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RESUMO

O assédio moral pode ocorrer tanto na esfera famduanto no meio profissional-
organizacional. Assim, buscando contribuir para awvaliacdo desse tipo de comportamento
abusivo e cruel, este trabalho tem como finalidagiesentar explicacbes do que é Assédio
Moral, suas caracteristicas, caracteristicas dedas$or e assediado, e as consequéncias que
esta ato traz para a vida do assediado, para asipagdes e para a sociedade em geral, a
pesquisa deste trabalho caracteriza-se como sandopasquisa bibliografica fato este que
nos possibilita uma ampla compreensdo sobre o tassproposto. E demonstrado
inicialmente neste trabalho o conceito de climaapizacional e suas caracteristicas e co-
relacdo com a cultura organizacional. Depois afrale conceitos mostramos que o assédio
moral incide de forma destrutivel no ambiente dbaltho ferindo mortalmente principios

constitucionais e gerando danos ao trabalhademasesas e a sociedade.

Palavras-Chaves: Assédio Moral; Clima Organizadjd@ansequéncias.



ABSTRACT

Bullying can occur both within the family sphere #ee professional — organizational
environment. Thus, in order to contribute to anl@sson of this kind of abusive and cruel
behavior, this work aims at explaining what is Haraent, their characteristics, and
characteristics of the stalker harassed, and theetuences that this act brings to life the
harassed for organizations and society in gengralresearch of this paper is characterized as
a literature search and this fact allows us a broatkerstanding on the proposed subject. It is
first demonstrated in this paper the concept o&oizational climate and their characteristics
and correlation with the organizational culture.c®rthrough concepts show that bullying
affects of destructible form on the desktop moytalbunding constitutional principles and

creating damage to the worker, businesses andtgocie

Keywords: Harassment, Organizational Climate, Couseeces.
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INTRODUCAO

Sabemos que a palavra “trabalhar” vem do latim amutgipaliare que significa
torturar, ligacdo com um instrumento medieval qriesava para praticas de surras.

Através dos tempos, o nome “trabalho” veio sempgeificcando fadiga, sofrimento
enfim valores negativos.

O porqué dessa pequena explicacdo guarda uma reemspg se refere ao assunto
deste trabalho, um cenério de violéncia no ambiemganizacional de onde brota um
fendbmeno que apesar de invisivel vem merecendariiasatencdo das organizacdes, dos
colaboradores e da sociedade em geral devido ams sanos que este provoca. Este
fendbmeno tem nome é o Assédio Moral.

O Assédio Moral est4 vinculado as relacdes humpresentes nas organizacgdes, e €
claro ndo se trata de relacbes agradaveis e sasdav@essoa assediada moralmente e
exposta a situacbes de humilhacdo e constrangedadss isso com intencdo de afastar,
excluir a pessoa de um determinado grupo ou a&& Eedemissdo da mesma.

Essa conduta inadmissivel leva o assediado a whdescontrole da sua vida. Sua
convivéncia social, familiar, afetiva € completateerabalada, provocando diversos
problemas de saude principalmente de cunho psicolog

Esses procedimentos desumanos sao classificados caracteristicas do mundo
competitivo e sdo geralmente de responsabilidadewtdo dos recursos humanos onde em
sua grande maioria quem esta ligado a este a#ité elipula e geréncia. Assim a impunidade
fica solta e este ato continua a atormentar odbocdaores.

Antes de prosseguirmos com o0 tema temos que mastiraportancia de um bom
clima organizacional assunto este que esta diretienigterligado com o Assédio Moral.

Segundo Antunes (2008) um ambiente de trabalhosfa@tiio permite o
desenvolvimento de competéncias relevantes, ass qpassibilitardo melhoria na
produtividade e eficicia desde o nivel estratégiém operacional.

As organizagfes também passam por constante$otraagfes, tanto na sua forma
estrutural como no modo de interagir com as pessoaambiente no qual estdo inseridas. De
modo geral, as mudancas que ocorrem no cenarignextdas empresas sao as que

influenciam diretamente na tomada de decisdes dsfomgs, visto que eles mudam seu



comportamento perante o mercado, adequando-seaa BSgas exigéncias externas, para
assim continuarem a competir e a sobreviver no emdiempresarial.

Entretanto, a necessidade de se adaptarem a d&ssaformacfes nao €
exclusivamente dos gestores, mas sim de todos osbrog que participam ativamente do
processo organizacional.

Essas mudancas impactam de forma relevante naog#stiessoas, pois, diante do
cenario exposto, o profissional € cada vez maigigxipara atingir suas metas e alavancar
resultados. Outro aspecto importante € que o trabatupa um papel central na vida das
pessoas, pois contribui para a formacao de idaetgidancluséo social.

Antunes (2008) mostra que a inclusdo, por sua pede gerar a qualidade de vida,
nao unicamente ao fator profissional, mas diretaengmutada no desempenho de cada
individuo. Isso é proporcionado pela satisfacdoctaslicdes fisicas no trabalho, através dos
salarios, de politicas e diretrizes da empresastio de supervisdo, entre outros.

Antunes (2008) explica que as condicdes motivagord@etam sobremaneira o
desempenho dos individuos, pois envolvem aspecisdp particularmente importantes, de
acordo com cada ser humano, podendo variar de ess®d® para outra, como o trabalho em
si, a responsabilidade, as relagdes de auto-esdeamaescimento e de realizacdo pessoal.

O fator qualidade de vida depende também da sgdisfeom o trabalho desenvolvido.
Assim, 0 mais importante neste aspecto sera o ameaas organiza¢des proporcionam aos
seus funcionarios.

Sabemos que muitas organizacfes ndo levam em eoasid esses fatores e acabam
banalizando essas questbes de qualidade de vetangendo assim as condi¢bes para o
desenvolvimento das atividades de suas equipesolRay lado, existem organizagcbes que
vao além dos principios administrativos e superanipadroes” considerados normais pela
sociedade, fazendo de seu clima organizacionallloampara seus colaboradores.

N&o tem como se falar em Clima Organizacional (885 antes definir o que é
cultura organizacional, pois a cultura é a causeglana é consequéncia dela.

Toda organizacgéo tem sua cultura, independenteuwdeamanho, sendo formada pelos
valores, as crencgas, 0s costumes, as tradicOesgjaua cultura molda a identidade de uma
organizacao.

Sendo assim, de acordo com Bezerra (2011, p. 13):

A palavra clima origina-se do greddimae significa tendéncia ou inclinacdo. O
clima é algo que nao se pode ver ou tocar, mas feilmente percebido dentro de
uma organizacédo através do comportamento dos s&imcadores.



Clima Organizacional segundo Bezerra (2011) éumgito em que o colaborador se
encontra dentro do ambiente de trabalho, que infilacem seu comportamento tanto
positivamente como negativamente.

Atualmente, as organizacdes passam por constaatefarmacdes havendo assim a
necessidade de buscar por inovacéo, produtividadesequentemente lucratividade.

O fator humano é o ponto chave para melhorias mganzacdes diante de um
mercado tdo concorrido, mas hoje em dia o quemevisto com muita frequéncia sédo as
reclamacdes dos colaboradores em diversas areastramo-se insatisfeitos com as
condicbes em que trabalham, com as suas remunsra&d®m a falta de realizacdo
profissional.

Estresse, motivacao, lideranca séo alguns dosefatjwe estdo associados ao Clima
Organizacional, seus fatores devem ser levadosoesideracdo para que se tenha um bom
desempenho e um ambiente saudavel dentro das zagées, as pessoas precisam sentir-se
motivadas para que se tenha envolvimento e compiroer@o das mesmas.

“O clima organizacional é favoravel quando propamei satisfacdo das necessidades
pessoais dos participantes, produzindo elevacdmaial interno. E desfavoravel quando
proporciona frustragdo daquelas necessidades” (€BMATO 2010, p. 53).

O Clima Organizacional esta voltado para analisemdiente interno, com isso a
empresa deve elevar o nivel de motivacdo dos selabaradores, enquanto 0s mesmos
tentam atingir 0s seus objetivos pessoais, conségmente atingirdo 0s objetivos da
empresa.

Diante disso podemos afirmar que com um clima orgaonal bem estruturado e
voltada para o colaborador a pratica do assédi@lnalvez n&o estaria acontecendo com
tanta frequéncia e crueldade como atualmente.

Segundo Almeida (2011) o assédio moral é uma dasaf de dano aos direitos
personalissimos do individuo. Dessa maneira, umvialador de qualquer desses direitos
podera configurar, dependendo das circunstanciassédio moral, o assédio sexual ou a
leséo ao direito de personalidade propriamente a@itavés de lesdo a honra, a intimidade, a
privacidade e a imagem. A diferenca entre elesn®@@do como se verifica a lesdo, bem como
a gravidade do dano.

Almeida (2011) expde que o denominado dano mocalnéemplado na Constituicdo
Federal/88, em seu artigo 5°, incisos V e X, costagi a reparacao decorrente de ofensas a

imagem, intimidade, vida privada e a honra dasgassslais direitos elencados pela Carta
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Magna encontram-se abrangidos pelos chamadostédirge personalidade’, previstos
nos artigos 11 a 21 do Cdédigo Civil, aplicado stipdenente a seara do direito do trabalho,
por forca da previsdo do artigo 8°, paragrafo udi@dCLT, enfim,contempla-se a reparacéo
por dano ao individuo, a pessoa.8 .

Assédio moral para Guedes (2003, p. 33) significa:

Todos aqueles atos comissivos ou omissivos, asfugkstos e comportamento do
patrdo, da direcdo da empresa, de gerente, chaperier hierarquico ou dos
colegas, que traduzem uma atitude de continuaemsigh perseguicdo que possa
acarretar danos relevantes as condicdes fisicap)igss, morais e existenciais da
vitima.

O assédio moral é delimitado por Almeida (2011nhcoum fendmeno que visa a
exposicdo dos trabalhadores e trabalhadoras (quandssédio ocorre no ambiente de
trabalho) a situacbes humilhantes e constrangedoepstitivas e prolongadas durante a
jornada de trabalho e no exercicio de suas funcBis.é mais comum em relacdes
hierarquicamente autoritarias e assimétricas, em predominam condutas negativas,
relacbes desumanas de longa duracdo, de um ou ameiss dirigidas a um ou mais
subordinados, atitudes essas que desestabilizaelagdo da vitima com o ambiente de
trabalho e a organizacéo, forcando-a a desistnaarego.

O primeiro capitulo trata da importancia do Clim@#hizacional, suas caracteristicas
e relacdo com a cultura organizacional.

O segundo capitulo aborda o assédio moral no trabgle compreende toda
exposicado prolongada e repetitiva a situacdes hamiés no ambiente de trabalho. Fala
também das caracteristicas do assedio moral, ddiadsr e do assediado.

O terceiro capitulo pretende enfocar as terriveissequéncias que o Assédio Moral
traz para a vida do assediado, para as organizacpasa a sociedade em si. Mostraremos
também o fendmeno assedio moral no trabalho solgw@da responsabilidade civil.

Diante de tudo que ja foi exposto acima surge @ssdade de direcionarmos um
estudo para o assunto visando conhecer melhor é gase fenbmeno, suas caracteristicas, o
porqué que este ocorre, caracteristicas do assed@addo assediado, assim como as
consequéncias e 0 que existe de lei atualmente @a@nbate desse problema que vem

destruindo e desumanizando o ambiente de traballpowb brasileiro.



CAPITULO 1 — CLIMA ORGANIZACIONAL

1 CULTURA ORGANIZACIONAL

N&o tem como se falar em Clima Organizacional satasadefinir o que € cultura
organizacional, pois a cultura é a causa, e 0 cént@nsequéncia dela. Toda organizacao
possui uma cultura propria que identifica e quenBbo conjunto que realga 0s seus costumes.

De acordo com FLEURY, MARIA TERESA LEME (2011, pl)Zonstata que

“a cultura é formada pelo conjunto de pressupdsésico que um grupo inventou,
descobriu, ou desenvolveu, ao aprender a lidar asnproblemas de adaptacao
externa e integracdo interna e que funcionou bersuficiente para serem

considerados validos e ensinados a novos membnos flyma correta de perceber,
pensar e sentir com relacdo a esses problemash(38986 p.185)

Para Chiavenato (2004, p. 422) “[...] Cultura oigacional € o meio de mudar os
sistemas dentro das quais as pessoas trabalhjam [...

Muito se fala em clima organizacional, mas poucosnidam este tema. Para
aprofundarmos neste assunto e entendermos mettmnplexidade do mesmo, em primeiro
lugar iremos apresentar um pouco do que é culigi@n@acional e evidenciar para que serve
a cultura organizacional.

Segundo Lacombe, (2005, p. 201):

Cultura Organizacional € o conjunto de crencastuooss, sistemas de valores,
normas de comportamento e formas de fazer negagims,sdo peculiares a cada
empresa, que definem um padréo geral para as adi$] decisdes e agbes da
empresa e descrevem os padrdes explicitos e itoglide comportamento e as
emocdes que caracterizam a vida na organizacao.

Cada organizacao tem a sua cultura. Toda orgamizagssui uma cultura prépria que

a diferencia.

1.1 Componentes da Cultura Organizacional
Segundo Marras (2011, p. 293), os componentesltlaaorganizacional séo:
1. Valores: sédo crencas e conceitos que formam o tspedtural de um grupo

estabelecendo padrdes de comportamento.
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2. Ritos: praticados com a finalidade de concretizar dia a dia os valores da
organizacao e tornar a cultura mais seria e fixada.

3. Mitos: sao figuras imaginarias, geralmente proviasterpretacéo de fatos ndo reais
com a intencdo de manter certos valores historicos.

4. Tabus: tem a fungao de orientar comportamentosueles.

Segundo Lacombe (2005, p. 231) a cultura da emgresa recurso da administracao
e pode ser usada para alcancar os objetivos.

O estilo da administracéo é consequéncia da culuganizacao.

A cultura organizacional além de poder ser adnanilst, ela pode ir além, ou seja, ser
modificada.

A cultura organizacional se apresenta em duas frmaka pode ser explicita ou
implicita.

Quando explicita, ela € feita claramente por me&aadigos de ética, declaracdes de
principios, credos, ou simplesmente por meio déiigas e normas da organizacdo, ou seja,
temos assim uma cultura oficial.

A cultura organizacional implicita é mais profunda,qualquer forma de palavra, seja
escrita ou falada. Ela é subjetiva ou uma culteahque néo coincide com a oficial.

Conforme Chiavenato (2004) a cultura organizaciodal é algo palpavel. Ela néo é
percebida ou observada em si mesma, mas atravésedssfeitos e consequéncias. Nesse
sentido, ela lembra um iceberg. Na parte supegiog, esta acima do nivel da agua, esta os
aspectos visiveis e superficiais observados naan@gdes e que sdo decorréncia fisica e
concreta da cultura, como o tipo de edificio, carlizadas, espacos, tipo de salas e mesas,
0os métodos e procedimentos de trabalho, as tedaslaglizadas, os titulos e descricdo de

cargos, as politicas de gestéo de pessoas.

1.2 Origem do Clima Organizacional

Sabe-se que as pessoas passam mais tempo ematmlksos do quem em suas
proprias casas. Com essa constatacdo o tema Cligaai@acional tem gerado um interesse
cada vez maior em gestores brasileiros desde a@aékn70. Ndo por acaso, mas por pura
necessidade ja que o bem estar do maior capitaindeempresa, o capital humano, gira em
torno desse clima organizacional.

Segundo Lacombe (2005) clima organizacional reffepeau de satisfacdo do pessoal

com o ambiente interno da empresa. Esta vinculadotvagéo, a lealdade e a identificacao
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com a empresa, a colaboragdo entre as pessoasteessse no trabalho, a facilidade das
comunicacdes internas, aos relacionamentos enfpesa®as, aos sentimentos e emocgdes, a
integracdo da equipe e outras variaveis intervézsen

Sabe-se que na era industrial o capital inteleat@al era devidamente valorizado,
onde homem era considerado uma parte da maquifa,cbm os estudos das ciéncias
humanas, observou uma preocupacgéo a respeitoisiagib, e 0 estado fisico e psicoldgico
do funcionério. Segundo Bezerra (2011) o papelaterge € estudar o comportamento como
um todo e a produtividade de cada colaborador cofimode achar seus limites e as
probabilidades de desenvolvimento pelo treinamento.

O que pode ser visto € que h& anos fala-se em diiganizacional, e satisfagdo dos
empregados, a necessidade de um ambiente de tradgpliibrado e sadio, onde as pessoas
sintam-se bem para desenvolver suas funcfes, andentem motivadas e que tenha um

reconhecimento.

1.3 Clima Organizacional - CO

Segundo Lacombe, (2005) clima organizacional reftegjrau de satisfacdo do pessoal
com o ambiente interno da empresa. Esta vinculadot&vagéo, a lealdade e a identificacao
com a empresa, a colaboragdo entre as pessoasteegsse no trabalho, a facilidade das
comunicacdes internas, aos relacionamentos enfpesa®as, aos sentimentos e emogdes, a
integracdo da equipe e outras variaveis intervézsen

O clima organizacional esta diretamente ligado &ema de como o colaborador
percebe a organizacdo com a sua cultura e norr@s @ esse colaborador interpreta e reage
a isso tudo.

Existindo um agradavel CO é provavel que a safisfagas necessidades dos
funcionarios tanto profissionalmente como pessoaiensejam efetivadas, caso contrario,
onde o clima é desagradavel, existird frustractexe es colaboradores. Segundo Bezerra
(2011) o grau de satisfacdo dos funcionérios de empresa esta relacionada a atmosfera
psicoldgica.

Bezerra (2011) nos diz também que em locais comamgas$ continuas ndo se deve
buscar somente a satisfacdo do cliente externo,tanasem do cliente interno, ou seja, 0s
funcionarios, pois sua motivagéo afetara no ateadindo cliente externo, contribuindo para
alcancar os objetivos empresariais.

Quando o CO é ruim podem-se perceber certos amflénto entre colaboradores,

como entre direcdo e colaboradores, acarretandm gssjuizos para a empresa. Um dos
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aspectos que se pode perceber em um clima orgamahecuim ou desagradavel é o alto
indice de rotatividade dos funcionarios.
Segundo Chiavenato (2004, p. 53):

O clima organizacional é favoravel quando properaisatisfacéo das necessidades
pessoais dos participantes, produzindo elevacamatal interno. E desfavoravel
guando proporciona frustracdo daquelas necessidades

Segundo Chiavenato (2003) as dimensdes do clima sao

1. Estrutura organizacional: pode impor liberdade ioutés de acdo para as pessoas
através de regras, regulamentos, autoridade, efipacio, etc. O clima sera
agradavel se obtiver liberdade.

2. Recompensas: a organizacdo pode criticar ou inva@nbs colaboradores pelos
resultados alcangados, quanto mais estimulo e tiaoemelhor serd o clima
organizacional.

3. Calor e apoio: a organiza¢ao pode manter um clieneodperacédo ou de negativismo,
guanto melhor o companheirismo melhor sera o clima.

4. Responsabilidade: pode reprimir ou incentivar o portamento das pessoas por meio
da negacdao de iniciativa, restricdo quanto a degséasoal, etc.

5. Risco: a situacdo de trabalho pode estimular ntidgede assumir novos desafios
como protetora para evitar riscos, quanto maiastionello melhor sera o clima.

6. Conflitos: a fim de evitar choques ou incentivar cferentes pontos de vistas a
organizacdo pode estabelecer regras e procedimeaahwsnistrando os conflitos por

meio da confrontacéo.

Segundo Chiavenato (2003), o clima organizaciomah tgrande influéncia na
motivacdo, satisfacdo e desempenho sobre as pesgmasmeio de variagbes em algumas
dessas dimensdes pode ser criado diferentes alirgasizacional.

Bezerra (2011) nos mostra que Aradjo e Garcia (R@p@ntam trés fatores que
contribuem em para um clima positivo:

A. Equidade: no sentido de compreender que 0s sugeriter qualquer nivel sdo justos
na relacdo com a estrutura social, quanto melhogsposta para essas questdes,

melhor sera o clima organizacional,
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B. Realizagdo: pode ser entendida em estar bem naizagéo, ser respeitado no
trabalho que executa, em estar em uma organizagéaesponsabilidades sociais e
que respeite as leis;

C. Companheirismo: existe competicao entre pessoasedmo cargo, deixando assim o
companheirismo em plano inferior. Mas deve-se bustea relagdo amistosa para que

se tenha um agradavel clima organizacional.

As empresas que tem um CO favoravel atraem grdatbgos, pois estes terdo o seu
trabalho reconhecido e a certeza de trabalhar ubieate motivador e € compensador que
Ihe ofertem crescimento no mercado de trabalhourgky Chiavenato sdo varios os fatores
que influenciam o clima organizacional, entre @stio a motivacao, tipos de lideranca e a

comunicagdo entre outros.

1.4 Tipos de Clima Organizacional

Segundo Luz (2006) o CO, pode ser positivo, preadt ou ruim. Para Luz (2006)
um clima positivo é aquele onde o funcionario sgesenotivado, satisfeito, que se orgulham
em fazer parte da empresa e que indica seus cdoBeziparentes para trabalharem nela, ou
seja, sdo comprometidos com a organizacgao.

Para Chiavenato (2003), o clima de uma empresa ggErdsaudavel ou doentio, pode
ser quente ou frio, pode ser negativo ou positatisfatorio ou insatisfatorio, dependendo de
como os colaboradores se sentem em relacdo agaraZacao.

Segundo Bezerra o clima prejudicado ou negativstexiom varias tensdes, conflitos
nas comunicacgdes, rivalidades entre os funcion@@empresa, tornando-se um ambiente
frio e desagradavel para se trabalhar. Um dos @specie demonstra um clima negativo

dentro da organizacéo € a alta rotatividade deopkss

1.5 Clima Organizacional X Cultura Organizacional

O CO é o espelho da cultura na organizacédo, sejaaditivo ou negativo, ou seja,
reflete 0 universo da empresa, que € influenciaa forma como as pessoas se comportam
dentro da organizacéo, sua satisfacdo e seu deskmpe

Segundo Luz (2006, p. 20):

O clima é afetado por fatores externo, entre elt8oeas condicbes de saulde,
habitacao, lazer, familia dos colaboradores, eltrauorganizacional, que é uma
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das principais causas. Pode-se afirmar que o clorganizacional é uma
consequéncia da cultura.

Bezerra aponta que existe uma diversidade entredicultura, pois clima é mutavel,
altera-se conforme os animos dos colaboradoresjaetm a cultura acontece em praticas
imutaveis, gerada ao longo prazo. Segundo ChiawAai0) uma organizacdo € um sistema
complexo com caracteristicas proprias da sua euluclima organizacional, para muda-la
precisa ter uma capacidade inovadora, ou seja:

A. Adaptabilidade — capacidade para resolver problenfexibilidade para adaptar-se a
novas idéias, sejam elas de dentro ou fora da ayzfo.

B. Senso de identidade — conhecimento a respeito stéribi e dos objetivos da
organizacdo, havendo comprometimento por partemcdnario.

C. Perspectiva exata do meio ambiente — capacidadenvadstigar, compreender e
diagnosticar ambiente.

D. Integracdo entre os participantes — para que anigaygio se torne integralizada com
todos.

Chiavenato (2010) mostra que as mudancas signifio@taras, transformacdes, uma
transicdo de uma situacdo para outro estado dikgreo mundo atual sabe-se que as
mudancas sdo necesséria para o clima organizacians cabe a cada organizacédo e adaptar
essas mudancas para a satisfacao de todos.

1.6 Avaliacdo do Clima Organizacional

Chiavenato (2010) fala que a andlise do clima fsedivolvida originalmente por
Litwin e Stinger e tem como finalidade, analisdestado de saude” da organizacdo com o
resultado por meio de estudos estatisticos da gasqu

Para haver melhorias no ambiente de trabalho fazesessario a pesquisa sobre
avaliacdo do CO. Segundo Bezerra (2011) essa pesqualia o clima interno, fazendo
correcdo dos problemas existentes, que causansfagab dos funcionarios, causando assim
baixo desempenho e a lucratividade da organiz#téavés da pesquisa é possivel atender as
necessidades da organizacdo e dos funcionariosanttoncomo base a consulta dos
colaboradores.

A pesquisa de clima é de grande importancia, p@denos niveis de satisfacdo dos
colaboradores suas caracteristicas positivas etiv@gapermitindo assim a chance de

melhorias do clima. “Os estudos sobre clima organanal sdo Uteis por proverem um
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diagnostico geral para a organizagdo, indicand@raas mais deficitarias” (TORRES E
OLIVEIRA, 2007, p.1).
Soares (2005, p. 23) diz que:

A pesquisa de clima organizacional tem como oljedivalisar o ambiente interno a
partir do levantamento dos aspectos criticos coparéicipacdo dos funcionarios,

através da pesquisa, traca-se um diagnostico geeabidentificar quais as

metodologias que serdo aplicadas para a melhor@irda organizacional a fim de

gue cultura da qualidade seja absorvida.

Segundo Luz (2006, p. 25) existem duas formas dksaw clima:

A. Avaliacdo setorial — A funcdo do gestor € ouviriiidbalmente cada membro da
equipe, manté-los motivados e satisfeitos, poisaé&s dos mesmos que se obtém os
resultados desejados, por isso € importante conbeambiente, o grau de confianca,
harmonia e cooperacao existente;

B. Avaliagcdo corporativa ou institucional — Nesse tig® avaliagdo sdo 0s recursos
Humanos (RH) que se responsabilizam em avaliainmabrganizacional da empresa,
ouvindo coletivamente os funcionarios. O RH poddimpauxilio de consultoria

externa, eliminando assim qualquer suspeita poe pias Colaboradores.

Segundo pesquisa de Bezerra dentre as principaislrocdes da pesquisa de clima

organizacional destacam-se:

1. Buscar ac0es efetivas, alinhada com a culturagen@acéo;
Integrar os diversos processos e ares dos colalresad
Promover o crescimento e desenvolvimento dos coddiooes;
Treinamento, desenvolvimento pessoal/gerencialexldeacdo empresarial;
Otimizar as a¢0es gerenciais, tornando-as maiazfic
Comunicacgao efetiva;
Reduzir a burocracia,

Focalizar o cliente interno e externo;

© © N o 00 b DN

Organizar e ter flexibilidade nas atividades daaoizgacédo, dentre outras.

Deve-se sempre avaliar o clima dentro da emprasscab novas informacdes que
influenciem nos resultados dos funcionarios, aceitayestées dos mesmos, entender suas

insatisfacbes e suas insegurancas. Através dessguigee pode-se planejar melhores
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condi¢des de trabalho, tendo em vista a motivag@ofdncionarios e conseqientemente o
aumento da produtividade.

Entende-se que uma boa avaliacdo com seu devidopachamento, gera melhorias
no ambiente, possibilitando um comprometimento e envolvimento por parte do
funcionario. Caso essa avaliagdo ndo tenha cod#dei pode-se gerar frustracéo,

desmotivacao por parte do colaborador.

1.7 Motivacéo
Chiavenato (1999) afirma que o clima organizaciash intimamente relacionado

com a motivagdo dos membros da organizacao, pois

Quando ha elevada motivacéo entre os participanteléma organizacional tende a
ser alto e proporciona relacdes de satisfacdo, nilmagdo, de interesse e de
colaboracdo entre os participantes. Todavia, qudnddbaixa motivacdo entre os
membros, seja por frustracdo ou por barreiras #fagio das necessidades
individuais, o clima organizacional tende a ba#99, p. 127).

A motivacado € um dos fatores que influencia o G863, dias atuais, com as constantes
mudancas as empresas precisam buscar uma formangatar a motivacao e auto-estima de
seus colaboradores. Quando se fala em motivagémodea organizagcdo, muitas pessoas
pensam em aumento salarial, sendo que a motivagaoenta relacionada somente a
remuneracao, muitas vezes um simples elogio, @) geépconhecimento de um trabalho bem
feito faz a pessoa sentir-se motivada.

Segundo Bezerra a motivagdo € um estado psicolégicoque o individuo se
encontra, onde afeta o grau de interesse ou vod&adsalizar uma meta ou tarefa.

A mesma apresenta 3 (trés) caracteristica da agéioy

A. Direcao: o objetivo do comportamento que motiva.
B. Intensidade: a magnitude ou for¢a dos motivos.

C. Permanéncia: o tempo durante o qual a motivacamséesta.

Segundo Chiavenato (2003) a teoria comportamerasei-se no comportamento
individual das pessoas, tornando-se necessaridudcesla motivacdo humana, sendo um
poderoso meio para melhorar a qualidade de vidaalda organizagédo. O autor cita ainda a
hierarquia das necessidades de Maslow, onde assdmges humanas estao organizadas em

niveis de importancia e influéncia que sao:
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1. Necessidades fisiolégicas: relacionado as neceksidque nasce com o individuo,
como a necessidade de alimentacao (fome e sede);

2. Necessidade de seguranca: relacionado a estabiledprbtecao ou privacao e fuga do
perigo;
Necessidades sociais: relacionado a aceitacdo, &f@ta de amizades, associacao;
Necessidades de estima: relacionado a sentimeatastdconfianca, aprovagédo social
e de respeito, de status, etc.;

5. Necessidades de auto-realizacdo: se encontra nadtopiramide, relacionado com o

desenvolvimento continuo e realizagao do proprierpmal.

A motivacdo pode ser intrinseca ou extrinseca, imema vem do interior do
individuo, ndo tem como medir a motivacdo das @ssssA0 suas necessidades pessoais, 0
que motiva um individuo pode ndo motivar outro.

A segunda esta relacionada a fatores externos cstatas social, ou seja, precisa de
uma recompensa. As empresas precisam instigaremasgimento desse profissional, pois
este funcionario bem motivado gera lucratividada paempresa.

N&o é possivel manter sempre as pessoas motivagapgel do gestor é dar os meios
para que essas pessoas sintam-se motivada em adaagrambiente de trabalho, onde nédo
gere a insatisfacédo dos colaboradores.

1.8 Lideranca

A lideranca é um dos mais importantes aspectogaléat organizagdo. O lider tem
gue saber como guiar as pessoas, fazendo com duect@arios gerem resultados positivos
para a empresa, ele € um facilitador, que buscano dstar de todos, procurando sempre
atender as necessidades de seus colaboradoregieaiobjetivos da organizacao.

Lideres séo profissionais capazes de exercer moderoridades sobre as pessoas,
fazendo a diferenca nas organizacbes, mantendoda sias relacgdes entre os individuos. E
através da lideranca que se cria um clima orgaioizakcsadio, onde se eleva o talento das
pessoas, onde haja motivacdo e satisfacdo dos ocatmves, pois € através dos
relacionamentos interno que depende a lucratividadempresa.

Chiavenato (2003, p. 124) apresenta trés tipogldeahca:

1. Lideranca autocratica: as decisdes sao centrabzaaléider, ele determina a execucao
das tarefas que cada membro da equipe deve curoptigbalho se desenvolve

somente com sua presenca.
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2. Lideranca liberal: as tarefas séo discutidas pripag cada membro tem liberdade de
escolher seus companheiros de trabalho. A liderbngea ser um membro do grupo,
suas criticas sado limitadas nas criticas e nososlog

3. Lideranca democrética: o lider incentiva a paréicgm das equipes, conduzindo dando

liberdade total aos funcionéarios, a comunicacasredivremente, sem pressao.

A influéncia que um lider pode exercer sobre asgasocorre através do poder ou da
autoridade. Nem todo lider que tem poder, exerderidade sobre as pessoas, pois a
autoridade é adquirida através do respeito e ddragho das outras pessoas. Quando a
empresa se encontra com uma lideranca errada, dgsraotivacdo, conflitos internos e

consequentemente prejuizos para a organizacao.

1.9 Comunicagéo

Bezerra fala que a comunicacdo dentro da orgamizéca troca de informacdes e
conhecimentos entre os diversos colaboradores, os@&sdencial para 0 sucesso da
organizacdo. A comunicacdo clara gera uma credi#ltié e confianca tanto dos
colaboradores, como dos clientes externos.

Para que se tenha um clima satisfatério a comuéicaqtre empresa e subordinado
deve ser eficiente, os funcionarios bem informaotornam envolvidos com a organizacéo,
esta por sua vez deve sempre esta disposta asewsgircolaboradores, pois séo eles que estao
na linha de frente, que ouvem as sugestdes e ragiss dos clientes externos.

A comunicacdo é um grande fator motivador dentrmmgnizacdo. Colaboradores
gue sao ouvidos pela empresa se sentem pecasampgrtvestindo a camisa e contribuindo

cada vez mais para 0 sucesso organizacional.

1.10 Inimigos do Clima Organizacional
Problemas de relacionamento entre colegas, gegt@@sordinados
Falta de comunicacao eficiente

As atitudes negativistas

w0 NP

As instabilidades emocionais

Alguns dos prejuizos gerados por um ambiente thaltra inadequado:
A. Baixa produtividade: Segundo um site de pesquis&ldeos indices mostram que

colaboradores com baixa motivagéo, utilizam soméd¥te de sua capacidade de
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producado. Por outro em empresas onde seus colaesasio motivados este mesmo
indice pode chegar a 60%.

B. Gastos com rescisdes: Pesquisas mostram que &dessrealizadas sdo na maioria
feita, ndo por incompeténcias técnica, mas pelapmudade de estabelecer
relacionamentos interpessoais construtivos e astpdodutivas.

C. Gastos com selecdo e treinamento: Alto custo depdem dinheiro com este

procedimento.

1.11 Solugbes Préticas Para a Melhoria do Climadzgcional

Para ter solugcbes precisa haver investimentos, goonoexemplo, em programas
praticos capazes de intervir no que acontece “da para dentro” das pessoas, e que,
portanto, ndo se limite a oferecer apenas teonmasdelos e conceitos. Programas
estruturados, que priorizem a otimizagdo dos cotapwntos produtivos através da reducgéo
de stress e reatividade, bem como do aumento dmerdimento e do bem-estar do

colaborador.



CAPITULO 2 — ASSEDIO MORAL

2 ASSEDIO MORAL

O fen6meno do assédio moral ndo é novo no mundmoatialho. No entanto, o seu
estudo € recente. A nivel europeu, varios estudl@xistem, sO que comecaram a surgir a
partir dos anos oitenta. De modo semelhante, &zagab de conferéncias para abordarem
este tema € igualmente um acontecimento recerite.résela um maior interesse pelo
fendbmeno. O assédio moral ocorre nas mais diveysgenizacdes e em distintos paises
assumindo segundo Silva (2007) diferentes termgiaso

a) Assédio moral, em Portugal e no Brasil,

b) Mobbing nos paises nérdicos, na Suica, na Alemamtzaltalia;
c) Harassment ou mobbing nos Estados Unidos da América
d) ljime, no Japéo;

e) Acoso moral em Espanha,;

f) Bullying, na Inglaterra;

g) Harcelement moral, na Franca.

Apesar das diferentes terminologias notamos quesédio moral é um verdadeiro
fendbmeno da sociedade que ao longo do tempo va@utoses procuram definir dando énfase
a determinados aspectos contribuindo assim pagéiragdio desse conceito.

Segundo Ferreira (2004) ,0 assédio moral nas retad® trabalho € um dos problemas
mais sérios enfrentados pela sociedade atual. Eden@osto por um conjunto de fatores, tais
como a globalizagdo econdmica predatoria, visluddnasomente da producao e do lucro, e
a atual organizacdo de trabalho, marcada pela da@peagressiva e pela opressdo dos
trabalhares através do medo e da ameaca.

Segunda Ferreira (2004, p. 37) esse constante dangrror psicolégico gera, na
vitima assediada moralmente, um sofrimento capaatidgir diretamente sua saude fisica e
psicolégica, criando uma pré-disposicdo ao desegmaehto de doencas crbnicas, cujos
resultados a acompanharao por toda a vida.
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2.1 Contexto Historico

Segundo Ferreira (2004) o assédio moral nas redaddé¢rabalho ndo é um fenémeno
recente. Pode-se dizer que é tdo antigo quantopriprtrabalho.

Na década de 60, uma pesquisa realizada pelo msdemp Peter-Paul Heinemann
analisava o comportamento de criancas reunidag@no,gdentro do ambiente escolar.

De acordo com Ferreira (2004) o processo de assgalial no ambiente de trabalho a
violéncia fisica raramente é usada. Ele é marcano condutas insidiosas, de dificil
demonstracdo, como o isolamento social das vitimasstatou também que as saudes
mentais das vitimas do fendmeno eram devastadoras.

Segunda a pesquisa realizada pela psicologa framtiggoyen foi possivel descobrir
que 3,5% dos trabalhadores assalariados na Su#cians assédio moral e que 15% dos
suicidios o tinham como causa. De acordo com unsguma realizada no Brasil sao
registrada casos de assédio moral em matériaslagésupela imprensa e em queixas feita
formal ou informal por trabalhadores e trabalhaslora

A pesquisa de Ferreira (2004) aponta um estudizadal em 97 empresas dos setores
quimico, plastico e de cosméticos do estado de Fado, com 2.072 entrevistados. A
pesquisa revelou que 870 deles (42%) relataramlhagdes no ambiente de trabalho. Outra
pesquisa, feita pela Pontificia Universidade Ceddlile Sdo Paulo revelou que 65% das
vitimas deste abuso sdo mulheres. “Cremos que stante do pais, inclusive em Mato

Grosso, o percentual seja parecido”.

2.2 Conceito

Sao varias as definicbes do conceito de assédial mortrabalho. Diferentes autores,
que tém estudado a matéria de modo mais aprofundadoeberam diferentes definicdes.

Silva (2007) expde que o professor Heinz Leymanwestigador em psicologia do

trabalho, a exercer na Suécia e pioneiro nestaimatéfine assédio moral como sendo:

“Uma interacao social, através da qual um indivihapamente mais do que um) é
atacado por um ou mais (raramente mais de quatd)iduos de forma diaria e
continuada durante meses, levando a pessoa assaiadntir-se numa posicéo
completamente desprotegida e correndo um elevado de excluséo”. (Leyman,
2000a) .

Segundo Marie-France Hirigoyen, psiquiatra francesana destacada estudiosa do

tema:
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“O assédio moral no trabalho define-se como semddgger comportamento abusivo
(gesto, palavra, comportamento, atitude...) que @tgrla sua repeticdo ou pela sua
sistematizacdo, contra a dignidade ou a integrigesdiguica ou fisica de uma pessoa
pondo em perigo 0 seu emprego ou degradando o dan&abalho” (Hirigoyen,
2002: 14 e 15)

Para Ferreira (2004), pioneiro nas pesquisas donfeno, o assédio moral consiste em
uma psicologia do terror, ou, simplesmente, psiomtecomo ele mesmo denomina.

Segundo Ferreira (2004) assédio moral é:

“O assédio moral é caracterizado pela degradaciibedmla das condicfes de
trabalho onde prevalecem atitudes e condutas negatos chefes em relacéo a seus
subordinados, constituido uma experiéncia subjefue acarreta prejuizos praticos
€ emocionais para o trabalho e a organizacao.tdiFar 2004)

Para Ferreira (2004) o sofrimento no trabalho poséuas espécies, mas a que
interessa aqui é descrita por Christophe Dejounsoco temor de nao estar a altura do que é
imposto pela organizacdo de trabalho: imposicacha®rio, de ritmo, de formacdo, de
informacé&o, de aprendizagem, de nivel de instrecdiploma, de experiéncia, de rapidez de
aquisicdo de conhecimento teorico e praticas eddgtacdo & cultura ou & ideologia da
empresa, as exigéncias do mercado, as relagbes<olentes, os particulares ou o publico.

Ja para Hirigoyen quando se fala de assédio nestamos diante de um ato perverso
gue produz como consequiéncia, um inevitavel sofrimeo trabalho.

Ainda para Hirigoyen ele expbde dois fendbmenos quedaan a detectar o
desenvolvimento do assédio moral no local de tremb&84&o eles:

1. O primeiro é o0 abuso de poder, o qual é direitaes mhificil de ser pelos trabalhadores
pela forma em que se desenvolve, conforme anatagusadora:

A agressdao, no caso, € claro: é um superior higicrgue esmaga seus subordinados
com seu poder. O pretexto de manter o bom andardargmpresa, tudo se justifica: horarios
prolongados, que ndo se podem sequer negociarecsmba de trabalho dito urgente,
exigéncia descabidas.

2. O segundo fendmeno consiste na manipulacdo perveesanostra de maneira
insidiosa de assediar um empregado, nem semprebpggccomo a comunicagao
hostil, o isolamento, e demais formas, a vitimaagalisada, anestesiada, e deve

suportar tudo silenciosamente ou entdo tomar poesima as devidas providencia.

A manipulacdo perversa é definida da seguinte maper Hirigoyen:
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O assédio nasce como algo inofensivo e propagasgidsamente. Em um primeiro
momento, as pessoas envolvidas ndo querem mostrafesdidos e levam na
brincadeira desavencas e maus-tratos. Em seguisises eataques vao se
multiplicando cada vez mais e a vitima é seguidaenacuada, posta em situacao de
inferioridade, submetida a manobras hostis e degtad durante um periodo maior.

Ferreira explica o que vem ser perversidade cose@uintes palavras:

A perversidade ndo provém de uma perturbacdo psigpa e sim de uma fria
racionalidade, combinada a uma incapacidade dddmyas os outros como seres
humanos. Na empresa, é do encontro do desejo de&r poth a perversidade que
nascem a violéncia e a perseguicéo.

Ferreira (2004) fala que juridicamente é importamttatizar que o assédio moral viola
a dignidade da pessoa humana do trabalhador sgmwdeve ser coibido. Pose se dizer que o
assédio moral € um processo composto por ataqoetitins que se prolongam no tempo.

Segunda ainda a Ferreira (2004) esses assédias@eoe forma verbais, psicoldgica,
publicas, tais como, o isolamento, a ndo-comun&agda comunicacao hostil, o0 que acarreta

sofrimento ao trabalhador, refletindo-se na pemlawh saude fisica e psicoldgica.

2.3 Caracteristicas do Assédio Moral nas Organesacd

Para entendermos melhor o real conceito de Asdéddial devemos primeiramente
definir o € humilhacgéo.

O Dicionario Aurélio conceitua Humilhacdo como: Hn usentimento de ser
ofendido/a, menosprezado/a, rebaixado/a, infeadofa, submetido/a, vexado/a,
constrangido/a e ultrajado/a pelo outro/a. E seetium ninguém, sem valor, indtil.
Magoado/a, revoltado/a, perturbado/a, mortificadwéido/a, envergonhado/a, indignado/a e
com raiva.

A humilhacé&o causa dor, tristeza e sofrimento.

N&o podemos confundir um ato isolado de humilhagéo assédio moral.
O Assédio Moral se caracteriza segundo BarretoQRp0r:

Repeticdo sistematica

Intencionalidade (forcar o outro a abrir médo do egp)

Direcionalidade (uma pessoa do grupo é escolhidedmde expiatorio)
Temporalidade (durante a jornada, por dias e meses)

ok~ 0N R

Degradacéao deliberada das condic¢des de trabalho
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Apesar dos diferentes conceitos de assédio, idente o proposito de demonstrar a
vitima que se trata de uma perseguicao continuahaccobjetivo de destrui-la. Esta pratica
faz com que a vitima se sinta ofendida, inferial&aconstrangida e com a sua auto-estima
rebaixada.

No extremo a relagdo, da vitima com o ambienteraleatho e com a organizagéo,
torna-se tdo penosa que a leva a pedir demissé@smno ao seu despedimento.

Entretanto, quer seja um ato isolado ou a repetidggie ato devemos combater
firmemente por constituir uma violéncia psicolégicausando danos a saude fisica e mental,
nao somente daquele que é excluido, mas de todetd/o que testemunha esses atos.

Caracteristica também destacada por Ferreira (2004)stimulo a rivalidade entre os
empregados, promovidos pela propria empresa medsaus prepostos. Ainda destaca a
psicologa que: a rivalidade é uma alavanca de cquesmapresas se servem, bastante
cinicamente, para se livrar de alguém incbmodoa{&g uma pessoa contra a outra, a fim de

gue uma delas decida pedir as contas.

2.4 Sujeitos do Assédio Moral e as Relacdes Eseaioels Entre Eles

A consolidagao das leis do Trabalho, nos arts.Z? define as figuras do empregado
e do empregador, respectivamente, sujeitos dadielde emprego.

Pela lei, empregado € a pessoa fisica que prestgasede natureza ndo eventual a
empregador, sob a dependéncia deste e mediantgéo,saaempregador, individual ou
coletiva, que, assumindo os riscos da atividaden@uo@a, admite, assalaria e dirige a
prestacéo pessoal de servigos (2004).

Marie-France Hirigoyen (2004) procurou destacaredilpdo agressor e da vitima.
Como mostra o agressor nem sempre é um doenteOparamarcisista, com gosto pela
perversidade, e nem sempre a vitima € um sujeiis fn@o da relacéo.

Pensando nisso a psicOloga Hirigoyen destaca akjucaaisas que levam ao
assediador a cometer esse ato entre eles destaca-se

A. O objetivo puro e simples de eliminar a vitima peaadorizar o proprio poder (do
agressor);

B. A finalidade de levar a vitima a pedir demisséague eliminaria custos adicionais e
impediria procedimentos judiciais;

C. Ha propria gestdo da empresa que incentiva e agrassédio moral como meio de

administrar seus empregados, etc.
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O assédio moral pode acontecer também entre cotegasbalho, colaboradores e
chefia no caso a vitima é o chefe, isso ndo é comaris pode vir acontecer.

2.5 Espécies de Assédio Moral

De acordo com a psicéloga Marie-France Hirigoyerstem diversas formas de
manifestacfes do assédio moral a primeira formeotbesta foi pela Heinz Leymann que a
chamou de mobbingque significa:

Violéncia moral ou psiquica no trabalho: atos,udits ou comportamentos de
violéncia moral ou psiquica em situacéo de trahakymetidos ao longo do tempo de
maneira sistematica ou habitual, que levam a degéaxddas condi¢des de trabalho

idéneo, comprometendo a salde ou o profissionalismainda a dignidade do
trabalho.

Outra forma paralela € conhecida na Inglaterra cbullgin: “que em inglés significa
provocador, tiranico, sendo que o verbo traduzésidle maltratar e intimidar, tratar com
desumanidade”.

Ja Ferreira (2004) reconhece que o bullyin é dedtira um so individuo:

O termo bullyin vai de chacotas e isolamento ardatas abusivas de conotacdo
sexual ou agressodes fisicas. Requerente mais sasfen a violéncia individual do
gue organizacional. O bullyin é originario majoridaente de superiores
hierarquicos, enquanto o mobbing é mais um fenérdergrupo. (2004, p.56)

Existe uma diferenca entre mobbing e o bullyin:

* Mobbing € aquele assédio entre os colegas de hi@bglie ndo necessariamente
estejam em uma relacdo hierarquica,;

* Bullyin ja € mais facilmente percebida em relacdgsmeétricas, nas quais existe uma
hierarquia.

Para Ferreira (2004, p.55) “bullyin € visto pelag@rizacdo do Trabalho como uma
forma de violéncia no trabalho.” Seja como forgagde um grupo ou ataque individual, seja
com intencdo declarada de destruir o outro, sejanddo velado, seja para adaptar os
empregados ao sistema, seja para forca-lo a deixaskédio moral tira do homem sua
dignidade como pessoa humana e como trabalhaderdegejar seu trabalho valorizado.

Barreto conceitua Assedio Moral no trabalho da is¢égunaneira:
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E a exposicdo dos trabalhadores e trabalhadoraguac@es humilhantes e
constrangedoras, repetitivas e prolongadas duranjernada de trabalho e no
exercicio de suas fun¢des, sendo mais comuns egdes hierdrquicas autoritarias
e assimétricas, em que predominam condutas negjatiglacfes desumanas e a
ética de longa duracdo, de um ou mais chefes dsgh um ou mais subordinados,
destabilizando a relagcdo da vitima com o ambiestdrabalho e a organizacao,
forcando-o a desistir do emprego” (Barreto apué 8gsédio Moral no Trabalho,
2004a).

2.6 O Que Nao é Assédio Moral
N&o devemos confundir casos do dia a dia no angdmntrabalho com assédio moral.
Segundo Silva (2007), ndo constitui assédio maratpnjunto de situacdes abaixo

mencionadas. S&o considerados simples conflitasegrtes nas organizagoes:

1. O stress;

As virtudes do conflito normal (conflitos interpeass e organizacionais);

As injurias dos gestores e do pessoal dirigente;

As agressodes (fisicas e verbais) ocasionais naoeglitadas;

Outras formas de violéncia como o assédio sexakmo, etc.;

As condicOes de trabalho insalubres, perigosas, etc

N o g~ WD

Os constrangimentos profissionais, ou seja, oitegiexercicio do poder hierarquico
e disciplinar na empresa (exemplo: a avaliacdoederdpenho, instaurar um processo

disciplinar, etc.).

De forma que Ferreira (2004) explica que muitasveages isso poder acontecer, como
conflito, gestdo por injuria, agressdes pontuaias rondicbes de trabalho e imposi¢cbes
profissionais. Outro jeito também de ndo confurdsabe que existe tipos de situacdes no
ambiente de trabalho que pode ocorrer como as wrEdigdes de trabalho, como pouco
espaco, ma iluminacdo, material de trabalho escas®wm podem ser interpretadas como
assédio moral.

Ferreira diz que a gestdo por injuria ndo é umadade assédio moral, ele a conceitua
da seguinte forma: “Denominamos gestdo por injtipa de comportamento despoético de
certos administradores, despreparados, que subnostermpregados a uma pressao terrivel
ou os tratam com violéncia, injuriando-os e insudt®o0s, com total falta de respeito (2004)".

A psicologa francesa Marie-France Hirigoyeng tragzerfil do empregado assediado
e, também, do agente assediador, fazendo uma espedilassificacdo das condutas que

tipificam o assédio moral. (2004)
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Segundo Ferreira (2004) verifica-se que 0 assédi@alnpossui como origem o abuso
do poder.

2.7 Condutas Tipicas e Perfil do Agente Assediadohgressor

Embora ndo haja um perfil fixo da figura do assdolia algumas caracteristicas
revelam-se comuns nesse tipo de agressor. Seguardetd (2007, p. 56) normalmente séo
pessoas “Vaidosas, ferinas, hipdcritas, levianascisistas e, para completar, fracas e
medrosas”. Entretanto, apesar de possuir essadaréstcas, o assediador ndo aparenta tais
desvios de carater e se esconde sob méascarasspase utiliza de subterfigios como, por
exemplo, armar tramas e espalhar boatos sorraemtampara alcancar seus objetivos
perversos.

Movido pela inveja, o agressor se empenha em afasgeele que se destaca pelo bom
desempenho funcional para tentar tirar algum ptov& no cenario de uma competitividade
exacerbada entre colegas de servico, muitas vestiesuada pela propria empresa, que o
assediador desenvolve suas atividades.

Segundo um boletim da Amaerj (Associacdo dos Magies do RJ) diz que
psicologos e psiquiatras especializados no problemstram que o praticante de assedio
moral tem também como personalidade as seguintastedsticas:

1. Fantasias de sucesso ilimitado e de poder
Acredita ser especial e singular
Tem excessiva necessidade de ser admirado
Pensa que tudo Ihe e devido
Explora os outros nas relagdes interpessoais

o 00k~ w D

Inveja muitas vezes 0s outros e tem atitudes e cdarpentos arrogantes.

Hirigoyen (2004, p. 144) fala sobre o perfil dosesgores:

“Apresentam total falta de interesse e de empaia pom os outros, mas desejam
gue os outros se interessem por eles. Tudo Ihesidad Criticam todo mundo, mas

ndo admitem o menor questionamento ou a menor iEn3iante deste mundo téo

poderoso a vitima esta forcosamente em um mundo deefalhas. Mostrar as dos

outros € uma maneira de nao ver as proprias fatlesjefender-se contra uma
angustia de cunho psicético.”

Quem agride? Nos relatos baixo desenvolvidos ponnZermann (2002) podemos

constatar que:
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Um superior (chefe) agride um subordinado (é aséa mais frequente);

Um colega agride outro colega,;

Um superior é agredido por subordinados. E um caais dificil de acontecer. A
pessoa vem de fora, tem uma maneira de exercefia gue o grupo ndo aceita. Pode
ser também um antigo colega que é promovido a defeque o grupo tenha sido

consultado.

Zemmermann (2002) enumera as caracteristicas duemeo perfil do assediador:
Profeta - Considera que sua missédo é demitir indistadamente os trabalhadores
para tornar a maquina a mais enxuta possivel. Blarademitir € uma “grande
realizacdo”. Gosta de humilhar com cautela, resemi@gancia.

Pit-bull - Humilha os subordinados por prazer, gesgjvo, violento e até perverso no
que fala e em suas acgoes.

. Troglodita - E aquele que sempre tem raz&o. As asrafio implantadas sem que
ninguém seja consultado, pois acha que os subdainaevem obedecer sem
reclamar. E uma pessoa brusca.

. Tigréo - quer ser temido para esconder sua incd@a@ei Tem atitudes grosseiras e
necessita de publico para conferi-las, sentindassén respeitado (através do temor
que tenta incutir nos outros).

Mala - babdo - E um “capataz moderno”. Bajula agme controla cada um dos
subordinados com “mao de ferro”. Também gosta deegeir os que comandam.

. Grande Irméo - Finge que € sensivel e amigo dbsltradores ndo sé no trabalho,
mas fora dele. Quer saber dos problemas partisuldee cada um para depois
manipular o trabalhador na “primeira oportunidade® surgir, usando o que sabe
para assedia-lo.

. Garganta - Vive contando vantagens (apesar de ordtecer bem o seu trabalho) e
nao admite que seus subordinados saibam maise&ue el

. Tasea (“t4 se achando”) - E aquele que n&o sabe aginem relacéo as demandas de
seus superiores; é confuso e inseguro. Nao terezelate seus objetivos, da ordens
contraditérias. Se algum projeto ganha os elogisssdiperiores ele apresenta-se para
recebé-los, mas em situagcdo inversa responsabitiga subordinados pela

“incompeténcia”.
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Sugiram varios métodos utilizados para assediaalmente alguém, entre eles se
destacaram cinco que sao: impossibilitar uma cotagib adequada com a vitima recusando
a comunicacao direta; isolar a vitima; atacar aitagio da vitima; degradar as condicfes de
trabalho e atacar diretamente a salude da vitimauroaefetiva violéncia.

Nesse caso a conduta mais comum conforme Ferreirsofamento.

Segundo Ferreira (2004) isolamento é:

Promovido pelo superior hierarquico € evidenciadwr pprivar a vitima de
informacg@es Uteis, ndo lhe comunicando as reumjdesserao realizadas, ou, ainda
ndo lhe passando o servico que deveria fazer, mix@ empregado, alvo do
assédio moral, ocioso no trabalho. (Ferreira, 2p085).

As condutas especificas de recusa de comunicagéta d¢@ do isolamento s&o
executadas completamente, podendo-se destacargasitee condutas de acordo com
Hirigoyen:

1. Avitima é interrompida constantemente.

2. Superior hierarquico ou colegas néo dialogam ceitiraa.
A comunicagdo com ela € unicamente por escrito.
Recusam todo contato com ela, mesmo o visual.
E posta separada dos outros.

Proibem os colegas de Ihe falar. Ja ndo a deixammaogyuém.

N o g ko

A direcdo recusa qualquer pedido de entrevista.

Para Ferreira outra conduta abordada pelos peslguesaconsiste desqualificar e
desacreditar a vitima colocando em duvida sua ct@np@, ou mesmo sua sanidade, para
que ela perca sua autoconfianca.

Ferreira (2004) afirma que tais condutas consise&am um atentado contra a
dignidade, elencando especificamente as seguiatasteristicas:

1. Utilizam-se insinuacdes desdenhosas par desqaaliiic
2. Fazem gestos de desprezo diante dela (suspirosreslldesdenhosos, levantar os
ombros...).

E desacreditada diante dos colegas, superioresomucinados.

Espalham rumores a seu respeito. Atribuem-lhe proé$ psicolégicos (dizem que é

doente mental).
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5. Zombam de suas deficiéncias fisicas ou de seu tasg&ico; € imitada ou
caricaturada. Criticam sua vida privada.

Zombam de suas origens ou de sua nacionalidade.

Implicam com suas crencas religiosas ou convicpoBscas.

E injuriada com termos obscenos ou degradantes.

© © N o

Atribuem-lhe com suas tarefas humilhantes.

Ferreira (2004) afirma que: “a degradacao das ¢oedide trabalho esta presente em
53% dos casos de assédio moral; o isolamento ecuwsaena comunicacdo em 58%;
desqualificar e desacreditar a vitima é freqiiente56%; ja a violéncia verbal, fisica ou
sexual, é presenciada em 31% dos casos.

O empregador ou aquele que exerce o poder de diteciorma delegada, ndo pode
exagerar no exercicio desse poder, sob pena dgratindignidade do seu empregado e
caracterizar o assédio moral. Infelizmente, nadadé o que existe sdo muitos empregadores
e superiores hierarquicos maus profissionais e ujiligam exacerbadamente os poderes
inerentes a direcdo da atividade laboral para iatempregados que, de alguma forma,

perturbam os seus interesses.

2.8 Condutas Tipicas e Perfil Vitima ou Assediado

Em relacdo a vitima do assédio moral, Aguiar (20@fma que nem todos os
empregados se tornam vitimas do assédio moral.eRams alvos sao pessoas “atipicas”, seja
por sua competéncia excessiva, por sua diferergpatiroes, por seu desempenho abaixo do
esperado etc. E comum também a perseguicdo a passwaprotecdo das leis trabalhistas,
como a mulher gravida, por exemplo, ou que estdjagilizadas por conta de licencas de
saude.

Para Ramirez (2011)

“A pessoa assediada € escolhida porque tem cdsdici®s pessoais que perturbam
os interesses do elemento assediador, com gandacmoder, dinheiro ou outro
atributo ao qual Ihe resulte inconveniente o tiadddr ou trabalhadora, por suas
habilidades, destreza, conhecimento, desempenkengéo.”

Carvalho (2009) faz uma importante observacdo atadar que ao contrario do que
muitos pensam a vitima do assédio moral normalmedideé 0 empregado preguicoso, mas

sim aquele que possui grande qualidade profissenadral e por isso incomoda 0 agressor.
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Para Hirigoyen (2005), qualquer um pode ser vitdraagressao moral, no entanto

existem contextos profissionais mais propiciosssedio moral.

Ja para Guedes (2003) existem alguns tipos idear#ticha, como, por exemplo:

O sujeito “camarada” (se relaciona bem com as psssopor isso pode despertar
inveja);

O “introvertido” (possui dificuldade em se relacaore em decorréncia disso por ser
visto como arrogante);

O “prisioneiro” (aquele que ndo consegue se lidaterror psicoldgico).

Carvalho (2009) da uma dimenséo do alcance doiasséxal ao afirmar quem pode

ser vitima desse fendbmeno: “Cumpre notar que e&itlo assédio moral pode ser tanto o

homem como a mulher, desde o empregado que ocppst@ mais simples ao executivo que

se encontra no posto mais elevado da escala hierarda organizacdo empresarial.”

Definir o perfil da vitima é uma tarefa complexarquanto esta intimamente ligado

ao ambiente de trabalho, a personalidade do agresscapacidade de resisténcia do proprio

assediado.

Vejamos algumas caracteristicas do perfil da vitapantadas pela prépria Marie-

France Hirigoyen (2005):

1.

o b~ 0N

9.

Trabalhadores com mais de 35 anos;

Os que atingem salarios muito altos;

Saudaveis, escrupulosos, honestos;

As pessoas que tém senso de culpa muito desenwplvid

Dedicados, excessivamente até, ao trabalho, pefestas, impecaveis, ndo hesitam
em trabalhar nos fins de semana, ficam até maile ®anéo faltam ao trabalho mesmo
quando doentes;

N&o se curvam ao autoritarismo, nem se deixam gahju

S&0 mais competentes que 0 agressor;

Pessoas que estdo perdendo a cada dia a residtéiveia psicologica para suportar
humilhacdes;

Portadores de algum tipo de deficiéncia;

10. Mulher em um grupo de homens;

11.Homem em um grupo de mulheres;

12.0s que tém crenca religiosa ou orientacdo sexteakdie daquele que assedia;

13.Quem tem limitacdo de oportunidades por ser edstaia
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14.Aqueles que vivem sés.

Com relacéo as mulheres, acrescentam-se ainda:

A. Casadas;

w

Gravidas;

C. Aquelas que tém filhos pequenos.

Além dos acima citados, podemos ainda destacasseteo moral” vivenciado pelos
egressos do sistema prisional ou por problemaatties
O assédio moral pode chegar & violéncia verbatafisu sexual. A pesquisadora
francesa Hirigoyen (2004) destaca-se como a vi@éticeta € praticada:
A. Ameacas de violéncia fisica.
Agridem-na fisicamente, mesmo que de leve, é eragayfecham-lhe a porta na cara.
Falam com ela aos gritos.
Invadem sua vida privada com ligacdes telefonicaantas.
Seguem-na rua, € espionada diante do domicilio.
Fazem estragos em seu automovel.

E assediada ou agredida sexualmente (gestos cospasjh

I QM mOUO0W®

N&o levam em contas seus problemas de saude.

Mady (2010) afirma que uns dos principais alvos Akesédio Moral sdo os
profissionais com algum tipo de estabilidade, cam&ervidores Publicos.

O Assédio Moral afeta todo o conjunto da empneseém para o Trabalhador estavel,
o terror € mais prolongado e Feroz devido a difiade em demiti-los.

Essas Vitimas sdo minadas em suas forcas e corn alts® de terror vao perdendo as
suas Resisténcia Fisica e Psicologica para supdmmnilhacdes e ficam Doentes
Psicologicamente e Fisicamente.

A pessoa Assediada Moralmente apresenta uma TApitcele de Serviddo, que para
pessoas Ignorantes, esse Comportamento € intefpretano Fraqueza.

Mady (2010) cita um exemplo: Ao explicar que nameteu tal fato, que geralmente
todos a volta o imputam a responsabilidade pelongi@ e conivéncia do “Chefe” maior do
estabelecimento, o Assediado Moralmente responde Educacdo que néo foi o culpado,

mas com o aumento do Assédio,a educacao se tnawaséon serviddo e medo.
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Se a Pessoa Assediada Moralmente sabe se impandesmlo com educacéo e
firmeza que néo foi o culpado do tal fato ocormd@dssediador Moral recua,por nao
encontrar fraqueza na vitima, jA 0 que ndo acentem a Vitima de Assédio Moral que ja
esta totalmente dominada pelo Assediador. Destainaan Trabalhador estavel recebe a
estratégia da chefia: vencé-los pelo cansago.

Da mesma forma, trabalhadores sem estabilidadass®uliados como uma forma de
vinganca pessoal do superior hierarquico. Assediddoral que age como um ledo
enfurecido com o trabalhador,com a desculpa umauwiger aumentar o rendimento da
empresa,instalando um clima de terror no trabalho.

Para quem acha que o problema sé acontece no Brssitestringe aos trabalhadores
menos qualificados, Mady nos mostra que uma pesqalizada pela revista francesa
“Rebondir”, especializada em gquestdes de emprego.

Dos 471 entrevistados para a pesquisa, divulgadgueho do ano passado, 33%
disseram ja ter sofrido assédio. E o problema tiimgliscriminadamente todos os escaldes:

executivos (35%), supervisores (27%) e operaria%o|3

Como a vitima deve proceder?
Segundo compilou o site assediomoral.org, as pgsgoa sofrem com o problema
devem adotar as seguintes providéncias:

1. Resistir: anotar com detalhes todas as humilhag@eslas (dia, més, ano, hora, local
ou setor, nome do agressor, colegas que testen@imltantetddo da conversa etc.

2. Dar visibilidade, procurando a ajuda dos colega®mcipalmente daqueles que
testemunharam o fato ou que j& sofreram humilhagdegressor.

3. Organizar-se. O apoio é fundamental dentro e farandpresa.

Evitar conversar com o agressor, sem testemunhsasimpre com colega de trabalho
ou representante sindical.

5. Exigir por escrito, explicacbes do ato agressoreampnecer com coOpia da carta
enviada ao D.P. ou R.H e da eventual resposta ssy. Se possivel mandar sua
carta registrada, por correio, guardando o recibo.

6. Procurar seu sindicato e relatar o acontecido gaesores e outras instancias como
médicos ou advogados da entidade sindical, assimo ddinistério Puablico, Justica do
Trabalho, Comisséo de Direitos Humanos e Consed#fygoRal de Medicina.

7. Recorrer ao Centro de Referéncia em Saude doslfaaloaes e contar a humilhacao

sofrida ao médico, assistente social ou psicologo.
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8. Buscar apoio junto a familiares, amigos e colegas o afeto e a solidariedade sao
fundamentais para recuperacéo da auto-estimaddidgj identidade e cidadania.



CAPITULO 3 — CONSEQUENCIAS DO ASSEDIO MORAL

3 CONSEQUENCIAS DO ASSEDIO MORAL

O assédio moral interfere diretamente na vida dbathador, compromete a sua
identidade e dignidade e as relacdes afetivasiaisoocasionando danos graves a sua saude
fisica e mental. Estes danos podem, inclusive uaveéra a incapacidade laborativa

Santos (2009) apresenta os efeitos da violéncialnecomo um processo destruidor
que pode conduzir a vitima a uma incapacidade penta e mesmo a morte: o chamado
bullicidio. A agressao tende a desencadear ansiedad vitima se coloca em atitude
defensiva (hiper vigilancia) por ter a sensagdoan®aca e, além disso, sentimentos de
fracasso e impoténcia tornam-se frequentes.

Santos (2009) e Rufino (2006), o assédio morabhadetelacdo social e familiar da
vitima, podendo provocar diversas doencas ou agmmesuicidio. Para Hirigoyen (2005),
quando os funcionarios comecam a se sentir cadifis, 0 desempenho de suas tarefas
tendem a ficar prejudicado. Os trabalhadores perdemotivacdo para desenvolver suas
atividades, o que acarreta uma queda de produliwida reduz a qualidade do servico.
Dependendo do perfil do funcionéario assediado, pstke, inclusive, perder o interesse pelo
trabalho, ficar doente, preso a uma situacdo cmgddora, suportada apenas pela
necessidade de se manter no emprego.

De acordo com Santos (2009), “o assédio € um gestesa dignidade e aos direitos
individuais do empregado, o qual fica acuado didat@éia da perda do emprego, tolerando
a violacdo desses direitos”. Santos mostra quediel@acom Peli e Teixeira (2006, p.170),
“(...) a marca da empresa pode sofrer danos idgpar de forma direta, mediante acdes
indenizatorias, ou indiretamente pelo dano causadoa imagem”. Ainda, segundo esses
autores, o assediado passa por fases como: tratanmgmsto por parte dos superiores,
comprometimento da saude, desmotivagao, estrespepdutividade e licengas por motivos
de saude.

A sociedade esta acostumada a ver lesbes e atengaeosdo feitos através de
instrumentos materiais, e ao contrario disso odass®aoral € um mal invisivel que de todas
as formas no trabalho, suas consequéncias, seagaiedio sobre todos que estdo envolvidos,

sobre a empresa e sua organizacao.
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3.1 Danos a Vida do Assediado

E visivel a transformacdo de um trabalhador vititeaassédio moral, tanto na vida
pessoal quanto profissional, a saude em geral @danpor autos niveis de estresse, de
ansiedade e depressao, em alguns casos podeaser fat

Bradaschia (2007) mostra que as condutas abuss/apiais a vitima € sujeitada,
ocasionam lesbes a dignidade, integridade fisigsieoldégica do trabalhador. Quando a
vitima ndo consegue mais desempenhar suas atigidad®rre ao isolamento, distanciando-
se, e idéias suicidas passam a fazer parte doesmarpento, pelo medo de que o agressor
aumente as crueldades ao saber que outras pesti@msabendo dos maus tratos. Disturbios
psiquicos tomam conta do seu dia a dia, o sentandet pouca utilidade, fracasso e
impoténcia trazem o enfraquecimento da saude kaadia solucéo diante dos problemas que
se V&, leva a vitima sem esperancas a nao sensivaraade de viver.

O assédio moral traz ao trabalhador “o sentimeatoutpa e humilhacao” (Hirigoyen
2005, p.104). Diante de todos os obstaculos qugnaavse vé, passa em muitas vezes a usar
alcool ou outro tipo de droga para se iludir, eapac do sentimento de inutilidade que ronda
seus pensamentos.

Bradaschia (2007) mostras que essas consequémaagtam dano diretamente a
parte psiquica e fisica do individuo como descorsgehn, tais como sentimento de agressao,
perturbacdes psicossométicas, estado depressieo@uando o individuo ndo consegue mais
desempenhar suas atividades tanto na vida pessoal profissional recorre ao isolamento
distanciando-se de todos com medo que o0 agressea pamentar suas crueldades ao saber
gue outras pessoas estdo sabendo dos maus tretosdisso, ideias suicidas passam fazer
parte do pensamento do assediado, achando naoatersolucdo para esse problema, se
sentindo incapaz perante o assediador. Além ddistgrbios psiquicos como ansiedade
generalizada, fadiga crbnica, insdnia e condutategendéncia como a bulimia, alcoolismo e
toxicomania tomam conta do seu dia a dia.

Hirigoyen (2005) relata que a humilhac&o constitairisco invisivel, porém concreto
nas relacdes de trabalho e a salde dos trabalkadomabalhadoras, revelando uma das
formas mais poderosa de violéncia sutil nas relag@dganizacionais, sendo mais frequente
com as mulheres e adoecidos. Sua reposi¢cao seargalisivelmente nas préaticas perversas e
arrogantes das relacfes autoritarias na empresaciedade. A humilhagdo repetitiva e
prolongada tornou-se pratica costumeira no intedas empresas, onde predomina o
menosprezo e indiferenca pelo sofrimento dos thaloimires, que mesmo adoecidos,

continuam trabalhando.
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Frequentemente os trabalhadores adoecidos sdonsadpizados pela queda da
producdo, acidentes e doencas, desqualificacaosqorfal, demissdo e consequente
desemprego. Sao atitudes como estas que reforgasdo individual ao mesmo tempo em
que aumenta a submissdo coletiva construida ergda® no medo. Por medo, passam a
produzir acima de suas forcas, ocultando suas asiexevitando, simultaneamente, serem
humilhados e demitidos.

Bradaschia (2007) fala que os lacos afetivos qumipem a resisténcia, a troca de
informacfes e comunicacbes entre colegas, se toalam preferencial de controle das
chefias se alguém do grupo transgride a normatuiddi. A violéncia no intramuros se
concretiza em intimidagdes, difamagdes, ironiasresttangimento do transgressor diante de
todos, como forma de impor controle e manter amarde

Em muitas sociedades, ridicularizar ou ironizaaregas constitui uma forma eficaz de
controle, pois ser alvo de ironias entre os amédsvastador e simultaneamente depressivo.
Neste sentido, as ironias mostram-se mais eficgmeso proprio castigo. O trabalhador
humilhado ou constrangido passa a vivenciar defoesangustia, distirbios do sono,
conflitos internos e sentimentos confusos que meafn o sentimento de fracasso e
inutilidade.

Bradaschia (2007) mostra que as emoc¢oes séo cbnastde nosso ser, independente
do sexo. Entretanto a manifestagcdo dos sentimentosocoes nas situacdes de humilhacéo e
constrangimentos sao diferenciadas segundo o sexquanto as mulheres sdo mais
humilhadas e expressam sua indignacdo com chasteztr, ressentimentos e magoas,
estranhando o ambiente ao qual identificava conup 88 homens sentem-se revoltados,
indignados, desonrados, com raiva, traidos e témtade de vingar-se. Sentem-se
envergonhados diante da mulher e dos filhos, sshire$o o sentimento de inutilidade,
fracasso e baixa auto-estima. Isolam-se da faneiiam contar o acontecido aos amigos,
passando a vivenciar sentimentos de irritabilidadeio, revolta e fracasso.

O vitima passa a conviverem um cotidiano sofridns @ assédio moral na maioria
das vezes acontece de forma velada, causandoarewdigoa e impoténcia no trabalhador que
sdo estes sofrimentos imposto nas relacdes delhvahae revela o adoecer, pois 0 que
adoece as pessoas € viver uma vida que nao desgamscolheram e nao suportam.

As consequéncias do assédio moral podem ser gr&las. afetam o individuo

assediado, o ambiente de trabalho e a sociedade.

Barreto (2000) apresenta as consequéncias cayseldasssédio moral no individuo:
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Dores generalizadas;

Palpitacdes;

Disturbios digestivos;

Dores de cabeca;

Hipertensao arterial (presséao alta);
Alteracéo do sono;

Irritabilidade;

Crises de choro;

© 0o N o g~ wDbdPRE

Abandono de relagcdes pessoais;
10. Problemas familiares;
11.Isolamento;

12.Depressao;

13.Sindrome do panico;
14.Estresse;

15. Esgotamento fisico e emocional;
16.Perda do significado do trabalho;
17.Suicidio.

Entrevistas realizadas com 870 homens e mulhetiesagi de opressdo no ambiente

profissional revelam como cada sexo reage a essg&0 (em porcentagem)
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Sintomas Mulheres Homens

Crises de choro 100 -
Dores generalizadas 80 80
Palpitacoes, tremores 80 40
Sentimento de inutilidade 72 40
Insdnia ou sonoléncia

, 69,6 63,6
excessiva
Depressao 60 70
Diminuicéo da libido 60 15
Sede de vinganca 50 100
Aumento da pressao arterial 40 51,6
Dor de cabeca 40 33,2
Disturbios digestivos 40 15
Tonturas 22,3 3,2
Idéia de suicidio 16,2 100
Falta de apetite 13,6 2,1
Falta de ar 10 30
Passa a beber 5 63
Tentativa de suicidio - 18,3

Fonte: BARRETO, M. Uma jornada de humilhacdes. Bdilo: Fapesp; PUC, 2000.

3.2 Impactos na Empresa

Pode-se afirmar que a qualidade do trabalho e @&s fletacdes na empresa dependem
da integracdo de todas as pessoas que estdo eagolVbdos devem se entrosar e se unir em
prol da realizacéo do trabalho.

Bradaschia (2007) mostra que a incidéncia de calosassédio moral pode
comprometer a eficiéncia e eficacia da organizaQéenfrentamento a esses casos apresenta
um grande desafio para as empresas que nem sesifice pgeparadas para esse tipo de
situacdo. Segundo Barreto (2000) a produtividade lecratividade sdo comprometidas de
varias maneiras, desde os efeitos a imagem da smmes gastos elevados incorridos com
rotacdo de méo de obra, gastos juridicos e tratanpema as vitimas. Zanetti (2008) salienta
que: “No asseédio moral, 0 que € visado € o individm si, numa vontade mais ou menos
consciente de lhe denegrir. Nao se refere a maltdaiprodutividade ou de aperfeicoar o

resultado, mais de se livrar de uma pessoa porguend forma ou outra, ela “perturba”. Esta
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violéncia ndo é util nem a organizacdo nem ao bodamento da empresa.” (HIRIGOYEN,
apud ZANETTI 2008, p. 44).

O ambiente de trabalho do assediado vai se tornpratessivamente insuportavel.
Além disso, a empresa pode ficar com uma imagenativeagperante os consumidores e
mercado de trabalho, devido a alteracdo na qua&idmd atendimento. Pois, quando uma
pessoa € sujeitada hollying, sua relacdo com o trabalho cai a ponto de sediatento nao
satisfazer as necessidades dos clientes.

Barreto (2000) apresenta algumas consequénciaa gssedio moral pode trazer para
as organizagoes:

1. Redugéo da produtividade;

Aumento na rotatividade de pessoal;
Aumento de erros e acidentes;
Absenteismo;
Aposentadoria prematura;
Clima desfavoravel para o trabalho;
Exposicdo negativa da marca;

Passivos trabalhistas decorrentes de indenizagdes;

© 0 N o g b~ WD

Multas administrativas por manifestacdes de disoag#o;
10.Licencas médicas;

11.Demissoes.

Santos (2009) exemplifica mais alguns efeitos desédio moral como:
“Coisificacdo”, sentimento de pouca utilidade ec#ésso, diminuicdo da produtividade,
aumento do absenteismo, demisséo, enfraquecimardaldie e tensdo nos relacionamentos
afetivos e, enfim a falta de solucdo leva o indieidd sem esperancas e ndo sentir mais
vontade de viver.

Por fim, Santos (2009) expde que as conseqUénomm®@adas por esse processo
destruidor e aniquilador do sentimento de utilidddgpessoa humana n&o servem a ninguém.
E prejudicial & propria empresa que o praticougsurs prepostos, como prejudicial a toda a
sociedade no geral, ficando por conta com os custeslespesas previdenciarias decorrentes
das incapacidades geradas para o trabalho, pela, mprer da producdo da vitima, quer do

proprio emprego que ocorre na maioria das vezes.
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3.3 Danos do Assédio Moral para a Sociedade
A gquestdo das conseqiiéncias do assedio moral éabtamgente que se estende a
sociedade em geral.A sociedade também recebee@rdeis reflexos que este ato transmite.
Segundo Barreto (2000) as consequiéncias do assedab para a sociedade sao:
1. Custos com tratamento médico e reabilitacao;
2. Despesas com beneficios sociais (dependéncia déoadgenca e aposentadoria
precoce);

3. Custos dos processos administrativos e judiciais.

3.4 Justica e Assédio Moral

A discussdo sobre assédio moral, principalmente ambito juridico, somente
recentemente comecou a ser lancada. Por essa ade@islacdo, inclusive a estrangeira, ndo
possui muitas normas disciplinando. Iniciativag@gqtos tém sido desenvolvidos em todo o
mundo. Iremos aborda algumas leis pioneiras e deprajetos em discussdo, 0s quais se
propuseram a tracar as medidas de combateao ass@aib

De acordo com Ferreira (2004) a Franca foi um dosgiros paises a ter uma lei
especifica abordando o assédio moral. A matériantooduzida no Cdédigo do Trabalho
francés mediante a Lei de Modernizagdo Social,3ldeljunho de 2001, inserindo naquele
codigo diversos dispositivos no intuito de vialaliza luta contra o assédio moral no trabalho.
Outro artigo inserido no Codigo do Trabalho fransésrefere ao principio da inversao do
Onus da prova. Em um processo que verse sobrei@saédal no trabalho, o trabalhador
francés assediado devera demonstrar somefut@us boni iuris, isto é, o indicio de que ele
teve um direito violado. Demonstrado isso, seranpregador que devera comprovar que 0S
atos praticados nao constituiram assédio moral.

A lei francesa no Cddigo do Trabalho fala que é@#méio do empregador de
estabelecer medidas de prevengdo contra o asséui. D art. L122-51 dispde que é
obrigacdo do empregador tomar todas as medidass#@s com vistas a prevenir os atos
visados pelos arts. L122-49 e L122-50. (Ferreirgg . 2004).

Em um seminariorealizado em S&o Paulo, a franceggolen comentou este aspecto

da legislagéo:

Uma lei é muito importante, mas nao é suficienensp que deve existir uma
politica de prevencdo contra este tipo de compeandmn As leis da Franca, os
projetos da Bélgica, da Espanha, de Portugal, pre\e obrigatoriedade de planos
preventivos. As empresas que ddo condi¢bes parkerimeptar uma politica de
prevengdo poderéo ser mais sancionadas do queaacued tentaram restringir o
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assédio moral ou proibi-lo (...) ndo basta puni&goessor, € necessario mudar as
politicas de gestdo da empresa.

O comentario citado refere-se & lei francesa gseritn no Codigo Penal a figura tipica
do assédio moral, prevendo como sancao alternatisdo ou multa. Diz o art.222-33-1 do

mencionado Codigo:

O fato de assediar outrem com comportamentos tepstitendo por objeto ou
efeito uma degradacgédo das condi¢des de trabalbetsred de atingir seus direitos e
sua dignidade, de alterar sua saude fisica ou mmuntde comprometer seu futuro
profissional sédo punidos com um ano de cadeia @UOQ0 francos franceses de
multa. (Ferreira, 2004 p.79).

Ferreira (2004) fala que a pena para o assediolnmaraFranca € alternativa,
consistindo em prisdo ou multa. A prisao varia aeautrés anos e a multa perfaz o montante
de 5 milhdes de euros. No entanto, se o assedial m@mresultar em um atentado contra a
dignidade e integridade psiquica do trabalhadomrhdagravante, diante da qual a pena de
prisdo podera variar entre dois a quatro anosnelta passara a 120 milhdes de euros.

Na America Latina segundo Ferreira ja surgem dogepsojetos de leis. No Chile, por
exemplo, um projeto de lei pretende inserir no Godie Trabalho a figura do assédio moral,
bem como a implantacdo de sancfes e solucdes era esfministrativa, entre as sancdes
previstas a mais comum € a multa administrativéno¥acéao fica por conta dos beneficios
fiscais concedidos a aqueles empregadores que pevemd meios de prevenir o assédio

moral, conforme declarado na exposi¢cao de motivos.

3.5 O Assédio Moral e o Direito Brasileiro

No Brasil também existem diversos projetos detéito no ambito municipal, como
no Estadual e também no Federal, é esse assuni@oos aborda com mais detalhe.

Da mesma forma que esta ocorrendo em todos osspais@®rasil também nao pode
ser diferente, as leis sobre assédio moral es&septes na area juridica, especialistas de todo
0 pais, assim como tribunais do trabalho de digersgifes, tem manifestado opinides e
decisbes sobre o tema.

Ferreira mostra a pesquisa realizada por Marg&@ateeto sobre qual a importancia

da luta contra o assédio moral:

A organizacdo e as condicBes de trabalho, assimocasnrelacdes entre 0s
trabalhadores, condicionam em grande parte a @quiidie vida. O que acontece
dentro das empresas é fundamental para a demo@aom direitos humanos.
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Portanto, lutar contra o assédio moral no trabadhestar contribuindo com o
exercicio concreto e pessoal de todas as liberdaddamentais (2004 p.87).

De acordo com Ferreira a Declaracdo Universal dositBs Humanos, no inc. | do
art. 23, dispositivo esse que estabelece:
Art. 23
)'Todo homem tem direito ao trabalho, a livre esaotle emprego, a condi¢ces justas e

favoraveis de trabalho e & protecdo contra o desgop

Ferreira constata que a Constituicdo Federal prgaaal em cinco de outubro de 1988
determina em seu art.° os fundamentos da Republiasileira constituida em Estado
Democrético de Direito. Dentre tais fundamentog,egoem destaque 0s seguintes:

Art. 1.° - A Republica Federativa do Brasil, forraggela unido indissollvel dos Estados e
Municipios e do Distrito Federal, constitui-se estado Democratico de Direito e tem como
fundamentos:

[ll. a dignidade da pessoa humana;

IV. os valores sociais do trabalho e das livresiativas;

Mais adiante, no art. 170, a Lei Maior estabelece:
Art. 170 - A ordem econdmica, fundada na valoripad®d trabalho humano e na livre
iniciativa, tem por fim assegurar a todos exist&raigna, conforme os ditames da justica

social.

Ferreira (2004) explica que embora a Constitui¢gdpgssua mais de quinze anos, 0s
dois principios séo violados atualmente pelo pmzegstruidor denominado assédio moral.

A pertinéncia da discussdo € abordada pela juigande Ferreira de forma a
expressar a funcao do trabalho e, via de consegyé&lucpréprio Direito do Trabalho na vida
do todo ser humano.

Os sindicatos e a fiscalizagdo do trabalho devesmvim nos casos de abusos e de
manifestos. Atualmente este tem apresentado algmmasades quanto a sua gravidade,
generalizacdo e banalizacdo do problema. Diante det, muitas tém sido as discussdes
sobre a criminalizacdo desta conduta na legislaga@gileira, visto que, de acordo com Santos
(2009), atualmente no Brasil o agressor ndo podewweido criminalmente, vez que nao

existe lei que defina o assédio moral como crime.
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No Brasil, o assédio, além da nulidade da despediitareintegracdo no emprego (art.
4.5 |, da Lei 9029/95), pode dar nascimento aegéx de resolugdo do contrato do
empregado por descumprimento de deveres legaisteatais (art. 483, d, da CLT), rigor
excessivo ou exigéncia de servicos aléem das fagasbalhador (art. 483, a e b, da CLT).
Segundo ainda o autor o art. 483 da Consolidag@alocpelo juiz, elenca as hipotese
em que o empregado pode pedir a extingdo do cordeatrabalho por descumprimento das
obrigacGes por parte do empregador. Assim vertetigoa com destaque apenas para as
hipoteses que se mostram relevantes no preseimte cas
Art. 483 - O empregado podera considerar rescindidoontrato e pleitear a devida
indenizagao quando:
a) Forem exigidos servi¢os superiores as suas fodefssas por lei, contrarios aos bons
costumes, ou alheios ao contrato;
b) for tratado pelo empregador ou por seus superioee&rquicos com rigor excessivo;
c) né&o cumprir o empregador as obrigacdes do contrato;
d) praticar o empregador ou seus prepostos, contralelgessoas de sua familia, ato
lesivo da honra e boa forma;
e) o empregador reduzir o seu trabalho, sendo estpquar ou tarefa, de forma a afetar

sensivelmente a importancia dos salarios.

Portanto, de acordo com a Consolidacédo das Leifraloalho, a pratica de assédio
moral que envolva qualquer das hipoteses acimadateenseja, por parte do empregado, 0
pedido de rescisao indireta do contrato de trabpéitdfalta do empregador. De acordo com
Ferreira (2004), Délio Maranhdo, em obra escritdgonente com Arnaldo Susskind:

Os atos faltosos do empregador surgem da violagdrd direitos fundamentais do
empregado: o direito ao respeito 4 sua pessoa fésimoral, compreendendo nesta
Ultima o decoro e o prestigio; a tutela das coraficésséncias do contrato; e,
finalmente, & observancia pelo empregador das atfie&s que constituem a
contraprestacdo da prestacao de trabalho. (Fer2éiod p, 105)

Outros projetos citados pelo autor Ferreira (20@4Art. 483, séo:

h) praticar o empregador ou seus prepostos, contraaedo moral, através de atos ou
expressdes que tenham por objetivo ou efeito atisga dignidade e/ou criar
condicbes de trabalho humilhante ou degradantesaablo da autoridade que lhe

conferem suas funcoes.
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Art. 484-A - Se a rescisdo do contrato de trab&dhonotivada pela prética de coacdo moral
do empregador ou de seus prepostos contra o tealmalho juiz aumentara, pelo dobro,

indenizacdo devida em caso de culpa exclusiva gwegador.

Além desses projetos citados da Consolidagédo dasdoeTrabalho, existem varios
outros projetos e, até mesmo, leis municipais jéveguas.

No entanto, Santos (2009) expde que a Consoliddgad.eis do Trabalho (CLT),
desde 1943, prevé, como motivos de resciséo iad{hepotese de rescisdo de iniciativa do
empregado por culpa do empregador), dispositivesppdem ser invocados para respaldar
eventual acdo de indenizacdo por assédio moragjoat82, alinea “j” - o empregado pode ser
demitido por justa causa por “ato lesivo da hoatagda boa fama praticado no servigo contra
qualquer pessoa, ou ofensas fisicas, has mesmdis@es) salvo em caso de legitima defesa,
prépria ou de outrem”; segundo o artigo 483 - cenfalta grave o empregador que exigir
servigos superiores as forcas do empregado (dlaigatrata-lo (diretamente ou através de
superiores hierarquicos) com rigor excessivo (alifi®), coloca-lo em perigo manifesto de
mal consideravel (alinea “c”), descumprir as olgigs do contrato (alinea “d”), praticar
contra ele ou pessoas de sua familia atos lesigokodra e da boa fama (alinea “e”) e
ofensivas fisicas (alinea “f").

Para Santos (2009) no Brasil a CLT ainda nao couliépositivos especificos para a
prevencdo do assédio moral e, enquanto ndo hometagislacao especifica a esse respeito,
também poderéo ser invocados pela vitima os artigése 147 do Codigo Penal, que se
situam na secéo dos crimes contra a liberdade glesso

O primeiro deles trata do constrangimento ilegahd® seu tipo legal assim definido:
“Constranger alguém, mediante violéncia ou graveaga, ou depois de Ihe haver reduzido,
por qualguer outro meio, a capacidade de resist@céo fazer o que a lei permite, ou a fazer
0 que ela ndo manda”.

E o segundo, cuida do crime de ameaca, sendo asglicado: “Ameacar alguém,
por palavra, escrito ou gesto, ou qualquer outra reenbolico de causar-lhe mal injusto e
grave” é, traduzido em assedio moral.

As vitimas segundo os defensores do crime no Bsasientiriam mais protegidas se
as leis do direito penal fossem mais severas cantate impondo limites ao empregador

perverso.
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Muitos sdo os projetos de lei em ambito municigdtadual e federal, que se
encontram em tramite perante o poder legislatiijetivando introduzir no Codigo Penal
Brasileiro pena de detencdo e multa aquele queceadrar nessa pratica abusiva.

No entanto, Santos (2009), compreende que € irhdéaseéminalizacéo de tal conduta,
uma vez que corre grande risco de se ver o dipei@l sendo utilizado como instrumento de
barganha nas relacdes de trabalho, bem como ermsiagges entre patroes e empregados.

Para ele, jamais se deve deixar impune o causaddarmb, mas, da mesma forma os
objetivos da lei penal ndo devem ser desvirtuatimsando-se fonte de favorecimentos
diversos.

Santos (2009) mostra que a maior dificuldade emcéel ao tratamento do assédio
moral € justamente sua invisibilidade e o alto glasubjetividade envolvido na questao.

Santos fala que a comprovacéo da relacdo entregid@&scia — o sofrimento da vitima
— € sua causa — a agressao -, indispensavel na esfainal, nem sempre € aparente, na
medida em que tais humilhac¢des s&o sobretudo atesetom luvas”, ou seja, sem deixar as
digitais do agressor. O maior problema enfrentagla fei € o0 medo e o terror perante as
dificuldades dos dias atuais tendo em vista o dessgo, competicdo desigual, reducao de
salérios e desvalorizagéo pessoal.

Santos (2009) acredita que pode ser criado nodseiempresa de médio e grande
porte, um Conselho composto de membros eleitos peilpregados, representativos de todas
as categorias profissionais presentes na empresaelConselho, poderia também fazer parte
um representante do Sindicato de Trabalhadorespaedheia ao ambiente de trabalho e que,
portanto, estaria mais isenta de eventuais refegac

Esse Conselho teria por objetivo a discussdo ésarde situagdes denunciadas como
sendo de assédio moral, tendo reunides perioditras|@entes, com poder de sugestao ou de
co-decisdo junto ao empregador.

Contudo, independente do sistema a ser utilizatiogmepresa para coibir a pratica do
assédio moral é de fundamental importancia querdeatconsciéncia de que a organizacéo,
bem como as relacfes de trabalho, condicionem andgrparte a vida das pessoas, visto que
estas devotam a maior parte de seu tempo dentrmes®mas. Assim € indispensavel que a
organizacdo tenha administradores competentes artosm® que estejam cientes do dever de
garantir ao trabalhador um ambiente digno e samisegurando-lhe o direito de, ao ser
demitido, encontrar-se igualmente desfrutando dieipe estado de saude fisica e mental para

0 seu possivel e viavel retorno ao mercado deltraba
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No Brasil, por ser um fendmeno ainda relativam@uaigco estudado, existem poucos
dados sobre os efeitos e conseqiéncias do assédib. mBstudos recentes da Organizacao
Internacional do Trabalho — OIT e da Organizacamdial da Saude, realizados em paises
desenvolvidos, apontam que, provavelmente, o asséalial podera se converter no principal
problema do mundo globalizado, caracterizado corfroa estar na globalizagdo”, podendo
desencadear ondas de depressédo, angustia e cutEsspbiquicos em expressivos segmentos
de trabalhadores.

As perspectivas delineadas apontam claramente gugeéte ampliar-se a discussao
sobre 0 assédio moral, com vistas a que se estabel®rmas integradas e permanentes de
luta contra esta pratica em todas as suas formasst&ncias onde a mesma possa se
manifestar, especialmente nas relacdes de trakidésta Casa tramitam algumas proposicoes
buscando caracterizar o assédio moral e suas fatenasanifestacéo, indicando que ja ha na
sociedade brasileira a intencéo de regular a raatépromover a puni¢cdo dos que o praticam.
A proposicéo que apresentamos tem a finalidadenstéuir uma data nacional na qual os
orgaos da administracdo publica voltem suas atieislaou ao menos parte delas, ao combate

e publicizacdo das acdes contra o assedio.

Diante do exposto, foi consolidada legislacbes afipas para regulamentar e
embasar as questbes processuais sobre o assédibdmiro das organizacbes. Com isso
foram instituidas as leis no ambito federal relaadas abaixo:

Lei veda empréstimos do Banco Nacional de Desemaehto Econdmico e Social —
BNDES a empresas que tenham pratica de assédid. mora

Constitui fonte adicional de recursos para amptiaig limites operacionais do Banco

Nacional de Desenvolvimento Econémico e Social -DBN e da outras providéncias.

e Lei11948/09 | Lei N° 11.948, de 16 de junho de9200
Conversao da Medida Provisoria n° 453, de 2008
O VICE-PRESIDENTE DA REPUBLICA, no exercicio do garde PRESIDENTE DA
REPUBLICA Faco saber que o Congresso Nacional theereu sanciono a seguinte Lei:
Art. 1° - Fica a Unido autorizada a conceder coédit Banco Nacional de Desenvolvimento
Econémico e Social - BNDES, no montante de até ®%0D0.000.000,00 (cem bilhdes de
reais), em condigdes financeiras e contratuaigensdefinidas pelo Ministro de Estado da

Fazenda.
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§ 1°. Para a cobertura do crédito de que tratgotca Unido podera emitir, sob a forma de
colocacgéo direta, em favor do BNDES, titulos daid@dblica Mobiliaria Federal, cujas

caracteristicas seréo definidas pelo Ministro dadésda Fazenda.

§ 2° Sem prejuizo do atendimento das finalidadpgdificas previstas em lei, 0 superavit
financeiro existente no Tesouro Nacional no enoserdo do exercicio financeiro de 2008
poderda ser destinado a cobertura de parte do @gliue trata o art. 1o desta Lei.

§ 3°. No caso de emisséo de titulos, sera respegtagfjuivaléncia econémica com o valor
previsto no caput.

8§ 4°. Em contrapartida ao crédito concedido naadsrdo caput, 0 BNDES podera utilizar, a
critério do Ministério da Fazenda, créditos detidomitra a BNDES Participacdes S.A. -
BNDESPAR.

§ 5°. O Tesouro Nacional fara jus a seguinte renagée:

I. sobre até 30% (trinta por cento) do valor de gatto caput, com base no custo de
captacdo externo, em ddélares norte-americanos, edoufo Nacional, para prazo
equivalente ao do ressarcimento a ser efetuadd3MDES a Unido;

II.  sobre o valor remanescente, com base no custaéimarequivalente a Taxa de Juros
de Longo Prazo - TJLP, acrescida de 2,5% (doisie pw& cento) ao ano.

lll.  sobre o valor remanescente, com base no custaéimarequivalente a Taxa de Juros
de Longo Prazo - TILP. (Redagéo dada pela Medm&ad8ria n® 465, de 2009)

8§ 6° O Banco Nacional de Desenvolvimento Econonmec&ocial - BNDES devera
encaminhar ao Congresso Nacional, até o ultimodtiiado més subsequente de cada
trimestre, relatério pormenorizado sobre as opesmg@&alizadas, indicando, entre outras
informacdes, quantidade e valor das operacfesndadiamento realizadas, detalhadas por
modalidade do investimento, setor produtivo beradiz e localizacdo dos empreendimentos;
e estimativa dos impactos econdmicos gerados jpetpstos, principalmente em termos de
geracdo de emprego e renda, resguardado o sigit@tia.

§ 7°. Nas suas operag0Oes ativas, lastreadas cansagscaptados junto a Uni&o em operacoes
de crédito, o BNDES podera: (Incluido pela Medidaviddria n® 465, de 2009)

. adotar o contravalor, em moeda nacional, da cotalgialélar norte-americano,
divulgada pelo Banco Central do Brasil, como indiexaaté o montante dos créditos
cuja remuneracao da Unido tenha sido fixada cor basusto de captacdo externo,
naquela moeda estrangeira, do Tesouro Naciona§ peazo equivalente ao do

ressarcimento, bem como clausula de reajuste ddoud variagdo cambial, até o
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montante dos créditos oriundos de repasses desoscuwaptados pela Unido em
operacgOes externas; e (Incluido pela Medida Pragis8 465, de 2009).

[I. alienar os titulos recebidos conforme o 8§ 1o destgjo, sob a forma direta, a
sociedades de economia mista e a empresas puldasais, suas subsidiarias e
controladas, que venham a ser beneficiarias de @édgos. (Incluido pela Medida
Provisoria n° 465 de 2009).

Art. 2° - O BNDES podera recomprar da Unido, a qued tempo, os créditos referidos no §
40 do art. 1o, admitindo-se a dacdo em pagamenteie e direitos de sua propriedade, a
critério do Ministro de Estado da Fazenda.

Art. 2°-A - Fica a Unido autorizada a renegociarestabelecer as condi¢des financeiras e
contratuais de operacdes de crédito realizadas coBNDES, mantida, em caso de
renegociacdo, a equivaléncia econdbmica com o \wdosaldo das operacdes de crédito
renegociadas, e mediante aprovacao do Ministrosteedg da Fazenda, observado o seguinte:
(Incluido pela Medida Proviséria n® 465, de 2009)

. até o montante de R$ 11.000.000.000,00 (onze lsillfge reais), visando ao seu
engquadramento como instrumento hibrido de capithVida, conforme definido pelo
Conselho Monetario Nacional, ficando, neste casse@gurada ao Tesouro Nacional
remuneracdo compativel com o seu custo de capta;dtncluido pela Medida
Provisoria n° 465, de 2009)

II. até o montante de R$ 20.000.000.000,00 (vinte édh&@ais), referente ao crédito
concedido ao amparo da Lei no 11.805, de 6 de nonceme 2008, para alterar a
remuneracdo do Tesouro Nacional para o custo dagéapexterna, em dolares norte-
americanos para prazo equivalente ao do ressarmeser efetuado pelo BNDES a
Unido. (Incluido pela Medida Provisoria n® 46520609)

Paragrafo unico. O disposto no inciso | poderaagicado a parte da divida que

venha a ser constituida nos termos desta Lei.ufbhelpela Medida Provisoéria n° 465, de
2009).
Art. 3° - Fica o Poder Executivo autorizado a imcltondicionamentos aos contratos de
financiamentos decorrentes da aplicacdo de recdesggie trata o art. 10 relativos a criagdo
de postos de trabalho ou a restricdo a demissativada durante periodo convencionado,
respeitados os elementos de natureza econdmicemcéira necessarios a viabilidade dos
projetos financiados.
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Art. 4° - Fica vedada a concessao ou renovacaa@sgyer empréstimos ou financiamentos
pelo BNDES a empresas da iniciativa privada cujogehtes sejam condenados por assédio

moral ou sexual, racismo, trabalho infantil, tréloadéscravo ou crime contra 0 meio ambiente.

Art. 5° - Para efeito de determinacéo da base ldalo&o imposto de renda, da Contribuicdo
Social sobre o Lucro Liquido, da Contribuicdo Slop@a o PIS/Pasep e da Contribuicao para
o Financiamento da Seguridade Social, a pessaficainpatrocinadora podera reconhecer as
receitas originarias de planos de beneficios adtnados por entidades fechadas de
previdéncia complementar, na data de sua realizac&o

Paragrafo unico. Para fins do disposto no capute@atas registradas contabilmente
pelo regime de competéncia, na forma estabele@@a@omissdo de Valores Mobiliarios ou
outro 6rgado regulador, poderéo ser excluidas deagpa do lucro real, da base de calculo da
Contribuicdo Social sobre o Lucro Liquido, da Citmiicdo Social para o PIS/Pasep e da
Contribuicdo para o Financiamento da SeguridadéaSecserdo adicionadas no periodo de

apuracdo em que ocorrer a realizacdo.

Art. 6° - O disposto no art. 50 aplica-se inclusaas fatos geradores ocorridos no ano-
calendario de 2008.

Art. 7° - Esta Lei entra em vigor na data de sudipacao.

Brasilia, 16 de junho de 2009; 1880 da Independéndi21° da Republica.
JOSE ALENCAR GOMES DA SILVA

Guido Mantega

Miguel Jorge

Projeto de Lei n° 4.326, de 2004, sobre o Dia Nadide Luta contra o Assédio Moral

De iniciativa da Dep. Fed. Maria José da Concel¢aninha

Dispbe sobre a criacdo do Dia Nacional de Luta reomt Assédio Moral e outras

providéncias.
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3.6 Assédio Moral: Prevencao e Solugbes nas Orggdes

De acordo com os autores Hirigoyen (2005), quantais mdesestruturada,
desorganizada e hierarquizada for a organizacass@dio moral tende a aumentar.

E importante que a empresa avalie a sua estrutosaneétodos de gestio de pessoas.
Hirigoyen (2005) ressalta que se deve investir ema aultura estratégica de desenvolvimento
humano como forma de substituir a competitividadentia e de diminuir as chances de
surgirem comportamentos negativos isolados, que fopiciam o assédio moral.

Conforme Hirigoyen (2005), “a empresa tem o papedlamental de dar as diretrizes
gue irdo reger o comportamento daqueles que comp@era estrutura organizacional”.

Ainda conforme Hirogoyen (2005), € importante queganizacao:
Implante um programa de prevencao;

Estabeleca dialogo e comunicacao direta entrefaaa®narios;
Deixe clara a politica de prevencao do assédiolmora

Adote medidas de punic¢éo;

Responsabilize as hierarquias;

nmoow>»

Eduque as pessoas.

Segundo a autora, convém deixar claro em toda anmagdo os objetivos da
empresa. Além de desenvolver programas de qualidadvida, a empresa deve adotar um
codigo de ética, que vise combater todas as fodaakscriminacéo e de assedio moral.

Contudo, ndo adianta s6 adotar um codigo de éticermas e entrega-los aos
funcionéarios, a organizagdo precisa fazer constamie um trabalho de conscientizacao
preventiva. Lembrando que de nada adianta a cotizeéiedo dos trabalhadores ou o
estabelecimento de regras éticas ou disciplinages. €mpresa ndo tiver um espaco de
confianca para que as vitimas possam dar vazaomaasgsieixas. Segundo Hirigoyen (2005)
tal espaco pode ser representado por esquemasvi#orca ou comités formados nas
empresas, especialmente indicados para recebereminalas sobre intimidacbes e
constrangimentos, garantindo sempre o sigilo dasnmacoes, ou ainda, por meio de caixas
postais para que as vitimas depositem denuncisrda anénima.

Conforme Hirigoyen (2005), os administradores dedemar claro nos regulamentos
internos que o assédio moral ndo sera admitidm pisssibilita, efetivamente, que praticas de
gestdo baseadas no assedio moral ndo sejam talerasldiversos contextos organizacionais.

Santos (2009) discute que é preciso definir qugemesautor do asseédio, procurando

encontrar seu objetivo para saber o porqué dacprét ato. Feito o balanco da situacao, €
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possivel visualizar 0 que estd ocorrendo e qudtsdas devem ser tomadas, como por

exemplo, a ruptura do contrato de trabalho, cortimalsaida. Deste modo, diagnosticado o

assédio moral, a etapa seguinte € a procura desalmgdo adequada que pode se comecar
inserindo um programa de intervencao para que tome providéncia antes que 0 processo

se instale.

Mostrar aos individuos que o individualismo néo icdma junto as organizagdes, pois
0 objetivo no trabalho € que ocorra em grupo, dodes se ajudam para gerar o objetivo
final.

Uma meia-solucdo que costuma ser vislumbrada @naféréncia de local de trabalho
de um dos protagonistas do assédio. Contudo, aipma isso seja possivel, trata-se,
geralmente, de transferéncia da vitima. E essa&&woloontribui ainda mais para aumentar o
sentimento de injustica (Santos, 2009).

Seguindo a linha de raciocinio do autor é de sunp@itancia a integracdo dos 6rgaos
publicos nas campanhas junto aos veiculos de ceagdov onde seja informada a populagéo
sobre 0 que é o assédio moral e quais as formpsedencao e quem procurar para se ter um
apoio psicologico e providéncias juridicas sobigeatano, levando a vitima a sua possivel
defesa diante da esfera civil, trabalhista, adrmatisa e criminal.

Com isso sera criada uma rede de resisténciadagetiade com os trabalhadores o
que diminuira conseqlientemente 0s possiveis agesssd vitima precisa contar também
com as testemunhas, pessoas que nao devem sealamtidiante da situacdo para ajudar a
vitima a provar que o0 agressor comete o asseday sosidario com o colega na busca de
solugbes para o problema, pois hoje a testemunhajud@dar um colega e em outra ocasido
pode estar na situacao de vitima do assédio, quaedsara contar com o apoio dos colegas
de trabalho.

Com base nesse mesmo autor é necessario crigodransia, cooperando para que o
ambiente de trabalho seja saudavel e adequadosaowidvimento das potencialidades dos
individuos. Contudo, € preciso rever as condic@esdgterminam o exagerado ambiente de

competicéo, passo efetivo no processo de humawizkx&abalho.



CONSIDERACOES FINAIS

E indispensavel falar sobre assédio moral sem ciit@a organizacional, pois neste
cenario é que esta contido os principais fatoresRdoursos Humanos, como a cultura
organizacional, a motivacéo, a lideranca e a cooagéb, que sao citados no decorrer do
nosso trabalho.

Para obter um bom clima organizacional a orgaézagecessita que sua cultura
esteja de uma maneira clara, para que seus callmivesaa entendam com facilidade e a
cologuem em pratica desde o inicio de seu traballempresa precisa também estimular de
alguma maneira seus funcionarios, colaborador mddvproduz mais, ou seja, trazendo
assim beneficios, a lideranca é primordial parabam clima organizacional, um bom lider
pode levar sua organizacdo ao mais alto nivel sarfo profissional preparado, ele pode
tomar todas as decisdes para fazer a diferenga, @tpno a comunicacéo que é atraves dela
gue pode existir a chamada “boa relacdo” entre esape colaboradores, a comunicagao entre
ambos deve ser aberta evitando assim problemassutu

A empresa que investe no seu clima organizacistaliavestindo no sucesso pleno,
pois quando se tem o controle do ambiente de trabaido fica mais simples, evitando
problemas e desgastes tanto da empresa como dmi@ar, saindo em lucro em todos o0s
sentidos.

No decorrer deste trabalho, identificamos o assédival como toda € qualquer
conduta abusiva manifestada, sobretudo por commperts, palavras, atos, gestos e até
mesmo em forma escrita, também é demonstrado cbosm ale autoridade que € ate mesmo
praticado por uma pessoa que nao tem tal autoridadelo o abuso intencional e frequente,
gue possam causar dano a personalidade, a digrodaaltegridade fisica e psiquica de um
individuo, esses constrangimentos costumam geramgds em suas vitimas na medida em
que elas acreditam que séo realmente inlteisnalazautros riscos também, como a perca de
seu emprego ou desestruturacdo do seu ambientbdénd.

O assédio moral é uma forma muito severa de hugdithao colaborador, onde pode
comecar por dores de cabeca, podendo passanddgmressao e assim chegando até mesmo
ao suicidio, simplesmente pela necessidade dealidare alto nivel de hierarquia do

assediador.
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Ainda temos poucos recursos para nos protegeraceste crime, baseamos nas duas
Unicas leis aprovadas no ambito federal, o Brasdaando possui regulamentacao juridica,
mas o assedio moral pode ser julgado por conduwssgas no artigo 483 da CLT, os
tribunais trabalhistas reconhecem o assédio quasatacterizado e comprovado por
testemunhas, levando os empregadores a pagarenizaxgties elevadas para a vitima, porém
ainda nao existe nenhuma lei ou projeto que sejadéero, constrangedor e humilhante para

0 assediador quanto o estrago avassalador queriséecausa na vida do assediado.
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