento das vitimas, e apenas 25% (dois estudos) utilizaram
treinamentos/capacitacdes como estratégia de intervencao. Sobre os dois ultimos, em
particular, ambos foram avaliados pela autora, de acordo com os critérios do BE2 (2015),
como tendo ‘baixa’ qualidade, além de apresentarem descricdes imprecisas sobre

treinamento/capacitagao realizado, limitando a avaliagdo e reproducao do processo.
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De modo geral, todos os estudos em formato de capacitagdo recuperados na
revisdao de Eurich (Estudo 1) apresentaram poucos detalhes sobre as intervengodes
conduzidas. A maioria deles (66%) indicou apenas quais foram os contetdos ou temas
abordados e as atividades realizadas; um nao especificou como a capacitagao foi feita; e
outro somente relatou os objetivos gerais da intervencdo. Nenhum desses estudos
descreveu quais foram os comportamentos-objetivo de ensino e como foram conduzidas
as atividades relatadas. Esse aspecto ¢ também evidenciado por outras pesquisas, como a
de Escartin (2016), o qual indica que as intervengdes recuperadas em sua revisao
apresentam descri¢des imprecisas sobre o processo de capacitacao.

Certamente, essas pesquisas nao esgotam as intervengdes antiassédio moral
publicadas na literatura cientifica, mas trazem um panorama geral sobre as caracteristicas
e qualidade dessas agdes. E possivel observar que os estudos sobre o tema tiveram
desenvolvimento tardio e que ainda sao reduzidos comparado ao universo de pesquisas
produzidas na darea. Quanto aos resultados desses estudos, a maioria deles foi
inconclusivo, uma vez que foram categorizados com baixa qualidade segundo os critérios
de avaliacao adotados pelos pesquisadores. Com relagdo as estratégias de intervengao
utilizadas, ha um predominio de treinamentos/capacitagdes nos paises europeus e norte-
americanos, ¢ dos grupos de apoio nos paises da América-Latina, particularmente no
Brasil. Além disso, muitas das capacitagdes apresentam descrigdes imprecisas € em
formato de contetido/temas, limitando sua avaliagcdo e reproducao em outros contextos.

Dados como esses indicam a importancia do desenvolvimento de intervengdes que
visem a prevenir, reduzir e/ou cessar os comportamentos de assédio moral no ambiente
de trabalho, em especial no cenario brasileiro. Como ja destacado, diferentes sdo as
possibilidades de intervencao nessa area, dependendo de variaveis como as caracteristicas

do ambiente corporativo e/ou do grau da violéncia observada. Dentre essas agdes em nivel
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primario e secundario, autores como Escatin (2016), Glina e Soboll (2012) e Rutherford
et al. (2019) apontam que qualificar figuras de maior influéncia, como gestores, para
lidarem com casos de assédio moral € um caminho promissor e necessario. Isso porque,
mesmo que algum aspecto promotor e/ou mantenedor do assédio moral presente na
organizacdo ndo possa ser alterado (e.g., hierarquias, ritmo de trabalho etc.), o manejo
adequado dessas situagdes pode favorecer a sua reducdo e os desdobramentos nocivos
relatados. Como ressaltam Glina e Soboll (2012), o ensino de comportamentos a figuras-
chave (e.g., gestores) pode contribuir para a solucdo de conflitos que possam ocorrer
nestes contextos, uma vez que a eles sdo facultadas condi¢des para identificagao e manejo
de situacdes de violéncia no ambiente de trabalho.

Para ensinar gestores a identificar e intervir nesse contexto de maneira adequada,
promovendo a resolucdo desses conflitos, ¢ importante que referenciais teoricos
consolidados sejam adotados no desenvolvimento dessas capacitagdes. Nessa direcao, a
Programacdo de Condicdes para o Desenvolvimento de Comportamentos (PCDC), uma
area de pesquisa da Analise do Comportamento, apresenta bons resultados referentes aos
processos de ensinar e aprender, existindo estudos em diferentes areas que demostram os
seus beneficios. Estudos como o de De Luca (2012) e De Paula (2019), que utilizaram a
PCDC como referencial teorico para ensinar, respectivamente, os comportamentos de
‘avaliar a confiabilidade de informagdes’ e ‘capacitar os liderados para realizar atividades
de trabalho’, podem ser usados para ilustrar os ganhos em pesquisas que fizeram uso da
PCDC.

Diferente de algumas concepgdes tradicionais de ensino, que muitas vezes
priorizam a transmissdo de conteudo/informac¢do ao aprendiz, a PCDC defende a
participacdo ativa do aprendiz durante o processo de aprendizagem. Diretamente

influenciada pelos achados da Analise Experimental do Comportamento, a PCDC adota
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alguns principios que favorecem esse processo, como: (a) pequenos passos, que
pressupoe a divisdo das atividades de ensino em niveis graduais de complexidade; (b)
resposta ativa, em que o aprendiz participa ativamente das atividades propostas; (c)
verificacdo imediata, em que o aprendiz recebe feedback logo apos (ou o mais breve
possivel) apresentar as respostas; (d) ritmo individual, em que o ritmo de aprendizagem
do aprendiz ¢ respeitado; e (e) avaliagdao, no qual o programa de ensino ¢ revisado e
aperfeigoado de acordo com o desempenho dos aprendizes (Botomé, 1970).

Outra distingdo da PCDC de outras areas de pesquisa sobre ensino-aprendizagem,
¢ que ela advoga a favor da caracterizagao do contexto em que os aprendizes estdo
inseridos antes da proposicdo do que e do como ensinar. Isso porque, ndo ¢ raro
encontrarmos aprendizes que apos passarem por um programa de ensino (e.g., graduagao,
treinamentos, cursos etc.) relatem sentimentos de incapacidade para lidar com as questdes
do seu cotidiano, indicando uma defasagem entre aquilo que foi ensinado ¢ a realidade
do aprendiz. Assim, € preciso, em primeiro lugar, compreender quais sdo as situagdes-
problema com as quais os aprendizes terao de lidar apds passarem pelo programa de
ensino, para entdo definir quais comportamentos serdo efetivos na resolugdo dessa
situagdo e como as condigdes de ensino serdo arranjadas para desenvolverem esses
comportamentos (Cortegoso & Coser, 2011).

ApOs essa caracterizagdo, ao definir os comportamentos a serem ensinados, Kubo
e Botomé (2001) ressaltam a importancia de realizar essa nomeagdo em forma de
comportamentos-objetivo € ndo como conteido, maneira comumente encontrada em
diferentes diretrizes curriculares ao expressar os objetivos de ensino. Para a Analise do
Comportamento, comportamento ¢ a “relagdo entre a classe de respostas de alguém e o
meio (ambiente) em que essa classe de respostas ¢ apresentada” (Kubo & Botomé, 2001,

p. 4), isso significa que ¢ preciso descrever as condi¢des antecedentes com as quais 0s
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aprendizes terdo de lidar, as agdes que eles deverdo realizar e as alteragdes decorrentes
dessas agdes (e.g., manejar situagdes de assédio moral no ambiente de trabalho ao
presenciar uma ocorréncia de modo que seja possivel interromper tais comportamentos
violentos). Esses aspectos, por sua vez, influenciarao diretamente as decisdes seguintes
do programador (o0 ‘como’ ensinar), o qual devera arranjar condigdes para desenvolver os
comportamentos considerando os trés elementos citados.

Programar as condic¢des para o ensino de comportamentos implica em uma série
de etapas que precisam ser cumpridas, sendo todas elas importantes para aumentar a
probabilidade de que a aprendizagem (mudanca comportamental) ocorra. Além da etapa
da definicao do comportamento que sera objetivo de ensino (‘o que’ ensinar), Kienen et
al. (2013) citam outras seis fases: (a) planejamento de condi¢des de ensino para
desenvolver esse(s) comportamento(s); (b) constru¢ao dessas condi¢des de ensino; (c)
aplicacdo das condigdes de ensino desenvolvidas; (d) avaliagdo do processo de ensino;
(e) aperfeicoamento do processo de ensino; e (f) comunicagdo/divulgacao dos resultados
encontrados. Para todas essas etapas, ainda, hd inimeros outros passos que sao
particulares a cada uma delas.

Estudos como os de Carvalho (2015), De Luca (2012), De Paula (2019) e Panosso
(2019) ilustram algumas das etapas desse processo. No estudo de Panosso (2019), em
particular, professores foram capacitados a avaliarem e intervirem em situagdes de
bullying escolar. A escolha dos comportamentos-objetivo “avaliar situacdes de bullying”
e “intervir em situacoes de bullying” foi fundamentada por dados coletados por meio de
um questionario com a populagdo-alvo e pela literatura cientifica, que indicou a
necessidade de professores apresentarem esses comportamentos para lidarem de modo
efetivo com essa violéncia no ambiente escolar (Etapa A). Em um segundo momento, as

classes de comportamentos gerais “avaliar situagdes de bullying” e “intervir em situagdes
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de bullying” foram decompostas, de modo que fosse possivel identificar as classes de
comportamentos intermedidrios constituintes das classes gerais. As relagdes de
complexidade entre os 143 comportamentos propostos foram organizadas em um mapa
de ensino'. Posteriormente, foram planejadas condi¢des de ensino para ensinar
professores a avaliar e intervir em situacdes de bullying (Etapa B e C), seguida da
aplicacdo (Etapa D) e avaliagdo (Etapa E) de tais condigdes de ensino. Os resultados do
estudo indicaram que a capacitagdo foi eficiente e eficaz, uma vez que os professores
apresentaram os comportamentos-objetivo no ambiente de ensino e de trabalho; e
promoveram a resolucao de algumas situagdes de bullying no contexto escolar, o que foi
evidenciado por meio do relato desses profissionais.

As etapas delineadas por Panosso (2019) e os resultados encontrados pela autora,
ndo apenas mostram o processo de programar condigdes de ensino e os ganhos desse
procedimento, mas também fornecem indica¢des importantes para o planejamento de
futuros programas de ensino, como aqueles que visam a capacitar gestores a avaliarem e
intervirem em situacdes de assédio moral. Embora o mapa de ensino de Panosso (2019)
se refira ao bullying, ha semelhancas entre bullying e assédio moral (e.g., ambas sdo
formas de violéncia, ambas podem ocorrem de forma velada dificultando sua
identificacdo, ambas possuem definicdes parecidas etc.), e, por isso, as classes de
comportamento propostas pela autora foram utilizadas como diretrizes para identificar
classes de comportamentos intermedidrias dos comportamentos ‘avaliar situagdes de

assédio moral no trabalho’ e intervir em situagdes de assédio moral no trabalho’.

150 mapa de ensino, também conhecido como diagrama de decomposicio, ¢ analogo ao mapa no sentido
que indica os caminhos a percorrer para chegar ao ensino do que estd expresso no objetivo terminal
(Botomé, 1975). A construcdo dele é fundamental para propor condigdes de ensino, pois ele nos mostra “o
que” deve ser ensinado, indicando os comportamentos intermedidrio e de menor grau de complexidade que
sd0 pré-requisitos para o desenvolvimento do comportamento-objetivo final.
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Dessa forma, considerando os dados apresentados, como: (a) prevaléncia mundial
do assédio moral nas organizagdes e seus desdobramentos prejudiciais a saude e a
economia; (b) urgéncia de propor a¢des antiassédio moral; (¢) numero reduzido e baixa
qualidade dos estudos sobre intervengdes contra essa violéncia; (d) prevaléncia de
intervengoes terciarias no contexto brasileiro; (e) descrigdes incompletas e treinamentos
que priorizam conteudo/temas conduzidos em paises latino-americanos; (f) importancia
de capacitar gestores para atuarem frente a essas situagdes; e (g) resultados efetivos da
PCDC para ensinar comportamentos que sejam adequados para a resolugao das situagdes-
problema com as quais os aprendizes terdo de lidar; o objetivo desta pesquisa foi propor
comportamentos a serem ensinados a gestores para que eles sejam capazes de avaliar e
intervir em situagdes de assédio moral no contexto de trabalho de maneira adequada. A
partir desta pesquisa, por sua vez, espera-se produzir conhecimento para que capacitagoes
de gestores voltadas ao manejo de situagdes de assédio moral sejam delineadas de maneira
mais precisa e auxiliem na redugdo dos prejuizos dessa violéncia. De modo especial, tem-
se como expectativa, que as etapas seguintes da PCDC sejam conduzidas e promovam
efetivamente a aprendizagem desses comportamentos-objetivo pelo publico-alvo.

Método

Para o cumprimento do objetivo desta pesquisa foram delineadas trés etapas: (a)
exclusdo, avaliagdo e adequacdo das classes de comportamento propostas por Panosso
(2019); (b) construgao do mapa de ensino a partir dos comportamentos selecionados e
adaptados de Panosso (2019) e (c¢) identificacdo de novas classes de comportamento e
reorganizacao do mapa de ensino.
Etapa 1 — Exclusdo, Avaliacio e Adequacdo das Classe de Comportamento

Propostas por Panosso (2019).
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Cortegoso e Coser (2011) indicam que a primeira etapa da PCDC ¢ caracterizar
as situacoes com as quais os aprendizes terdo que lidar para entdo propor um
comportamento-objetivo de ensino que seja efetivo na resolu¢ao desse problema. Para
tanto, € possivel recorrer a dados da literatura, a observacgao direta ou indireta, entrevistas,
entre outros meios de coleta de dados. Nesta pesquisa, em particular, os comportamentos-
objetivo terminais do programa sao: “avaliar situagdes de assédio moral no ambiente de
trabalho” e “intervir em situacdes de assédio moral no ambiente de trabalho”. A escolha
desses comportamentos se deu em razao das informagdes cientificas que mostram a
necessidade de capacitar gestores para lidarem com situagdes de assédio moral; e da
escassez de estudos que promovam esse ensino, especialmente no contexto brasileiro. Um
segundo passo implica na caracterizagdo dos comportamentos intermedidrios. Para isso,
o mapa de decomposi¢ao desenvolvido por Panosso (2019) foi usado.

Instrumentos

Para conduzir a exclusdo, avaliacdo e adequacdo das classes de comportamento
propostas por Panosso (2019) foram utilizados dois instrumentos, os quais sao
apresentados nas Tabelas 12 e 13. A tabela 12 foi usada para avaliar as classes de
comportamento de Panosso (2019), na qual a pesquisadora poderia excluir classes, propor
alteracdes nas nomeacoes das classes ou selecionar classes sem alteragcdes. Havia também
uma coluna destina as justificativas em casos de exclusao ou adaptagdes. A Tabela 13 foi
utilizada para que o juiz pudesse conduzir um exame da avaliacdo realizada pela
pesquisadora na Tabela 12. Nesta tabela, o juiz poderia sinalizar se concordava
totalmente, se concordava parcialmente ou se discordava da avaliagdo da pesquisadora.
Em casos de concordancia parcial ou discordancia, o juiz poderia apresentar uma
justificativa. Nesses casos, a pesquisadora poderia concordar ou discordar do exame do

juiz.
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Tabela 12

Protocolo para exclusdo, avaliagdo e adequac¢do das classes de comportamento

propostas por Panosso (2019)

Alteracdes em relaciio as classes

Classes de comportamento
de comportamento propostas

Justificava das alteragoes

propostas por Panosso (2019) por Panosso (2019) realizadas

Alteracdes poderiam envolver:

(a) exclusdo, (b) selecdo com Campo destinado as
143 classes de comportamentos alteragdes na nomeagdo da justificativas em casos de

propostas pela autora. classe e (c) selecio sem
alteracbes na nomeacdo da

classe.

exclusdo ou alteracdes na
nomeacao da classe.

Tabela 13

Protocolo para o exame do juiz na etapa de avaliacdo e adequacdo das classes de

comportamento propostas por Panosso (2019)

Exame do Juiz

Classes de

comportamento
propostas por
Panosso (2019)

Alteracgoes em
relacdo as classes de
comportamento
propostas por
Panosso (2019)

Justificativas
das
alteracdes
realizadas

(1) concordo

totalmente; (2)

concordo

parcialmente; (3)

discordo

Justificativa do
juiz quando:
(2) concordo
parcialmente

ou (3) discordo

Avaliacio do
primeiro pesquisador
em casos de
concordancia parcial
ou discordincia

Alteragdes poderiam

Campo

Justificativa do
exame do juiz

envolver: (a) exclusdo, destinado as s em casos de
7 R N Exame do juiz AR - .
143 classes de (b) sele¢do com justificativas quanto 4s concordancia Avaliagao do primeiro
comportamentos alteragdes na em casos de alteracoes parcial ou pesquisador em
propostas pela nomeacao da classe e exclusdo ou propostas pelo discordéancia relacdo ao exame do
autora. (c) selegdo sem alteracdes na primeiro das adequagdes juiz.
alteragdes na nomeagao da . realizadas pelo
N pesquisador. A
nomeagao da classe. classe. primeiro
pesquisador.
Exclusao.

Nesta etapa as 143 classes de comportamento propostas por Panosso (2019) foram
avaliadas, como indicado na Tabela 12, a partir das seguintes perguntas norteadoras: (a)
esta classe de comportamento pode ser intermedidria das classes: ‘avaliar situacdes de
assédio moral no ambiente de trabalho’ ou ‘intervir em situagdes de assédio moral no
ambiente de trabalho’?; (b) esta classe de comportamento pode ser transposta para o
contexto organizacional considerando as especificidades do ambiente corporativo e do

publico-alvo (com ou sem adaptacdes)? As classes de comportamento que ndo eram



81

intermediarias das classes terminais e/ou nao podiam ser aplicadas ao contexto
organizacional foram excluidas.

Avalia¢io e adequacio.

Apo6s excluir as classes de comportamento que nao eram apropriadas para esta
pesquisa, as classes de comportamento selecionadas de Panosso (2019) foram
examinadas considerando as caracteristicas do assédio moral no ambiente de trabalho. A
partir dessa avaliacao, como indicado na Tabela 12, foram propostas alteracdes nos nomes
das classes de comportamento, caso necessario, para que se adequassem ao contexto
organizacional.

Avaliacao do juiz.

Com o objetivo de aumentar a validade desta etapa, um juiz também realizou a
exclusdo, avaliagdo e adequacdo das classes de comportamento propostas por Panosso
(2019). O juiz atua como psicélogo organizacional e conduz pesquisas na area da PCDC.

Na etapa de exclusdo, foi apresentado ao juiz a instrucao (Apéndice D) de que ele
deveria avaliar as classes de comportamento a partir das perguntas norteadoras: (a) esta
classe de comportamento pode ser intermediaria das classes: ‘avaliar situagdes de assédio
moral no ambiente de trabalho’ ou ‘intervir em situagdes de assédio moral no ambiente
de trabalho’?; (b) esta classe de comportamento pode ser transposta para o contexto
organizacional considerando as especificidades do ambiente corporativo e do publico-
alvo (com ou sem adaptacgdes)? As classes de comportamento que foram avaliadas pelo
juiz como nao intermedidrias das classes terminais e/ou nao aplicaveis ao contexto
organizacional foram excluidas.

ApoOs esta etapa, o juiz examinou as adequagdes que foram propostas pela
pesquisadora em relagdo as classes de comportamento de Panosso (2019), como indicado

na Tabela 13. Para isso, foi apresentado ao juiz a instrucao (Apéndice E) de que ele



82

deveria conduzir a avaliagdo das adequagdes a partir das questdes norteadoras indicadas
acima. ApoOs a avaliagdo, o juiz deveria sinalizar se: concordava totalmente com a
adequacdo, concordava parcialmente com a adequacao ou discordava da adequacao. Em
casos de concordancia parcial ou discordancia, o juiz deveria apresentar uma breve
justificativa.

Posteriormente, a pesquisadora realizou uma avalia¢ao das justificativas do juiz
nas situacoes de concordancia parcial ou discordancia, e, em casos de discordancia com
a avaliagcdo do juiz, foi conduzida uma conversa para que fosse possivel chegar a um
consenso. O Apéndice F ilustra como foi realizada esta etapa.

Etapa 2 — Constru¢io do Mapa de Ensino a partir dos Comportamentos
Selecionados e Adaptados de Panosso (2019)

As classes de comportamento selecionadas e adaptadas na FEtapa [ foram
organizadas em um mapa de ensino, de modo que fosse possivel identificar o caminho a
ser percorrido para ensinar os comportamentos-objetivos terminais: “avaliar situagdes de
assédio moral no trabalho” ¢ “intervir em situacdes de assédio moral no trabalho”. Para
isso, foi considerado o diagrama de decomposicao feito por Panosso (2019), com suas
sequéncias e niveis de complexidade. Assim, as classes de comportamento selecionadas
e adaptadas para esta pesquisa na etapa anterior, foram alocadas na mesma posicao que
as classes de comportamento originais proposta pela autora. Importante destacar que
apesar das classes terem sido alocadas nas mesmas posi¢des do mapa original, ndo foi
realizada a sequéncia de ensino nesta pesquisa. Esta ¢ a etapa seguinte a elaboracao do
mapa de ensino/decomposicao.

Etapa 3 — Identificacdo de Novas Classes de Comportamento e Reorganizaciao do

Mapa de Ensino
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ApOs organizar as classes de comportamento no diagrama original, foi conduzido
o procedimento de decomposi¢cdo, que consistiu em realizar a seguinte pergunta-chave
diante de cada uma das classes de comportamento propostas: “o que o individuo precisa
fazer para ser capaz de [comportamento complexo]?” (e.g., o que o individuo precisa
fazer para ser capaz de avaliar situacdes de assédio moral no trabalho?). O objetivo dessa
questao ¢ identificar classes de comportamentos de menor abrangéncia, constituintes das
classes de comportamento terminais. Nesta pesquisa, em particular, essa pergunta-chave
teve duas fungdes: (a) avaliar a adequagdo da sequéncia e dos niveis de abrangéncia das
classes de comportamento selecionadas e/ou adaptadas dispostas no diagrama original de
Panosso (2019) e (b) identificar novas classes de comportamento especificas as
caracteristicas do assédio moral no ambiente de trabalho. A Figura 2 ilustra um exemplo

desse segundo caso.

Caracterizar a
modalidade de edio
moral direcionado a
Caracterizar a L pessoa fisica
modalidade de assédio
moral direto ( Caracterizar a
modalidade de assédio
moral por agressdo
Identificar as Diferenciar assédio L fisica
modalidades de assédio moral direto do assédio p
moral no trabalho moral indireto Caracterizar a
modalidade de adi
moral direcionada ao
Caracterizar a 8 trabalho
modalidade de assédio
moral indireto

-

Caracterizar a
modalidade de assédio
moral por isolamento

- "y

Figura 2. Exemplo de diagrama de decomposi¢cdo com as novas classes de comportamento propostas a
partir da pergunta-chave.

Nota. As partes em negrito indicam as alteragdes que foram feitas em relagdo as classes de comportamento
propostas por Panosso (2019). As formas preenchidas com a cor cinza indicam as novas classes de
comportamento que foram propostas a partir da pergunta-chave.

Nesta pesquisa, a pergunta-chave foi feita até que se chegasse a classes de
comportamento que possivelmente os aprendizes ja possuissem em seu repertorio,
considerando as caracteristicas do publico-alvo. Além disso, as classes de

comportamentos presentes no mapa de ensino foram nomeadas de modo que
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evidenciassem a relacdo entre a agdo que o aprendiz deveria realizar e os aspectos do
ambiente antecedente e consequente a essa agdo. Cortegoso e Coser (2011) sugerem esse
procedimento simplificado para casos em que ndo ¢ possivel descrever com detalhes as
partes funcionais dos comportamentos intermediarios, uma vez que essa descricao ¢
importante para as etapas seguintes da programacgao de ensino.

Avaliacgao de juiz.

Com o objetivo de aumentar a qualidade da nomeacdo das classes de
comportamento ¢ a precisdo da decomposi¢ao, um segundo juiz avaliou o mapa de ensino
com as alteracdes. Este juiz € pesquisador na area da PCDC. Para isso, o juiz recebeu a
instrucdo (Apéndice G) de que ele deveria analisar as nomeagdes das classes de
comportamento considerando os critérios: (a) objetividade, (b) clareza e precisdo, (c)
concisdo e (d) linguagem direta. Para cada critério, havia perguntas norteadoras. Nesta
etapa, caso o juiz avaliasse necessario, ele poderia sugerir alteragdes, seguida de uma
breve justificativa.

ApOs essa etapa, o juiz avaliou a precisao da decomposi¢ao das classes de
comportamento. Para isso, ele realizou a seguinte pergunta-chave para cada uma das
classes: “o que o individuo precisa fazer para ser capaz de [comportamento complexo]?”.
Com isso, ele deveria avaliar se as classes de comportamento a direita do mapa eram
intermediarias (respondiam a pergunta-chave) das classes anteriores (a esquerda do
mapa). A partir desse exame, ele poderia sugerir alteragdes, como: excluir a classe, alterar
a posicao da classe ou adicionar uma nova classe.

Nesta etapa, o juiz avaliou tanto as classes de comportamento que foram adaptadas
de Panosso (2019), como as classes de comportamento que foram propostas a partir da
pergunta-chave. O Apéndice H apresenta as classes de comportamento que foram

excluidas de Panosso (2019), as classes que foram adaptadas e as justificativas das
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alteragdes propostas. Essas justificativas, por sua vez, foram resultado da avaliagao feita
pela pesquisadora ou das avaliagdes feitas pelos juizes nesta Etapa e na Etapas 1.

Analise de dados.

ApOs a constru¢ao do mapa de ensino, as classes de comportamento foram
avaliadas quanto as suas fontes. Calculou-se as porcentagens de classes selecionadas do
estudo de Panosso (2019) e as resultantes do processo de decomposicao. As classes
selecionadas do estudo de Panosso também foram avaliadas quanto ao numero de
comportamentos excluidos, selecionados com adaptacgdes e selecionados sem adaptagoes.
As classes propostas a partir da decomposi¢do foram avaliadas com relacdo aos
comportamentos-objetivos terminais. Além disso, calculou-se a quantidade de
comportamentos-objetivo-intermediarios por classe de comportamentos-objetivo
terminais; e a porcentagem de classes de comportamentos-objetivos intermediarias Grau
2 a ‘intervir em situagoes de assédio moral no contexto de trabalho’.

Resultados

Das 146 classes de comportamento propostas por Panosso (2019), 28 foram
excluidas, 106 foram adaptadas e 9 foram selecionadas sem adaptagdes, como indicado
no Apéndice H. Outras 156 classes de comportamento foram propostas a partir da
pergunta-chave. A maioria (13/28) das classes rejeitadas de Panosso (2019) fazia
referéncia ao envolvimento dos pais nas situagdes de bullying escolar; e as adaptagdes,
em grande parte, foram feitas para torna-las compativeis com o contexto de trabalho.
Quanto as novas classes de comportamentos-objetivo, 65 foram intermediarias a classe
‘avaliar situagoes de assédio moral no contexto de trabalho’ e 91 a ‘intervir em situacgoes
de assédio moral no contexto de trabalho’. A Tabela 14 apresenta esses dados.

De modo geral, as novas classes de comportamento propostas a partir da pergunta-

chave faziam referéncia a: (a) avaliagdo do proprio comportamento apresentado pelo
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gestor em uma situacdo de interagao social (gestor pode ser o assediador); (b) avaliagao
de situagdes de assédio moral que acontecem na auséncia do gestor; (c) avaliagao de
regras antiassédio moral utilizadas pela organizagdo; (d) avaliagdo da gravidade da
violéncia presenciada pelo gestor; (€) manejo de situagdes de recorréncia de violéncia; e
(f) manejo de situagdes de assédio moral apds a sua confirmagdo. Outras classes também
foram propostas.

Tabela 14

Quantidade de classes de comportamentos por procedimento

Nuimero de

Procedimento . Total Caracteristicas
classes/procedimento

Consulta a fonte 115 classes o de 100 ('36,9%) classes referentes'a
comportamento-objetivo ‘avaliar situacdes de assédio

271 moral no contexto de trabalho’;
- 156 classes de 171 (63%) classes referentes a

Decomposi¢do .. . ) . ~ , 1
comportamentos-objetivo intervir em situagdes de assédio

moral no contexto de trabalho’.

Considerando a totalidade de classes de comportamento-objetivo desta pesquisa
(271 classes), 100 (36%) foram referentes a ‘avaliar situagdes de assédio moral no
contexto de trabalho’ € 171 (63%) a ‘intervir em situagdes de assédio moral no contexto
de trabalho’. Das classes de comportamento componentes do ‘intervir em situagdes de
assédio moral no contexto de trabalho’, 72 foram referentes a ‘prevenir situagdes de
assédio moral no contexto de trabalho’ e 98 a ‘manejar situagdes de assédio moral no
contexto de trabalho’. A Tabela 15 apresenta o niimero de classes de comportamentos-
objetivo de acordo com as classes de comportamentos-objetivo terminal.
Tabela 15

Caracteristicas gerais das classes de comportamento-objetivo de ensino

Classes gerais Subclasses N (%)

Avaliar situacdes de assédio

- 1 °
moral no contexto de trabalho 00/(36,9%)




87

Prevenir situacdes de assédio moral no
contexto de trabalho
Manejar situagdes de assédio moral no
contexto de trabalho
Total geral 271 (100%)

Intervir em situacdes de 72 (26,5%)
assédio moral no contexto de

trabalho

98 (36,1%)

As 271 classes de comportamento-objetivo propostas para que gestores sejam
capazes de avaliar e intervir em situagdes de assédio moral no contexto de trabalho sao
apresentadas no mapa de ensino das Figuras 3 e 4. A direita estdo as classes de
comportamento menos abrangentes ¢ a esquerda as classes mais abrangentes (e.g., as
Classes 3 a 9 sao componentes da Classe 2). A leitura desse diagrama ¢ feita da esquerda

para a direita e os nomes dos comportamentos sao apresentados na Tabela 16.
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Classes de comportamento-objetivo intermediarias da classe de comportamento-objetivo terminal 'Avaliar situacdes de assédio moral
no contexto de trabalho’

Granl ‘ Gran2 ‘ Gran 3 ‘ Graun 4 ‘ Gran 5 ‘ Gran 6 ‘ Gran 7 ‘ Gran 8 | Gran 9 ‘ Grau 10
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Figura 3. Mapa de ensino da classe de comportamento-objetivo terminal ‘avaliar situagdes de
assédio moral no contexto de trabalho’.

Nota. Os retangulos em branco indicam as classes de comportamento-objetivo selecionadas de
Panosso (2019). A leitura do mapa de ensino deve ser feita da esquerda para a direita a partir da
pergunta-chave: o que o individuo precisa fazer para ser capaz de [comportamento]? Os
comportamentos a direita devem responder a questdo. Quanto mais préximo do Grau 1, mais
abrangente o comportamento, ¢ quanto mais proximo do Grau 10, menos abrangente ¢ o
comportamento.
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Classes de comportamento-objetivo intermediarias da classe de comportamento-objetivo terminal 'Intervir em situacdes de assédio
moral no contexto de trabalho’
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Figura 4. Mapa de ensino da classe de comportamento-objetivo terminal ‘intervir em situagdes
de assédio moral no contexto de trabalho’.

Nota. Os retangulos em branco indicam as classes de comportamento-objetivo selecionadas de
Panosso (2019). A leitura do mapa de ensino deve ser feita da esquerda para a direita a partir da
pergunta-chave: o que o individuo precisa fazer para ser capaz de [comportamento]? Os
comportamentos a direita devem responder a questao. Quanto mais proximo do Grau 1, mais
abrangente o comportamento, € quanto mais proximo do Grau 10, menos abrangente ¢ o
comportamento.
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Tabela 16
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Lista de referéncia das classes de comportamento-objetivo apresentadas no mapa de

ensino
N. de . .
A . Comportamentos-objetivo de ensino
referéncia
1. Avaliar situacdes de assédio moral no contexto de trabalho**
2. Identificar a importancia de avaliar situagdes de assédio moral no contexto de trabalho*
Identificar como importante a avaliagdo de uma situag@o de assédio moral no contexto de
3.
trabalho para intervir contra essa forma de violéncia*
Identificar a importancia de intervir contra situagdes de assédio moral no contexto de
4.
trabalho*
Identificar as consequéncias prejudiciais do assédio moral no contexto de trabalho para os
5.
envolvidos*
Descrever as consequéncias prejudiciais do assédio moral no contexto de trabalho para o
6.
colaborador-alvo*
Descrever as consequéncias prejudiciais do assédio moral no contexto de trabalho para os
7.
colaboradores-espectador*
Descrever as consequéncias prejudiciais do assédio moral no contexto de trabalho para a
8.
organizagao*
Descrever as consequéncias prejudiciais do assédio moral no contexto de trabalho para a
9.
sociedade*
10. Caracterizar o assédio moral no contexto de trabalho**
11. Identificar as modalidades de assédio moral no contexto de trabalho**
12. Diferenciar assédio moral direto de assédio moral indireto**
13. Caracterizar a modalidade de assédio moral direto**
14. Caracterizar a modalidade de assédio moral direcionado a vida pessoal*
15. Caracterizar a modalidade de assédio moral por agressao fisica*
16. Caracterizar a modalidade de assédio moral indireto**
17. Caracterizar a modalidade de assédio moral direcionado ao trabalho*
18. Caracterizar a modalidade de assédio moral por isolamento*
19. Conceituar assédio moral no contexto de trabalho**
20. Identificar os tipos de violéncia que ocorrem no contexto de trabalho**
21. Identificar tipos de violéncia que podem ocorrer em diferentes ambientes**
22. Conceituar Violéncia**
Identificar que a frequéncia e a dura¢do de comportamentos que caracterizam o assédio
23. ~ . n "
moral no contexto de trabalho sdo aspectos definidores do fenomeno
24 Descrever com que frequéncia os comportamentos violentos no contexto de trabalho devem
) ocorrer para serem caracterizados como assédio moral*
25 Descrever com que duragdo os comportamentos violentos no contexto de trabalho devem
) ocorrer para serem caracterizados como assédio moral*
%6 Diferenciar assédio moral no contexto de trabalho de outros tipos de violéncia

organizacional**
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N. de . .
e Comportamentos-objetivo de ensino
referéncia
Caracterizar os comportamentos dos envolvidos em um episddio de assédio moral no
27. s
contexto de trabalho
)3 Identificar os diferentes agentes envolvidos em um episodio de assédio moral no contexto
) de trabalho*
Caracterizar os comportamentos apresentados pelo colaborador-autor de uma situagdo de
29. ‘s s
assédio moral no contexto de trabalho
30 Identificar os possiveis eventos antecedentes as respostas emitidas do colaborador-autor de
’ uma situagdo de assédio moral no contexto de trabalho*
Identificar as possiveis respostas emitidas pelo colaborador-autor de uma situagdo de
31.
assédio moral no contexto de trabalho**
1 Identificar as possiveis consequéncias produzidas pelas respostas do colaborador-autor
’ de uma situacdo de assédio moral no contexto de trabalho**
Caracterizar os comportamentos apresentados pelo colaborador-alvo de uma situacao de
33. 1 o
assédio moral no contexto de trabalho
Identificar os possiveis eventos antecedentes as respostas emitidas pelo colaborador-alvo de
34.
uma situagdo de assédio moral no contexto de trabalho*
Identificar as possiveis respostas emitidas pelo colaborador-alvo de uma situagdo de
35.
assédio moral no contexto de trabalho**
16 Identificar as possiveis consequéncias produzidas pelas respostas do colaborador-alvo de
’ uma situa¢do de assédio moral no contexto de trabalho**
Caracterizar os comportamentos apresentados pelo colaborador-espectador de uma
37. L - s
situagdo de assédio moral no contexto de trabalho
Identificar os possiveis eventos antecedentes as respostas emitidas pelo colaborador-
38. o 1 «
espectador de um episddio de assédio moral no contexto de trabalho
Identificar as possiveis respostas emitidas pelo colaborador-espectador de uma situagao
39.
de assédio moral no contexto de trabalho**
Identificar as possiveis consequéncias produzidas pelas respostas do colaborador-
40.
espectador de uma situagdo de assédio moral no contexto de trabalho**
41. Caracterizar comportamento a partir da perspectiva analitico-comportamental**
42, Caracterizar a dire¢do de assédio moral vertical descendente™
43, Caracterizar a dire¢do de assédio moral ascendente*
44, Caracterizar a dire¢do de assédio moral horizontal*
45 Identificar as dire¢des do assédio moral em relagdo a posicdo hierarquica que cada agente
) ocupa na organizagao*
Identificar as variaveis de risco internas a organizac¢io que contribuem para o envolvimento
46.
dos colaboradores em situagdes de assédio moral**
Identificar as variaveis protetivas internas a organizac¢io que previnem o envolvimento dos
47.
colaboradores em situagdes de assédio moral**
43 Identificar as variaveis de risco externas a organizacao que contribuem para o envolvimento
’ dos colaboradores em situagdes de assédio moral**
49 Identificar variaveis protetivas externa a organiza¢io que previnem o envolvimento dos
’ colaboradores em situagdes de assédio moral**
50 Identificar uma possivel situacdo de assédio moral no contexto de trabalho diante da
) ocorréncia do fenomeno**
51 Identificar os elementos componentes de uma situacdo de assédio moral no contexto de

trabalho**
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N. de . .
N Comportamentos-objetivo de ensino
referéncia
Identificar, diante de uma possivel situacio de assédio moral no contexto de trabalho,
52. quem é(sdo) o(s) colaborador-autor, o(s) colaborador-alve e o(s) colaborador-
espectador®*
53 Identificar, diante de uma possivel situacdo de assédio moral no contexto de trabalho,
) os comportamentos dos colaboradores envolvidos**
54 Avaliar se os proprios comportamentos em interagdo com outros colaboradores podem ser
) caracterizados como assédio moral*
55. Observar o proprio comportamento de interagdo social com outros colaboradores™
56 Identificar os eventos antecedentes as proprias respostas emitidas em interagdo social com
) outros colaboradores™
57. Identificar as proprias respostas emitidas em interagdo social com outros colaboradores*
58. Identificar as consequéncias produzidas pelas proprias respostas em uma interagdo social*
59 Identificar os efeitos das proprias respostas sobre o comportamento de outro colaborador
’ durante uma interacao social*
60 Identificar os comportamentos emitidos por outro colaborador em uma interagao social que
) indicam reprovacao*
61 Identificar os comportamentos emitidos por outro colaborador em uma interagdo social que
) indicam aprovagdo*
62 Identificar possiveis situacdes de assédio moral no contexto de trabalho que ocorrem na
) auséncia do gestor*
63 Identificar se a organizag@o possui estratégias para mensurar situacdes de assédio moral no
) contexto de trabalho*
Avaliar adequagdo das estratégias utilizadas pela organizacdo para mensurar situacdes de
64.
assédio moral no contexto de trabalho, caso existam*
65 Identificar se os instrumentos adotados pela organizacao para mensurar situagdes de assédio
) moral no contexto de trabalho avaliam com precisdo o fendmeno investigado™
66 Identificar instrumentos adequados para mensurar situagdes de assédio moral no contexto
) de trabalho*
Identificar possiveis instrumentos utilizados para mensurar situagdes de assédio moral no
67. %
contexto de trabalho
68 Identificar se as estratégias adotadas pela organizacao para mensurar situagdes de assédio
) moral no contexto de trabalho preservam o anonimato dos colaboradores denunciantes*
Identificar se as estratégias adotadas pela organizacdo para mensurar situagdes de assédio
69.
moral no contexto de trabalho sdo acessiveis aos colaboradores*
Selecionar métodos apropriados a realidade da organizacdo para avaliar a acessibilidade das
70.
estratégias para mensurar as situagdes de assédio moral*
71. Identificar métodos de coleta de dados diretos e indiretos™
Identificar se as estratégias adotadas pela organizacéo para mensurar situagdes de assédio
72.
moral no contexto de trabalho sdo conhecidas pelos colaboradores*
Selecionar métodos apropriados a realidade da organizagao para avaliar o conhecimento que
73.
os colaboradores possuem sobre as estratégias para mensurar as situagoes de assédio moral*
Propor adaptagdes as estratégias adotadas pela organizagdo para mensurar situagdes de
74.
assédio moral no contexto de trabalho de acordo com a avaliagdo realizada, caso necessario*
75 Desenvolver estratégia para mensurar situagdes de assédio moral no contexto de trabalho
) caso a organizagdo ndo possua uma*
76 Definir como as possiveis situagdes de assédio moral no contexto de trabalho serdo

mensuradas*
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Selecionar instrumentos adequados para a mensurar situagdes de assédio moral no contexto
77 de trabalho, considerando as caracteristicas da organiza¢ao*

Identificar aspectos da organizag¢do que sdo importantes para a definicdo dos instrumentos
78. que serdo utilizados para mensurar as situagdes de assédio moral no contexto de trabalho*
79. Identificar a quantidade de colaboradores que a organizagdo emprega™

Identificar a natureza das atividades realizadas pelos colaboradores que a organizacdo
80. emprega*

Identificar as relagdes formais estabelecidas pelos colaboradores por meio da estrutura
81. hierarquica da organizagdo*

Identificar os recursos financeiros e humanos que a organiza¢do pode disponibilizar para
82. implementar estratégias para mensurar situagoes de assédio moral no contexto de trabalho*

Definir quando sera realizada a mensuragdo das possiveis situagdes de assédio moral no
83. contexto de trabalho*

Definir quem sera responsavel por mensurar as possiveis situagdes de assédio moral no
84. contexto de trabalho*

Definir como as estratégias para mensurar situacdes de assédio moral no contexto de
8. trabalho serdo divulgadas aos colaboradores considerando as caracteristicas da organizagao™

Avaliar as possiveis situagoes de assédio moral no contexto de trabalho observadas ou
86. denunciadas*

Avaliar a frequéncia e a duraciio das possiveis situagdes de assédio moral no contexto de
87. .

trabalho observadas ou denunciadas**

Selecionar método apropriado para mensurar a frequéncia e a duracdo das possiveis
88. situagdes de assédio moral observadas ou denunciadas considerando as caracteristicas da

organizagao®

Avaliar as consequéncias das possiveis situagdes de assédio moral observadas ou
89. denunciadas para a vida profissional do colaborador-alvo*

Identificar dados fornecidos pela organizagdo sobre o colaborador-alvo que possam auxiliar
90. na avaliacdo das consequéncias das possiveis situacdes de assédio moral para a vida

profissional do colaborador*
91. Identificar dados sobre absenteismo do colaborador-alvo, caso existentes*
92. Identificar dados sobre desempenho do colaborador-alvo, caso existentes™
93. Identificar dados sobre satisfagdo do colaborador-alvo, casos existentes*
94. Identificar dados sobre clima organizacional, caso existentes*®

Avaliar as consequéncias das possiveis situagcdes de assédio moral observadas ou
9. denunciadas para a vida pessoal do colaborador-alvo*

Encaminhar o colaborador-alvo a profissionais qualificados para que realizarem uma
96. avaliacdo da sua satide fisica e emocional e da sua relagdo com o possivel episoédio de

assédio moral*

Identificar as variaveis que mantém o comportamento dos envolvidos na possivel situacio
97. - .

de assédio moral observada ou denunciada**
98. Caracterizar o processo de modelagem™**
99. Identificar os processos que fortalecem um comportamento™**

Identificar os processos que diminuem a probabilidade de um comportamento ocorrer
100. novamente**
101. | Intervir em situagdes de assédio moral no contexto de trabalho**
102. | Prevenir situacdes de assédio moral no contexto de trabalho**

Avaliar a adequagdo das regras antiassédio moral da organizagdo quanto ao seu contetido,
103. caso existentes*
104. | Avaliar a objetividade das regras antiassédio moral da organizagdo™
105. | Identificar se as regras antiassédio moral da organizacao referem-se a variaveis observaveis*
106. | Avaliar a precisdo das regras antiassédio moral da organizagdo™
107 Identificar se as regras antiassédio moral da organizagdo descrevem os eventos

antecedentes*
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Identificar se as regras antiassédio moral da organizagdo descrevem as respostas que os
108.
colaboradores nao devem emitir durante uma interago social *
Identificar se as regras antiassédio moral da organizagdo descrevem as consequéncias
109. | arbitrarias que serdo aplicadas pela organizagdo aos comportamentos socialmente
inadequados emitidos pelos colaboradores*
110. | Avaliar clareza das regras antiassédio moral da organizagao*
Identificar se as regras antiassédio moral da organizacdo possibilitam multiplas
HI. interpretagdes ™
112. | Avaliar a concisdo das regras antiassédio moral da organizagao *
113. | Identificar se as regras antiassédio moral da organizagio utilizam informagdes excessivas*
114. | Avaliar a linguagem das regras antiassédio moral da organiza¢ao™*
Identificar se as regras antiassédio moral da organizagdo descrevem de maneira afirmativa
Hs. os aspectos do comportamento*
116. | Identificar se a organizag@o possui regras antiassédio moral*
17, Avaliar.o conhecimento que os colaboradores possuem sobre as regras antiassédio moral,
caso existentes*
Selecionar métodos apropriados a realidade da organizacdo para avaliar o conhecimento que
118. os colaboradores possuem sobre as regras antiassédio moral*
Propor alteragdes nas regras antiassédio moral da organizagdo de acordo com os critérios
19. avaliados, caso necessario*
190 Estabelecer regras antiassédio moral para o contexto de trabalho caso a organizacgio nio
' possua**
121. | Identificar a importancia do ensino por instrugao**
122. | Obter aprovacao para elaborar regras antiassédio moral*
13 Explicitar a(s) pessoa(s) responsavel(is) por tomada de decisdes relacionadas a aprovagao
| de regras antiassédio moral a importancia de desenvolver tais regras*
124 Identificar pessoa(s) responsavel(is) por tomada de decisdes relacionadas a aprovagdo de
' regras antiassédio moral*
Identificar os recursos disponiveis na organizacao para a elaboragdo de regras antiassédio
125. moral*
126. | Definir regras antiassédio moral considerando as caracteristicas da organiza¢io**
Definir quais sdo os comportamentos socialmente adequados que se espera que os
127. | colaboradores apresentem no contexto de trabalho em interacdo com quaisquer outros
colaboradores**
Definir quais s@o os comportamentos socialmente inadequados que néo serfo permitidos aos
128. | colaboradores apresentar no contexto de trabalho em interagdo com quaisquer outros
colaboradores**
Diferenciar comportamentos socialmente adequados dos ndo adequados ao contexto de
129.
trabalho**
130. Identificar os comportamentqs socialmepte adequados no contexto de trabalho que
favorecem os relacionamentos interpessoais®*
131 Identificar os comportamentos socialmente inadequados no contexto de trabalho que
" | desfavorecem os relacionamentos interpessoais®*
Definir as consequéncias arbitrarias previstas a serem manipulas pela organizagao para o
132 nao seguimento das regras antiassédio moral**
133 Identificar as consequéncias legais previstas para aqueles que apresentarem

comportamentos socialmente inadequados no contexto de trabalho*
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N. de . .
N Comportamentos-objetivo de ensino
referéncia
Solicitar a(s) pessoa(s) responsavel(is) por tomada de decisdes relacionadas a aprovagao de
134. | regras antiassédio
moral a avaliagdo das regras estabelecidas*
135. | Registrar por escrito as regras antiassédio moral elaboradas para o contexto de trabalho*
136. | Descrever as regras antiassédio moral para o contexto de trabalho de forma objetiva*
137. | Descrever as regras antiassédio moral para o contexto de trabalho de forma clara*
138. | Descrever as regras antiassédio moral para o contexto de trabalho de forma precisa*
139. | Descrever as regras antiassédio moral para o contexto de trabalho de forma concisa*
140. | Descrever as regras antiassédio moral para o contexto de trabalho com linguagem direta*
141. | Ensinar habilidades sociais aos colaboradores no contexto de trabalho**
142. | Instruir os colaboradores sobre o que sdo habilidade sociais**
143. | Diferenciar comportamentos socialmente adequados dos inadequados**
144. | Identificar as classes de comportamentos que compdem as habilidades sociais**
145. | Identificar as subclasses de comportamentos que compdem as habilidades sociais**
Descrever aos colaboradores, a importancia das habilidades sociais para a construcao de
146.
relacionamentos saudaveis**
147. | Identificar a importancia das habilidades sociais para os relacionamentos interpessoais®*
148 Atuar como modelo de comportamentos socialmente adequados em interacao social com os
" | membros da organizaciao**
149 Identificar a importancia da modelacdo no processo de aprendizagem de um
" | comportamento**
150. | Interagir com quaisquer outros colaboradores de forma socialmente adequada**
151 Arranjar condigdes de ensino que possibilitem aos colaboradores treino de habilidades
" | sociais**
Identificar os recursos disponiveis na organiza¢do que permitam o treino de habilidade
152.
sociais*
Utilizar o processo de modelagem para desenvolver comportamentos relacionados a classe
153.
das habilidades sociais nos colaboradores*
Identificar a importancia da modelagem como um processo de aprendizagem de
154.
comportamentos socialmente adequados**
Fornecer consequéncias as respostas emitidas pelos colaboradores em interacdo com
155 outros colaboradores, que aumentem a probabilidade de as respostas serem emitidas
" | novamente, quando estiverem relacionadas as classes de comportamentos das habilidades
sociais**
Definir quais consequéncias fortalecedoras serdo fornecidas aos colaboradores ao
156. | apresentarem respostas socialmente adequadas em interagdo com quaisquer outros
colaboradores**
157 Identificar os recursos disponiveis na organizacdo que podem ser manejados a fim de
" | fortalecer os comportamentos socialmente adequados*
158. | Identificar quais sdo as consequéncias que fortalecem um comportamento**
Fornecer consequéncias as respostas emitidas pelos colaboradores em interagdo com outros
159. | colaboradores, que diminuam a probabilidade de as respostas serem emitidas novamente,
quando estiverem relacionadas as classes de comportamentos socialmente inadequadas *
Definir quais consequéncias que enfraquecem um comportamento serdo fornecidas aos
160. | colaboradores quando apresentarem respostas socialmente inadequadas em interagdo

com quaisquer outros colaboradores**
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Identificar os recursos disponiveis na organizacdo que podem ser manejados a fim de
161. enfraquecer os comportamentos socialmente inadequados™
Identificar as consequéncias que reduzem a ocorréncia de um comportamento ou que
162. levam a sua extin¢ao**
Instruir os colaboradores a fornecerem consequéncias que aumentem a probabilidade dos
163. | comportamentos socialmente adequados apresentados por outros colaboradores ocorrem
novamente*
164. | Instruir os colaboradores sobre o assédio moral no contexto de trabalho**
165 Identificar a importancia de instruir os colaboradores sobre o assédio moral no contexto
" | de trabalho**
166. | Caracterizar o assédio moral no contexto de trabalho junto aos colaboradores**
Descrever as possiveis consequéncias do assédio moral no contexto de trabalho para
167. aqueles que participam desta situacao™*
168. | Apresentar aos colaboradores as regras antiassédio moral da organizagao*
169, Descrever a responsabilidade dos colaboradores-espectador ao presenciarem uma situagao
de assédio moral no contexto de trabalho**
Descrever a importancia de reportar situacdes de assédio moral ao canal destinado as
170. deniincias adotado pela organizacio**
Apresentar aos colaboradores o meio adotado pela organizagdo para mensurar as situagdes
171 de assédio moral*
172 Desgrever aos colaboradores os comportamentos socialmente adequados esperados deles
" | em interagdo com outros colaboradores**
173, Supervisionar os colaboradores no contexto de trabalho para prevenir possiveis
situacoes de assédio moral**
174. | Manejar situagdes de assédio moral no contexto de trabalho**
Manejar possiveis situacdes de assédio moral ao presenciar uma ocorréncia de acordo
175. com a gravidade da violéncia observada**
176. | Avaliar a gravidade da violéncia observada*
177. | Identificar os prejuizos aos envolvidos na possivel situagido de assédio moral observada*
178. | Identificar danos de natureza emocional*
179. | Identificar danos de natureza fisica*
Identificar os prejuizos da possivel situagdo de assédio moral observada para a realizagao
180. das atividades de trabalho*
181 Manejar possiveis situacées.de assédio moral que ndo pr.ejudicam arealizagdo das atividades
" | de trabalho e/ou trazem prejuizos imediatos aos envolvidos*
182 Interromper, por meio de uma solicitacio verbal, os comportamentos dos envolvidos em
" | uma possivel situagdo de assédio moral ao presenciar uma ocorréncia**
Comunicar aos colaboradores envolvidos na possivel situacio de assédio moral que
183. posteriormente eles serdo convocados para uma conversa**
Solicitar aos colaboradores que continuem as atividades anteriores a possivel situagdo de
184. assédio moral ocorrer®*
Utilizar linguagem assertiva ao conversar com os colaboradores envolvidos na possivel
185. situagdo de assédio moral observada*
186. | Distinguir comportamento assertivo de comportamento passivo e agressivo™
187. | Identificar as caracteristicas do comportamento assertivo*®
188. | Identificar as caracteristicas do comportamento passivo™®
189. | Identificar as caracteristicas do comportamento agressivo™
190. Manejar possiveis situag:.ées de .asséQio moral que pr.ejudicam a realizagdo das atividades de
trabalho e/ou trazem prejuizos imediatos aos envolvidos*
191 Retirar do ambiente de trabalho os colaboradores envolvidos na possivel situacdo de

assédio moral em casos avaliados como prejudiciais**
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N fl ¢ . Comportamentos-objetivo de ensino
referéncia
Alocar em ambientes diferentes os colaboradores envolvidos na possivel situagao de assédio

192. moral no contexto de trabalho*

Garantir que os colaboradores envolvidos na possivel situacao de assédio moral no contexto
193. de trabalho estejam aptos para conversar sobre a violéncia observada*
194 Encaminhar os colaborares envolvidos na polssivel §ituac€10 de assédio moral, de acordo com
" | a natureza do dano observado, a profissionais qualificados*

105 Manejar possiveis situagcdes de assédio moral no contexto de trabalho apds observar a
" | sua ocorréncia ou ap6s uma dentdncia**

196 Registrar por escrito as possiveis situacoes de assédio moral apés observar a sua
" | ocorréncia para acompanhamento do caso**

197, Registrar quais foram os colaboradores envolvidos na possivel situagao de assédio moral no
contexto de trabalho*

198, Registrar os comportamentos emitidos pelos envolvidos na possivel situagdo de assédio
moral no contexto de trabalho *

Manejar o comportamento do colaborador-alvo apds observar a ocorréncia de uma

199. possivel situacdo de assédio moral ou apés uma dentncia**

Encaminhar o colaborador-alvo da possivel situagdo de assédio moral observada e/ou

200. | denunciada para um local seguro, de modo que o(s) episddio(s) de violéncia possa(m) ser
investigado(s)*

201 Identificar local seguro para conduzir a investigagao d.a possiYel situa({‘ﬁf) de assédio moral

" | observada e/ou denunciada de modo que a conversa seja mantida em sigilo*
Acolher o colaborador-alvo da possivel situacdo de assédio moral observada e/ou

202. denunciada expressando o quio importante serd o seu relato sobre a situagao ocorrida**
Solicitar que o colaborador-alvo relate como ocorreu a possivel situacdo de assédio

203. .
moral observada e/ou denunciada**

204 Solicitgr ao colaborador-alvo de uma possivel situacdo de assédio moral observada e/ou

" | denunciada que descreva o comportamento do colaborador-autor*
Solicitar ao colaborador-alvo de uma possivel situacdo de assédio moral observada

205. | e/ou denunciada que descreva como foi o seu comportamento diante da situacdo de
violéncia™*

Solicitar ao colaborador-alvo de uma possivel situacdo de assédio moral observada e/ou

206. | denunciada que descreva como foi o comportamento do(s) colaboradore(s)-espectador, caso
houvesse(m) testemunha(s)*

207, Solicitgr ao colaborador-alvo de uma possivel situacdo de asséd.io mqral observac.la e/ou
denunciada que descreva a frequéncia e a duragdo com que essa violéncia tem ocorrido*
Solicitar ao colaborador-alvo da possivel situagdo de assédio moral observada e/ou

208. denunciada que descreva o contexto em que a violéncia ocorre™

209. | Ouvir o colaborador-alvo atentamente e sem julgamento**

Comportar-se como modelo apresentando comportamentos de respeito ao interagir com o

210. | colaborador-alvo de uma possivel situagdo de assédio moral observada e/ou
denunciada**

Emitir comportamentos verbais de valida¢ao do relato do colaborador-alvo de uma

211. | possivel situacdo de assédio moral observada e/ou denunciada, caso ele tenha usado
estratégias adequadas no momento da ocorréncia da situagdo de agressao**

2 Diferenciar estratégias adequadas das estratégias inadequadas para o alvo lidar com uma

" | possivel situagido de assédio moral**
1 Identificar quais sdo as respostas adequadas para o colaborador-alvo emitir diante da
3 ocorréncia de uma possivel situacdo de assédio moral**
h14 Identificar quais sdo as respostas inadequadas para o colaborador-alvo emitir diante da

ocorréncia de uma possivel situagdo de assédio moral**
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Orientar o colaborador-alvo sobre quais acdes realizar diante de uma possivel situagao
215. | de assédio moral observada e/ou denunciada caso ele tenha usado estratégias inadequadas
no momento da ocorréncia da situagdo de agressdo**
Propor de forma verbal oral ao colaborador-alvo de uma possivel situagdo de assédio
216. | moral observada e/ou denunciada um contato com o colaborador-autor para criar
condigdes para que 0 mesmo possa reparar o dano causado ao colaborador-alvo**
Descrever ao colaborador-alvo da possivel situagdo de assédio moral observada e/ou
217. | denunciada, formas assertivas de conduzir uma conversa com o colaborar-autor, de maneira
que o conflito possa ser solucionado*
Garantir ao colaborador-alvo da possivel situag@o de assédio moral no contexto de trabalho,
218. que o caso sera acompanhado*
Garantir ao colaborador-alvo da possivel situagdo de assédio moral no contexto de trabalho,
219. | que serdo aplicadas as consequéncias organizacionais pré-estabelecidas caso a violéncia seja
comprovada*
220. Manejar o comportamento do colaborador-espectador apos observar a ocorréncia de uma
possivel situa¢do de assédio moral ou apés uma denuncia**
Encaminhar o colaborador-espectador da possivel situagdo de assédio moral observada e/ou
221. | denunciada para um local seguro, de modo que o(s) episddio(s) de violéncia possa(m) ser
investigado(s)*
Acolher o colaborador-espectador da possivel situagao de assédio moral observada e/ou
222. denunciada expressando o quao importante serd o seu relato sobre a situagdo ocorrida*
3 Minimizar o receio do colaborador-espectador em relatar uma possivel situagdo de assédio
" | mora**
4 Garantir o anonimato do colaborador-espectador apds relatar uma possivel situacdo de
* | assédio moral no contexto de trabalho*
Solicitar que o colaborador-espectador relate como ocorreu a possivel situacao de assédio
225. moral que presenciou®*
Solicitar ao colaborador-espectador de uma possivel situacao de assédio moral que descreva
226. o comportamento do colaborador-autor*
297, Solicitar. ao colaborador-espectador de uma possivel situagdo de assédio moral que descreva
como foi o comportamento do colaborador-alvo*
Solicitar que o colaborador-espectador relate sobre o seu comportamento na possivel
228. situacdo de assédio moral presenciada por ele**
Solicitar ao colaborador-espectador de uma possivel situacao de assédio moral que descreva
229. com que frequéncia e a duragdo essa violéncia tem ocorrido™
230. Solicitar ao colaborgdor-e§pectador da possivel situacdo de assédio moral que descreva o
contexto em que a violéncia ocorre*
231. | Ouvir o colaborador-alvo atentamente e sem julgamento**
Comportar-se como modelo apresentando comportamentos de respeito ao interagir com o
232. colaborador-espectador de uma possivel situacao de assédio moral**
Emitir comportamentos verbais de validaciao do relato do colaborador-espectador caso
233. | ele tenha usado estratégias adequadas para auxiliar na resolugdo da possivel situagdo de
assédio moral ao presencia-la**
Identificar quais respostas emitidas pelo colaborador-espectador podem auxiliar na
234. resolugdo da possivel situagdo de assédio moral quando presencia-la**
Orientar o colaborador-espectador sobre quais acoes tomar diante de uma possivel
235. | situacdo de assédio moral ao presencid-la, caso ele tenha usado estratégias

inadequadas**
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N fl ¢ . Comportamentos-objetivo de ensino
referéncia
Esclarecer ao colaborador-espectador que também ¢ sua responsabilidade intervir em uma
236. | possivel situacdo de assédio moral, ao presencid-la, para auxiliar na resolucdo de forma
adequada**
237 Minimizar o receio do colaborador-espectador em intervir em uma possivel situagdo de
~ | assédio moral para auxiliar na resolugdo de forma adequada**
238 Garantir que o colaborador-espectador terd suporte organizacional caso ele seja prejudicado
" | ao intervir em uma situacdo de assédio moral*
Manejar o comportamento do colaborador-autor apdés observar a ocorréncia de uma
239. possivel situacdo de assédio moral ou apés uma denincia**
Encaminhar o colaborador-autor da possivel situagdo de assédio moral observada e/ou
240. | denunciada para um local seguro, de modo que o(s) episddio(s) de violéncia possa(m) ser
investigado(s)*
241 Acolher o colaborador-autor da. possivel situacdo de assédio morgl observadg e/ou
" | denunciada expressando o quao importante sera o seu relato sobre a situa¢do ocorrida**
Solicitar que o colaborador-autor relate como ocorreu a possivel situacao de assédio
242. moral que praticou**
Solicitar ao colaborador-autor de uma possivel situacao de assédio moral que descreva como
243. foi o seu comportamento na situacao de violéncia*
244 Sqlicitar ao colaborador-autor de uma possivel §itua<;€10 de ellssédi(.) moral que descreva como
" | foi o comportamento do colaborador-alvo na situagdo de violéncia *
Solicitar que o colaborador-autor de uma possivel situag@o de assédio moral descreva como
245. . o A
foi o comportamento do(s) colaboradore(s)-espectador na situagdo de violéncia*
Solicitar ao colaborador-autor de uma possivel situa¢ao de assédio moral que descreva com
246. que frequéncia e a duragdo essa violéncia tem ocorrido*
247, Solicitar ao colabprador—autor da possivel situagdo de assédio moral que descreva o contexto
em que a violéncia ocorre*
248. | Ouvir o colaborador-autor atentamente e sem julgamento**
Comportar-se como modelo apresentando comportamentos de respeito ao interagir com o
249. colaborador-autor de uma possivel situacao de assédio moral**
Verbalizar quais foram os comportamentos inadequados apresentados pelo colaborador-
250. autor da possivel situacao de assédio moral**
Identificar quais foram os comportamentos inadequados praticados pelo colaborador-autor
251. | de uma possivel situacao de assédio moral por meio do relato dos envolvidos e/ou por
meio da observacio realizada da situacio de violéncia**
Verbalizar todos os comportamentos que ndo sdo permitidos em uma situagao de interacao
252. social no contexto organizacional**
Verbalizar ao colaborador-autor da possivel situacdo de assédio moral quais sdo as
253. | consequéncias organizacionais e/ou legais pré-estabelecidas a quem pratica assédio
moral**
254 Verbalizar ao colaborador-autor as possiveis consequéncias do comportamento
" | violento praticado para os envolvidos na possivel situacio de assédio moral**
Orientar o colaborador-autor sobre quais sdo os comportamentos esperados em uma
255. L . ~ .
situagdo de interacao social no contexto de trabalho**
Elencar com o colaborador-autor estratégias que ele poderd adotar para reparar o dano
256. causado ao colaborador-alvo apos a possivel situacdo de assédio moral**
257, IQentiﬁcar quais .foram 0s dqnos causados ao colaborador-alvo decorrentes da possivel
situacdo de assédio moral praticada pelo colaborador-alvo*
Identificar estratégias adequadas que podem ser realizadas pelo colaborador-autor para
258. | reparar os danos causados ao colaborador-alvo apds uma possivel situacdo de assédio
moral*
759 Garantir o sigilo das informacdes relatadas e da identidade dos colaboradores envolvidos na

possivel situagao de assédio moral no contexto de trabalho*
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Supervisionar os colaboradores no contexto de trabalho para identificar se ha
260. recorréncia de possiveis situacoes de assédio moral**

Manejar situagdes de recorréncia de possiveis situagdes de assédio moral no contexto de
261. trabalho*
262 Avali.ar as estratégias de manejo de possiveis situagdes de assédio moral adotadas

" | anteriormente*

Identificar quais estratégias foram efetivas para manejar as possiveis situagdes de assédio
263. moral no contexto de trabalho*
64 Identificar quais estratégias ndo foram efetivas para manejar as possiveis situacdes de

assédio moral no contexto de trabalho*

265. | Propor novas estratégias de manejo de acordo com a avalia¢do realizada*

266. | Manejar situagdes de assédio moral apods a avaliagdo e confirmacdo da violéncia*

Manejar o comportamento do colaborador-autor ap6s a avaliagao e confirmagao do assédio

267. moral*

268. | Liberar as consequéncias previstas nas regras antiassédio moral pré-estabelecidas**

269. | Conversar com o colaborador-autor de maneira assertiva e respeitosa™

Manejar o comportamento do colaborador-alvo apos a avaliagdo e confirmacéo do assédio

270. moral*

Oferecer o suporte necessario para que o colaborador-alvo possa se recuperar do assédio

271. moral sofrido*

Nota. As classes de comportamento seguidas de (*) foram classes propostas a partir da pergunta-chave. As
classes seguidas de (**) foram selecionadas e/ou adaptadas de Panosso (2019). As palavras em negrito
indicam as alteragdes que foram realizadas nas classes de comportamento propostas por Panosso (2019).

Discussao

O assédio moral no ambiente de trabalho ¢ um fenomeno especifico, que pode ser
expresso por comportamentos explicitos e/ou velados e que pode ser praticado por
colaboradores de diferentes niveis hierarquicos. Além disso, para que seja qualificado
como tal, essas condutas violentas devem ter duracao e frequéncia prolongada; e causar
prejuizos aos envolvidos (Hirigoyen, 2001/2009, 1998/2019). Dada essas
particularidades, avaliar e intervir em situagdes de assédio moral neste contexto
caracterizam-se como comportamentos complexos, i.e., comportamentos que abrangem
outros comportamentos pré-requisitos. Somente nesta pesquisa, 271 classes de
comportamento foram propostas para que gestores sejam capazes de apresentar esses
comportamentos.

Da totalidade de comportamentos propostos neste estudo, 100 foram referentes a
‘avaliar situagdes de assédio moral no contexto de trabalho’. Este comportamento ¢

fundamental para que agdes adequadas sejam tomadas diante de casos de violéncia. E
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preciso que o gestor conhega as especificidades do assédio moral, saiba reconhecé-lo
diante da sua ocorréncia e arranje meios para identificar aquelas situagdes que ocorrem
na sua auséncia. Para isso, o gestor deve estar apto também a avaliar a frequéncia e
duracdo desta violéncia, assim como as consequéncias para os envolvidos, ja que esses
sdo aspectos centrais na caracterizacdo do fenomeno. Como destacado por Salin et al.
(2019), o que € reconhecido como assédio moral pode variar de pais para pais, e, portanto,
avaliagOes restritas as topografias das condutas violentas tendem a ser falhas. Além disso,
tdo importante quanto a identificagao de uma situacao de assédio moral, ¢ a identificacao
das variaveis que mantém os comportamentos dos envolvidos, uma vez que esses dados
permitirdo que intervengdes mais apropriadas sejam conduzidas.

Quanto as outras 171 classes de comportamento-objetivo propostas, essas fazem
referéncia a ‘intervir em situagdes de assédio moral no contexto de trabalho’. Dessas, 72
sdo sobre prevenir essas situacdes de violéncia e 98 sobre maneja-las. Nota-se, que
intervir em situagdes de assédio moral no ambiente de trabalho ¢ um comportamento
amplo, que vai da prevengao ao manejo dessas condutas apos a sua confirmagao. O gestor
pode estar atuando nos trés niveis citados por Glina e Soboll (2012): primario, secundario
e terciario, os quais sao direcionados, respectivamente, a redugao de riscos, a promog¢ao
de recursos individuais para lidar com episodios de assédio moral e a reabilitacdo dos
envolvidos apos serem expostos a situacdes violéncia.

As intervengoes em nivel primario, segundo Glina e Soboll (2012), tém um carater
preventivo, visando a promog¢ao de ambientes de livres de quaisquer formas de violéncia.
Nesse nivel, o gestor pode intervir por meio do estabelecimento de regras antiassédio
moral, ensinando habilidades sociais aos colaboradores, instruindo-os sobre essa forma
de violéncia e supervisionando-os no cotidiano de trabalho. Essas acdes, por sua vez,

podem reduzir as chances de que o assédio moral se estabeleca no ambiente corporativo.
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Quanto as intervengdes em nivel secundario, elas objetivam minimizar ou
eliminar as situagdes-problema quando elas ja estao presentes (Glina & Soboll, 2012). O
gestor pode contribuir manejando possiveis situagdes de assédio moral ao presencid-las e
apoés a sua ocorréncia. Para tanto, essa figura deve ser capaz de identificar um episodio
de violéncia e os envolvidos na situagdo, avaliar a gravidade do caso, utilizar linguagem
adequada ao conversar com o(s) autor(es), alvo(s) e testemunha(s), orienta-los quanto ao
assédio moral entre outros comportamentos pré-requisitos. Com isso, o gestor pode
favorecer a redugdo desses comportamentos hostis quando eles ocorrerem na
organizagao.

Com relacao as intervencgdes em nivel terciario, elas se propdem a reducdo e a
melhora. dos danos causados pela violéncia (Glina & Soboll, 2012). Nesse nivel, a
atuacdo do gestor pode ser dar por meio da aplicagdo das consequéncias previstas aos
colaboradores que praticam assédio moral, pelo encaminhamento dos envolvidos a
profissionais qualificados (e.g., médicos, psicologos etc.), pelo acolhimento as vitimas e
testemunhas entre outras agdes possiveis. Por meio desses comportamentos, o gestor
poderé auxiliar na reabilitacdo dos envolvidos apds serem expostos a situacdes de assédio
moral.

Cabe destacar, no entanto, que a prevengao, reducao e/ou a eliminacgao do assédio
moral no ambiente de trabalho estdo sujeitas a outros fatores, como as caracteristicas das
atividades realizadas, ritmo de trabalho, economia do pais entre outras varidveis (Nielsen
& Einarsen, 2018). Contudo, neste cendrio, o gestor exerce um importante papel e pode
contribuir efetivamente para que o assédio moral seja enfrentado, auxiliando na redugao
das consequéncias nocivas associadas a essa forma de violéncia. Glina e Soboll (2012)

enfatizam que a eliminagdo desse tipo de violéncia depende de uma participacao efetiva
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da geréncia nesse processo, que se faz por meio de investimentos em melhorias no local
de trabalho e de apoio as a¢des antiassédio moral da organizacao.

Outro ponto evidenciado nesta pesquisa, mesmo nao sendo o seu principal
objetivo, foi a diferenga entre o assédio moral no ambiente de trabalho e o bullying no
contexto escolar. Apesar de ambas possuirem a mesma etiologia, além de definigdes
proximas, essas sao formas de violéncias particulares. O assédio moral, por exemplo: (a)
pode acontecer entre pessoas de diferentes niveis hierdrquicos, sendo, inclusive, mais
frequente o assédio moral vertical descendente; (b) pode ser expresso por condutas
direcionadas ao trabalho, além do isolamento, da agressao fisica e dos apelidos/chacotas;
(c) acontece em um contexto estrutural e formalmente diferente (Hirigoyen, 1998/2019);
e (d) possui como algumas das consequéncias, a indenizagao da(s) vitima(s) e os prejuizos
para a organizacao (Araujo, 2009). Além dessas diferencas, diante do bullying escolar, ¢
comum contatarem 0s pais para a resolucao destas situagdes de violéncia, o que nao
acontece no ambiente corporativo. Contudo, mesmo com essas especificidades, a
utilizacao de estudos sobre bullying escolar como diretriz para elaboragao de capacitagdes
no ambiente de trabalho mostrou-se promissora. Por meio do estudo de Panosso (2019),
foi possivel identificar e derivar classes de comportamento componentes das classes de
comportamentos-objetivos terminais: ‘avaliar situagdes de assédio moral no contexto de
trabalho’ e ‘intervir em situagoes de assédio moral no contexto de trabalho’.

As diretrizes da Programagdao de Condigdes para o Desenvolvimento de
Comportamentos foram essenciais para a identificacdio das 271 classes de
comportamentos propostas nesta pesquisa. A pergunta-chave ‘o que o aprendiz precisa
estar apto a fazer para [comportamento complexo]’ permitiu a proposi¢ao de classes de
comportamentos com diferentes niveis de abrangéncia. Isso indica, por sua vez, que

gestores precisam aprender diversos comportamentos para que sejam capazes de avaliar
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e intervir nessas situagdes de assédio moral, os quais vao dos mais basicos (e.g., definir
violéncia) aos mais abrangentes (e.g., avaliar situagdes de assédio moral).

Além disso, ao nomear os comportamentos a serem ensinados aos gestores em
forma de comportamentos-objetivo, esta pesquisa evidenciou aspectos importantes que
podem ser considerados ao elaborar um programa de ensino. Como indicado em Eurich
(Estudo 1), muitas das intervencdes antiassédio moral relatadas na literatura cientifica
nao descrevem com detalhes os comportamentos ensinados e/ou trazem esses dados em
forma de conteudo (e.g., modalidades de assédio moral). Ao substituir os ‘conteudos’ por
‘comportamentos-objetivo de ensino’ € possivel direcionar o olhar do programador para
elementos do ambiente que podem ser manipulados, além das respostas que podem ser
apresentadas pelos aprendizes (Kienen, Kubo, & Botomé, no prelo). Com isso, enfatiza-
se quais condigdes antecedentes precisam ser manejadas pelo programador, quais
respostas sao esperadas que os aprendizes apresentem diante dessas condigdes e quais sao
as consequéncias que essas respostas devem promover. Esses aspectos, por conseguinte,
podem auxiliar no desenvolvimento de capacitagdes futuras com maior probabilidade de
efetividade, eficiéncia e eficacia.

Consideracoes Finais

As 271 classes de comportamentos-objetivo propostas nesta pesquisa para que
gestores sejam capazes de ‘avaliar e intervir em situacdes de assédio moral no contexto
de trabalho’ evidenciaram aspectos importantes sobre o perfil desses profissionais. Para
atuar nesta fungdo, gestores devem apresentar comportamentos relacionados a
habilidades sociais, tais como: escutar sem julgamento, comunicar-se de forma
assertividade, empatizar, acolher os colaboradores, utilizar linguagem clara e acessivel a
audiéncia entre outros. Além disso, eles devem apresentar uma postura comprometida

frente a ocorréncias de violéncia, assumindo a responsabilidade por preveni-las e maneja-
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las. Nessa direcao, esses comportamentos sao pré-requisitos para que eles possam intervir
efetivamente em situagdes de assédio moral nas organizacdes, sendo, portanto,
fundamental atentar para esses aspectos ao selecionar pessoas para ocupar uma posicao
de gestao.

Para que os comportamentos nomeados nesta pesquisa sejam desenvolvidos e
contribuam para a reducao do assédio moral no contexto corporativo, ¢ importante que as
etapas seguintes da Programacdo de Condigdes para o Desenvolvimento de
Comportamentos sejam conduzidas. Assim, ¢ necessario que: (a) as classes de
comportamento-objetivo sejam organizadas em uma sequéncia que facilite a
aprendizagem; (b) as condigdes de ensino sejam elaboradas e aplicadas a partir dos
principios dos pequenos passos; do ritmo individual; da resposta ativa; e da verificacao
imediata; (c) o programa de ensino seja avaliado; (d) aperfeigoamentos sejam realizados,
caso necessario; e (e) os resultados sejam divulgados para que futuras pesquisas e
intervengdes possam ser realizadas.

Como limitagdes, destaca-se a auséncia de uma validagdo social por um gestor e
de um teste empirico das classes de comportamento nomeadas. Ao realizar a validagao
social seria possivel que novos comportamentos fossem propostos e/ou que
comportamentos incoerentes com a realidade corporativa fossem excluidos ou
modificados. Além disso, apenas a partir de um teste empirico seria possivel avaliar se os
comportamentos identificados sdo afetivos na reducao do assédio moral no ambiente de
trabalho por meio da atuacao de gestores.

Assim, para futuras pesquisas, sugere-se que as classes de comportamento
propostas sejam validadas e testadas empiricamente. Além disso, retoma-se como
importante, a continuidade desta pesquisa por meio da condugao das etapas seguintes da

PCDC.
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Apéndice A

Descritores e Combinacoes Utilizadas nas Bases de Dados Selecionadas
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Bases de
dados

Data da
busca

Descritores e combinacoes

Resultados

Scopus

EBSCO

SCIELO

REDIB

09/03

09/03

09/03

09/03

(TITLE-ABS-KEY (Aggressi* OR agres* OR antisocial OR antissocial OR conflict* OR conflito OR abus* OR harassment OR acoso
OR assedio OR victimization OR vitimiza* OR persecucion OR incivili* OR mobbing OR bullying OR violenc* OR psicoterror* OR
psychoterror® OR hostigamiento) AND TITLE-ABS-KEY (interven* OR preven* OR program* OR training OR treinamento OR
formacion OR assessment OR avaluation OR avalia*) AND TITLE-ABS-KEY (workplace OR trabalho OR trabajo OR organiza* OR
laboral) AND NOT TITLE-ABS-KEY (school OR children OR escola OR crianga OR colégio OR escolar OR nino) AND LIMIT-TO
(Brazil OR México OR colombia OR Argentina OR chile OR peru OR ecuador OR Venezuela OR bolivia OR Costa rica OR Guatemala
OR Uruguai OR cuba OR Haiti OR el salvador OR panama OR dominican republic OR paraguay)

(Titulo (Aggressi* OR agres™* OR antisocial OR antissocial OR conflict* OR conflito OR abus* OR harassment OR acoso OR assedio
OR victimization OR vitimiza* OR persecucion OR incivili* OR mobbing OR bullying OR violenc* OR psicoterror* OR
psychoterror®* OR hostigamiento) AND Titulo (interven* OR preven* OR program* OR training OR treinamento OR formacién OR
assessment OR avaluation OR avalia*) AND (workplace OR trabalho OR trabajo OR organiza* OR laboral) AND NOT (school OR
children OR escola OR crianca OR colégio OR escolar OR nino). Filtro: inglés, portugués e espanhol.

(ti:(Aggressi* OR agres* OR antisocial OR antissocial OR conflict* OR conflito OR abus* OR harassment OR acoso OR assedio OR
victimization OR vitimiza* OR persecucion OR incivili* OR mobbing OR bullying OR violenc* OR psicoterror* OR psychoterror*
OR hostigamiento)) AND (interven* OR preven* OR program* OR training OR treinamento OR formaciéon OR assessment OR
avaluation OR avalia*) AND (workplace OR trabalho OR trabajo OR organiza* OR laboral) AND NOT (school OR children OR
escola OR crianga OR colégio OR escolar OR nino*)

(Titulo:Aggressi* OR agres* OR antisocial OR antissocial OR conflict* OR conflito OR abus* OR harassment OR acoso OR assedio
OR victimization OR vitimiza* OR persecucion OR incivili* OR mobbing OR bullying OR violenc* OR psicoterror* OR
psychoterror®* OR hostigamiento) AND (Titulo:interven®* OR preven* OR program* OR training OR treinamento OR formacion OR
assessment OR avaluation OR avalia* ) AND (Todos los campos:workplace OR trabalho OR trabajo OR organiza* OR laboral) AND
NOT ((Todos los campos:school OR children OR escola OR crianga OR colégio OR escolar OR nino))

1084

888

804

228
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Bases de Data da

dados busca Descritores e combinacoes Resultados

NEPPOT  17/03  https://neppot.ufsc.br/?page id=25 43

(Titulo:Aggressi* OR agres* OR antisocial OR antissocial OR conflict* OR conflito OR abus* OR harassment OR acoso OR assedio

OR victimization OR vitimiza* OR persecucion OR incivili* OR mobbing OR bullying OR violenc* OR psicoterror* OR 305
psychoterror* OR hostigamiento) AND (Titulo:interven®* OR preven* OR program* OR training OR treinamento OR formaciéon OR

assessment OR avaluation OR avalia*) AND (Todos os campos:workplace OR trabalho OR trabajo OR organiza* OR laboral)

BDTD 10/03
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Apéndice B
Avaliacoes de Qualidade Individual dos Estudos A — L. Realizadas pelo Primeiro e
Segundo Avaliador Segundo os Critérios do EB2-2015
Estudo A - Albanaes, P., Rodrigues, K. J. R., Pellegrini, P. G., & Tolfo, S. da R. (2017). Intervencio em

grupo de apoio psicologico a trabalhadores vitimas de assédio moral. Revista de Psicologia (PUCP), 35(1),
61-96. https://doi.org/10.18800/psico.201701.003

Avaliador 1 Avaliador 2
Principio Pontuagao Principio Pontuacao

2 2

Enquadramento 3 Enquadramento 3
Conceitual T+ Conceitual o
Total do principio 5 6
1* 2%

Abertura ¢ 0* Abertura e 1*
Transparéncia 0 Transparéncia 0

1 1

Total do principio 2 4
2 2

Robustez Metodologica 1* MROZuTt,eZ. 2%
o etodologica o

Total do principio 5 4
0 0

Ferramentas 0 Ferramentas 0
Total do principio 0 0
0 0

. 0 . 0
Validade 1 Validade 1

0 0

Total do principio 1 1
Confiabilidade g Confiabilidade g
Total do principio 0 0
Convincéncia ; Convincéncia ;
Total do principio 4 4
Total Geral 17 Total 19

Nota. O simbolo (*) indica os critérios que receberam pontuagdes diferentes dos avaliadores.

Estudo B - Anaya, B. P. P, Hernandez, A. M., Barrios, K. M., & Ruiz, E. J. C. (2017). Evaluacién de
intervencioén formativa sobre el reconocimiento del acoso a un grupo de trabajadores de servicios de
limpieza. Medicina y Seguridad Del Trabajo, 63(249), 300-310.

Avaliador 1 Avaliador 2

Principio Pontuacio Principio Pontuacio
2 2
Enquadramento > Enquadramento >
Conceitual > Conceitual >
Total do principio 6 6
2 2
Abertura e 2 Abertura e 2
Transparéncia 1 Transparéncia 1
1* D%k
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Total do principio 6 7
2 2

Robustez Metodologica 2 MROZuTFeZ. 2
T etodologica o

Total do principio 5 4
2 2

Ferramentas 0 Ferramentas 0
Total do principio 2 2
2 2

. 1 . 1
Validade T Validade o

1 1

Total do principio 5 6
Confiabilidade ; Confiabilidade ;
Total do principio 4 4
Convincéncia ; Convincéncia ;
Total do principio 4 4
Total Geral 31 Total 33

Nota. O simbolo (*) indica os critérios que receberam pontuagdes diferentes dos avaliadores.

Estudo C - Referéncia: Camara, R. de A., Maciel, R. H., & Gongalves, R. C. (2012). Prevengio ¢
combate ao assédio moral entre servidores publicos do estado do Ceara. Revista Brasileira de Saude
Ocupacional, 37(126), 243-255. https://doi.org/10.1590/S0303-76572012000200006

Avaliador 1 Avaliador 2

Principio Pontuacao Principio Pontuacao
2 2
Enquadramento 3 Enquadramento 3
Conceitual > Conceitual >
Total do principio 6 6
2 2
Abertura ¢ 2 Abertura e 2
Transparéncia 2 Transparéncia 2
0* 1*
Total do principio 6 7
2 2
Robustez Metodologica 1* MROZuT%eZ. 2%
o etodologica 0
Total do principio 5 4
0 0
Ferramentas 0 Ferramentas 0
Total do principio 0 0
0* 1*
. 0 . 0

Validade Validade

0 0
0 0
Total do principio 0 1
Confiabilidade g Confiabilidade g
Total do principio 0 0
Convincéncia ; Convincéncia ;
Total do principio 4 4
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| Total Geral | 21 | Total 22 |
Nota. O simbolo (*) indica os critérios que receberam pontuacdes diferentes dos avaliadores.

Estudo D - Consuegra, L. Y. G. (2010). El conflicto organizacional: “Una solucidén constructiva.”
Pensando Psicologia, 6(11), 11-27.

Avaliador 1 Avaliador 2

Principio Pontuacio Principio Pontuacio
2 2
Enquadramento > Enquadramento >
Conceitual > Conceitual >
Total do principio 6 6
2 2
Abertura ¢ 0 Abertura e 0
Transparéncia 2 Transparéncia 2
2 2
Total do principio 6 6
2 2
Robustez Metodologica 2 Robustez Metodologica 2
1* 2%
Total do principio 5 6
0 0
Ferramentas 0 Ferramentas 0
Total do principio 0 0
2 2
1* 0*
Validade I Validade 1
0 0
Total do principio 4 3
Confiabilidade 0 Confiabilidade 0
1* 0*
Total do principio 1 0
. . 2 . . 2
Convincéncia I Convincéncia I
Total do principio 3 3
Total Geral 25 Total 24

Nota. O simbolo (*) indica os critérios que receberam pontuacdes diferentes dos avaliadores.

Estudo E - Enrico, C. A. E., & Arenas, X. P. (2005). Programa de capacitacién en relaciones
interpersonales como facilitador hacia un educuado manejo de conflicto. djayu Organo de Difusion
Cientifica Del Departamento de Psicologia UCBSP, 3(1), 1-20.

Avaliador 1 Avaliador 2
Principio Pontuacao Principio Pontuacio
Enquadramento 21* Enquadramento 11*
Conceitual Conceitual
2 2
Total do principio 5 4
2 2
Abertura e 0 Abertura e 0
Transparéncia 0 Transparéncia 0
1 1
Total do principio 3 3
2 2
Robustez Metodologica 1* Robustez Metodologica 2%
2% 0*
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Total do principio 5 4
0* 2%

Ferramentas 0 Ferramentas 0
Total do principio 0 2
2 2

. 2 . 2
Validade = Validade T

0 0

Total do principio 5 6
Confiabilidade ; Confiabilidade ;
Total do principio 4 4
. . 2% . . 1*
Convincéncia > Convincéncia 5
Total do principio 4 3
Total Geral 26 Total 26

Nota. O simbolo (*) indica os critérios que receberam pontuacdes diferentes dos avaliadores.

Estudo F - Martins, F. S., Caldas, D. B., Cugnier, J. S., Goulart, L., & Tolfo, S. da R. (2012).
Restabelecendo o poder de agir: Atendimento grupal para assediados moralmente no trabalho. Revista
http://pepsic.bvsalud.org/scielo.php?pid=S0104-

Brasileira de  Psicodrama,

20(2),

53932012000200007 &script=sci_arttext

Avaliador 1 Avaliador 2
Principio Pontuacio Principio Pontuacio

1 1

Enquadramento > Enquadramento >
Conceitual T Conceitual X
Total do principio 4 5
1 1

Abertura ¢ 0 Abertura e 0
Transparéncia 1* Transparéncia 2%

1 1

Total do principio 3 4
1 1

Robustez Metodologica 0* Robustez Metodologica 1*
0 0

Total do principio 1 2
0 0

Ferramentas 0 Ferramentas 0
Total do principio 0 0
0 0

Validade 0 Validade 0

0 0

0 0

Total do principio 0 0
Confiabilidade g Confiabilidade 8
Total do principio 0 0
. . 1 . . 1
Convincéncia 1 Convincéncia I
Total do principio 2 2
Total Geral 10 Total 13

Nota. O simbolo (*) indica os critérios que receberam pontuacdes diferentes dos avaliadores.
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Estudo G - Nunes, T. S., Cugnier, J. S., & Tolfo, S. da R. (2015). Prevencién y combate al acoso moral
en el trabajo: De la informacién e la accion. In Hostigamiento Psicologico Laboral e Institucional en
Iberoameérica: Estado del arte y experiencias de intervencion (1* edicion, Issue October 2015, p. 815). Sb
editorial.

Avaliador 1 Avaliador 2
Principio Pontuacao Principio Pontuacio

1 1

Enquadramento 3 Enquadramento 3
Conceitual T+ Conceitual o
Total do principio 4 5
1 1
Abertura e 1* Abertura ¢ 0*
Transparéncia 0 Transparéncia 0

1 1

Total do principio 3 2
1 1

Robustez Metodologica 2% Robustez Metodologica 1*
1* 0*

Total do principio 4 2
0 0

Ferramentas 0 Ferramentas 0
Total do principio 0 0
0 0

Validade 0 Validade 0

0 0

0 0

Total do principio 0 0
Confiabilidade g Confiabilidade 8
Total do principio 0 0
. . 1 . . 1
Convincéncia 1 Convincéncia 1
Total do principio 2 2
Total Geral 13 Total 11

Nota. O simbolo (*) indica os critérios que receberam pontuagdes diferentes dos avaliadores.

Estudo H - Oliveira, F. de, Sato, L., Queiroz, C. C. M., Saké, D. H., Oliveira, F. M. U. de, Bastos, J. A.,
Andrada, C. F., & Mortada, S. P. (2018). Pesquisa-interveng¢ao participativa com trabalhadores da Unidade

de Manuteng@o de uma universidade publica: Precarizagdo, memoria e resisténcia. Revista Brasileira de
Sauide Ocupacional, 43(1), 1-9. https://doi.org/10.1590/2317-6369000012518

Avaliador 1 Avaliador 2
Principio Pontuagao Principio Pontuacio

1 1
Enquadramento 7% Enquadramento "
Conceitual 2 Conceitual 2
Total do principio 5 4
1 1

Abertura ¢ 2 Abertura e 2
Transparéncia 2 Transparéncia 2

0 0

Total do principio 5 5
. 1 . 1

Robustez Metodologica T+ Robustez Metodologica o
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2 2

Total do principio 4 5
0 0

Ferramentas 0 Ferramentas 0
Total do principio 0 0
0 0

Validade 0 Validade 0

0 0

2% 0*

Total do principio 2 0
Confiabilidade g Confiabilidade 8
Total do principio 0 0
Convincéncia ; Convincéncia ;
Total do principio 4 4
Total Geral 20 Total 18

Nota. O simbolo (*) indica os critérios que receberam pontuacdes diferentes dos avaliadores.

Estudo I - Pintor, E. A. da S., & Garbin, A. D. C. (2019). Notifica¢des de violéncia relacionadas ao

trabalho e vigilancia em satide do trabalhador: Rompendo a invisibilidade. Revista Brasileira de Satide
Ocupacional, 44(20), 1-9. https://doi.org/10.1590/2317-6369000006918

Avaliador 1 Avaliador 2
Principio Pontuacio Principio Pontuacgio

1 1

Enquadramento 1 Enquadramento 1
Conceitual T Conceitual T
Total do principio 3 4
1 1

Abertura ¢ 2 Abertura ¢ 2
Transparéncia 2 Transparéncia 2

2 2

Total do principio 7 7
1 1

Robust’ez. 1* Robustez Metodologica 2%
Metodologica o T
Total do principio 4 4
0 0

Ferramentas 0 Ferramentas 0
Total do principio 0 0
0 0

. 0 . 0
Validade 0 Validade T

0 0

Total do principio 0 1
Confiabilidade 8 Confiabilidade 8
Total do principio 0 0
. . 2 . . 2
Convincéncia I Convincéncia I
Total do principio 3 3
Total Geral 17 Total 19

Nota. O simbolo (*) indica os critérios que receberam pontuacdes diferentes dos avaliadores.
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Estudo J - Rosas, M. A. T., & Lépez, S. O. (2011). El Instituto Politécnico Nacional innovando en
politicas en prevencion de violencia con perspectiva de género. Innovacion Educativa, 11(57), 195-205.

Avaliador 1 Avaliador 2

Principio Pontuacao Principio Pontuacio
1 1
Enquadramento > Enquadramento >
Conceitual 5 Conceitual 7
Total do principio 5 5
1 1
Abertura ¢ 2 Abertura ¢ 2
Transparéncia 1* Transparéncia 0*
2 2
Total do principio 6 5
1* 0*
Robustez Metodologica 1 Robustez Metodologica 1
1 1
Total do principio 3 2
0 0
Ferramentas 0 Ferramentas 0
Total do principio 0 0
0 0
. 0 . 0
Validade T+ Validade 0
0 0
Total do principio 1 0
Confiabilidade g Confiabilidade 8
Total do principio 0 0
. . 2 . . 2
Convincéncia I+ Convincéncia 2
Total do principio 3 4
Total Geral 18 Total 16

Nota. O simbolo (*) indica os critérios que receberam pontuagdes diferentes dos avaliadores.

Estudo K - Silva, A. K. L. da, Marinho, M. I. D., Machado, L. S. da S. X., Queiroz, J. L. F. de, & Juca,
R. M. do N. (2019). Assédio moral no trabalho: do enfrentamento individual ao coletivo. Revista Brasileira

de Sauide Ocupacional, 44(22), 1-9. https://doi.org/10.1590/2317-6369000015918

Avaliador 1 Avaliador 2
Principio Pontuacio Principio Pontuacio
2 2
Enquadramento " Enquadramento 7%
Conceitual > Conceitual >
Total do principio 5 6
1 1
Abertura ¢ 2 Abertura e 2
Transparéncia 2 Transparéncia 2
2 2
Total do principio 7 7
2% 1*
Robustez Metodologica 1* Robustez Metodologica 2%
0* 1*
Total do principio 3 4
Ferramentas 0 Ferramentas 0
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0 0

Total do principio 0 0
0 0

. 0 . 0
Validade 0 Validade o

0 0

Total do principio 0 2
Confiabilidade g Confiabilidade 8
Total do principio 0 0
Convincéncia ; Convincéncia g
Total do principio 4 4
Total Geral 19 Total 23

Nota. O simbolo (*) indica os critérios que receberam pontuagdes diferentes dos avaliadores.

Estudo L - Silva, G. M., Carvalho, D. P. F. de O., & Melo, D. B. de. (2019). O Processo Circular
enquanto ferramenta para a gestdo de conflitos em uma Unidade Basica de Saude. Saude Em Debate,
43(spe6), 129-137. https://doi.org/10.1590/0103-11042019s612

Avaliador 1 Avaliador 2

Principio Pontuacao Principio Pontuacio
1 1
Enquadramento > Enquadramento >
Conceitual 2 Conceitual >
Total do principio 5 5
1 1
Abertura ¢ 0 Abertura ¢ 0
Transparéncia 2 Transparéncia 2
0* 1*
Total do principio 3 4
2% 1*
Robustez Metodologica 1* Robustez Metodologica 2%
0* 1*
Total do principio 3 4
0 0
Ferramentas 0 Ferramentas 0
Total do principio 0 0
0 0
Validade (1) Validade (1)
0 0
Total do principio 1 1
Confiabilidade g Confiabilidade 8
Total do principio 0 0
. . 2 . . 2
Convincéncia 0 Convincéncia 0
Total do principio 2 2
Total Geral 14 Total 16

Nota. O simbolo (*) indica os critérios que receberam pontuagdes diferentes dos avaliadores.
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Pontuacdes Atribuidas pelo Primeiro e Segundo Pesquisador em Cada Principio dos

Estudos A -L

Pontuacio obtida por estudo em cada principio de avaliacio em relagio a pontuacio maxima possivel

Enquadramento Robustez Adequacio
Pesquisador 1D d . Abertura  de U340 v/ lidade Confiabilidade Convineéncia Total
conceitual , cultural
método

17/40

P1 A 5/6 2/8 5/6 0/4 1/8 0/4 4/4
42,5%
19/40

P2 A 6/6 4/8 4/6 0/4 1/8 0/4 4/4
47,6%
31/40

P1 B 6/6 6/8 5/6 2/4 5/8 4/4 4/4
77,5%
33/40

P2 B 6/6 7/8 4/6 2/4 6/8 4/4 4/4
82,5%
21/40

P1 C 6/6 6/8 5/6 0/4 0/8 0/4 4/4
52,5%
22/40

P2 C 6/6 7/8 4/6 0/4 1/8 0/4 4/4
55%
25/40

P1 D 6/6 6/8 5/6 0/4 4/8 1/4 3/4
62,5%
24/40

P2 D 6/6 6/8 6/6 0/4 3/8 0/4 3/4
60%
26/40

P1 E 5/6 3/8 5/6 0/4 5/8 4/4 4/4
65%
26/40

P2 E 4/6 3/8 4/6 2/4 6/8 4/4 3/4
65%
10/40

P1 F 4/6 3/8 1/6 0/4 0/8 0/4 2/4
25%
13/40

P2 F 5/6 4/8 2/6 0/4 0/8 0/4 2/4
32,5%
13/40

P1 G 4/6 3/8 4/6 0/4 0/8 0/4 2/4
32,5%
11/40

P2 G 5/6 2/8 2/6 0/4 0/8 0/4 2/4
27,5%
20/40

P1 H 5/6 5/8 4/6 0/4 2/8 0/4 4/4
50%
18/40

P2 H 4/6 5/8 5/6 0/4 0/8 0/4 4/4
45%
17/40

P1 I 3/6 7/8 4/6 0/4 0/8 0/4 3/4
42,5%
19/40

P2 I 4/6 7/8 4/6 0/4 1/8 0/4 3/4

47,5%
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Pontuacio obtida por estudo em cada principio de avaliacio em relagdo a pontuacio maxima possivel

Enquadramento Robustez Adequagdo
Pesquisador 1D gonceitual Abertura  de cuﬁurgl Validade Confiabilidade Convincéncia Total
método
18/40
P1 J 5/6 6/8 3/6 0/4 1/8 0/4 3/4
45%
16/40
P2 J 5/6 5/8 2/6 0/4 0/8 0/4 4/4
40%
19/40
P1 K 5/6 7/8 3/6 0/4 0/8 0/4 4/4
47,5%
23/40
P2 K 6/6 7/8 4/6 0/4 2/8 0/4 4/4
57,5%
14/40
P1 L 5/6 3/8 3/6 0/4 1/8 0/4 2/4
35%
16/40
P2 L 5/6 4/8 4/6 0/4 1/8 0/4 2/4
40%
Pl Total 59/78 57/104  47/78 02/52 18/104 09/52 39/52 231/520
ota
75,6% 54,8% 60,2% 3,8% 17,3% 17,3% 75% 44,4%
- Total 62/78 61/104  45/78 04/52 21/104 08/52 39/52 240/520
ota
79,4% 58,6% 57,6% 7,6% 20,1% 15,3% 75% 46,1%
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Apéndice D

Instrucoes para Conducio da Selecao das Classes de Comportamento de Panosso
(2019)

O bullying escolar e o assédio moral no ambiente de trabalho sdo formas de
violéncia com algumas propriedades similares, mas diferem em outros aspectos,
especialmente com relagdo ao publico-alvo e ao contexto em que acontecem. Por isso,
para utilizar as classes de comportamento que foram propostas por Panosso (2019) em
seu estudo, ¢ preciso avaliar quais dessas classes podem ser transpostas para o contexto
organizacional, com ou sem alteracoes.

De modo geral, as classes de comportamento propostas por Panosso (2019) sao
classes de comportamento intermedidrias constituintes das classes de comportamento-
objetivo terminais: “avaliar situa¢des de bullying escolar” e “intervir em situacdes de
bullying escolar”. Essas classes serdo avaliadas para identificar classes de
comportamento-objetivo intermedidrias constituintes das classes de comportamento-
objetivo terminais: “avaliar situagdes de assédio moral no ambiente de trabalho” e
“intervir em situacdes de assédio moral no ambiente de trabalho”.

Assim, o objetivo desta avaliagdo ¢ selecionar as classes de comportamento
propostas por Panosso (2019) que podem ser utilizadas no contexto organizacional. Para
1ss0, o avaliador devera:

e Realizar a leitura prévia das classes de comportamento propostas por Panosso
(2019) que estao listadas logo abaixo;

e Selecionar as classes de comportamento a partir das perguntas norteadoras: (1)
Esta classe de comportamento ¢ intermediaria das classes: ‘avaliar situagdes de
assédio moral no ambiente de trabalho’ ou ‘intervir em situagdes de assédio moral
no ambiente de trabalho’?; (2) Esta classe de comportamento pode ser transposta
para o contexto organizacional considerando as especificidades do ambiente
corporativo e do publico-alvo?

e Ao selecionar as classes de comportamento, ¢ possivel que algumas adaptacdes

sejam necessarias, como apresentado no exemplo a seguir:

Classes de comportamento propostas por Comentarios gerais
Panosso (2019)

Identificar tipos de violéncia no ambiente A palavra escolar deve ser substituida
escolar pelas palavras ambiente de trabalho.
*Exemplo hipotético
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Contudo, nao ¢ preciso realizar tais alteragdes ou comentarios. Esse exemplo ¢
apenas para ilustrar que ¢ possivel selecionar classes de comportamento mesmo
que essas precisem de adaptagdes.

Em casos de classes de comportamento que nao forem selecionadas, o avaliador
devera taxar a classe de comportamento e apresentar uma breve justificativa para

a exclusdo, como apresentado a seguir:

Classes de comportamento propostas Justificativa para  exclusio ou
por Panosso (2019) comentarios gerais

Assédio moral ndao é uma forma de

- . olnei

violéncia

*Exemplo hipotético

O objetivo deste documento nao é que o avaliador faga adaptagdes nas classes de
comportamento, contudo, caso julgue importante, utilize a coluna a direita para
propor alteragdes ou para realizar comentarios gerais.

Apoés a selecdo, o avaliador deverd consultar o documento ‘instrugdes para
avaliacdo das classes de comportamento selecionadas e adaptadas’ e avaliar a
avaliacdo ja realizada pelo pesquisador, sinalizado: (1) concordo totalmente; (2)
concordo parcialmente; (3) discordo;

Em casos de concordancia parcial ou de discordancia com a avaliacdo realizada,

o avaliador devera apresentar um breve comentario com a justificativa.
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Apéndice E
Instrucdo Para Validacido das Alteracoes Propostas nas Classes de
Comportamento de Panosso (2019)
Nesta etapa, o juiz devera avaliar as adaptagoes ja realizadas pelo pesquisador nas
classes de comportamento de Panosso (2019), sinalizado: (1) concordo
totalmente; (2) concordo parcialmente; (3) discordo;
Em casos de concordancia parcial ou de discordancia com a avaliacdo realizada,
o avaliador devera apresentar um breve comentario com a justificativa;
As palavras em negrito indicam as alteragdes que foram realizadas em relacao as
classes de comportamento propostas por Panosso (2019).
Para realizar esta avaliagdo, considere as questoes:

o Esta classe de comportamento ¢ intermediaria das classes: ‘avaliar
situagdoes de assédio moral no ambiente de trabalho’ ou ‘intervir em
situacdes de assédio moral no ambiente de trabalho’?

o Esta classe de comportamento pode ser transposta para o contexto
organizacional considerando as especificidades do ambiente corporativo e

do publico-alvo?
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Exemplo do Protocolo para a Avaliacio do Juiz na Etapa de Adequacio das Classes de Comportamento Propostas por Panosso (2019)

Classes de Alteracoes em relacio as Justificativas Avaliac¢ao do Juiz Justificativa do juiz quando: Avaliacao do primeiro
comportamento classes de comportamento  das alteracoes (2) concordo parcialmente pesquisador em casos de
propostas por propostas por Panosso realizadas (1) concordo totalfnente, ou (3) discordo concordincia parcial ou
Panosso (2019) (2019) g; (ci{mcorddo parcialmente; discordincia
iscordo
Concordo com a adaptagdo da
Identificar as consequéncias - . (2) concordo parcialmente terminologia. Quanto, a_outra
. ~ - Terminologia; justificativa, tenho dtvida se
Identificar as que frequentemente sao S . Ldentifi recisa deste  complemento:
possiveis apresentadas aos - Complemento ugestaoﬂ. . entificar  as B A P :
At 7 consequéncias que que mantem 0
consequéncias ao colaboradores que  adicionado para .
1 rtici d ituaci . frequentemente sio comportamento apresentado Y6 d
2 M
aluno que  participam de uma situagdo  trazer maior apresentadas aos  por eles”, visto que para a AC (1) Concordo
presencia uma de assédio moral como precisio a R
. ~ N . colaboradores que a consequencia ja indica a
situacao de espectadores que mantém o descri¢io da . d . - manutencio do
bullying escolar ~ comportamento classe de Participam de uma situagao ¢ .
de assédio moral como comportamento. Optei por
apresentado por eles Comportamento' . . .
espectadores. deixar mais concisa o nome da
classe.
(3) Discordo
.. Para intervir em situacdes de
Pode ser uma atividade a ser assédio moral, é preciso prevenir
Identificar a (3) discordo realizada durante a capacitagdo situagdes de a’ssé dio moral. Para
importdncia  do Classe sclecionada sem Classe Sucesti ) de gestores. Porém avalio que prevenir situacdes de asjsé dio
: ~ i : Identifiecar—a s 4 . o
ensino por alteracdes selecionada sem  Sugestao: ; ndo é uma classe intermediaria L & . )
. - alteracdes mem%}a—de—eﬁ-sﬂ:}e—pef ... moral, ¢ preciso estabelecer
instrugao . = das classes gerais indicadas L
instracio regras antiassédio moral. Para

para esta pesquisa.

estabelecer regras antiassédio
moral, é preciso que os gestores
identifiquem a importancia do
ensino por instrucao.
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Apéndice G
Instrucodes para Avaliacao do Mapa de Ensino
Etapa 1 — Avaliacdo das nomeacées das classes de comportamento
O avaliador devera analisar as classes de comportamento segundo os critérios:
e Objetividade
o A nomeacdo elimina impressdes pessoais e subjetivas?
o Os termos utilizados referem-se a variaveis observaveis?
o C(lareza
o A nomeacdo ¢ de facil compreensao?
o Os termos estdo descritos de forma a eliminar a possibilidade multiplas
interpretacdes?
e Precisdo
o Os termos utilizados indicam de maneira exata e precisa qual o
comportamento e 0s componentes a que se refere?
e Concisdo
o A nomeagdo ¢ escrita por meio de verbo e complemento sem informagdes
excessivas?
e Linguagem direta
o Os termos descrevem de maneira afirmativa os aspectos do
comportamento?
- Caso sejam propostas adaptacdes nas nomeacdes das classes de comportamento, indicar
qual(is) foi(ram) o(s) critério(s) utilizado(s).

- Propor alteracdes no documento ‘lista de referéncia’ utilizando o controle de alteragdes.

Etapa 2 — Avaliacao do mapa de ensino
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Nesta etapa, o avaliador devera analisar a adequag¢ao da decomposigdo das classes de
comportamento. Para isso, o avaliador devera:

e Iniciar a avaliacdo das classes de comportamento da esquerda para a direita;

e Para cada classe de comportamento, o avaliador deverd realizar a seguinte
pergunta-chave: “o que o aprendiz precisa estar apto a fazer para (e.g., avaliar
situagoes de assédio moral);

e Avaliar se as classes de comportamento seguintes respondem a pergunta-chave;

e Sugerir adaptagdes caso necessario, como:

o Excluir classe de comportamento;
o Alterar posicao da classe de comportamento;
o Inserir nova classe de comportamento.

e Em casos de alteragdes, apresentar breve justificativa.
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Selecdo, Avaliacao e Adequacio das Classes de Comportamento Propostas por Panosso (2019)

Classes de comportamento propostas por
Panosso (2019)*16

Alteracoes em relacio as classes de
comportamento propostas por Panosso (2019)**

Justificativas das alteracoes realizadas

1.

Conceituar violéncia

Selecionada sem alteragoes

2. Identificar tipos de violéncia que podem . ~
. . Selecionada sem alteragdes
ocorrer em diferentes ambientes
i i iolénci i . . o 1. A 5 texto de trabalho;
3. Identificar tipos de violéncia no ambiente Identificar tipos de violéncia no contexto de trabalho deque}goef ao contexto de .rabe% ho
escolar 2. Padronizag@o da terminologia utilizada.
4. Diferenciar bullying escolar de outros tipos Diferenciar assédio moral no contexto de trabalho 1. Adequagdes ao contexto de trabalho;
de violéncia escolar de outros tipos de violéncia organizacional 2. Padronizag@o da terminologia utilizada.
. . L e 1. Adequacgdes ao contexto de trabalho;
5. Conceituar bullying escolar Conceituar assédio moral no contexto de trabalho quagocs x S
2. Padronizagdo da terminologia utilizada.
6. Caracterizar a modalidade bullying direto Caracterizar modalidade de assédio moral direto 1. Adequagdes ao contexto de trabalho.
7. Caracterizar a modalidade bullying indireto Caracterizar modalidade de assédio moral indireto 1. Adequagdes ao contexto de trabalho.
i i i i i Dif iar assédio moral diret assédio moral
8. D1f_erenc1ar bullying direto do bullying Diferenciar ssédio moral direto de assédio mo 1. Adequagdes a0 contexto de trabalho.
indireto indireto
9. Identificar as modalidades de bullying Identificar modalidades de assédio moral no contexto 1. Adequagdes ao contexto de trabalho;
escolar de trabalho 2. Padronizagdo da terminologia utilizada.
1. Adequacgdes ao contexto de trabalho;
. . . . .. .. 2. Padronizagdo da terminologia utilizada;
10. Identificar tipos de respostas mais Identificar as possiveis respostas emitidas pelo 3

frequentemente emitidas pelos autores de
uma situagdo de bullying escolar

colaborador-autor de uma situacido de assédio moral
no contexto de trabalho

. ‘tipos de respostas mais frequentemente’ foi substituido por
as possiveis respostas’, uma vez que no contexto
organizacional, as respostas emitidas pelo colaborador-autor
ndo sdo claramente definidas.

16 *Os numeros fazem referéncia a posi¢io das classes de comportamento no mapa de ensino de Panosso (2019).
**Alteracdes foram propostas pela pesquisadora e/ou pelas juizas que avaliaram as classes de comportamento na Etapa 1 e 2 desta pesquisa.
Palavras em negrito: indicam as altera¢des que foram realizadas em relagdo as classes de comportamento propostas por Panosso (2019).
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Classes de comportamento propostas por

Alteracoes em relacio as classes de

Justificativas das alteracoes realizadas

Panosso (2019)*!¢ comportamento propostas por Panosso (2019)**

1. Adequagdes ao contexto de trabalho;

2. Padronizagdo da terminologia utilizada;

3. ‘produzidas aos alunos’ foi substituido por ‘produzidas pelas
11. Identificar as possiveis consequéncias Identificar as possiveis consequéncias produzidas respostas’ para que ficasse evidenciado que as consequéncias

produzidas aos alunos que participam de uma
situacdo de bullying escolar como autor

pelas respostas do colaborador-autor de uma
situacdo de assédio moral no contexto de trabalho**

fazem referéncia ao paradigma S-R-S e ndo a consequéncias
gerais. Isso porque, no diagrama de decomposicdo desta
pesquisa, esta classe ¢ componente da classe ‘Caracterizar os
comportamentos dos envolvidos em um episédio de assédio
moral no contexto de trabalho’.

12.

Caracterizar os comportamentos do aluno
autor de uma situacdo de bullying escolar

Caracterizar os comportamentos apresentados pelo
colaborador-autor de uma situagdo de assédio moral
no contexto de trabalho

1. Adequacgdes ao contexto de trabalho;
2. Padronizagdo da terminologia utilizada.

13.

Identificar as respostas mais comuns
apresentadas por quem tem alta probabilidade
de tornar-se alvo de bullying escolar

Identifi . l
| babilidade_d | |
bullying-esecolar

1. N2o ha clareza na literatura sobre o assédio moral, sobre qual
¢ o perfil predominante do colaborador-alvo;

2. Aspectos sobre as respostas apresentadas pelo colaborador-
alvo ¢ descrito na classe 14.

14.

Identificar tipos de respostas mais
frequentes emitidas pelos alunos alvos de
uma situagdo de bullying escolar

Identificar as possiveis respostas emitidas pelo
colaborador-alvo de uma situagao de assédio moral
no contexto de trabalho

1. Adequacgdes ao contexto de trabalho;

2. Padronizagdo da terminologia utilizada;

3. ‘tipos de respostas mais frequentes’ foi substituido por ‘as
possiveis respostas’, uma vez que no contexto organizacional,
as respostas emitidas pelo colaborador-alvo nio sdo claramente
definidas.

15.

Identificar as possiveis consequéncias para
quem participa de uma situacdo de bullying
escolar como alvo

Identificar as possiveis consequéncias produzidas
pelas respostas do colaborador-alve de uma situagio
de assédio moral no contexto de trabalho

1. Adequacgdes ao contexto de trabalho;

2. Padronizagdo da terminologia utilizada;

3. ‘para quem’ foi substituido por ‘produzidas pelas respostas’
para que ficasse evidenciado que as consequéncias fazem
referéncia ao paradigma S-R-S e ndo a consequéncias gerais.
Isso porque, no diagrama de decomposigdo desta pesquisa, esta
classe ¢ componente da classe ‘Caracterizar os
comportamentos dos envolvidos em um episodio de assédio
moral no contexto de trabalho’.
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Classes de comportamento propostas por
Panosso (2019)*16

Alteracoes em relacio as classes de
comportamento propostas por Panosso (2019)**

Justificativas das alteracoes realizadas

16.

Caracterizar os comportamentos do aluno
alvo de uma situag@o de bullying escolar

Caracterizar os comportamentos apresentados pelo
colaborador-alvo de uma situacao de assédio moral
no contexto de trabalho

1. Adequacgdes ao contexto de trabalho;
2. Padronizagdo da terminologia utilizada.

17.

Identificar tipos de respostas mais frequentes
que os alunos espectadores apresentam
diante de uma situag@o de bullying escolar

Identificar as possiveis respostas emitidas pelo
colaborador-espectador de uma situagdo de assédio
moral no contexto de trabalho

1. Adequagdes ao contexto de trabalho;

2. Padronizagdo da terminologia utilizada;

3. ‘tipos de respostas mais frequentes’ foi substituido por ‘as
possiveis respostas’, uma vez que no contexto organizacional,
as respostas emitidas pelo colaborador-espectador ndo sao
claramente definidas.

18.

Identificar as possiveis consequéncias ao
aluno que presencia uma situacao de bullying
escolar

Identificar as possiveis consequéncias produzidas
pelas respostas do colaborador-espectador de uma
situagdo de assédio moral no contexto de trabalho

1. Adequagdes ao contexto de trabalho;

2. Padronizacdo da terminologia utilizada;

3. ‘a0 aluno’ foi substituido por ‘produzidas pelas respostas’
para que ficasse evidenciado que as consequéncias fazem
referéncia ao paradigma S-R-S e ndo a consequéncias gerais.
Isso porque, no diagrama de decomposigao desta pesquisa, esta
classe ¢ componente da classe ‘Caracterizar os
comportamentos dos envolvidos em um episédio de assédio
moral no contexto de trabalho’.

19.

Identificar as consequéncias do
comportamento do aluno espectador aos
demais envolvidos, como autor e alvo, em
uma situagdo de bullying escolar

1. Classe de comportamento excluida no momento da
construgdo do mapa de ensino desta pesquisa por estar
implicitamente contemplada nas classes 11 e 15.

20.

Caracterizar os comportamentos do aluno
espectador de uma situacdo de bullying
escolar

Caracterizar os comportamentos apresentados pelo
colaborador-espectador de uma situagdo de assédio
moral no contexto de trabalho

1. Adequagdes ao contexto de trabalho;
2. Padronizagdo da terminologia utilizada.

21.

Caracterizar 0os  comportamentos  dos
envolvidos em um epis6dio de bullying
escolar

Caracterizar os comportamentos dos envolvidos em
um episodio de assédio moral no contexto de
trabalho

1. Adequacdes ao contexto de trabalho;
2. Padronizagdo da terminologia utilizada.

22.

Identificar a frequéncia com que as situacdes
de bullying tém ocorrido no ambiente
escolar e que envolvem os mesmos
participantes

Avaliar a frequéncia ¢ a duracdo das possiveis
situagoes de assédio moral no contexto de trabalho
observadas ou denunciadas

1. Adequacdes ao contexto de trabalho;
2. A duragdo também deve ser considerada nas avalia¢des de
situagdes de assédio moral;
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Classes de comportamento propostas por

Alteracoes em relacio as classes de

Justificativas das alteracoes realizadas

Panosso (2019)*!¢ comportamento propostas por Panosso (2019)**
3. As situagdes de assédio moral necessariamente envolvem os
mesmos participantes e por isso o complemento foi excluido.
23. Identificar as variaveis de risco internas a Identificar as variaveis de risco internas a organizagao
escola que contribuem para o envolvimento que contribuem para o envolvimento dos 1. Adequagdes ao contexto de trabalho
dos alunos em situagdes de bullying escolar  colaboradores em situa¢des de assédio moral
24. Identificar as varidveis protetivas internas a Identificar as varidveis protetivas internas a 1. Adequagdes ao contexto de trabalho;
escola que contribuem para o envolvimento organizacio que previnem o envolvimento dos 2. ‘contribuem para’ foi substituido por ‘previnem’ uma vez
dos alunos em situagdes de bullying escolar  colaboradores em situa¢des de assédio moral que variaveis protetivas sdo aquelas que previnem.
25. Identificar as variaveis de risco externas a Identificar as varidveis de risco externas a
escola que contribuem para o envolvimento organizacio que contribuem para o envolvimento dos 1. Adequagdes ao contexto de trabalho
dos alunos em situagdes de bullying escolar  colaboradores em situa¢des de assédio moral
26. Identificar as varidveis protetivas externas a Identificar varidveis protetivas externa a organiza¢io 1. Adequagdes ao contexto de trabalho;
escola que contribuem para o envolvimento que previnem o envolvimento dos colaboradores em 2. ‘contribuem para’ foi substituido por ‘previnem’ uma vez
dos alunos em situagdes de bullying escolar  situa¢des de assédio moral que variaveis protetivas sdo aquelas que previnem.
27. Caracterizar o bullying escolar Caracterizar o assédio moral no  contexto de 1. Adequacgdes ao contexto de trabalho
trabalho
28. Identificar o 1d had d Identificar, diante de uma possivel situagio de 1. Alteragdes foram propostas para trazer maior precisao a
’ . . papel cesempenhado por caca . s.44io moral no contexto de trabalho, quem é(sao) . ¢ prop p ? P .
partl?lpante envolvido em uma situacao de o(s) colaborador-autor, o(s) colaborador-alvo e o(s) descricdo da c}a§se de comportamento, uma vez que ‘papel
bullying escolar desempenhado’ é pouco preciso.
colaborador-espectador
1. Adequacgdes ao contexto de trabalho;
2. ‘resposta’ foi substituido por ‘comportamento’ uma vez que
29. Identificar as respostas dos alunos Identificar, diante de uma possivel situacdo de ¢ preciso também considerar os eventos antecedentes e
envolvidos em uma situagio de bullying assédio moral no contexto de trabalho, os consequentes.
escolar comportamentos dos colaboradores envolvidos 3. Complemento foi adicionado para se adequar as
especificidades do mapa de ensino desta pesquisa.
30. Identificar os elementos componentes de uma Identificar os elementos componentes de uma situacdo 1. Adequagdes ao contexto de trabalho;

situacao de bullying escolar

de assédio moral no contexto de trabalho

2. Padronizagdo da terminologia utilizada.
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31.

Identificar uma situagao de bullying diante da
ocorréncia do fenomeno

Identificar uma possivel situacdo de assédio moral no
contexto de trabalho diante da ocorréncia do
fendmeno

1. Adequagdes ao contexto de trabalho;

2. Padronizacdo da terminologia utilizada;

3. A palavra ‘possivel’ foi adicionada, uma vez que em
algumas situagdes, ¢ possivel que o gestor ndo tenha acesso a
informagdes sobre a frequéncia e a duragdo das condutas
violentas observadas para entdo caracterizar aquele episodio
como assédio moral.

32. Caracterizar comportamento Caracterizar comportamento a partir da perspectiva 1. Precisdo. Existem diferentes definicdes de comportamento.
analitico-comportamental
33. Identificar os processos que fortalecem um . ~
Selecionado sem alteracoes
comportamento
) ) Identificar os processos que diminuem a
34. Identificar os processos que extinguem um o . -
probabilidade de um comportamento ocorrer 1. Precisdo na descrigdo da classe de comportamento.
comportamento
novamente
1. Adequacgdes ao contexto de trabalho;
. e n 2. As variaveis que mantém o comportamento do colaborador-
. e R Identificar as variaveis que mantém o comportamento .
35. Identificar as varidveis que mantém o . . . ~ ... alvo e colaborador-espectador também devem ser
. . dos envolvidos na possivel situacio de assédio .
comportamento da praticar bullying escolar . consideradas;
moral observada ou denunciada. . . e e
3. ‘observada’ ou ‘denunciada’ foi adicionado para que a classe
se adequasse ao mapa de ensino desta pesquisa.
. Avaliar situagd Ilying n ntexto Avaliar situagdes de assédio moral no contexto de ~
36 situagoes de bullying no- contexto ¢ 1. Adequagdes ao contexto de trabalho.
escolar trabalho
37. Identificar a importancia do ensino por . ~
. - Selecionada sem alteragoes
nstru¢ao
38. Diferenciar comportamentos socialmente . . .
- . Diferenciar comportamentos socialmente adequados ~
adequados dos ndo adequados ao ambiente ~ o 1. Adequacdes ao contexto de trabalho.
dos ndo adequados ao contexto de trabalho
escolar
39. Identificar os comportamentos socialmente Identificar os comportamentos socialmente adequados

adequados que favorecem os relacionamentos
interpessoais

no contexto de trabalho que favorecem os
relacionamentos interpessoais

1. Adaptacao realizada para aumentar a precisdo da descrigdo
da classe de comportamento.
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40.

Definir quais s3o o0s comportamentos
socialmente adequados esperados que os
alunos apresentem no ambiente escolar em
interacdo com os colegas e funcionarios da
escola

Definir quais s3o os comportamentos socialmente
adequados que se espera que os colaboradores
apresentem no contexto de trabalho em interacao
com quaisquer outros colaboradores

1. Adequacgdes ao contexto de trabalho;
2. Padronizagdo da terminologia utilizada.

41. Identificar os comportamentos socialmente Identificar oS comportamentos socialmente 1. Adaptacdo realizada para aumentar a precisdo da descri¢ao
inadequados que prejudicam os inadequados mno contexto de trabalho que da classe de comportamento;
relacionamentos interpessoais desfavorecem os relacionamentos interpessoais 2. Padronizagdo da terminologia utilizada.
42. Deﬁmr qualg §40 08 compoEtamenti)s Definir quais s3o os comportamentos socialmente
socialmente inadequados que ndo serdo . ~ N - ~ .
... . inadequados que ndo serdo permitidos aos 1. Adequagdes ao contexto de trabalho;
permitidos aos alunos apresentar no ambiente RN . S
. ~ colaboradores apresentar no contexto de trabalho 2. Padronizacgio da terminologia utilizada.
escolar em interacdo com os colegas e . N .
funcionari em interacdo com quaisquer outros colaboradores
uncionarios da escola
43. Identificar quais sdo as consequéncias que . ~
Selecionada sem alteragdes
fortalecem um comportamento
44. Definir quais consequéncias serdo fornecidas
aos alunos ao apresentarerp CONSEqUENCIAS 1o finir quais consequéncias fortalecedoras sero ~ .
socialmente adequadas em interacdo com 0s . 1. Adequacgdes ao contexto de trabalho;
Lo, fornecidas aos colaboradores ao apresentarem R . . .
colegas e funcionarios da escola que . . ~ 2. Padronizagdo da terminologia utilizada;
- respostas socialmente adequadas em interagdo com . .
aumentem a  probabilidade  deste uaisquer outros colaboradores 3. Concisdo na descrigdo da classe de comportamento.
comportamento ser apresentado quaisq
novamente
. .. . Identificar as consequéncias que reduzem a
45. Identificar as consequéncias que extinguem A s . -
ocorréncia de um comportamento ou que levam a 1. Precisdo na descrigdo da classe de comportamento
um comportamento s«
sua extin¢ao
46. Definir quais consequéncias serdao fornecidas

aos alunos ao apresentarem consequéncias
socialmente inadequadas em interagdo com os
colegas e funcionarios da escola que
reduzam a probabilidade deste
comportamento ser apresentado
novamente

Definir quais consequéncias que enfraquecem um
comportamento serdo fornecidas aos colaboradores
quando apresentarem respostas socialmente
inadequadas em interacdo com quaisquer outros
colaboradores

1. Adequacgdes ao contexto de trabalho;
2. Padronizagdo da terminologia utilizada;

3. Concisdo na descrigdo da classe de comportamento.
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47.

Definir com os alunos regras de boa
convivéncia no ambiente escola

Definir regras antiassédio moral considerando as
caracteristicas da organizacio**

1. Alteragdes realizadas para adequagdo ao mapa de ensino
desta pesquisa.

48. Estabelecer regras escolares com os alunos Estabelecer regras antiassédio moral para o contexto 1. Alteracdes realizadas para adequagdo ao mapa de ensino
validas para o ambiente escolar de trabalho caso a organizacio nio possua** desta pesquisa.
49. Identificar a importancia das habilidades . ~
.. . . . Selecionada sem alteragoes
sociais para os relacionamentos interpessoais
50. Identificar a importancia da modelagdo no
processo de  aprendizagem de um Selecionada sem alteragdes
comportamento
51. Identificar as classes de comportamentos que . ~
~ - o Selecionada sem alteragoes
compdem as habilidades sociais
52. Identificar as subclasses de comportamentos . ~
~ ot e Selecionada sem alteragoes
que compdem as habilidades sociais
>3. Discriminar a diferenca entre Discriminar comportamentos socialmente adequados . o
comportamentos socialmente adequados dos . 1. Precisdo na descrig@o da classe de comportamento
. dos inadequados
inadequados
54. Interagir com os colegas de trabalho de Interagir com quaisquer outros colaboradores de 1. Adequagdes ao contexto de trabalho;
forma socialmente adequada forma socialmente adequada 2. Padronizagdo da terminologia utilizada.
55. Interagir com os alunos de forma socialmente Interagir—eem—os—alunes—de—forma—secialmente 1. Classe j4 contemplada na classe 54.
adequada adequada
56. Atuar como modelo de comportamentos Atuar como modelo de comportamentos socialmente
socialmente adequados em interagdo social adequados em interacdo social com os membros da 1. Adequagdes ao contexto de trabalho
com os membros da comunidade escolar organizacio
57. Avaliar, junto com os alunos, a importincia Descrever aos colaboradores, a importdncia das 1. Adequagdes ao contexto de trabalho
das habilidades sociais para a constru¢do de habilidades sociais para a construgdo de 2. ‘avaliar’ foi substituido por ‘descrever’, considerando que a
relacionamentos saudaveis relacionamentos saudaveis importancia das habilidades sociais ja ¢ conhecida.
58. Instruir os alunos sobre o que sdo habilidades Instruir os colaboradores sobre o que sdo habilidade ~
.. .. 1. Adequagdes ao contexto de trabalho.
sociais sociais
59. Arranjar condicoes de ensino que . -~ . e
L ) Arranjar condi¢cdes de ensino que possibilitem aos ~
possibilitem aos alunoes o treino de 1. Adequacdes ao contexto de trabalho.

habilidades sociais

colaboradores treino de habilidades sociais**
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60.

Identificar a importancia da modelagem como
um processo de aprendizado  para
comportamentos socialmente adequados

Selecionada sem alteragdes

61.

Fornecer consequéncias as respostas emitidas
pelos alunos, em interacdo com os membros
da comunidade escolar, relacionadas as
classes de comportamentos das habilidades
sociais que aumentem a probabilidade da
resposta ser emitida novamente

Fornecer consequéncias as respostas emitidas pelos
colaboradores em  interagdo com  outros
colaboradores, que aumentem a probabilidade de as
respostas serem emitidas novamente, quando
estiverem relacionadas as classes de comportamentos
das habilidades sociais**

1. Adequacgdes ao contexto de trabalho.
2. Clareza na descrigdo da classe de comportamento.

62.

Ensinar habilidades sociais aos alunos no
ambiente escolar

Ensinar habilidade sociais aos colaboradores no
contexto de trabalho

. Adequacdes ao contexto de trabalho;
. Padronizag@o da terminologia utilizada.

63.

Identificar a importancia de instruir os alunos
sobre bullying

Identificar a importancia de instruir os colaboradores
sobre o assédio moral no contexto de trabalho **

. Adequacdes ao contexto de trabalho;
. Padronizag@o da terminologia utilizada.

64.

Caracterizar o bullying escolar

Caracterizar o assédio moral no contexto de
trabalho junto aos colaboradores**

. Adequagdes ao contexto de trabalho;
. Padronizag@o da terminologia utilizada;
. Diferenciagdo da classe 27.

65.

Identificar as possiveis consequéncias do
bullying para aqueles que participam de uma
situagdo de bullying

Descrever as possiveis consequéncias do assédio
moral no contexto de trabalho para aqueles que
participam desta situagao

. Adequacdes ao contexto de trabalho;

. Padroniza¢do da terminologia utilizada;

. Neste momento da aprendizagem, as consequéncias para os
envolvidos ja sdo conhecidas.

W N =W =N =N =

66.

Identificar ~a  responsabilidade  dos
espectadores ao presenciarem uma situagio de
bullying

Descrever a responsabilidade dos colaboradores-
espectador ao presenciarem uma situacdo de assédio
moral no contexto de trabalho

1. Adequagdes ao contexto de trabalho;

2. Padronizagdo da terminologia utilizada;

3. Alteragdes realizadas para adequagdo ao mapa de ensino
desta pesquisa

67.

Identificar sebre a importancia de reportar
situacdo de bullying aos professores

Descrever a importincia de reportar situagdes de
assédio moral ao canal destinado as dentincias
adotado pela organizacao

1. Adequacgdes ao contexto de trabalho;
2. Alteragdes realizadas para adequacdo ao mapa de ensino
desta pesquisa.

68.

Estabelecer os comportamentos adequados
esperados deles em interagdo com os colegas

Descrever aos colaboradores os comportamentos
socialmente adequados esperados deles em interagdo
com outros colaboradores

1. Adequacgdes ao contexto de trabalho;
2. Alteragdes realizadas para adequagdo ao mapa de ensino
desta pesquisa.
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69.

Estabelecer as consequéncias previstas a
serem manipuladas pela escola para o nao
seguimento das regras escolares

Definir as consequéncias arbitrarias previstas a
serem manipulas pela organizacdo para o ndo
seguimento das regras antiassédio moral

1. Adequagdes ao contexto de trabalho;
2. Alteragdes realizadas para adequagdo ao mapa de ensino
desta pesquisa.

Instruir os colaboradores sobre o assédio moral no

1. Adequagdes ao contexto de trabalho;

70. Instruir os alunos sobre bullying escolar o . L
ymg contexto de trabalho 2. Padronizagdo da terminologia utilizada.
1. Diferente do bullying escolar, os colaboradores no ambiente
71. Envolver a familia nas atividades escolares Envelverafamilianas-atividades-eseolares de trabalho ndo possuem um responsavel legal que deve ser
comunicado em casos de violéncia que os envolvam.
Supervisionar os colaboradores no contexto de 1. Adequagdes ao contexto de trabalho;
72. Supervisionar os alunos no ambiente escolar  trabalho para prevenir possiveis situa¢des de 2. Padronizagdo da terminologia utilizada;
assédio moral 3. Diferenciagao da classe 140.
73. Prevenir situagdes de bullying no ambiente Prevenir situagdes de assédio moral no contexto de 1. Adequagdes ao contexto de trabalho;
escolar trabalho 2. Padronizagdo da terminologia utilizada.
. C e 1. Adequacgdes ao contexto de trabalho;
Interromper, por meio de uma solicitacio verbal, os o s
74. Interromper os comportamentos do aluno . , 2. Precisdo na descri¢do da classe de comportamento;
N ; . - comportamentos dos envolvidos em uma possivel . N ,
autor de bullying ao presenciar uma situacdo . . . 3. Em algumas situagdes, o alvo também pode ser agressor e
~ situacdo de assédio moral ao presenciar uma . .
de agressao . por isso o comportamento de todos os envolvidos deve ser
ocorréncia . i
interrompido.
) ) . Comunicar aos colaboradores envolvidos na ~
75. Comunicar ao aluno autor da situacdo de , . ~ . 1. Adequacgdes ao contexto de trabalho;
L . . possivel situacido de assédio moral que L.
bullying eu posteriormente 0 mesmo sera . - 2. No contexto de trabalho, ¢ importante que todas as partes
posteriormente eles serdo convocados para uma . .
convocado para uma conversa sejam ouvidas.
conversa
76. Sohqtar aos espgctadores da smlag:a? ‘?e Selicitar aos-espectadores-dasitaacio-de-bullyingque 1. No ambiente de trabalho, ¢ provavel que os colaboradores
bullying que se retirem do local da ocorréncia . A ~ ~ . ~
~ seretirem-do-loeal da-ocorréneia-da-agressio ndo possam se retirar do contexto em que a agressao ocorreu.
da agressdo
77. Solicitar aos espectadores que continuem as

atividades anteriores a situacdo de bullying
ocorrer, diante da impossibilidade de
retirarem- se do local da ocorréncia do
bullying

Solicitar aos colaboradores que continuem as
atividades anteriores a possivel situacdo de assédio
moral ocorrer

1. Adequagdes ao contexto de trabalho;

2. No ambiente de trabalho, é provavel que os colaboradores
ndo possam se retirar do contexto em que a agressdo ocorreu, €
por isso o complemento foi avaliado como desnecessario.
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78.

Retirar o aluno alvo da situaciio de bullying
da presenca do aluno autor

Retirar do ambiente de trabalho os colaboradores
envolvidos na possivel situacao de assédio moral em
casos avaliados como prejudiciais

1. Adequagdes ao contexto de trabalho;

2. O complemento ‘avaliados como prejudiciais’ foi
adicionado, uma vez que no contexto de trabalho, a retirada dos
colaboradores de suas fun¢des pode ndo ser possivel.

Interromper, por meio de uma solicitacido verbal, os

79. Interromper uma situagdo de bullying (no comportamentos dos envolvidos em uma possivel 1. Adequagdes ao contexto de trabalho;
momento de sua ocorréncia) situacdo de assédio moral ao presenciar uma 2. Precis@o na descrigdo da classe de comportamento.
ocorréncia
1. Adequagdes ao contexto de trabalho;
2. A palavra ‘possivel’ foi adicionada, uma vez que em
. p ~ - algumas situagdes, ¢ possivel que o gestor ndo tenha acesso a
L N . ., Manejar possiveis situagoes de assédio moral ao . o n ~
80. Manejar situagdo de bullying ao presencia-la . N informagdes sobre a frequéncia e a duragdo das condutas
P presenciar uma ocorréncia de acordo com a . ~ . e
uma ocorréncia . e A e violentas observadas para entdo caracterizar aquele episddio
gravidade da violéncia observada s 4
como assédio moral;
3. A forma de manejar a situagdo de assédio moral depende da
gravidade da violéncia.
81. Identificar processos que promovem a Identificarprocessos—quepromeovem—-a-aprendizagem ., .
. p d P 1. Classe ja descrita nas classes 33 e 34
aprendizagem de um comportamento de-um-comportamento
1. Adequagdes ao contexto de trabalho;
2. A palavra ‘possivel’ foi adicionada, uma vez que em
algumas situagdes, ¢ possivel que o gestor ndo tenha acesso a
Comportar-se como modelo apresentando informagdes sobre a frequéncia e a dura¢do das condutas
82. Comportar-se como modelo apresentando . . . . ~ - -
. ; comportamentos de respeito ao interagir com o violentas observadas para entdo caracterizar aquele episddio
comportamentos de respeito ao dialogar com ; . ~ 4
. - . colaborador-alvo de uma possivel situacdo de como assédio moral;
o aluno alvo de uma situagao de bullying . . - . - .
assédio moral observada e/ou denunciada 3. Alteragdes realizadas para adequacdo ao mapa de ensino
desta pesquisa;
4. ‘dialogar’ foi substituido por ‘interagir’ para ampliar a
analise para comportamentos ‘’ndo-verbais.
83. Comportar-se como modelo apresentando

comportamentos de empatia ao dialogar
com o aluno alvo de uma situacdo de
bullying

Ouvir o colaborador-alvo atentamente e sem
julgamento

1. Alteragdo foi proposta, uma vez que o comportamento
empatico ¢ consideravelmente complexo e ainda ndo €
claramente definido na literatura cientifica.
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1. Adequagdes ao contexto de trabalho;
2. A palavra ‘possivel’ foi adicionada, uma vez que em
. . Acolher o colaborador-alvo da possivel situacdo de algumas situacdes, é possivel que o gestor ndo tenha acesso a
84. Acolher o aluno alvo da situag@o de bullying

expressando o qudo importante sera o seu
relato sobre a situagdo ocorrida

assédio moral observada e/ou denunciada
expressando o quao importante sera o seu relato sobre
a situacdo ocorrida

informagdes sobre a frequéncia e a duragdo das condutas
violentas observadas para entdo caracterizar aquele episddio
como assédio moral;

3. Alteragdes realizadas para adequacdo ao mapa de ensino
desta pesquisa.

85.

Solicitar ao aluno alvo de uma situagdo de
bullying que relate como ocorreu a agressao

Solicitar ao colaborador-alvo de uma possivel
situacdo de assédio moral observada e/ou
denunciada que relate como ocorreu a agressao

1. Adequacdes ao contexto de trabalho;

2. A palavra ‘possivel’ foi adicionada, uma vez que em
algumas situagdes, ¢ possivel que o gestor ndo tenha acesso a
informagdes sobre a frequéncia e a duragdo das condutas
violentas observadas para entdo caracterizar aquele episodio
como assédio moral.

3. Alteragdes realizadas para adequacdo ao mapa de ensino
desta pesquisa.

86.

Valorizar o relato do aluno alvo de uma
situacdo de bullying, caso ele tenha usado
estratégias adequadas no momento da
ocorréncia da situag@o de agressdo

Emitir comportamentos verbais de validacdo do
relato do colaborador-alvo de uma possivel situagéo
de assédio moral observada e/ou denunciada, caso
ele tenha usado estratégias adequadas no momento da
ocorréncia da situagdo de agressdo

1. Adequacgdes ao contexto de trabalho;

2. A palavra ‘possivel’ foi adicionada, uma vez que em
algumas situagdes, ¢ possivel que o gestor ndo tenha acesso a
informagdes sobre a frequéncia e a duragdo das condutas
violentas observadas para entdo caracterizar aquele episddio
como assédio moral;

3. Alteragdes realizadas para adequacdo ao mapa de ensino
desta pesquisa;

4. Precisdo na descri¢ao da classe de comportamento.

87.

Solicitar ao aluno alvo o relato da situagdo de
bullying e que descreva como foi seu
comportamento

Solicitar que o colaborador-alvo relate como
ocorreu a possivel situacio de assédio moral
observada e/ou denunciada

1. Adequacgdes ao contexto de trabalho;

2. A palavra ‘possivel’ foi adicionada, uma vez que em
algumas situagdes, ¢ possivel que o gestor ndo tenha acesso a
informagdes sobre a frequéncia e a duragdo das condutas
violentas observadas para entdo caracterizar aquele episddio
como assédio moral;
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3. Alteragdes realizadas para adequagdo ao mapa de ensino
desta pesquisa.
1. Adequagdes ao contexto de trabalho;
2. A palavra ‘possivel’ foi adicionada, uma vez que em
. Solicitar ao colaborador-alvo de uma possivel algumas situagdes, ¢ possivel que o gestor ndo tenha acesso a
88. Identificar como o aluno alvo comportou-se . = - . ~ A ~
. " . . situacdo de assédio moral observada e/ou informagdes sobre a frequéncia e a duragdo das condutas
na situacio de bullying, meio do seu relato . . . - . s
denunciada que descreva como foi o0 seu violentas observadas para entdo caracterizar aquele episodio

verbal

comportamento diante da situacido de violéncia

como assédio moral;
3. Alteragdes realizadas para adequacdo ao mapa de ensino
desta pesquisa.

89.

Identificar quais sd3o as respostas adequadas
para que o aluno alvo possa emitir diante da
ocorréncia de uma situagdo de bullying

Identificar quais sdo as respostas adequadas para o
colaborador-alvo emitir diante da ocorréncia de uma
possivel situacdo de assédio moral

1. Adequagdes ao contexto de trabalho;

2. A palavra ‘possivel’ foi adicionada, uma vez que em
algumas situagdes, ¢ possivel que o gestor ndo tenha acesso a
informagdes sobre a frequéncia e a duracdo das condutas
violentas observadas para entdo caracterizar aquele episodio
como assédio moral.

90.

Identificar quais s3o as respostas inadequadas
para que o aluno alvo possa dar emitir diante
da ocorréncia de uma situagao de bullying

Identificar quais sdo as respostas inadequadas para o
colaborador-alvo emitir diante da ocorréncia de uma
possivel situacao de assédio moral

1. Adequacgdes ao contexto de trabalho;

2. A palavra ‘possivel’ foi adicionada, uma vez que em
algumas situagdes, ¢ possivel que o gestor ndo tenha acesso a
informagdes sobre a frequéncia e a duragdo das condutas
violentas observadas para entdo caracterizar aquele episddio
como assédio moral.

91.

Diferenciar  estratégias adequadas das
estratégias inadequadas para o alvo lidar com
uma situagdo de bullying

Diferenciar estratégias adequadas das estratégias
inadequadas para o alvo lidar com uma possivel
situacdo de assédio moral

1. Adequacgdes ao contexto de trabalho;

2. A palavra ‘possivel’ foi adicionada, uma vez que em
algumas situacgdes, ¢ possivel que o gestor ndo tenha acesso a
informagdes sobre a frequéncia e a duragdo das condutas
violentas observadas para entdo caracterizar aquele episodio
como assédio moral.

92.

Fornecer sugestdes de agdes para lidar com
uma situag@o de bullying

- - .
. NHg”. FOSSTE

1. Optou-se por selecionar apenas a classe 93 considerando a
semelhanga entre ambas.
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93.

Orientar o aluno alvo sobre como lidar com
uma situacao de bullying caso ele tenha usado
estratégias inadequadas no momento da
ocorréncia da situag@o de agressdo

Orientar o colaborador-alvo sobre quais acdes
realizar diante de uma possivel situagdo de assédio
moral observada e/ou denunciada caso ele tenha
usado estratégias inadequadas no momento da
ocorréncia da situagdo de agressdo

1. Adequagdes ao contexto de trabalho;

2. A palavra ‘possivel’ foi adicionada, uma vez que em
algumas situagdes, ¢ possivel que o gestor ndo tenha acesso a
informagdes sobre a frequéncia e a duragdo das condutas
violentas observadas para entdo caracterizar aquele episddio
como assédio moral;

3. Alteragdes realizadas para adequacdo ao mapa de ensino
desta pesquisa;

4. Clareza na descri¢do da classe de comportamento.

1. Adequagdes ao contexto de trabalho;
2. A palavra ‘possivel’ foi adicionada, uma vez que em

Propor de forma verbal oral ao colaborador-alvo de . o , ~
94. Propoy de f~orma Verbal. oral a0 aluno alvo de p , - Ly algumas situagdes, ¢ possivel que o gestor ndo tenha acesso a
uma situagdo de bullying um contato com o uma possivel situagdo de assédio moral observada . . . o
. - . informagdes sobre a frequéncia e a duracdo das condutas
aluno autor para criar condi¢des para 0 que o  e/ou denunciada um contato com o colaborador- . ~ . P
. . violentas observadas para entdo caracterizar aquele episodio
mesmo possa reparar o dano causado ao aluno autor para criar condi¢gdes para que 0 mesmo possa L4
| como assédio moral;
alvo reparar o dano causado ao colaborador-alvo ~ . . .
3. Alteragdes realizadas para adequacdo ao mapa de ensino
desta pesquisa
95. Registrar por escrito o comportamento do Registrar por escrito as possiveis situacdes de assédio 1. Adequagdes ao contexto de trabalho;
aluno alvo ao envolver-se em uma situagio de moral apés observar a sua ocorréncia para 2. AlteracGes realizadas para adequacdo ao mapa de ensino
bullying acompanhamento do caso desta pesquisa.
1. Adequagdes ao contexto de trabalho;
2. A palavra ‘possivel’ foi adicionada, uma vez que em
. . algumas situagdes, ¢ possivel que o gestor ndo tenha acesso a
. . Manejar o comportamento do colaborador-alvo apés . g ~ SOs5, & p A @ & ~
96. Manejar o comportamento do aluno alvo apos N , . N informagdes sobre a frequéncia e a duracdo das condutas
A . N . observar a ocorréncia de uma possivel situacdo de . ~ . 1
a ocorréncia de uma situacao de bullying L 5. . L. violentas observadas para entdo caracterizar aquele episddio
assédio moral ou apdés uma dentncia s 4
como assédio moral;
3. Alteragdes realizadas para adequagdo ao mapa de ensino
desta pesquisa.
97. Comportar-se como modelo apresentando

comportamentos de respeito ao dialogar com
o aluno espectador de uma situagdo de
bullying

Comportar-se como modelo apresentando
comportamentos de respeito ao interagir com o

1. Adequagdes ao contexto de trabalho;
2. A palavra ‘possivel’ foi adicionada, uma vez que em
algumas situacgdes, ¢ possivel que o gestor ndo tenha acesso a




143

Classes de comportamento propostas por
Panosso (2019)*16

Alteracoes em relacio as classes de
comportamento propostas por Panosso (2019)**

Justificativas das alteracoes realizadas

colaborador-espectador de uma possivel situagdo de
assédio moral

informagdes sobre a frequéncia e a duragdo das condutas
violentas observadas para entdo caracterizar aquele episddio
como assédio moral;

3. ‘dialogar’ foi substituido por ‘interagir’ para ampliar a
analise para comportamentos ‘’ndo-verbais.

98. Comportar-se como modelo apresentando
comportamentos de empatia ao dialogar com
o aluno espectador de uma situagdo de
bullying

Ouvir o colaborador-espectador atentamente e sem
julgamento

1. Alteragdo foi proposta, uma vez que o comportamento
empatico ¢ consideravelmente complexo e ainda ndo €
claramente definido na literatura cientifica.

99. Solicitar que espectador relate como ocorreu a
situacdo de bullying que presenciou

Solicitar que o colaborador-espectador relate como
ocorreu a possivel situacdo de assédio moral que
presenciou

1. Adequagdes ao contexto de trabalho;

2. A palavra ‘possivel’ foi adicionada, uma vez que em
algumas situacdes, ¢ possivel que o gestor ndo tenha acesso a
informagdes sobre a frequéncia e a duracdo das condutas
violentas observadas para entdo caracterizar aquele episodio
como assédio moral.

100.Solicitar que o espectador relate sobre o seu
comportamento na situagdo de bullying
presenciada por ele

Solicitar que o colaborador-espectador relate sobre o
seu comportamento na possivel situacdo de assédio
moral presenciada por ele

1. Adequagdes ao contexto de trabalho;

2. A palavra ‘possivel’ foi adicionada, uma vez que em
algumas situagdes, ¢ possivel que o gestor ndo tenha acesso a
informagdes sobre a frequéncia e a duragdo das condutas
violentas observadas para entdo caracterizar aquele episodio
como assédio moral.

101.Identificar o comportamento do espectador,
por meio do seu relato, na situagao de bullying
presenciada por ele

1. Classe ndo foi seleciona por ndo se adequar ao mapa de
ensino desta pesquisa.

102.1dentificar quais foram as estratégias usadas
pelo espectador na situacdo de bullying
presenciada por ele

1. Classe nao foi seleciona por nao se adequar ao mapa de
ensino desta pesquisa.

103.1dentificar quais siio as respostas que devem
ser emitidas pelo espectador que possa
auxiliar na resolugdo da situa¢do de bullying
ao presencia-la

Identificar quais respostas emitidas pelo colaborador-
espectador podem auxiliar na resolu¢ao da possivel
situagdo de assédio moral quando presencia-la

1. Adequagdes ao contexto de trabalho;

2. A palavra ‘possivel’ foi adicionada, uma vez que em
algumas situagdes, ¢ possivel que o gestor ndo tenha acesso a
informagdes sobre a frequéncia e a duragdo das condutas
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violentas observadas para entdo caracterizar aquele episddio
como assédio moral;
3. Clareza na descri¢do da classe de comportamento.

104.Fornecer sugestdes de como comportar-se ao
presenciar uma situagdo de bullying

Forneceer—sugestdes—de—como—compeortar-sc—ao
. aciio.de bullvi

1. Optou-se por selecionar apenas a classe 105 considerando a
semelhanca entre ambas.

105.0rientar o espectador, caso ele tenha usado
estratégias inadequadas para auxiliar na
resolu¢io de uma situacio de bullying ao
presencia-la

Orientar o colaborador-espectador sobre quais
acdes tomar diante de uma possivel situacio de
assédio moral ao presencia-la, caso ele tenha usado
estratégias inadequadas

1. Adequacgdes ao contexto de trabalho;

2. A palavra ‘possivel’ foi adicionada, uma vez que em
algumas situacgdes, ¢ possivel que o gestor ndo tenha acesso a
informagdes sobre a frequéncia e a duragdo das condutas
violentas observadas para entdo caracterizar aquele episddio
como assédio moral;

3. Clareza na descri¢do da classe de comportamento.

106.Valorizar o relato do espectador caso cle
tenha se comportado usando estratégias
adequadas para auxiliar na resolugdo da
situagdo de bullying ao presencia-la

Emitir comportamentos verbais de validacio do
relato do colaborador-espectador caso ele tenha
usado estratégias adequadas para auxiliar na resolugéo
da possivel situagdo de assédio moral ao presencia-la

1. Adequacgdes ao contexto de trabalho;

2. A palavra ‘possivel’ foi adicionada, uma vez que em
algumas situacgdes, ¢ possivel que o gestor ndo tenha acesso a
informagdes sobre a frequéncia e a duracdo das condutas
violentas observadas para entdo caracterizar aquele episodio
como assédio moral;

3. Precisdo na descrig@o da classe de comportamento.

107.Esclarecer ao espectador que também ¢é sua
responsabilidade intervir em uma situagdo de
bullying, ao presencia-la, para auxiliar na
resolucdo de forma adequada

Esclarecer ao colaborador-espectador que também ¢
sua responsabilidade intervir em uma possivel
situacdo de assédio moral, ao presencia-la, para
auxiliar na resolu¢do de forma adequada

1. Adequagdes ao contexto de trabalho;

2. A palavra ‘possivel’ foi adicionada, uma vez que em
algumas situacgdes, ¢ possivel que o gestor ndo tenha acesso a
informagdes sobre a frequéncia e a duracdo das condutas
violentas observadas para entdo caracterizar aquele episodio
como assédio moral.

108.Minimizar o receio do espectador em intervir
em uma situag@o de bullying para auxiliar na
resolugdo de forma adequada

Minimizar o receio do colaborador-espectador em
intervir em uma possivel situacdo de assédio moral
para auxiliar na resoluc¢do de forma adequada

1. Adequagdes ao contexto de trabalho;

2. A palavra ‘possivel’ foi adicionada, uma vez que em
algumas situagdes, ¢ possivel que o gestor ndo tenha acesso a
informagdes sobre a frequéncia e a duragdo das condutas
violentas observadas para entdo caracterizar aquele episodio
como assédio moral.
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109.Manejar o comportamento do aluno
espectador apos a ocorréncia de uma situagao
de bullying

Manejar o comportamento do colaborador-
espectador apés observar a ocorréncia de uma
possivel situacdo de assédio moral ou apdés uma
denuncia

1. Adequagdes ao contexto de trabalho;

2. A palavra ‘possivel’ foi adicionada, uma vez que em
algumas situagdes, ¢ possivel que o gestor ndo tenha acesso a
informagdes sobre a frequéncia e a duragdo das condutas
violentas observadas para entdo caracterizar aquele episddio
como assédio moral;

3. Alteragdes realizadas para adequacdo ao mapa de ensino
desta pesquisa.

110.Comportar-se como modelo apresentando
comportamentos de respeito ao dialogar com
o aluno autor de uma situagdo de bullying

Comportar-se como modelo apresentando
comportamentos de respeito ao interagir com o
colaborador-autor de uma possivel situagdo de
assédio moral

1. Adequacdes ao contexto de trabalho;

2. A palavra ‘possivel’ foi adicionada, uma vez que em
algumas situagdes, ¢ possivel que o gestor ndo tenha acesso a
informagdes sobre a frequéncia e a duragdo das condutas
violentas observadas para entdo caracterizar aquele episodio
como assédio moral;

3. ‘dialogar’ foi substituido por ‘interagir’ para ampliar a
analise para comportamentos ‘’nao-verbais.

111.Comportar-se como modelo apresentando
comportamentos de empatia ao dialogar com
o aluno autor de uma situagdo de bullying

Ouvir o colaborador-autor atentamente e sem
julgamento

1. Alteragdo foi proposta, uma vez que o comportamento
empatico ¢ consideravelmente complexo e ainda ndo ¢é
claramente definido na literatura cientifica.

112. Acolher o aluno autor da situagéo de bullying
dizendo-lhe quao importante sera o seu relato
sobre a situa¢do ocorrida

Acolher o colaborador-autor da possivel situacao de
assédio moral observada e/ou denunciada
expressando o quio importante serd o seu relato sobre
a situagdo ocorrida

1. Adequagdes ao contexto de trabalho;

2. A palavra ‘possivel’ foi adicionada, uma vez que em
algumas situagdes, ¢ possivel que o gestor ndo tenha acesso a
informagdes sobre a frequéncia e a duracdo das condutas
violentas observadas para entdo caracterizar aquele episodio
como assédio moral;

3. Alteragdes realizadas para adequacdo ao mapa de ensino
desta pesquisa;

4. 2. Padronizagdo da terminologia utilizada.

113.Solicitar ao autor da situacio de bullying a
descricio dos comportamentos dos
envolvidos na situacio de conflito

Solicitar que o colaborador-autor relate como
ocorreu a possivel situacio de assédio moral que
praticou

1. Adequagdes ao contexto de trabalho;
2. Optou-se por padronizar a descricdo das classes de
comportamento 87,99 e 113.
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114.1dentificar quais foram os comportamentos
inadequados praticados pelo autor de uma
situagdo de bullying

Identificar quais foram o0s comportamentos
inadequados praticados pelo colaborador-autor de
uma possivel situagdo de assédio moral por meio do
relato dos envolvidos e/ou por meio da observacgao
realizada da situacao de violéncia.

1. Adequagdes ao contexto de trabalho;

2. A palavra ‘possivel’ foi adicionada, uma vez que em
algumas situagdes, ¢ possivel que o gestor ndo tenha acesso a
informagdes sobre a frequéncia e a duragdo das condutas
violentas observadas para entdo caracterizar aquele episddio
como assédio moral;

3.Alteragoes realizadas para adequagdo ao mapa de ensino
desta pesquisa.

115.Verbalizar quais foram os comportamentos
inadequados apresentados pelo autor da
situagdo de bullying

Verbalizar quais foram os comportamentos
inadequados apresentados pelo colaborador-autor da
possivel situacao de assédio moral

1. Adequacdes ao contexto de trabalho;

2. A palavra ‘possivel’ foi adicionada, uma vez que em
algumas situagdes, ¢ possivel que o gestor ndo tenha acesso a
informagdes sobre a frequéncia e a duragdo das condutas
violentas observadas para entdo caracterizar aquele episodio
como assédio moral.

116.Verbalizar ao autor da situacdo de bullying
quais sdo as consequéncias escolares pré-
estabelecidas a quem pratica bullying escolar

Verbalizar ao colaborador-autor da possivel situacao
de assédio moral quais s3o as consequéncias
organizacionais e/ou legais pré-estabelecidas a quem
pratica assédio moral

1. Adequacgdes ao contexto de trabalho;

2. A palavra ‘possivel’ foi adicionada, uma vez que em
algumas situacgdes, ¢ possivel que o gestor ndo tenha acesso a
informagdes sobre a frequéncia e a duracdo das condutas
violentas observadas para entdo caracterizar aquele episddio
como assédio moral.

117.Verbalizar todos os comportamentos que ndo
sdo0 permitidos em uma situagio de conflito no
ambiente escolar

Verbalizar todos os comportamentos que ndo sdo
permitidos em uma situagdo de interacdo social no
contexto organizacional

1. Adequacgdes ao contexto de trabalho;
2. Precisdo na descri¢do da classe de comportamento.

118.1dentificar as regras escolares quanto aos
comportamentos socialmente inadequados

Identificar—as—regras—eseolares——quanto—aos
ial nadeatiad

1. Neste momento da decomposi¢do das classes de
comportamento desta pesquisa, as regras organizacionais ja sao
conhecidas.

119.1dentificar quais s@o os comportamentos
socialmente adequados em uma situagdo de
conflito escolar

. i .
l li .~i| x ;

3.Alteragoes realizadas para adequagdo ao mapa de ensino
desta pesquisa.
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120.Orientar quais sd3o o0s comportamentos
esperados em uma situacdo de conflito
escolar

Orientar o colaborador-autor sobre quais sio os
comportamentos esperados em uma situagdo de
interaciio social no contexto de trabalho

1. Adequacgdes ao contexto de trabalho;
2. Clareza na descricao da classe de comportamento.

121.Fornecer as consequéncias previstas nas
regras escolares pré-estabelecidas

1. Adequagdes ao contexto de trabalho;
2. Precisdo na descri¢do da classe de comportamento.

122.Descrever ao autor como o aluno alvo se
sente ao ser agredido por ele

Liberar as consequéncias previstas nas regras
antiassédio moral pré-estabelecidas®*

Verbalizar ao colaborador-autor as possiveis
consequéncias do comportamento violento

praticado para os envolvidos na possivel situacdo
de assédio moral

1. Adequacgdes ao contexto de trabalho;

2. Precisdo na descri¢do da classe de comportamento. Existem
outras consequéncias além dos sentimentos; e outras pessoas
também sdo afetadas pelo assédio moral além do alvo.

123.Elencar com o aluno autor de situacio de
bullying estratégias que cle mesmo podera
adotar para reparar o dano causado ao colega

Elencar com o colaborador-autor estratégias que ele
podera adotar para reparar o dano causado ao
colaborador-alvo apods a possivel situacdo de
assédio moral

1. Adequagdes ao contexto de trabalho;

2. A palavra ‘possivel’ foi adicionada, uma vez que em
algumas situagdes, ¢ possivel que o gestor ndo tenha acesso a
informagdes sobre a frequéncia e a duracdo das condutas
violentas observadas para entdo caracterizar aquele episodio
como assédio moral.

124.Fazer um registro por escrito do Fazerumregistro-poreserito-do—comportamentodo 1. Classe de comportamento ji comtemplada na classe
comportamento do autor para ser arquivado avtorpara-ser-arquivade adaptada ntimero 95.

125.0rientar o aluno autor sobre como lidar com Orientar—o—aluno—autorsobre—como—tidarcom—uma 1. Com outras palavras, classe ja foi descrita na classe nimero
uma situag@o de conflito com os colegas situacio-de-conflito-com-os—colegas 93.

126.Manejar o comportamento do aluno autor
apos a ocorréncia de uma situacao de bullying

Manejar o comportamento do colaborador-autor apos
observar a ocorréncia de uma possivel situacdo de
assédio moral ou apdés uma dentncia

1. Adequacgdes ao contexto de trabalho;

2. A palavra ‘possivel’ foi adicionada, uma vez que em
algumas situacgdes, ¢ possivel que o gestor ndo tenha acesso a
informagdes sobre a frequéncia e a duracdo das condutas
violentas observadas para entdo caracterizar aquele episodio
como assédio moral;

3. Alteragdes realizadas para adequagdo ao mapa de ensino
desta pesquisa.

127.Orientar os alunos da turma sobre as
estratégias para lidar com situagdes de
bullying

i tucBes.do bullv:

1. Com outras palavras, classe ja foi descrita na classe numero
105.
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128.Descrever a ocorréncia da situagdo de bullying
que envolva o filho

1. Diferente do bullying escolar, os colaboradores no ambiente
de trabalho ndo possuem um responsavel legal que deve ser
comunicado em casos de violéncia que os envolvam.

129.Descrever aos pais o comportamento do filho

1. Diferente do bullying escolar, os colaboradores no ambiente
de trabalho ndo possuem um responsavel legal que deve ser

durante a ocorréncia da situagdo de bullying  a-eecerréneia-dasituacio-de-bullying . oA
comunicado em casos de violéncia que os envolvam.
130.Orientar os pais sobre como dar . . . 1. Diferente do bullying escolar, os colaboradores no ambiente
esclarecimentos ao seu filho acerca das regras Gl ; 1 | de trabalho ndo possuem um responsavel legal que deve ser

escolares

comunicado em casos de violéncia que os envolvam.

131.Dialogar com os pais sobre como orientar o
filho a comportar-se em uma situacdo de
conflito com os colegas

1. Diferente do bullying escolar, os colaboradores no ambiente
de trabalho ndo possuem um responsavel legal que deve ser
comunicado em casos de violéncia que os envolvam.

132.Orientar os pais a procurar profissionais da
area da satide para acompanhar o aluno, caso
necessario

1. Diferente do bullying escolar, os colaboradores no ambiente
de trabalho ndo possuem um responsavel legal que deve ser
comunicado em casos de violéncia que os envolvam.

133.Comunicar os pais do aluno autor sobre a
ocorréncia de uma situacdo de bullying
envolvendo seu filho

1. Diferente do bullying escolar, os colaboradores no ambiente
de trabalho ndo possuem um responsavel legal que deve ser
comunicado em casos de violéncia que os envolvam.

134.Descrever aos pais sobre a ocorréncia da
situac@o de bullying envolvendo seu filho

1. Diferente do bullying escolar, os colaboradores no ambiente
de trabalho ndo possuem um responsavel legal que deve ser
comunicado em casos de violéncia que os envolvam.

135.Descrever ao pai o comportamento do filho
durante a ocorréncia da situagdo de bullying

1. Diferente do bullying escolar, os colaboradores no ambiente
de trabalho ndo possuem um responsavel legal que deve ser
comunicado em casos de violéncia que os envolvam.

136.Dialogar com os pais sobre como orientar seus
filhos a comportar-se em uma situagdo de
conflito com os colegas

1. Diferente do bullying escolar, os colaboradores no ambiente
de trabalho ndo possuem um responsavel legal que deve ser
comunicado em casos de violéncia que os envolvam.

137.Orientar os pais a procurar profissionais da
area das saude para acompanhar o aluno, caso
necessario

1. Diferente do bullying escolar, os colaboradores no ambiente
de trabalho ndo possuem um responsavel legal que deve ser
comunicado em casos de violéncia que os envolvam.
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138.Comunicar os pais do aluno alvo sobre a
ocorréncia de uma situacdo de bullying
envolvendo seu filho

: Ni””. vend i

1. Diferente do bullying escolar, os colaboradores no ambiente
de trabalho ndo possuem um responsavel legal que deve ser
comunicado em casos de violéncia que os envolvam.

139.Comunicar os pais a ocorréncia de uma
situacdo de bullying em que seus filhos
estiveram envolvidos

: . o o
bl i :Iill . l'Ii

1. Diferente do bullying escolar, os colaboradores no ambiente
de trabalho ndo possuem um responsavel legal que deve ser
comunicado em casos de violéncia que os envolvam.

140.Supervisionar os alunos nos ambientes

escolares

Supervisionar os colaboradores no contexto de
trabalho para identificar se ha recorréncia de
possiveis situacdes de assédio moral

1. Adequagdes ao contexto de trabalho;
2. Diferenciagdo da classe 72.

141.Manejar situagdes de bullying apoés sua
ocorréncia

Manejar possiveis situacdes de assédio moral no
contexto de trabalho ap6s observar a sua ocorréncia
ou apds uma dentincia

1. Adequagdes ao contexto de trabalho;

2. Padronizacdo da terminologia utilizada;

3. A palavra ‘possivel’ foi adicionada, uma vez que em
algumas situacgdes, ¢ possivel que o gestor ndo tenha acesso a
informagdes sobre a frequéncia e a duracdo das condutas
violentas observadas para entdo caracterizar aquele episodio
como assédio moral;

4. Alteragdes realizadas para adequagdo ao mapa de ensino
desta pesquisa.

142.Manejar situagdoes de bullying no ambiente

Manejar situagdes de assédio moral no contexto de

1. Adequagdes ao contexto de trabalho;

escolar trabalho 2. Padronizag@o da terminologia utilizada.
143 .Intervir em situagdes de bullying no ambiente Intervir em situagdes de assédio moral no contexto de 1. Adequagdes ao contexto de trabalho;
escolar trabalho 2. Padronizagdo da terminologia utilizada.
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Anexo A

Protocolo Utilizado para a Avaliacio da Qualidade Individual dos Estudos Selecionados: Principios de Qualidade, Critérios Associados
e; Avaliacdo Descritiva, Objetiva e Pontuacio.

Avaliagdo da qualidade individual de um estudo (BE2, 2015).

Principios de qualidade Critérios associados Avaliacao descritiva Avaliacao Pontuacao
objetiva (A — | do critério
M - B) 2-1-0

Enquadramento conceitual | O estudo reconhece pesquisas
existentes?

O estudo desenvolve um
framework conceitual?

O estudo apresenta uma
questdo de pesquisa
apropriada ou hipotese?

Pontuacao
do principio

Abertura e transparéncia | O estudo apresenta os dados
brutos analisados?

Os autores reconhecem
limitagdes ou fraquezas do
seu trabalho?

Os autores reconhecem sua
subjetividade no processo de
pesquisa?
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Os dados sdo separados por
extratos (idade, género etc.)
ou representativos de uma
populagéo?

Pontuacao
do principio

Robustez de metodologia

O estudo apresenta um
delineamento de pesquisa?

O estudo apresenta um
método?

O estudo demonstra por que
o delineamento ¢ método
adotados sdo uma boa
maneira de abordar a questao
de pesquisa?

Pontuacao
do principio

Ferramentas e analises
culturalmente apropriadas

Os instrumentos e
ferramentas utilizados para
medir o impacto da
intervengao sdo
culturalmente relevantes?

A analise ¢ sensivel a
questdes culturais?

Pontuacao
do principio
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Validade

O estudo demonstra medidas
de validacao?

Qual ¢ a extensdo da validade
interna do estudo?

Qual ¢ a extensdo da validade
externa do estudo?

Qual ¢ a extensdo da validade
ecologica do estudo?

Pontuacao
do principio

Confiabilidade

Em que extensdo o estudo
demonstra medidas de
confiabilidade?

O estudo demonstra que a
técnica de analise adotada é
confiavel?

Pontuacao
do principio

Convincéncia

O autor direciona o leitor ao
longo do texto?

As conclusoes sdo
claramente baseadas nos
resultados do estudo?

Pontuacao
do principio
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Anexo B

Qualidade Individual dos Estudos Incluidos: Classificacoes e Descricoes

Classificacoes

Descricoes

Muito Alta

Alta

Moderada

Baixa

Demonstra forte adesdo aos principios de robustez metodoldgica, validade e
confiabilidade; demonstra fortemente os principios enquadramento
conceitual, abertura, convincéncia, adequagéo cultural e bom custo-beneficio.

Demonstra adesdo aos principios de robustez metodologica, validade e
confiabilidade; propenso a demonstrar os principios enquadramento
conceitual, abertura, convincéncia, adequagéo cultural e bom custo-beneficio.

Algumas deficiéncias em relagdo aos principios de robustez metodologica,
validade e/ou confiabilidade, ou dificuldade em determina-los; pode ou nao
demonstrar os principios enquadramento conceitual, abertura, convincéncia,
adequacdo cultural e bom custo-beneficio.

Deficiéncia maiores e/ou numerosas em relacdo aos principios de robustez
metodologica, validade e confiabilidade; pode ou ndo demonstrar os
principios enquadramento conceitual, abertura, convincéncia, adequagio
cultural e bom custo-beneficio.
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Anexo C

Qualidade do Corpo de Evidéncias: Classificacoes e Descricoes

Classificacoes Descricoes
A grande maioria dos estudos unicos revisados foi avaliada como sendo de
Muito alta alta qualidade, demonstrando fortemente a ades@o aos principios de rigor,
validade e confiabilidade.
Muitos dos estudos individuais revisados foram avaliados como de alta
Alta qualidade, demonstrando aderéncia aos principios de rigor, validade e
confiabilidade.
Dos estudos avaliados individualmente, numeros aproximadamente iguais
Moderada sdo de alta, moderada e baixa qualidade, avaliados de acordo com os
principios de rigor, validade e confiabilidade.
Muitos ou a maioria dos estudos revisados foram avaliados como sendo de
Baixa baixa qualidade, mostrando deficiéncias significativas na adesdo aos

principios de rigor, validade e confiabilidade
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Qualidade do Corpo de Evidéncias: Classificacoes, Descricoes, Caracteristicas e

Significados

Combinacdes de Qualidade +

Caracteristicas tipicas do

Categorias Tamanho + Consisténcia + caa O que significa
corpo de evidéncias
Contexto
Estamos muito confiantes de que a
Cia intervengdo / pesquisa tem o efeito
Corpo de evidéncias de alta Cia . e ~ Pesqus N
. O corpo de evidéncias inclui estudos  / associagdes antecipadas ou ndo
qualidade, grande em tamanho, . o
. . . baseados em desenhos tem o impacto / associagdes
Muito consistente, estreitamente . . . o .
, experimentais (incluindo avaliagdes  antecipadas. O  corpo  de
Forte compativel com o  contexto . L S
, . . de impacto), bem como revisdes evidéncias tem poucas ou
especifico do projeto / politica do . " - a
sistematicas ¢ / ou meta-analises. nenhuma deficiéncia.
programa . ~
Acreditamos que os resultados sdo
convincentes e estaveis.
E provivel que o corpo de
evidéncias inclua projetos
experimentais ou quase-
. experimentais (incluindo o uso de  Estamos confiantes de que a
Corpo de evidéncias de alta , L . - . .
. g RCTs e métodos estatisticos que intervenc¢do/ pesquisa tem o efeito
qualidade, grande ou médio em . . . ~ T . ~
. permitem a identificagdo causal). / associagdes antecipadas ou ndo
tamanho, geralmente consistente, . . N . .
Forte . Projetos  de  pesquisa ndo tem o impacto / associagdes
combinado com o contexto . N . , .
, . . experimentais (incluindo métodos antecipadas. O  corpo  de
especifico do projeto / politica do . A
de estudo de caso comparativos) que  evidéncias tem poucas
programa. . 1 .
fazem tentativas de andlise deficiéncias.
contrafactual também podem figurar
nesses corpos de evidéncia, assim
como revisoes sistematicas.
E provavel que o corpo de Estamos moderadamente
Estudos de qualidade moderada, evidéncias inclua estudos de varios confiantes de que a intervengdo /
corpo de evidéncia de tamanho desenhos (qualitativos e pesquisatem o efeito / associagdes
médio, geralmente consistente, que  quantitativos), mas que foram antecipadas ou ndo tem o impacto
- pode ou ndo ser relevante para o avaliados como sendo de qualidade /associagdes antecipadas. O corpo
Médio , A
contexto especifico do desenho / moderada. Os resultados dos de evidéncias tem algumas
politica do programa; também cobre  estudos ndo oferecem resultados deficiéncias. Acreditamos que os
um numero limitado de estudos de  robustos que possam ser derivadose ~ achados provavelmente sejam
alta qualidade. replicados em uma variedade de estaveis, mas algumas duvidas
contextos. permanecem.
O corpo de evidéncias ¢ composto .
P p Temos confianga limitada de que a
por estudos baseados em desenhos e . ~ . ~
. . . ~ intervencdo / pesquisa tem / ndo
Estudos de qualidade moderada ou  metodologias variados que ndo . o
. L4 N e tem os efeitos / associagdes
baixa, corpo de pequeno ou médio atendem aos padrdes minimos de N
. . ~ . . . esperadas. O corpo de evidéncias
_ porte, inconsistentes, ndo qualidade de pesquisa. Inclui S
Limitado . . N . tem deficiéncias importantes e / ou
combinados com o contexto inferéncia causal derivada de A N
, Py L numerosas. Evidéncias adicionais
especifico do desenho / politica do  estudos de caso unico em um . L. .
, . sdo necessarias para concluir que
programa. nimero limitado de contextos e ~ L.
. . os achados sdo estaveis ou que a
analise transversal realizada na . - o
. . intervengdo tem o efeito indicado.
auséncia de dados de base rigorosos.
Temos evidéncias da necessidade,
Sem Nao existem estudos ou avaliagdes mas nenhuma evidéncia de que a
Evidéncia  de impacto. intervengdo / pesquisa tem ou nao

o efeito / associagdo indicado.




