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RESUMO: Diante das inumeras denuncias de assédio moral e outros atos de violéncia no
trabalho, faz-se relevante a pesquisa sobre o assédio moral nas relagées de trabalho, para
produzir e disseminar conhecimento sobre o tema, além de captar medidas de prevengao
com base na percep¢do dos trabalhadores. O objetivo geral desta pesquisa é propor agdes
preventivas para coibir o assédio moral no ambiente organizacional. A metodologia utilizada
foi a pesquisa exploratéria e qualitativa, sendo realizada com 30 especialistas que
responderam um questiondrio com 10 atitudes, que foram replicadas, usando 2 escalas
valorativas (frequéncia e grau de impacto) e uma questdo aberta. Observou-se que as
atitudes de assédio moral, que foram elencadas no questionario, acontecem com certa
frequéncia no ambiente de trabalho, confirmando a visdo de autores sobre alguns
comportamentos que tipificam o assédio moral. Quanto ao impacto das atitudes de assédio
moral, evidenciou-se que quase todas as atitudes demonstraram impacto significado no
ambiente organizacional. Além disso, indicaram-se algumas propostas para combater as
manifestagbes do assédio moral no ambiente de trabalho. Recomenda-se, com base nos
resultados obtidos, a realizacdo de estudos futuros que enfoquem a questdo do assédio
moral em determinadas dreas de atuac¢do no servico publico.
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ABSTRACT: Faced with numerous complaints of harassment and other acts of violence at
work, it is important to research on moral harassment in labor relations, to produce and
disseminate knowledge on the subject, in addition to capture prevention measures based on
the perception of workers. The overall objective of this research is to propose preventive
actions to curb moral harassment in the organizational environment. The methodology used
was exploratory and qualitative research, being conducted with 30 experts who replied a
questionnaire with 10 actions, which were replicated using 2 scales evaluative (frequency
and degree of impact) and an open question. It was observed that the attitudes of moral
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harassment, which were listed in the questionnaire, occur with some frequency in the
workplace, confirming the author's view of some behaviors that typify moral harassment.
Referring to the impact of moral harassment attitudes, it showed that almost all the
attitudes demonstrated significance impact in the organizational environment. Moreover,
some proposals were indicated to combat the manifestations of moral harassment in the
workplace. It is recommended, based on the research results, future studies that address the
issue of moral harassment in certain areas of activity in public service.

Keywords: Moral harassment; Organizational environment; Labor relations.
1 INTRODUCAO

As denuncias de assédio moral e outros atos de violéncia no trabalho vém crescendo a
cada dia na Justica do Trabalho em nosso pais, sendo denunciados por sindicatos, pelo
proprio trabalhador e muitas vezes a arbitrariedade é tamanha que a Procuradoria Regional
do Trabalho propde uma agao civil publica para proteger os trabalhadores.

Uma vez que o assédio moral se caracteriza por condutas antiéticas que expdem o
trabalhador a situacdes constrangedoras e humilhantes, de maneira intencional e reiterada
por certo tempo no ambiente de trabalho, tais abusos lesam a dignidade da pessoa humana,
sendo repudiados pelos principios e regras constitucionais, por estarem em desacordo com
valores intrinsecos a todo ser humano.

Percebe-se que alguns locais de trabalho, cada vez mais, se configuram num palco de
arbitrariedades e desrespeito ao trabalhador, contrariando ndo sé as mais elementares
regras do convivio social, mas as determinagdes do préprio contrato de trabalho.

Um ambiente de humilha¢bes e sofrimento quebra a rede de trabalho digno como
prioriza a Agenda Nacional de Trabalho Decente (2006), sendo a pratica do assédio moral
uma afronta a dignidade da pessoa humana pela violagao aos direitos humanos.

Em conformidade com o problema apresentado, torna-se relevante a pesquisa sobre o
assédio moral nas relagdes de trabalho, para produzir e disseminar conhecimento sobre o
tema, além de captar medidas de prevencdo com base na percepc¢do dos trabalhadores.
Sendo assim, o objetivo geral deste estudo é propor acbes preventivas para coibir o assédio
moral no ambiente organizacional.

2 FORMAS DE MANIFESTACAO DO ASSEDIO MORAL

Existem varios comportamentos que o assediador pode fazer uso para agredir o
trabalhador, dentre eles estdo as acbes visiveis que expdem os trabalhadores a situacbes
humilhantes e as acdes invisiveis, dissimuladas, ambiguas presentes muitas vezes de forma
imperceptivel no ambiente de trabalho.

Paroski (2006) diz que a conduta que causa o assédio moral ndo necessita ser explicita,
manifestando-se de forma velada, através de gestos sutis e palavras equivocas, justamente
para dificultar sua identificacdo. O assediador demonstra, na maioria dos casos, preferéncia
pela manifestacdo nao verbal de sua conduta, para dificultar o desmonte de sua estratégia,
bem como, o revide pela vitima.
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As acdes invisiveis na visdo de Parreira (2007) sdo percebidas somente pela vitima, pois
é para o alvo que o perverso revela sua face oculta.

A exteriorizacdo do assédio moral também pode ocorrer somente sob a
forma de manobras veladas, classificadas como ‘técnicas de infernizacao’:
gestos, sorrisos, suspiros, erguer de ombros, olhar de desprezo, siléncio,
criticas indiretas, subentendidos malévolos, indiferenca a presenga e/ou
existéncia do agente passivo, siléncio forcado, menear da cabeca em sinal
de discordancia ou desaprovacao, até murmurar ‘tsc, tsc, tsc’ rapidamente
durante a aproximacdo e o afastamento da vitima. [...] Com a repeticao
desses momentos de zombaria, de gestos e olhares, pode-se afetar
profundamente a paz de espirito que os trabalhadores precisam no seu dia
a dia (PARREIRA, 2007, p. 22).

Portanto, através de agdes invisiveis é possivel cometer um grave dano psiquico e
moral no trabalhador.

Segundo a Organizac¢do Internacional do Trabalho (2003), o assédio moral é um tipo de
comportamento que tem como objetivo desqualificar, humilhar e rebaixar, através de meios
vingativos, cruéis, maliciosos e de criticas repetitivas e desqualificagdes, uma pessoa ou um
grupo de trabalhadores (SOBOLL, 2006).

No entanto, é preciso frisar que nem toda situacdo de violéncia ou agressao
psicoldgica no trabalho é tipificada como assédio moral. A repetitividade e intencionalidade
sdo os elementos que caracterizam o assédio moral e o diferenciam das agressdes
psicolégicas pontuais e dos conflitos nas rela¢des interpessoais.

Segundo Soboll e Gosdal (2009), dentre os comportamentos mais apresentados
quando o assunto é violéncia psicoldgica, destacam-se a constante imposicao para atingir
metas induzindo rivalidade sem observacdo de ética; o controle freqliente; o emprego de
estratégias cerceantes; a confrontacdo entre membros da mesma equipe; a avaliacdo do
desempenho sem observacdo de métodos e validando apenas a conseqliéncia; a ameaca
constante de demissdo e a degradacdo dirigida ao grupo de trabalhadores que ndo atingem
o resultado esperado.

3 ASSEDIO MORAL E ASPECTOS LEGAIS

No ordenamento juridico brasileiro o assédio moral ainda nao foi tipificado como
crime, embora existam varias leis municipais e estaduais que protegem o servidor publico
em alguns Estados, o que significa que o trabalhador ndo esta desamparado.

As convengdes, pactos e tratados internacionais que foram ratificadas pelo Brasil
trazem embasamento legal em defesa do Ser humano, pois antes de ser trabalhador, o
individuo é Ser Humano, sendo esse o principal argumento para coibir a pratica de assédio
moral.

A Declaracdo Universal dos Direitos Humanos (1948) assevera que “todos os seres
humanos nascem livres e iguais em dignidade e direito” (art. 1) e “toda a pessoa tem direito
ao trabalho, a livre escolha do trabalho, a condi¢des equitativas e satisfatdrias de trabalho e
a protecdo contra o desemprego” (art. XXIII, 1).

O Pacto Internacional sobre Direitos Econdmicos, Sociais e Culturais (1992) afirma:

48



ASSEDIO MORAL NAS ORGANIZAGCOES E SEUS IMPACTOS

As medidas que cada Estado Parte do presente Pacto tomara a fim de
assegurar o pleno exercicio desse direito deverdo incluir a orientagdo e a
formacgdo técnica e profissional, a elaboracdo de programas, normas e
técnicas apropriadas para assegurar um desenvolvimento econémico, social
e cultural constante e o pleno emprego produtivo em condi¢cdes que
salvaguardem aos individuos o gozo das liberdades politicas e econdmicas
fundamentais (art.VI, 2).

A Conveng¢dao Americana de Direitos Humanos (1969), Pacto de San José da Costa Rica,
no art. 52 certifica que:

1. Toda pessoa tem direito a que se respeite sua integridade fisica, psiquica
e moral.

2. Ninguém deve ser submetido a torturas, nem a penas ou tratos cruéis,
desumanos ou degradantes. Toda pessoa privada de liberdade deve ser
tratada com o respeito devido a dignidade inerente ao ser humano.

A Convengdo n. 111 (1958) da Organiza¢do Internacional do Trabalho define como
discriminacdo no emprego e profissdao “toda distingao, exclusdo ou preferéncia fundada na
racga, cor, sexo, religido, opinido politica, ascendéncia nacional ou origem social, que tenha
por efeito destruir ou alterar a igualdade de oportunidade ou de tratamento em matéria de
emprego ou profissao”.

No art. 32 da Convencdo n. 155 (1981) da Organizacao Internacional do Trabalho, o
termo ‘saude’ com relacdo ao trabalho abrange ndo sé a auséncia de afec¢bes ou de
doengas, mas também os elementos fisicos e mentais que afetam a salde e estdo
diretamente relacionados com a seguranga e a higiene no trabalho.

Percebe-se que diante dos tratados internacionais ratificados pelo Brasil, ndo falta
fundamento legal para coibir a pratica do assédio moral nas relagdes de trabalho.

J4 a constituicdo Federal de 1988 traz a protecdo contra o assédio moral:

Art. 12 A Republica Federativa do Brasil, formada pela unido indissoltvel
dos Estados e Municipios e do Distrito Federal, constitui-se em Estado
Democratico de Direito e tem como fundamentos: Ill - a dignidade da
pessoa humana; IV - os valores sociais do trabalho.

Art. 42 A Republica Federativa do Brasil rege-se nas suas relagdes
internacionais pelos seguintes principios: Il - prevaléncia dos direitos
humanos;

Art. 52 Todos sdo iguais perante a lei. X — sdo inviolaveis a intimidade, a vida
privada, a honra e a imagem das pessoas, assegurado o direito a
indenizagdo pelo dano material ou moral decorrente de sua violagao.

A Consolidacdo das Leis Trabalhistas (CLT) é a responsavel pelas normas legislativas
referentes ao Direito do Trabalho e do Direito Processual do Trabalho no Brasil. No artigo
483 ha previsdo de interrupg¢ado do vinculo trabalhista com direito as verbas rescisérias caso
o empregado se sinta vitima dos casos determinados pela lei, muitos deles sdo casos de
assédio (CLT, 2007).
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Nascimento (2015) acrescenta que alguns paises ja possuem legislacdo especifica
sobre o assédio moral, como a Suécia, a Franca, a Noruega, a Finlandia, Argentina e a
Australia. Nos Estados Unidos, os casos de assédio sdo julgados de acordo com a legislacao
de dano moral (The Civel Right Act/1964). Ha outros em que ha apenas Projetos de Lei. Sdo
eles: Espanha, Itdlia, Japdo, Portugal, Suica, Bélgica, Uruguai e Brasil.

4 ESTUDOS SOBRE ASSEDIO MORAL NO CENARIO INTERNACIONAL

O tema assédio moral tem despertado o interesse de varios pesquisadores ao redor do
mundo. Pode-se constatar com base na revisdo de literatura que os trabalhos sobre esse
tema sdo tratados dentro de uma perspectiva da saude do trabalhador, além de serem
evidenciadas abordagens sobre metodologias de estudo sobre o assédio moral e as
delimitagGes conceituais, os determinantes e as consequéncias desse fendbmeno, bem como
as formas de intervencgao para prevenc¢ao do assédio moral no trabalho.

Destaca-se o estudo de Neall e Tuckey (2014) sobre uma revisdo metodoldgica para
identificar lacunas atuais e propor novas estratégias para o avanc¢o do conhecimento sobre o
assédio no trabalho. Para atingir esse objetivo, realizou-se uma revisao sistemdatica de uma
gama de questdes metodoldgicas que podem minar a validade de estudos, concentrando-se
na pesquisa sobre antecedentes e resultados de assédio moral. Nesse estudo, foram
considerados artigos de periddicos revisados por pares, recuperados nas bases PsyINFO e
PubMed, no periodo de 1987 a 2012. Do total de 1083 artigos disponiveis nas bases,
obtiveram-se 224 artigos de revisao, apos a adocdo de critérios de inclusdo. Os métodos de
coleta de dados e os instrumentos de medi¢do quantitativa utilizados em cada estudo foram
codificados como ameacas potenciais para construir validade. As questdes relacionadas com
a validade interna dos estudos também foram documentadas e sdo decorrentes do projeto,
configuragdo e niveis de controle evidente nos estudos. Quanto a validade externa, as
guestoes metodoldgicas referem-se a origem dos participantes por pais, a populacdo do
estudo e a representatividade da amostra. Os aspectos da coleta de dados e do processo de
analise, que podem afetar as conclusdes do estudo, foram codificados sob a validade da
conclusdo estatistica, e incluem a proposta de cada estudo, que é referente aos
antecedentes e as consequéncias do assédio moral no trabalho, a combinacdo dos dois ou
ao processo de assédio; ao nivel de andlise; a triangulacdo dos dados ou multiplas fontes de
dados e as técnicas utilizadas para analisar os dados.

Com base nos resultados, identificou-se que mais da metade dos estudos analisados
sobre assédio moral foi conduzida com trabalhadores nos Estados Unidos e em paises de
lingua inglesa (Reino Unido, Australia e Canada) enquanto paises escandinavos e da Europa
Ocidental (Noruega, Finlandia, Bélgica, Dinamarca e Suécia) correspondem a 1/5 dos estudos
da revisdo. Observou-se que os estudos sobre os resultados e antecedentes do assédio no
local de trabalho comp&em a maior parte da pesquisa na area. Os resultados da analise
também revelaram que a maioria das pesquisas de assédio tem sido conduzida a nivel
individual, além de nado relatar sobre o autor ou a fonte do assédio. Em relacdo as técnicas
de analise de dados, mais da metade das pesquisas relataram o uso de estatistica inferencial
simples. Identificou-se também a forma qualitativa de andlise de dados. Quanto a validade
de constructo, observou-se que o assédio normalmente tem sido avaliado através de uma
lista de verificacdo comportamental e poucos estudos fornecem uma definicdo de assédio
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aos participantes. A ameaca a validade interna foi identificada como decorrente de estudos
transversais com dados fornecidos por apenas uma fonte e analisados a nivel individual. Os
autores consideram que para aumentar a validade interna, deve-se realizar estudos
longitudinais para aumentar a confianga sobre as relagdes causais entre assédio moral, seus
antecedentes e consequéncias. (NEALL; TUCKEY, 2014).

Do mesmo modo, a pesquisa que investiga a exposicdo, antecedentes e os efeitos do
assédio moral, seguindo o curso de tempo do desenvolvimento nos trabalhadores, é
extremamente necessaria e ird melhorar a validade da conclusdo estatistica de investigacoes
futuras sobre o assédio moral. As limitacdes quanto a validade externa foram evidenciadas
qguanto a falta de relatérios referentes a populacdo em estudo e a representatividade da
amostra (NEALL; TUCKEY, 2014). Este estudo trouxe como contribuicdo recomendacdes para
avan¢os em métodos de investigacdo na area do assédio moral de modo a melhorar a
validade dos mesmos e assim progredir nos esfor¢cos de prevencdo e desenvolvimento da
teoria. Na visdo desses autores, obter melhorias da medicdo de assédio permitird que os
pesquisadores descubram diferentes processos no desenvolvimento de assédio para que
possam ser implementadas diretrizes de prevencao mais eficazes.

Em Murcia, na Espanha, desenvolveram-se estudos para avangar nas investigacdes
sobre assédio moral no trabalho. Nessas investigacdes priorizaram-se as questdes sobre a
delimitacdo do conceito, as formas de quantificacdo, a prevaléncia, a procedéncia das
condutas de assédio moral, os determinantes pessoais e organizacionais, as consequéncias e
a autoeficicia, que pode moderar os efeitos das condutas de assédio moral, além das
principais formas de intervencdo, considerando-se também as ac¢des adequadas de
prevencao (GARCIA-IZQUIERDO et al., 2014). Através desses estudos, pode-se constatar que
o assédio moral é um fendmeno heterogéneo, que se manifesta de modos diferentes e que
pode ser compreendido como um Unico processo contra uma pessoa ou como uma
estratégia para alcancar os objetivos da organizacdo, juntamente como uma forma de
exercer controle sobre os trabalhadores.

Os antecedentes para ocorréncia do assédio moral estdo relacionados com fatores
psicossociais na organizagao e ambiente de trabalho, dentre eles: conflito, ambiguidade de
papel, sobrecarga de trabalho continuo, pressao no trabalho, alta carga de trabalho mental,
certos estilos de lideranca e formas de gestdo (GARCIA-IZQUIERDO et al., 2014). Quanto as
consequéncias, o assédio moral causa muitos danos a saude, como problemas psicolégicos,
psicossomaticos e musculo-esqueléticos. Em outros estudos abordados por Garcia-lzquierdo
et al. (2014), observou-se o absenteismo como uma das consequéncias do assédio moral,
estando associado com causas naturais (acidentes de trabalho) e psicoldgicas (depressao e
ansiedade).

Os determinantes pessoais também contribuem para a percepcao de niveis de estresse
e desconforto associados ao assédio moral. Essas varidveis pessoais sdo determinantes na
forma como os individuos reagem as situacdes de assédio. Os resultados de varios estudos
sugerem que as caracteristicas individuais sdo importantes na resposta as situacbes de
assédio moral e podem explicar, pelo menos em parte, os efeitos sobre a salde. Nesse
ambito, realizou-se um estudo sobre o papel da autoeficdcia, que foi apontada como um
recurso pessoal que ajuda as pessoas a lidar com situagdes de estresse e a proteger a sua
satide (GARCIA-IZQUIERDO et al., 2014).
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Segundo Garcia-lzquierdo et al. (2014), a intervencdo para controle e prevencdo do
assédio moral é considerada um tema polémico, devido a complexidade daquele fenébmeno.
Do ponto de vista organizacional, a correta aplicacdo dos procedimentos de Recursos
Humanos desempenha um papel essencial. Nesse ambito, considera-se necessdria a analise
e resolucdo de conflitos em todos os niveis hierarquicos, bem como o acompanhamento das
acoes implementadas com esse objetivo. Os programas de assisténcia para os funciondrios,
como aconselhamento e apoio as vitimas de violéncia no trabalho, e a definicdo de uma
politica organizacional sobre esse tipo de violéncia, acompanhada de medidas disciplinares
severas no caso de violacdo, sdo fundamentais para garantir a salde ocupacional e o bem
estar dos trabalhadores. Tais medidas devem estar focadas principalmente na prevencao
desse fendmeno nas organizagoes.

Garcia-lzquierdo et al. (2014) ainda sugerem alguns temas de estudo sobre o assédio
moral, como: os perfis que descrevem as vitimas e assediadores; as caracteristicas de
trabalho que conduzem a um risco maior de assédio; o tipo de relacionamento entre o
agressor e a vitima no contexto de trabalho; o papel das testemunhas e observadores do
fendbmeno; a atitude e o comportamento dos gestores e das pessoas envolvidas nessa
situacdo; as estratégias mais eficazes de avaliacdo e de prevencao, além da avaliagcdo de
protocolos para agir contra o assédio moral.

No estudo desenvolvido por Meseguer, Soler e Garcia-lzquierdo (2014), analisou-se a
relacdo entre a autoeficdcia profissional, a exposicdo a comportamentos de assédio no
trabalho e a saude, onde algumas hipéteses foram formuladas buscando confirmar a relacao
existente entre elas. Participaram da pesquisa 772 trabalhadores, que exerciam atividades
em varios ramos profissionais. Para medir o assédio no trabalho, a autoeficacia profissional e
avaliar a saude foram utilizados: a escala Negative Acts Questionnaire (NAQ); a subescala
Maslach Burnout Inventory General Survey (MBI-GS) e o Questionario Geral de Saude -
General Health Questionnaire (GHQ-12), respectivamente. Com base nos resultados obtidos,
as hipoteses formuladas foram confirmadas e referem-se a existéncia de relagdes
significativas entre autoeficacia profissional e a capacidade dos individuos em responder as
condutas de assédio no trabalho, podendo exercer algum controle sobre elas. Esse estudo
evidenciou o papel moderador da autoeficdcia profissional sobre a saude em situacdes de
assédio.

A avaliagdo da taxa de prevaléncia de assédio moral no trabalho entre funciondrios no
Japdo foi tema do estudo realizado (GIORGI et al., 2013). Nesse estudo, participaram
efetivamente 699 funcionarios recrutados em sindicatos na regido de Toquio. O método
utilizado, conhecido como método de autorrotulagem consistiu em fornecer aos
participantes uma definicdo de assédio moral para que eles indicassem se tinham ou nado
sofrido assédio nos ultimos 6 meses, além de completarem alguns itens referentes a sexo,
status de trabalho, estado civil e tendéncia a depressdao. Observou-se que a taxa de
prevaléncia de assédio moral no trabalho foi de 15%, sendo que o nivel de percep¢ado sobre
situacOes de assédio foi mais elevado no sexo feminino. Além disso, verificou-se a associa¢do
positiva entre a depressao e a percepc¢ao do assédio, enquanto a coesdo da equipe, o apoio
do supervisor e o clima orientado para inovagado tiveram uma associacdo negativa com o
assédio. O presente estudo demonstrou a importancia de se considerar as diferencas
individuais nas situacdes de assédio, além de sugerir que a promocao da salde mental pode
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ajudar na prevencdo do fenébmeno, assim como as intervenc¢des organizacionais podem
melhorar a coesao do grupo e o clima organizacional.

Shallcross, Ramsay e Barker (2013) debrucaram-se sobre o assédio moral, buscando
avangar na compreensao sobre esse tema, incluindo as relagdes formais e informais de
poder com as organizacdes. Descrevem 5 estagios do processo de assédio moral, que se
inicia com o conflito ndo resolvido até culminar na expulsdo da organizacdo. Na sexta fase,
inclui-se a capacidade individual para recuperar o poder pessoal frente a situacdo de
assédio. Os objetivos desse estudo referem-se: 1) a experiéncia vivida do assediado no local
de trabalho; 2) as ac6es dos individuos através de suas respostas e 3) as medidas tomadas
pelas organizacbes para identificar quaisquer padrées de resposta. Nesse estudo,
participaram inicialmente 212 individuos, empregados do setor publico que concordaram
em contribuir para esse estudo e se envolver com o pesquisador através de e-mail no
primeiro ano de estudo. No segundo e terceiro anos de estudo, o numero foi reduzido para
62 participantes e, posteriormente, 15 participantes foram selecionados para entrevistas. No
segundo e terceiro anos de estudo, utilizaram-se documentos validados, incluindo relatérios
médicos, roteiros de entrevista, documentos legais, transcri¢cdes do tribunal.

Nesse estudo, abordaram-se as conceituacdes de assédio, além das idéias de assédio
moral no trabalho e de diferentes perspectivas de poder e a falta de neutralidade dos
sistemas de apoio. O presente estudo identificou o assédio moral no local de trabalho como
uma forma distinta de violéncia no trabalho. Com base nas 5 fases do assédio moral, que se
caracterizam por estadgios progressivamente negativos até a expulsdo da organizagao,
buscou-se analisar a contribuicdo do conflito ndo resolvido para o processo de assédio no
trabalho e, em particular, o papel das diferenciacbes e aquisicdo de poder pelas partes
envolvidas durante a escalada de conflitos. Discutiram-se as contingéncias que podem
representar pontos de apoio para a intervencdo e, finalmente, a prevencdo do assédio
moral. Apresentaram-se recomendacdes de melhorias em processos organizacionais e
propostas de intervencdes, que podem impedir o aparecimento de processos de assédio
moral. O estudo trouxe contribuicdo especial a compreensdo das complexidades de resolver
conflito e de usar o poder nas organizacées (SHALLCROSS; RAMSAY; BARKER, 2013).

A revisdo de literatura sobre assédio moral foi o foco do estudo, realizado por Branch,
Ramsay e Barker (2013), que identificou comunidades de investiga¢ao sobre o assédio na
Europa, Australia, Asia e Estados Unidos. Através desse estudo de revisdo, os autores
buscam avancar na compreensdao da complexidade do assédio moral no local de trabalho
por meio do desenvolvimento de um novo modelo conceitual e da analise de seus
elementos inter-relacionados, que expliguem a natureza complexa e dindmica do assédio
moral no local de trabalho, além de enfatizar os debates atuais, lacunas na literatura e
direcdes futuras para pesquisa. O modelo conceitual proposto pelos autores consiste de 7
elementos: 1) a sociedade; 2) o ambiente de trabalho; 3) o aparecimento de eventos
afetivos ou assédio moral; 4) a resposta individual e organizacional; 5) o bem-estar individual
e organizacional; 6) a eventual continuacdo de eventos afetivos; e 7) o possivel término de
eventos afetivos. Esse modelo integrativo contribui para a identificacdo dos pontos de
intervengdo que podem minimizar a ocorréncia dos eventos afetivos. Apesar desse estudo
identificar avangos consideraveis sobre o assédio moral nas ultimas décadas, o tema ainda
requer muita atencdo, indicando-se 4 dareas importantes para futuras pesquisas sobre
assédio moral no local de trabalho: 1) a compreensdo da definicao, incluindo a controversa
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questdo dos recursos de poder e sua distribuicdo; 2) a teoria do assédio moral no local de
trabalho; 3) o assédio moral como fend6meno multifacetado, englobando perspectivas
ambiental ou de grupo, que ainda é pouco explorado na literatura; e 4) politicas associadas
com prevengdo e intervengdes organizacionais. Esse estudo de revisao trouxe como
contribuicdo um novo modelo integrativo que capta a complexidade do local de trabalho, os
processos de assédio moral e fornece um caminho a seguir para pesquisadores e
profissionais.

O estudo realizado por Faulx e Blavier (2013) revela que muito poucos estudos foram
publicados a partir do ponto de vista das pessoas que vivem situacdes de assédio. Propéem
o modelo Liege para analisar o assédio moral no trabalho, considerando além do ponto de
vista da vitima, outros elementos, como o ponto de vista do agressor e as relacdes em um
nivel organizacional. Os autores sugerem duas maneiras em que o modelo poderia ser usado
em pesquisas futuras: 1) para comparar diferentes situagdes sob o ponto de vista de um
grande nimero de vitimas e 2) para a realizacao de analise de casos integrando os pontos de
vista de varios atores em uma Unica situagao. Em seu estudo, analisaram um estudo de caso
utilizando o modelo Liége, tendo como desafio obter uma melhor compreensado da dinamica
do assédio moral e também discutir os pontos fortes desse modelo em termos de
estratégias de diagndstico e de intervencdo. Adotou-se uma abordagem de assédio que
utiliza mualtiplas perspectivas e que é multidimensional e multitemporal. O estudo de caso
foi realizado em uma empresa de midia de impressdao que emprega 65 trabalhadores, sendo
realizadas entrevistas semidiretivas com 9 pessoas envolvidas em situacdo de assédio
psicolégico. Na analise, considerou-se uma estrutura conceitual de nivel multiplo e a
integracdo das perspectivas de diferentes atores para estudar em que medida os pontos de
vista se sobrepdem, se correlacionam ou se contradizem. Na discussao dos resultados,
verificou-se que o modelo sofre de algumas limitacdes relacionadas a integracdao de mais
fatores de risco estrutural e de elementos contextuais mais amplos. Ressalta-se ainda que a
analise desse estudo se baseou em diferentes testemunhos, que aumentam a credibilidade e
a validade dos dados obtidos. Esse estudo trouxe como contribuicdo a ado¢do do modelo
Liege, que permite compreender a relacdo entre o agressor, a vitima, o grupo de pares e 0s
processos de gestdo, além de possibilitar a prevencdo das situacdes de assédio moral.

A influéncia de alguns fatores psicossociais no trabalho, como clareza do papel,
conflitos interpessoais e suporte social, sobre o assédio e suas consequéncias foi tema do
estudo realizado por Figueiredo-Ferraz et al. (2012). A partir da composicdo da amostra de
422 empregados espanhdis, que trabalham com pessoas com deficiéncia intelectual, e o uso
da subescala UNIPSICO para medir os fatores psicossociais e da escala mobbing-UNIPSICO,
para avaliar o assédio, que levou em consideracdo as ac¢Oes de assédio que sdo mais
freglientes na Espanha, esse estudo revelou que a ambiguidade do papel, o baixo suporte
social e os conflitos interpessoais sdo determinantes para o assédio. Nesse estudo, todas as
hipoteses formuladas foram confirmadas, utilizando-se um modelo de equacgdes estruturais,
qgue foi considerado vélido para explicar o desenvolvimento do assédio. De acordo como
modelo hipotético, o assédio desempenha um papel mediador entre os fatores psicossociais
avaliados e as suas consequéncias, ou seja, distlrbios psicossomaticos e a inclinacdo para o
absenteismo.

Além do estudo supracitado, realizou-se na Espanha uma pesquisa usando um
conjunto de dados sobre trabalhadores espanhdis do inquérito espanhol sobre condicées de
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trabalho, tendo como objetivo estudar o impacto do assédio sobre a saude dos
trabalhadores na Espanha (CARNERO; MARTINEZ; SANCHEZ-MANGAS, 2012). O estudo
identificou tanto os trabalhadores assediados como aqueles ndo assediados e utilizou dois
indicadores de salde: a percepcdo do trabalhador que o trabalho afeta a salde e a presenca
de sintomas de saude precdria. Para os autores da pesquisa, esse estudo foi a primeira
tentativa de analisar empiricamente a relacdo entre assédio e saude nos locais de trabalho.
Com base na evidéncia empirica, os autores formularam um modelo econométrico para
quantificar o impacto do assédio moral na saude. Os resultados mostraram que ser vitima de
assédio moral no trabalho aumenta significativamente a probabilidade de perceber que o
trabalho afeta a saude e também a probabilidade de sofrer de sintomas de saude. Quando o
indicador de saude é a percepc¢do do trabalhador de que o trabalho afeta a saude foram
encontradas evidéncias da endogeneidade do assédio, o que significa dizer que ser uma
vitima de assédio aumenta a probabilidade de relatar que o trabalho afeta a saide em 50
pontos percentuais. Quanto ao sofrimento com sintomas de saude, ser vitima de assédio
moral aumenta significativamente a probabilidade em cerca de 26 pontos percentuais, em
média.

A andlise das praticas de exclusdo do trabalho italiano e a alienagdao no contexto do
neoliberalismo foram temas do estudo de Molé (2010). Utilizou-se como metodologia a
entrevista com ativista sindical e trabalhador oficial do governo, buscando refletir sobre a
cidadania italiana, através da andlise de antecipa¢do, para compreender os processos
psiquicos subjacentes ao neoliberalismo e como eles produzem um regime de ansiedade,
parandia e desconfianca. Conforme as entrevistas, assim como a precariedade promove
processos de individuacdo e isolamento, reconhece-se, também, o bem-estar no trabalho.

5 METODOLOGIA DA PESQUISA

O presente estudo se classifica como pesquisa exploratdria, tendo como “principal
finalidade desenvolver, esclarecer e modificar conceitos e ideias, tendo em vista, a
formulacdo de problemas mais precisos ou hipoteses pesquisaveis para estudos posteriores”
(GIL, 1999, p.43), bem como pesquisa qualitativa por ter como caracteristica “a tentativa de
uma compreensdo detalhada dos significados e caracteristicas situacionais apresentadas
pelos entrevistados” (RICHARDSON, 1999, p.90).

Para compor a revisdo de literatura deste estudo, realizou-se um estudo bibliométrico
na base Scopus, buscando identificar artigos relacionados ao tema assédio moral, que foram
publicados entre 2010 e 2015. No motor de busca, foram utilizadas as palavras-chave: Moral
Harassment OR Mobbing AND Workplace. Apds leitura criteriosa do titulo e abstract dos 32
artigos inicialmente selecionados, foram considerados para andlise 10 artigos, por serem
mais aderentes ao objetivo deste estudo.

Adotou-se como instrumento de pesquisa um questionario, contendo questoes
fechadas, que foram replicadas usando 2 (duas) escalas valorativas do tipo Likert: frequéncia
e grau de impacto, e uma questdo aberta. Os 10 itens das questdes fechadas foram
propostas com base nos autores: Alkimin (2005), Soboll (2006), Guedes (2008), Avila (2009),
Hirigoyen (2009), Soboll e Gosdal (2009), Araudjo (2012) e Calvo (2014).

O questionario foi aplicado em uma amostra de especialistas, assim caracterizados:
profissionais com experiéncia na sua area de atuacdo, englobando as seguintes areas:
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Gestdo da Responsabilidade Social Organizacional, Gestdo de Pessoas, Membros da Justica
do Trabalho e da Saude do Trabalhador nas organizacdes. O critério para escolha desses
especialistas baseou-se nas competéncias e no dominio de conhecimentos sobre o tema
abordado.

ANALISE DOS RESULTADOS

Inicialmente foram distribuidos 120 questiondrios com retorno de 25% de respostas
validas, ou seja, 30 questionarios foram respondidos. Considera-se que a taxa de retorno das
respostas encontra-se dentro da média, em situacbes de pesquisas organizacionais,
conforme Marconi e Lakatos (2010).

Os questiondrios foram distribuidos online entre grupos de especialistas que
conhecem o tema do assédio moral no ambiente de trabalho, contactados por meio de
redes sociais na web, e enviados por e-mail para os especialistas nao participantes desses
grupos. A aplicacdo do questiondrio foi realizada durante o periodo de dois meses.

Identificagcdo dos respondentes

Participaram efetivamente da pesquisa 30 especialistas com formacdo profissional nas
areas de Direito, Psicologia, Administracdo de Empresas, Servico Social, Engenharia de
Producdao, Comunicacdo Social e Pedagogia, que responderam ao inventdrio sobre as
atitudes de assédio moral em ambiente de trabalho quanto a frequéncia e ao impacto nas
organizagoes.

A Figura 1 mostra a drea de atuacdo dos respondentes, dividido em duas categorias:
publico e privado.

70%

m] Setorpiblico
2 Setorprivado

Figura 1 - Area de atuac3o dos participantes da pesquisa.
Fonte: Dados de pesquisa (2016).

Conforme os dados obtidos, a maioria dos respondentes, 70%, sdo provenientes do
setor publico, enquanto 30% sdo da iniciativa privada, isso pode indicar uma maior
disponibilidade e interesse dos servidores publicos em participar da pesquisa sobre o assédio
moral no ambiente de trabalho. Tal fato sugere a estabilidade do funciondrio ou servidor
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publico, ressaltando a auséncia de estabilidade na empresa privada. No entanto, seria, de
certa forma, ingénuo acreditar que as atitudes ndo sao idénticas nos dois setores.

A Figura 2 retrata o tempo de experiéncia dos especialistas, verificando-se que o
maior percentual concentra-se entre 10 e 15 anos (34%), seguido do intervalo de 5 a 10 anos
(30%). Apenas 3% dos respondentes tinham entre 20 a 25 anos de experiéncia.

20%

30%

m] 1 a5 anos

2 5al10anos
=3 10al5 anos
w4 15a 20 anos

w5 20a 25 anos

Figura 2 - Tempo de experiéncia dos especialistas.
Fonte: Dados de pesquisa (2016).

A seguir, analisaram-se os 10 itens do questiondrio fechado, conforme escala Likert
proposta.

Frequéncia das praticas de assédio moral no ambiente de trabalho
Com base nas atitudes elencadas na Tabela 1, os respondentes atribuiram valores
dentro da escala apresentada, de acordo com sua percepcao quanto a Frequéncia dessas

condutas de assédio moral no ambiente de trabalho.

Tabela 1 - Percentual de respostas para os itens da questdo 1

Atitudes Nunca Quase As Quase Sempre
Nunca Vezes sempre

1 - Criticas ao trabalho de forma
injusta ou exagerada.

2 - Omissdo de informacgdes Uteis para
realizacdo das tarefas de trabalho.

3 - Violéncia verbal (xingamentos,
humilhacbes, uso de expressées 6,70% 33,30% 30% 13,30% 16,70%
pejorativas).

4 - Comportamento de desprezo

(isolamento, ignorar presenca, nao 6,70% 26,70% 36,70% 16,70% 13,30%
cumprimentar) entre pares ou chefia.

5 - Privacdo dos instrumentos de

3,30% 13,30% 33,30% 33,30% 16,70%

3,30% 20% 30% 30% 16,70%

trabalho  (telefone, computador, 23,30% 10% 30% 26,70% 10%
mesa, etc.).
6 - Atribuicio de  tarefas oo 20% 20% 36,70%  16,70%

incompativeis com o cargo.
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7- Discriminacdo quanto a cor,
género, orienta¢do sexual, convicgdes 20% 30% 33,30% 10% 6,70%
politicas e religido.

8- Violéncia psicoldgica (insinuages

de doenca mental, boatos sobre a 6,70% 20% 23,30% 20% 30%
vida privada) entre pares ou chefia.

9- Dificultar o exercicio dos Direitos

(férias horarios, promocdes) pela 10% 10% 40% 26,70% 13,30%
hierarquia superior.

10- Imposicdo de sobrecarga de

0, [0) () o) 0,
trabalho por parte da chefia imediata. 13,30% 16,70% 6,70% 43,30% 20%

Fonte: Dados de pesquisa (2016).

Conforme os dados apresentados, observou-se que nenhuma das frequéncias
propostas obteve percentual superior ou igual a 50%, denotando, com isso, que as atitudes
de assédio moral ndo tendem para uma frequéncia alta na escala de valores.

A distribuicdo das respostas ao longo da maioria das atitudes de assédio moral
apresentadas se concentra nas respostas quase nunca; as vezes e quase sempre, com
percentuais que variam entre 26,7 a 43,33%.

Atitudes cujas respostas tiveram percentuais maiores, respectivamente, nas respostas
as vezes e quase sempre referem-se a:

- Criticas ao trabalho de forma injusta (ambos 33,3%);

- Omissdo de informacgdes Uteis (ambos 30%);

- Privacao dos instrumentos de trabalho (30% e 26,7%);

- Dificultar o exercicio dos Direitos (40% e 26,7%).

Essas atitudes, na percepg¢ao dos participantes da pesquisa, acontecem com certa
frequéncia no ambiente de trabalho, confirmando a visdo de autores sobre alguns
comportamentos que tipificam o assédio moral no ambiente do trabalho, por sua
intencionalidade, repeticdo e temporalidade (HIRIGOYEN, 2009b; SOBOLL; GOSDAL, 2009).

Ressalta-se que a atitude de privacdo dos instrumentos de trabalho também foi
percebida com frequéncia nunca (23,3%) para alguns participantes. Isso demonstra uma
variacdo de percepc¢do dos participantes da pesquisa quanto a essa conduta de assédio
moral, que pode se manifestar mais vezes ou nunca acontecer no ambiente de trabalho.

Os dados de pesquisa indicaram que as atitudes, além daquelas supracitadas, com
maiores percentuais da Frequéncia as vezes foram:

- Violéncia verbal (30%);

- Comportamento de desprezo (36,7%);

- Discriminacdo quanto a cor, género, orientacdo sexual, conviccGes politicas e
religido (33,3%);

- Violéncia psicoloégica (23,3%).

Essas atitudes sdo nocivas, porque atentam contra a dignidade da pessoa do
trabalhador, além de ser um obstaculo para o exercicio pleno dos direitos fundamentais,
conforme a Constituicdo Federal Brasileira (BRASIL, 1988) e Guedes (2008).

Vale, ainda, enfatizar que a violéncia psicoldgica foi percebida como a atitude que se
manifesta com mais frequéncia, ou seja, sempre acontece no ambiente de trabalho (30%).
Considera-se que esse tipo de atitude no ambiente de trabalho depende da subjetividade do
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assediado, que pode percebé-la de modo mais intenso, dependendo das suas condicdes
psicolégicas para encarar as situacoes de estresse e mal-estar no trabalho.

Verificou-se que a atribuicdo de tarefas incompativeis com o cargo, além de criticas ao
trabalho de forma injusta; omissdo de informacdes Uteis e privacdo dos instrumentos de
trabalho foram consideradas atitudes que se manifestam com bastante frequéncia, ou seja,
elas acontecem quase sempre no ambiente de trabalho.

Impacto das praticas de assédio moral no ambiente de trabalho
O impacto do assédio moral sobre o ambiente organizacional foi averiguado na Tabela
2, onde os respondentes atribuiram valores dentro da escala Likert proposta, conforme sua

percepc¢do do grau de impacto das atitudes de assédio moral.

Tabela 2 - Percentual de respostas para os itens da questao 2

Atitudes Muito Alto Médio Baixo Muito
alto baixo
1 - Criticas ao trabalho de forma 40% 40% 13,3% 6,7% 0%
injusta ou exagerada.
2 - Omissdo de informacdes Uteis para 43,3% 46,7% 3,3% 3,3% 3,3%
realizacdo das tarefas de trabalho.
3 - Violéncia verbal (xingamentos, 60% 30% 3,3% 3,3% 3,3%

humilhagbes, uso de expressées

pejorativas).

4 - Comportamento de desprezo 46,7% 26,7% 16,7% 6,7% 3,3%
(isolamento, ignorar presenga, nao

cumprimentar) entre pares ou chefia.

5 - Privacdo dos instrumentos de 40% 36,7% 10% 10% 3,3%
trabalho  (telefone, = computador,

mesa, etc.).

6 - Atribuicdo de  tarefas 23,3% 56,7% 10% 10% 0%
incompativeis com o cargo.

7- Discriminagdo quanto a cor, 46,7% 43,3% 10% 0% 0%

género, orienta¢do sexual, convicgdes

politicas e religido.

8- Violéncia psicoldgica (insinuagGes 40% 46,7% 10% 3,3% 0%
de doeng¢a mental, boatos sobre a

vida privada) entre pares ou chefia.

9- Dificultar o exercicio dos Direitos 20% 40% 23,3% 16,7% 0%
(férias horarios, promogdes) pela

hierarquia superior.

10- Imposicdo de sobrecarga de 33,3% 56,7% 6,7% 3,3% 0%
trabalho por parte da chefia imediata.

Fonte: Dados de pesquisa (2016).

Quanto ao impacto das atitudes de assédio moral no ambiente organizacional,
observou-se que quase todas as atitudes obtiveram percentuais maiores nas respostas
muito alto e alto, respectivamente:
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- Criticas ao trabalho de forma injusta ou exagerada (ambos 40%);

- Omissdo de informacgGes Uteis para realizacdo das tarefas de trabalho (43,3 e
46,7%);

- Violéncia verbal (60 e 30%);

- Comportamento de desprezo (46,7 e 26,7%);

- Privacdo dos instrumentos de trabalho (40% e 36,7%);

- Atribuicdo de tarefas incompativeis com o cargo (23,3% e 56,7%);

- Discriminacdo quanto a cor, género, orientacdo sexual, conviccdes politicas e
religido (46,7 e 43,3%).

- Violéncia psicoldgica (40 e 46,7%);

- Imposicdo de sobrecarga de trabalho por parte da chefia imediata (33,3% e 56,7%)

Considera-se que as atitudes elencadas tém um impacto significativo no ambiente
organizacional, sendo, portanto, atitudes merecedoras de mais atengdo por parte dos
gestores para mitigar, ou mesmo evitar, a deteriora¢ao do clima organizacional.

Dentre as atitudes com impacto muito alto nas organizacdes, destaca-se a violéncia
verbal, que se manifesta sob a forma de xingamentos, humilhagdes, uso de expressdes
pejorativas, sendo, portanto, uma conduta que fere frontalmente a dignidade da pessoa
humana, influenciando negativamente o ambiente organizacional.

Cabe ressaltar que a atitude Dificultar o exercicio dos Direitos, apesar de ter maior
percentual na resposta alto impacto (40%), ou seja, tem impacto significativo no ambiente
organizacional, também foi indicada como uma conduta com médio (23,3%) e baixo (16,7%)
impacto nesse ambiente, tendo uma distribuicao mais equilibrada nas respostas em relagao
as outras atitudes assediadoras.

Constatou-se que dados obtidos com esta pesquisa endossam a visao de autores como
Avila (2009) e Inacio (2012) que percebem as condutas assediadoras como fontes de
degradacdo do clima organizacional, prejuizos para organizacao (imagem e indenizacdes
trabalhistas). Ndo se pode deixar de lembrar, também, que a ocorréncia do assédio moral
esta relacionada com o ambiente organizacional, os conflitos e a ambiguidade de papel, a
sobrecarga de trabalho continuo, a pressdo no trabalho, a alta carga de trabalho mental,
certos estilos de lideranca e as formas de gestdo (GARCIA-IZQUIERDO et al., 2014).

Propostas de acOes preventivas contra o assédio moral no ambiente de trabalho

Conforme andlise da questdo aberta do questiondrio aplicado, identificaram-se as
seguintes categorias de propostas para combater as manifestacbes do assédio moral no
ambiente de trabalho:

- Esclarecimento de direitos e deveres para gestores e funciondrios;

- Elaboracdo de politicas de gestdo para apuracdo de denuncias de assédio moral e
aplicacdo de punicdo para os assediadores;

- Adocdo de canais abertos, com garantia de sigilo e seguranca, para denunciar
situacdes de assédio;

- Disseminacdo de conhecimento para esclarecer as chefias imediatas e superiores
sobre os comportamentos que caracterizam e tipificam o assédio moral;
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- Gestdo colegiada e participativa para combater o assédio moral no ambiente de

trabalho;

- Elaboracdo de campanhas educacionais sobre o tema assédio moral;

- Criacdo de comissGes compostas por advogados, psicdlogos, administradores e
representantes dos funcionarios.

- Cumprimento dos cédigos de ética e guia de conduta;

Destacam-se algumas respostas sobre o assédio moral e a forma de combaté-lo no
servico publico, fornecidas pelos participantes da pesquisa e identificadas conforme as dreas

de atuacao:

No caso particular do Servigo Publico, no qual se relata um sem-nimero de
situagbes de servidores descomprometidos com a funcdo publica, uma
forma de defesa tem sido a alegacdo por esses servidores, de estarem
sofrendo assédio moral. [...] Diante disso, é muito dificil sugerir o que fazer
para combater o assédio moral, ao menos, como vejo, em meu contexto
organizacional. Talvez um passo atras possa ser dado em relacdo a
verdadeira aplicacdo de punicdes ao mau exercicio do cargo publico,
destituindo-se a ideia de que a estabilidade no Servico Publico admite
condutas comportamentais irresponsdveis, descomprometidas e
desqualificadas de servidores publicos [...] (Engenharia de Produgdo).

A seguranga da estabilidade do setor publico muitas vezes faz com que a
vitima exponha a situacdo de assédio, o mesmo ndo ocorrendo no setor
privado pelo medo da exposi¢do e demissdo. Muitas vezes o assediado
prefere perder seu emprego a expor situacdo vexatdria, muitas vezes, nao
levada a sério por quem pode fazer algo (Direito).

Para os novos servidores que ingressam no servico publico, é importante
reforgar os seus direitos e deveres para que tenham nogao do que pode ser
cobrado ou exigido dos mesmos. Qualquer abuso ou conduta inapropriada
dever ser denunciada [...] Para os servidores antigos, é recomendavel
treinamentos e dinamicas para discutir situa¢cdes que levam ao assédio
moral, com a intenc¢do de coibir essas condutas e procurar alternativas para
os problemas existentes. Atitudes de assédio moral podem ser peculiares
nos ambientes de trabalho, por isso, a necessidade de palestras para
mostrar como o fené6meno prejudica o trabalho e a saude do trabalhador,
sendo ruim para o servidor e a instituicdo onde atua (Administracdo de
Empresa).

O papel dos Recursos Humanos (RH) também foi enfatizado nas respostas dos
especialistas, cabendo aos gestores desse setor a elaboracdo de medidas e estratégias para
lidar com situacdes de assédio moral e encaminhar solucGes para os conflitos gerados. Nesse

sentido, propde-se:

Criar no departamento de RH um drgdo competente para dar apoio em
casos de assédio moral, com poder para estudar os casos e propor
solugdes; ao mesmo tempo, desenvolver padrdes de lideranca positiva, isto
é, aberta as propostas dos colaboradores, preocupada em aproveitar suas
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competéncias, apostando no desenvolvimento desses colaboradores.
Consolidar uma cultura de transparéncia e de verdade em toda a instituicdo
(Administracdo de Empresa).

Uma das formas de combater o assédio moral seria através de uma
ouvidoria interna anGnima que a pessoa ou um pequeno grupo de pessoas
(preferencialmente dos Recursos Humanos/Gestdo de Pessoas) tenha
acesso; com isso, é possivel mapear quantidade e o que esta acontecendo
para poder tomar medidas reais e praticas contra o problema (Servico
Social).

Capacitar os profissionais de RH através da comprovacdo de que este
poderd ser mais um dos caminhos capazes de contribuir para a condugao
dos objetivos estratégicos das organizag¢des, contribuindo para a geragao de
mudanca, riqueza e valor (Comunicac¢do Social).

O apoio de sindicatos também foi mencionado por especialistas como sendo
importante para dar apoio aos assediados e cobrar medidas preventivas junto as
organizacdes com relacdo ao assédio moral no trabalho.

Quanto ao aspecto juridico, ressaltou-se a dificuldade em apresentar provas de
assédio moral, embora a punicdo exista na esfera civel e trabalhista, fato que foi enfatizado
na seguinte resposta: “os assediadores ndo se importam de cometer o assédio, pois sabem
da dificuldade de provar na justica; as testemunhas por mais que saibam do ocorrido e da
sua razao temem represdlias, demissdes se depuserem a favor do assediado” (Pedagogia). O
assediador utiliza-se do horror causado em seu alvo. Além de intimidar a todos quebra o
principio de solidariedade fazendo com que sua vitima seja punida pelo assédio e pelo
abandono dos demais.

Observaram-se também alguns relatos de situagdes vivenciadas de assédio moral pelos
especialistas, assim descritas:

O assediador denigre a imagem da pessoa, humilha, pisa, ameaca,
acaba com a dignidade da pessoa e estes comportamentos levam o
assediado a cometer suicidio, a depressdo, ansiedade, sindrome do
panico, sindrome de burnout, etc... Deixa o assediado inseguro, com
medo, impede seu crescimento profissional, sua vida social, familiar,
acaba com casamentos, leva a pessoa para o buraco (Psicologia).

Como parte envolvida emocionalmente é complicado escrever. Hoje,
ainda somos muito imaturos nas grandes empresas, pois se
reclamamos, somos remanejados, retirados dos locais de origem de
trabalho, somos marcados e taxados como as encrencas (Pedagogia).

As respostas obtidas na questdao aberta demonstraram como o fendmeno do assédio
moral tem se manifestado nas organizacbes, demandando ac¢des preventivas que protejam a
saude do trabalhador e garantam um clima organizacional sauddvel e propicio ao
desenvolvimento organizacional.
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6 CONSIDERAGOES FINAIS

Durante a pesquisa, comprovou-se que o tema do assédio moral no trabalho ainda é
tabu para muitas pessoas. Verificou-se resisténcia ou dificuldade em responder as questdes
referentes ao tema, abordadas por meio do instrumento de pesquisa, conforme observado
em algumas respostas obtidas. Foi dado importante, pois sinaliza o quanto as pessoas nao
sao sinceras em relagao ao assunto ou tem medo de se comprometer.

Ao enviar os questiondrios para os administradores de grupos fechados nas redes
sociais, o retorno das respostas, no entanto, foi além do esperado com relacdo ao conteudo
das respostas. Algumas pessoas responderam e ainda citaram como sofreram o assédio e o
guanto isso impactou e ainda impacta em sua vida. Alguns, através dessa experiéncia ruim,
tornaram-se defensores da divulgacao desse tema na tentativa de alertar outras vitimas. Isso
corrobora com a literatura que demonstra o quanto esse mal é dissimulado, subjetivo e
sorrateiro, sendo uma caracteristica do assediado ndo conseguir tocar no tema sem aflicao
por rememorar o fato danoso. As técnicas de dominacgao e repressao pelo medo, aplicadas
por muitos gestores, acompanham aquele trabalhador mesmo apds sua saida do emprego.
Dependendo da forma como o assédio foi entendido pelo individuo a sensag¢do de injustica,
desrespeito, abandono pode ser irreversivel. Muitas vezes, o trauma psiquico ndo permite
tentativa de novo emprego.

No ambito juridico, crescem as reclamacgdes sobre assédio moral no trabalho. Apds a
demissdao, muitos trabalhadores rompem o siléncio talvez na tentativa de superacdo do
possivel trauma ja que ndo existe possibilidade de ressarcimento financeiro diante do dano
sofrido. Os que recorrem a justica ainda contam com grande dificuldade para obtencdo de
prova testemunhal, pois as testemunhas muitas vezes estdo na vigéncia de seus contratos de
trabalho.

A revisdo de literatura a nivel internacional também demonstrou a importancia do
tema do assédio moral, bem como as formas de prevencdo e tratamento desse fendmeno
no ambiente organizacional.

E oportuno salientar que existem inimeros tratados e pactos internacionais que foram
ratificados pelo Brasil. Portanto, ndo falta fundamento juridico para coibir a pratica do
assédio. O que talvez falte é a cultura do respeito que deve pautar as condutas das rela¢Oes
humanas, ndo so6 sociais como no ambiente de trabalho.

Os gestores ja ndo podem mais ignorar o problema e precisam rever alguns métodos
de gestdo, incluindo entre eles o esclarecimento do assunto como método de prevencao e,
evitando assim, o uso do termo de forma equivocada.

Contribuigoes futuras

Tendo em vista a participacdo e contribuicdo de servidores publicos em nimero maior
comparados a iniciativa privada nessa pesquisa, recomenda-se a realizacdo de estudos
futuros que enfoquem a questdao do assédio moral em determinadas dreas de atuacdo no
servico publico como: universidades, unidades de salde, dentre outros.

Na iniciativa privada ainda nos deparamos com o triste fato do empregado temer ser
dispensado de seu trabalho, caso denuncie o assédio. Dessa forma, temos dificuldades em
aprofundamento de pesquisa especifica.
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Considera-se que o objetivo desse estudo foi atingido, porém ndo se pode afirmar
guais sdo os impactos nas organizacdes. Isso demanda uma continuidade de estudo, indo
além das percepcdes e, com isso, identificar, de fato, o quanto as organiza¢des sofrem
impactos negativos quanto a imagem, financeiramente, entre outros aspectos.

E importante destacar que o assunto estd longe de ser esgotado, pelo contrario, a
discussdo é ampla e multidisciplinar, envolvendo toda a sociedade, pois a todos interessa
uma vida profissional saudavel e digna. O assédio moral € uma conduta reprovavel e deve
ser combatida.
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