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AREA TEMATICA: RECURSOS HUMANOS
4 — Gestédo de Pessoas e de Equipes

TITULO DO TRABALHO: Assédio moral: causas, efeitose enfrentamentos

RESUMO

O foco central deste artigo é o assédio moral elag@es de trabalho, com os objetivos
de investigar e analisar suas principais causas faato, realizou-se uma pesquisa
bibliografica, onde se caracterizou a tematica aas yariadas formas. Apresenta-se
por meio de conceitos iniciais que o assédio mimeite nas relacdes de trabalho
causando desgaste psicoldgico, ferindo principmsstitucionais, gerando danos ao
trabalhador e causando prejuizos as organizacOperfiDdo agressor envolvido nesta
relacdo é analisado para melhor compreensdo donard suas origens e prevencao.
Foi realizada uma entrevista por meio de um quedtio eletrdnico, enviado a sujeitos
diversos (escolha aleatoria), vinculados ou naasganizacdes nao definidas. De um
universo de 100 (cem) pesquisados, 45 respondédanresultados identificaram as
causas, efeitos e enfrentamentos nas vitimas duegasa de assédio moral e as analises
estatisticas demonstraram e caracterizaram a g@poios assediados. Conclui-se que
h& muito a questionar e refletir quanto a humadizalps atuais modelos de gestao das
organizacdes e ao trabalho em equipe e se podemeaerados ou executados de
maneira eficaz no combate a essa violéncia psiquica

Palavras-chave:Assédio moral. Relagcbes de trabalho. Causas. &tendanos.

ABSTRACT
The moral siege in the work relations is examinedhis study, with the objective to
investigate and to analyze its main causes. Feudh a way, a bibliographical research
was become fullfilled, where if it characterize@ ttnematic one in its varied forms. It
iIs presented by means of initial concepts thatriweal siege happens in the work
relations causing psychological consuming, woundipgnciples constitutional,
generating damages to the worker, causing damagem torganizations and analyzes
the profile of the involved aggressor in this relat Moreover, a focus study was
become fullfilled, by means of an interview to gearched ones in some organizations,
whose resulted reached the causes, effect andootations in the victims had been
identified who had suffered from moral siege, adl we analyses of statistical data,
characterizing the ratio of the assediados onefmgBthus valley to point out the
importance to search answers and reflections fimesguestionings, which if they send
to think that the humanizacao of the models of rgangent of the organizations and the
performance in team can be efficient ways in thalzat to this psychic violence.

Keywords: Moral siege. Relations of work. Causes. Victimd damages.



1 INTRODUCAO

A pratica do assédio moral ocorre com frequénaatot na iniciativa privada
quanto em instituicbes publicas. Caracterizado comm crime aumenta
consideravelmente a excluséo social, além de éoeala discriminacéo nas relacbes de
trabalho, sendo assim, muitos especialistas tratanmassunto como um problema
recorrente nas empresas modernas.

O assédio moral como problema nas empresas ja aidletha alguns anos.
(ARAUJO, 2012). Em 1960 foi realizada uma pesquigmeira pelo médico sueco
Peter-Paul Heinemann, que identificou o comportamee hostilidade no ambiente
escolar entre as criangas. (PEIXOTO; PEREIRA, 2005)

Segundo Rosa (2002), o assédio moral € a exposigdotrabalhadores a
momentos humilhantes e constrangedores diantetub;@es repetitivas e duradouras
no instante de seu trabalho e no que tange a®btigacdes e atividades profissionais.

Héa outros sinbnimos para assédio moral, combbing e bullying, termos que
em inglés indicam violéncia psicolégidadependentemente do nome, todos refletem a
mesma situagdo. (ARAUJO, 2012).

O assédio moral é presente quando se identificarhigias autoritarias com a
presenca de comportamentos negativos, relacOeftieadi e desumanas, com longa
duracao, oriundo de um ou mais patrdes, com fososabordinados ou entre colegas
de trabalho.

De acordo com Heloani (2004), ser humilhado caraetese um risco concreto,
comprometendo a saude dos trabalhadores e trabadisadPortanto, cabe um estudo
sobre o assediador, para entender seus passodesté comportamento, no intuito de
mitigar o assédio moral nos ambientes empresariais.

Os assediadores apresentam, quase sempre, comgradarolento e antiético
nas relagbes de trabalho. Exp8em os funcionariosma conjunto de situacdes
constrangedoras, humilhantes e ndo menos vexatdueente o decorrer de suas
atividades. E o que se denomina violéncia morajua desestabiliza e desqualifica
emocionalmente a relacdo da vitima com a emprésaglostante o proprio ambiente de
trabalho, o que pode acarretar em desequilibriocemal, com foco na identidade e
dignidade do ser humano, causando prejuizos pgicok) gerando uma interferéncia
negativa na qualidade de vida e salude e, em mcitsss, podendo levar a morte.
(SALVADOR, 2002).

Para Silva (2008), a vitima passa a ser ridicuddaze isolada no seu local de
trabalho, sem explicacfes. Os colegas, ao ideant#fic esta situacao hostil, acabam por
reproduzirem as acdes e os atos do agressor. sAgwrelo atual ambiente competitivo
empresarial e o risco de desemprego 0s tornameute’y Com 0 processo.

No mundo corporativo, o assédio moral € “[...] tisto nao visivel que gera
mal-estar e reacdo social, causa danos psiquiesencadeia doencas e pode levar a
morte por suicidio”. (BARRETO, 2013).

Num ambiente onde h& constantes ameacas, a vitiprej@icada tanto no
envolvimento de seu trabalho quanto no seu pra@senvolvimento profissional, pois
a impede de realizar varias atividades criativagedectuais, além de poder priva-la de
autonomia e de novas concepc¢des na organizacao. relagio de bloqueio entre
homem e organizacdo, que desestabiliza a vitimdermn causar-lhe adoecimento
psiquico e o consequente afastamento do trabalho.

Portanto, o objetivo deste artigo € investigarassas, efeitos e enfrentamentos,
gue sofrem as vitimas de assédio moral, possiimiitaeflexdo sobre essa violéncia no
ambiente de trabalho.



2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

Existem varios conceitos sobre assédio moral neat®lho, com inimeras
causas, motivacoes e situacdes ainda a serem @ssygaincipalmente sob a lideranca
autoritaria em que as pessoas perdem o controddtaenf com respeito para com o
trabalhador.

No mundo corporativo, 0 assédio moral provocaoséproblemas na saude do
assediado. Toda conduta exagerada pode impedimaawle avancar e trabalhar. Seu
desempenho profissional fica comprometido e asadsade desenvolver suas fungdes
na organizacdo sdo minimas. Toda acao criativaaulenomia e desempenho sao
vetadas.

Ressaltando que assédio moral é todo ato repegtivonstante de denegrir a
imagem do outro, por meio de atitudes grosseiras garam humilhacbes e
constrangimentos de forma a ferir severamente aalmda pessoa, dando por
consequéncia o abalo mental e psicolégico causalmgmcas psicossomaticas. A
exposicao diaria do trabalhador a situacdes comgtioras causam desmotivacao,
nervosismo, exigéncia de metas inatingiveis, fazarmin que a vitima duvide de sua
propria capacidade. (OLIVEIR# al., 2009 ).

Este tipo de cenario empresarial €, na maioria \aaes, ocasionado por
superiores hierarquicos que expde seus funcionarmsitsiacdes ofensivas.

Para Heloani (2004), assédio moral significa tedgualquer conduta abusiva
manifestando-se, sobretudo, por comportamentoaynaal, atos, gestos e escritos que
possam trazer dano a personalidade, a dignidadeirmtegridade fisica ou psiquica de
uma pessoa, pondo em perigo seu emprego ou dedgoadammbiente de trabalho.

E importante salientar que assédio moral é algopgpae impossibilitar a pessoa
de viver e realizar seu trabalho de forma harmenitambém pode ser representado
pelos maus dirigentes que insistem em constrangmidnarios da organizacao. Este
contexto pode desencadear baixa producéo reflemaodonegécios da empresa, pois
ISso acarreta em colaborador desmotivado.

Aguiar (2006) define assédio moral como maus srafgdicados aos individuos
nas organizacdes, derivados de uma légica perexistente, manifestando-se como
produto das relagGes autoritarias sob as maissdisdormas de peregrinacdes e atrito
entre chefe e funcionario ou entre colegas da mesnesarquia funcional,
configurando-se como um fenémeno destruidor daigéneia pacifica, da coexisténcia
harménica e produtiva dos individuos no ambienteat®lho.

De acordo com Sucesso (2012), cabe insistir naeditéacéo do assédio moral
de outras condutas esporadicas que humilham erangem, as quais devem ser
igualmente coibidas e jamais alimentadas ou toéesrafintretanto, o assédio moral vai
além dos destemperos e do descontrole emocionala@mte € um critico perverso
incapaz de refletir sobre os efeitos destrutivosisados na vitima pela sua
insensibilidade.

O assédio moral também €& chamado neibbing ou bullying, termos que
definem o relacionamento hostil e agressivo, quenamria das vezes, é praticado por
gestores no ambiente de trabalho com o objetivoadsar um terror psicolégico ao
funcionario.

O ato de assediar moralmente ofende a honra Eta@bsalude da vitima.

Para Rosa (2002), sdo mais corriqueiras em reddgi@earquicas autoritarias e
assimétricas, propensos a comportamentos negasiwoacdes desumanas e antiéticas
de grande constancia, originarios de um ou maigetites focando a um ou mais
colaborador (s), desestabilizando o relacionamelatovitima com o ambiente de



trabalho e a empresa.

Por se tratar de algo reservado, a vitima neeessillizar esforcos duplicados
para provar, em um eventual processo judiciarigue ocorreu. Entretanto, pode-se
obter provas técnicas por meio de documentos (aasreunido, fichas de
acompanhamento de desempenho, e-mails etc.), aémsttmunhas adequadas para
falar sobre o atentado de assédio moral.

Para Hirigoyen (2002), o primeiro estudo relactmao assunto foi conduzido
nos anos de 1980, pelo aleméo Heinz Leymann, qoaleceu um fendbmeno nomeado
“psicoterror” e incluiu o termorhobbing” na Alemanha. Em linhas gerais, cada pais
seguiu um termo para referir-se ao fendmeno: ntesdas Unidos da América (USA)
“bullying” e “harassment” na Espanha.

A tematica sobre o assédio moral ganhou destageke dpie o trabalho passou a
ser entendido pela sua importancia nas relaco&Bartds e sustento.

Atualmente, as empresas estdo em constante evplegimlo comum a
substituicdo, em algumas tarefas, do trabalho harpata tecnologia moderna. Desta
forma, novas técnicas estdo sendo implantadasmaegas, exigindo que o individuo
se adapte rapidamente as mudancas.

Segundo Barreto (2009), o elemento principal quaateriza o assédio moral €
a intencionalidade da prética dos atos, a disposigd empenho central do agressor em
humilhar. E possivel afirmar que o agressor tensciéncia de seus atos, podendo n&o
conhecer as consequéncias, mas sem negar suaaondut

E comum nas organizaces ocorrer assédio mordiéim entre os colegas de
trabalho. Em um ambiente competitivo, estratégasgpessoas que conquistam espacos,
sentem-se ameacadas por pares que acabaram dg obhegstdo se destacando. Sendo
assim, os relacionamentos por conta da competfi@dresultam em ofensas, até
mesmo pessoais, criticas que acabam denegrindageimdo outro.

As relacbes de trabalho carregam estas caraatasistendo, portanto, passiveis
de ocorréncia desta pratica. As consequéncias destaneno para a vitima sdo
frustrantes, podendo leva-la a sofrer desde disgirde salde fisica e mental até
mesmo a pratica do suicidio.

Outra forma de entender o assédio € em seu forveatizal, ou seja, quando
praticado pelo empregador ou superior hierarquioo relacdo ao subalterno ou
horizontal quando praticado entre os préoprios @date trabalho. O sujeito passivo no
assédio moral no trabalho pode ser uma pessoarupo gu, até, todos os empregados
de uma empresa.

De acordo com Sucesso (2012), o assédio moralsta@iecunscrito nos abusos
verticais descendentes, conforme defende o Minrsirdribunal Superior do Trabalho,
Sr. Jodo Oreste Dalazen, integrante do conselhmhdae Justica (CNJ). O assédio se
caracteriza “pela violéncia psicoldgica extremaualma pessoa € submetida por um
chefe ou mesmo por um colega de trabalho”. Elealiassporém, que uma situacao
isolada n&o deve ser enquadrada como assédio maquekciso haver uma perseguicio
sistematica, observa. Lembrando que humilhacddgidEs entre colegas de trabalho
Sao mais raras, mas acontecem.

Aguiar (2006) mostra que a violéncia psicologiapbcada frequentemente aos
individuos no ambiente em que desenvolvem suasidadies profissionais,
considerando os registros documentais dessas pelades nas relacdes interpessoais
daquele universo organizacional amiude, calcaddenmwr, na obediéncia cega aos
manuais burocraticos, no medo, na disputa, naareze@a concorréncia entre os pares.

Decorrente do assédio moral, as reacdes nas vifimdsm ocorrer quando
dificuldades emocionais tendem a tomar corpo riaacg@es. O chefe aproveita do jeito



fragil do colaborador e o faz se sentir constramg{ROSA, 2002). As pessoas podem
desestabilizar-se, sentindo-se acuadas ou com deeeliofrentar o problema.

Heloani (2004) argumenta que o assédio moral nbaltna costuma gerar
patologias em suas vitimas, na medida em que passaneditar que sdo exatamente o
gue seus agressores pensam ou desejam que sejam.

Salvador (2002) apresenta os efeitos da violén@aalncomo um processo
destruidor que pode conduzir a vitima a uma inddpde permanente e até mesmo a
morte: o chamadbullicidio. A agressao tende a desencadear ansiedade gloea @m
atitude defensiva (hipervigilancia), devido a sef@sade ameaca e, além disso,
sentimentos de fracasso e impoténcia.

Esses disturbios causam dano diretamente na psitgiga e fisica, como
descompensacédo, sentimento de agressdo, pertwsbpsi®ssomaticas, estados de
depresséo, falta de animo, angustia etc. Diantie demdro, o assediado ndo consegue
mais desempenhar seu papel dentro da organizaméamdo-o ao isolamento. Além
disso, ideias suicidas passam a fazer parte dpesmamento, pois acredita que ndo ha
solucéo para o problema, se sentindo incapacitadmie o agressor.

Demais distarbios psiquicos, como ansiedade, str@ésico, insonia,
improdutividade e outras condutas generalizadatetara crescer constantemente. E se
o individuo tem alguma dependéncia quimica, contmdas alcodlicas e tabagismo, a
situacao pode piorar e ser utilizada como refagio.

Por fim, Salvador (2002) expbe que as consequémm@agocadas por esse
processo pode aniquilar o sentimento de utilidadpassoa humana, contribuindo para
gue a prépria empresa e quem o pratica onere tgscdas despesas previdenciarias
decorrentes das incapacidades geradas para chtvapela perda, quer da producédo da
vitima, quer do préprio emprego.

Muitas vezes, quando o trabalhador € afetado pgiessor, ndo consegue se
desvincular do problema, pois teme perder o empré@mndo adoece trabalha e
suporta as humilhacdes, pode ser responsabilizaddpixa produtividade ou, de outra
forma, pode produzir acima das expectativas, edtagueixas. Segundo Heloani
(2004), quem mais sofria com o assédio moral entappassadas era o servical,
devido sua baixa qualificacdo. Nos dias de hojarad® todas as classes sociais, tais
como juizes, desembargadores, professores, meédicdsversos funcionarios em
fungBes diversas. Os qualificados também podematsryidos por esse fendmeno.

Contudo, o assédio moral se manifesta sob distiatatas e perfis, mas o traco
essencial é a exposicdo prolongada e repetitivante pessoa. As continuas situagdes
vexatoérias, considerando que uma situacao isoladapode ser caracterizada como
assédio moral.

3 METODOLOGIA

Este artigo pretendeu mapear os autores que tembattom o tema assédio
moral, como também desenvolveu um estudo focado,nmmo de entrevistas aos
pesquisados em organiza¢des ndo definidas. Foivebstentificar as causas, efeitos e
consequéncias nas vitimas, bem como analisar altpass e categorizar a proporgcao
dos assédios.

Alguns autores deste trabalho vivenciaram esténfiemo, corroborando para a
andlise diante do conjunto de informacdes obtidas @ pesquisa, que abordou a
importancia em conhecer os direitos e deveres thbamdor e do gestor dentro do
ambiente de trabalho, com base no tema assédid nwon@balho.



Foram analisadas algumas ferramentas utilizadaa fias de pesquisas
mercadolégicas e no campo cientifico. Por apresefaeilidade no uso, gerar
automaticamente percentuais de respostas,vayMonkey foi escolhida.

A ferramenta SurveyMonkey € um fornecedor mundial de solugbes de
questionario, de dominio publico disponivel Vilgb, que tem por objetivo configurar
um quadro de perguntas e respostas (questionaripgrtir das quais surgiria uma
métrica para direcionar e analisar o foco do estfatoecer e coletar dados estatisticos
percentuais, informacdes e graficos analiticos.

Apés a elaboracdo do questionario utilizado nodesfai criado um e-mail por
meio dosite, onde foi direcionado por meio de uimk e enviado aos respondentes com
a possibilidade de coletar as respectivas respestaamadas com lembretes.

Para estruturar o questionario foram elaboradassdeis perguntas de multipla
escolha, sugestivas sobre o tema. As quatro pasiéram criadas com o objetivo de
identificar os participantes e as demais doze peagupara obter, dos respondentes,
informagdes sobre sua vida profissional e suag@etano ambiente de trabalho.

Para o envio do questionario eletrénico foi neaéssdiar um cadastro nate e
por meio da conta foram direcionados os e-mailsguetizados, com lonk do mesmo.
Os participantes foram escolhidos aleatoriamente.akhbiente dcsite foi possivel
rastrear as respostas e enviar e-mails, lembretiszer 0 acompanhamento. Aos
participantes eram enviadas listagens, as quais sralizadas por meio de cores que
identificavam se houve ou néao resposta.

O questionario foi enviado nos dias 15 de janeigd ele fevereiro de 2015. Foi
enviado em duas etapas com a finalidade de facditeoleta de dados e analise das
respostas.

A pesquisa foi direcionada a 100 (cem) possiverticg@antes de ambos 0s
sexos, masculino e feminino, de distintas etnidsrahtes faixas etarias, porém todos
maiores de dezoito anos e com vinculo empregatiioeirizado e efetivo. A escolha
dos participantes foi realizada de forma aleat@sde que estivessem trabalhando em
alguma empresa. Nao houve identificacdo nem ddxipantes nem das organizagoes
em que atuam ou atuaram.

Os participantes da pesquisa foram contatadosetadnente e aleatoriamente
por meio de correio eletrénico e informados sobreera, bem como os objetivos
propostos e as condi¢des de ndo identificaremrsmugs ou 0 das empresas que atuam.

Dentre os 100 (cem), 45 responderam ao questioearamm isso, conclui-se
gue os respondentes faltantes ndo quiseram ou gmdepinar sobre tal tema.
Considera-se, portanto, um estudo conciso e foeadoca da teméatica sobre assédio
moral, que apresenta resultados relevantes.

Por meio do estudo foi possivel levantar alguma®thses sobre o tema e
analisar as causas, efeitos e consequéncias nadweidassediado. Com base nos
resultados foi possivel, também, identificar os tpsnprincipais que envolvem a
tematica, para entdo, sugerir o que podera ser ffaita evitar o assédio moral dentro
das organizacdes.

4 ANALISE DOS DADOS

Este capitulo apresenta e analisa os resultadpestpiisa realizada por meio da
ferramentaSurveyMonkey. Os dados foram analisados pela abordagem quasatita
Richardson (1989) expde que este método € frequente aplicado nos estudos
descritivos, os quais propdem investigar o queavam um determinado fenébmeno e



descobrir suas caracteristicas como tal. Em segprdaurou-se analisar e explicar os
resultados obtidos através do tratamento dos dados.

Foram enviados os questionarios para 100 (cem)iyeissrespondentes. A
amostra de informacgao adquirida para a realizagdtagesquisa foi de 45 (quarenta e
cinco) pessoas de ambos os sexos. Foram aplicBdpsestdes, enviadas via e-mail em
dois momentos, sendo o primeiro no dia 15 de jard®r2015 e a segunda chamada em
25 de fevereiro de 2015, entretanto, ap0s a an#disen considerados validos 45
respondentes.

Gréfico 1 — Em relagdo ao género dos paipantes
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Fonte: os autores

No Gréfico 1 é possivel identificar que ha umantgidade maior do sexo
feminino entre os participantes, ou seja 75,56%harek e 24,44% homens.

Na maioria das pesquisas realizadas, as mulhécegstatisticamente aquelas
gue mais sofrem de assédio moral. Também as que pnacuraram a ajuda de
psicologos ou outros profissionais, inclusive na g@oprio grupo de trabalho,
verbalizando suas queixas. (HELOANI, 2004).

Barreto (2009) considera que mulheres e homemgemeale forma diferente a
violéncia moral. Pelo fato das mulheres serem reaigimentais e os homens mais
racionais, na maioria das vezes. Elas expressam seatimentos de magoas e eles
sentem-se mais revoltados frente as agressoes.

Grafico 2Em relacéo ao raca/cor
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Fonte: os autores

Observando o Grafico 2 € possivel identificar §086 dos respondentes séo
pessoas brancas, os outros 50% identificam-se simdwtras racas. De forma geral,
outras racas podem ser mais assediadas, a regidg@&anclusive ocorrer no processo
de ingresso nas empresas, como na selecdo de IpegSsempregador determina
previamente o perfil do profissional que desejabilimar oportunidade de trabalho,
segundo os padrdes, instituida por seus gest@eglecdo com alto nivel de exigéncia.

Para algumas empresas, as areas de contato céinoppbr exemplo, € exigida
a imagem que vende, criando restricbes de acessmesso a algumas peculiaridades
de racas.



Grafico 3 — Em relac&@oescolaridade
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Fonte: os autores

No Gréafico 3 foi analisada a escolaridade do cwhkator da pesquisa. Os
resultados demonstram que 62,22% possuem supeasiopleto, 4,45% possuem
superior incompleto.

Sabe-se que pessoas com qualificacdo também pseafeen constrangimento.
As vezes, o profissional se esfor¢a para suporéssédio, mesmo tendo conhecimento
dos seus direitos, se houver algum tipo de comgénsa

Porém, o profissional ndo pode se sujeitar aséistacéo, deve sair do quadro de
passividade para transpor as barreiras do medo.

O trabalhador que enfrenta o desgastagaraolicitar intervencdo a um 0rgao
interno, buscando um facilitador dentro da orgagéima utilizando-se das tecnologias
disponiveis para denunciar atitudes ilicitas.

Gréfico 4 — Em relacédo do nimero de colakedores X porte da organizacao
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Fonte: os autores

Analisando o Grafico 4, com base na amostra dequieados, 44,44% atuam
em organizacdes de grande porte, 33,34 % atuamnepnesas de médio porte e
somente 22,22% atuam em empresas de pequeno porte.

Os dados corroboram com Teixeira (2009), que diz @s instituicbes
financeiras, em especial os grandes bancos (p8hdiqerivados), sdo consideradas as
organizacdes que mais enfrentam esse tipo de qudss@ecialmente em relacdo a
cobranca de metas por produtividade. Para alcangeesultados, estas (e) estipulam
certas metas de vendas a seus colaboradores,ogeme comissdes pelo que vendem.
E é desta forma que, na maioria dos casos, comegamoblemas.

Portanto, cabe ao empregador acompanhar a pausaus lideres, para nao
incorrerem em excesso, prejudicando a produtividideolaborador e lucratividade da
empresa. Viabilizando desafios saudaveis e motreagd@ara atingimento de metas e
objetivos.



Grafico 5 — Em relacdo a quem sofreu assédio moral
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Fonte: os autores

De acordo com os resultados mensurados no Grafieoamostra indica que
37,78% dos respondentes nunca sofreram assédid endazendo uma comparacéo
com o Grafico 2, em que a maioria dos participastEs pessoas brancas, pode-se
indicar que este percentual esta diretamente ligadedes. Os demais percentuais:
35,56% sofreram pelo menos uma vez o assédio, &b &fHrem frequentemente e
11,10% chegaram ao extremo de sairem do empregmgmrsuportarem tamanha
humilhacéo.

Segundo Sucesso (2012), momentos de mudancas tatddsemn
emocionalmente o assediado, seja pelo medo owcprja excessiva de trabalho que as
transformagdes demandam.

Pode-se afirmar que se faz necessaria a intervetugprincipais executivos em
algumas organizac¢des, com posicionamento firmetquenpréaticas de suas liderancas,
propondo acdes preventivas e corretivas, ndo semgata diminuir o indice de
absenteismo e reclamacdes trabalhistas ou por akeagquiridas, mas para a
estruturacdo para uma empresa melhor, promovemdodanca de paradigmas para a
reconstrucao da cultura, com respeito, empatiarivacdo e reconhecimento daqueles
gue sao seu maior patrimonio, “o ser humano”.

Grafico 6 - Causas do asseédio
M Deficiéncia fisica i Racga ou cor

55,55%
6679 26/66% °
’ h

‘ 11,12% I l

Fonte: os autores

Conforme o Gréfico 6, as causas do assédio méamlbariadas, chamando a
atencao para o resultado da amostra, 55,55% dosnesntes sofreram assédio moral,
por motivos ndo explicitados. Nao se trata exchsente de raca ou cor: 26,66%
relativas a condicao social; 11,12%, deficiénaacé; 6,67% (implicito) outros tipos de
retaliacdes, que nesta amostragem nao foi possgieetificar. Os resultados néo
minimizam os impactos na populacéo trabalhadoversias pessoas estdo abdicando de
seus trabalhos por ndo conseguirem lidar com itaiscdes.

Considera-se prioritaria a intervencdo de um oOmgdeernamental maior, que
promova fiscalizacdo, andlise por demanda de regjaes trabalhistas, com base em
méritos e que possa, com estes dados, ndo somemever autuacdes milionarias
para arrecadacdo, como, também, possa promoveadmaquentos necessarios, para
gue as empresas nao incorram no abuso de podémwnaredo, assim, a qualidade de



vida dos trabalhadores.

Grafico 7 — Em relacdo aos Recursos Humanos: houa&guma intervencédo com o
propésito de sanar o assédio moral?

M Sim
M Adverténcia ao acusado
M Mediacdo do conflito entre os

envolvidos
M Demissdo ao acusado

44,44923:34%

0 0 222% 0 0 u\ J

Fonte: os autores

Na analise do Gréfico 7 é possivel notar que san&B|34% dos participantes
responderam que houve mediacéo de conflito enteewadvidos. Outros ndo opinaram.
Entdo, entende-se que em algumas organizacOes aatalllez, uma postura ou
diretivas do Recursos Humanos (RH) perante o assadral. O combate a este mal
implica na criacdo de algumas regras. De acordo Bispo (2009), para combater o
assédio moral a organizacdo pode criar um comitthgeente, com o0 objetivo de
desenvolver procedimentos que garantam a integridad colaboradores. O mesmo
pode, por exemplo, ser formados por representatiesdepartamentos, como por
funcionarios formadores de opinido, que tenhamlidacie de comunicacdo com os
demais pares.

Gréfico 8 - Sentiu-se for¢cado a pedir demisséo algua vez, por ndo suportar 0s
atos abusivos de seu gestor?

M Sim, ja me senti forcado

60%

22% | 18%

Fonte: os autores

De acordo com os dados do Grafico 8, 22% dos relgmes sentiram-se
forcados a pedirem demissdo. A violéncia psicoBgicovoca diversas reacbes nos
assediados, sentem-se incapazes de se defendefemmdexdequada.

As vitimas até certo ponto tentam suportar as agess mas em determinado
momento as humilhacdes sao suficientes para, qganmpeldemissdo. Devido a
dificuldade de enfrentarem o problema. Infelizmeateda falta conhecimento para que
as pessoas combatam esse fendbmeno. A vitima qga eheste fim, muitas vezes,
encontra-se abalada psicologicamente e néo temasfqyara desempenhar seu papel
profissional, além de ja n&o ter qualidade de vida.



Portanto, ao combater o assédio moral contribypes@ solucdes positivas e
cumpre o dever de cidaddo. E sempre importanteabusspostas e informar-se com 0s
sindicatos e pessoas dispostas a orientar solnales causadores do assédio.

Grafico 9 - Adquiriu alguma doenca, psicologica otisica?

M Sim M Nao
85,20%

14,80%

Fonte: os autores

No Gréafico 9 observa-se que 14,80% dos respondedtpsiriram doengas por
sofrerem assédio moral.

Barreto (2009) ressalva que embora pareca invigvebncreto os riscos a
integridade, a saude e a vida do trabalhador, poisumilhacdo frequente pode
comprometer o relacionamento afetivo e social, coswoluir para perturbacdes
mentais, incapacidade laborativa, depressdo e@msatasos até a morte.

Por outro lado identifica-se que 85,20% nunca séiraen forcados a pedirem
demissédo. O mundo corporativo € complexo e as@kzisdividuais dependem de uma
série de fatores, que vai além da compreensao elssi#o. Ressalta-se a dificuldade de
abortar este tema e de como ha muito a percorreieenos de politica de gestdo de
Recursos Humanos e mesmo dos direitos fundamelutaisiadao.

Grafico 10 - Teve que se afastar do trabalho?

M Sim M Nao
96,3

3,7 |

Fonte: os autores

O grafico de namero 10, apresentou que 3,70% dwoisipantes se afastaram do
trabalho, por outro lado 96,3% néo precisaram recaio afastamento.

Portanto, o afastamento € um mecanismo recorremie orma de lidar com o
assédio, seja por autoexclusdo do colaborador oun@o estar em condi¢cdes de
trabalho.

Grafico 11 - Esta trabalhando atualmente?
H N3o MSim

81,20%

18,80%
) 4

Fonte: os autores

Os dados do Gréfico 11, demonstram se os resp@sdgabalham atualmente.



O resultado é que 81,20% das pessoas estao emgsena8,80% dos respondentes nao
estdo trabalhando no momento.

Nesta andlise, de alguma forma, sdo pessoas quampod nao ter sofrido
assédio moral. Mas o fato dessas pessoas naonestabalhando ndo significa que nao
sofreram tal conduta. De qualquer forma, as pegso@dam estar sujeitas a vivenciarem
assédio moral, seja no ambiente corporativo oudela.

Gréfico 12 - Exerce funcéo de supeés@o ou geréncia?
HSim MN3o HNido resgﬂrﬂeram

33,34
2,22 | i

Fonte: os autores

No Gréfico 12 é possivel identificar se o respohel@ossui cargo de supervisao
ou geréncia. O Recursos Humanos deve alinhar edisiagjunto aos gestores a fim de
inibirem esta pratica, propondo melhorias no antbide trabalho e gerarem beneficios.
Faz-se necesséria a criagdo de programas de dbsemrdo e capacitacdo, que
possam estimular os gestores a observarem as passogque elas tém de melhor. Os
colaboradores precisam se espelhar no seu lidar gegenvolverem seu potencial.
Portanto, o Recursos Humanos tem um papel impertaatdefinicdo das politicas e,
consequentemente, nos resultados da organizacaonheado lado a lado com o
objetivo e propondo acdes e melhorias para atogyi-

Grafico 13 - Ja sofreu ou sofre assédio moral?
M Nao i Sim
56,00%

44,00%

Fonte: astores

Ao analisar o Gréfico 13 observa-se que a maiavg mhrticipantes do estudo
sofreu assédio moral.

Para Teixeira (2009), h4 um acumulo de atribuig@ee novas tarefas, a um
mesmo empregado, de quem se espera uma poli-waléraduzindo-se em uma fonte
de economia de custos, uma vez que evita a cagimatde outros trabalhadores para
cumprirem as diversas atividades por ele deserdasdyiou de chefes que, para esconder
suas deficiéncias, repassam seus medos e recesqs comandos. Deste quadro
nebuloso e cadtico, surge o assédio moral, em quendividuo, ou um grupo,
submetido, pressionado, anulado ou provocado chegaonto de tomar uma atitude
impensada ou agressiva.

Grafico 14 - A alta direcdo da empresa tem/teve cbecimento?
i Sim

M Nao
73,30%

i 26,70%

Fonte: os autores



No Grafico 14 nota-se que a maioria da gerénciadaa diretores nao tem
conhecimento do assédio moral ocorrido dentro daresa.

Talvez, isto ocorra pela falta de provas concisss agaracterizam e comprovam
0 assédio moral, ou ainda, podem ser insuficiemiegue ndo se configuram coerentes
para os fins que se destinam. Segundo Teixeiradj2auém que julga ser assediado
por insistentes noticias publicadas em jornal, theinternos, mensagens eletronicas
(e-mails) recebidas de seu chefe, devem cuidar quagaais documentos venham aos
autos, pois, como se sabe, o 6nus da prova perdegeem alega fatos constitutivos do
seu alegado direto, estas seriam provas robustas, sio essenciais para o
convencimento do magistrado.

Grafico 15 - Houve posicionamento dos gestores dmpresa, para inibir os
atos abusivos?

ao M Sim
00%

HN
80,

20,00%

Fonte: os autores

Com base no Grafico 15, 80% dos participantesnafin que seus gestores e a
empresa ndo promoveram nenhuma acao de preveng¢éo@mhecimento do assédio
moral, apenas 20% responderam que houve uma mediacéonflito. Estes nimeros
podem indicar que o Recursos Humanos da empresdega de trabalho ou mesmo o
lider reportaram tal situacéo a um comité de gestao

Para Grin (2006) ao tratar de liderangas @ perfil citado acima, afirma que em
muitas empresas os lideres tém medo de cometeres Eistdo preocupados apenas
com seus cargos e ndo com o bem da empresa.

A lideranca deve estar atenta ao clima organimaticda sua empresa,
acompanhar os pedidos de demissao, saber quami@ésdes e por quais motivos sao
realizadas. Além de ter que se preocupar em delsenwama postura mais humana,
priorizando a qualidade de vida profissional domloradores, criando um didlogo
entre todos os niveis hierarquicos, dando voz astad camadas.

Grafico 16 - A empresa tem muitas reclamacdes tralidstas sobre assédio moral?

M Nao M Sim

100,00%

Fonte: os autores

O Grafico 16 apresenta que 100% dos participatgesonhecem se a empresa
possui um passivo trabalhista, isso pode signifmpae o assunto ndo € abordado.
Segundo Teixeira (2009), a falta de legislacdo naégobre o tema dificulta o
ordenamento juridico, o que inviabilizaria tais denacdes. Talvez, pode-se afirmar que



muitos colaboradores séo leigos sobre o assurdopdieecem leis, noticias, cartilhas e
todos os materiais disponiveis sites oficiais, ndo sabem em qual fonte podem extrair
informagoes.

Sendo assim, sob uma visédo geral das respostadala partir da analise dos
resultados da pesquisa, parte dos respondentes génsiu, em algum momento no
ambiente de trabalho, lesados ou assediados pedfa.cifConforme discussdes
anteriores, trabalhadores constantemente humilhadofendidos devem receber um
respaldo em lei e devem ser compensados pelos dansados a sua imagem, a sua
salude e ao seu psicologico, talvez o dano emocit@lpossa ser indenizado ou as
frustracbes causadas pelo agressor, mas € uma fjuma justica estabelece para
minimizar os danos. E possisivel identificar o d&sénoral dentro de diversos grupos
de pessoas, diferentes culturas e realidades. tRara € necessario desenvolver o
esclarecimento do assunto, conscientizando e mrele sobre suas consequéncias
fisicas e mentais que este fendbmeno pode caustr,gara um individuo quanto para o

grupo.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente artigo teve por é investigar as cae$aisos e enfrentamentos, que
sofrem as vitimas de assédio moral, possibilitareflexdo sobre essa violéncia no
ambiente de trabalho.

Para tanto foi realizado um levantamento tedriamsiclerando as ideias dos
principais autores e estudos focados por meio tigoar académicos e revistas
eletronicas.

Quando se discute sobre o assunto assédio momidense que as pessoas
sofrem desse mal por ndo possuirem conhecimerdep&ito e por sentirem medo de
enfrentarem o problema.

No decorrer do estudo identificou-se que, atualmemssoas de varias etnias,
faixas etarias, racas e cor estdo sujeitas a Vas&me 0 assedio desta natureza.

Por meio do referencial teorico foi possivel araligue os assediados tiveram
seu lado emocional e psiquico abalado e doencassgsimaticas de diversos tipos
acometeram-nas, levando-as ao isolamento ou perdmpgrego.

De acordo com a analise dos dados, que teve palidiide apresentar e
clarificar as questdes sobre o tema, foi possbsdrtar as hipoteses sobre o assédio
moral, analisar suas causas, efeitos e conseqgeémaziaida do trabalhador. Com os
resultados foi possivel, também, identificar os tpsnprincipais que envolvem a
tematica, para entdo, sugerir o que podera sergaita evitar este fenébmeno dentro das
organizagoes.

Muitas organizacdes utilizam métodos de gestdo daeorecem o0
individualismo e a competitividade interna. Na m@ondo existe mais clima e
coletividade social entre os membros e isso € oggua o conflito. O trabalho tem
ficado cada vez mais pesado psicologicamente.

As vitimas sofrem pelos transtornos psicoldgiedésicos, as empresas, pelo
risco de denegrir a sua imagem, por ndo saberermthar os conflitos internos. E a
sociedade, quando os custos giram em torno do iade®o das vitimas, que precisam
se afastar do trabalho e os recursos publicos acagaresponsabilizando por seus
cuidados e recuperacdo. Entdo € uma situacdo mdvermuitas questbes a serem
avaliadas.

Os empresarios conscientes com a realidade a@tah&éos com o0 que se passa



dentro da organizagdo sabem que o principal capitalser humano, o talento. E se
estes estiverem satisfeitos no ambiente de tralzaltrganizacéo sé tende a crescer. Ja
0S empresarios que administram as empresas comsamento de que sé o resultado
final importa e que os colaboradores sdo apenasfemzmnenta de trabalho, so terédo a
perder, pois 0 caminhar organizacional e os Orgégaladores estdo cada vez mais
preocupados em apresentarem e demonstrarem osadesuldas instituicoes que
cumprem seus ISOS e a sociedade em serem fidiasa es

Os colaboradores sdo responsaveis por fazer aipagadn se desenvolver e
crescer. Portanto, precisam ser ouvidos, respaitgdanto as suas opinidées. Nao se
deve desmerecer, maltratar, desrespeitar de forfeairagravemente sua integridade
fisica e psicoldgica, pois se trata de seres husiano

Quando o trabalhador executa suas atividades semoagido, os beneficios
entre colaborador e organizacdo sdo muitos, poisetedncdo de talentos, melhores
resultados, diminuicdo do indice de doencas psico&scas, melhoria na comunicacao
interna e comprometimento, gerando motivacdo e am @eesempenho. O principal é
gue se sentem importantes e respeitados.

As organizagdes, especialmente as de médio e gpamtke podem aproveitar 0s
espacos em seus centros de treinamentos paraa@etizacao de seus colaboradores a
respeito do que é o assédio moral, suas conse@séaaito para a saude, quanto para o
meio ambiente de trabalho, principalmente, sobrepasalidades decorrentes. O
Recursos Humanos € responsavel por implantar nigghale gestdo de pessoas e
capacitar gestores a fim de assumirem responsatéed através de uma postura de
lideranca participativa e comunicativa.

E papel do Recursos Humanos implantar pesquisadirda organizacional,
onde os colaboradores devem ter a liberdade dessgw, propondo ideias, sugerindo
melhorias e acdes, para que cresca a motivacaoiteguarticipativo, colaborativo,
ajudando a empresa a atingir um grau de exceléncia.

E essencial uma mudanca nas politicas de gest&enuaresas, que sensibilizem
0s empresarios, administradores e gerentes a ssfiémentos que o assédio moral
causa na vida dos trabalhadores. O Recursos Huntewves implantar politicas de
prevencéao, visando combater todas as formas dendiisacdo entre os seus liderados,
para tanto, pode-se adotar normas e procedimentddveis esclarecendo e
proporcionando igualdade social no ambiente dealinab refletindo em condicbes
dignas para o trabalhador.
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