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Resumo: Nos tempos atuais a percepcao do assedio moral esté ficando cadavez mais evidente e com isso
estudos vem sendo desenvolvidos nas Ultimas décadas para explicar o assunto. Devido afaltade umale
federal paragerir este tema, alguns municipios se adiantaram, e possuem lei aprovada ou o projeto de lei
em tramitacdo. Este trabalho busca ampliar a visibilidade sobre o assédio moral na érea de Recursos
Humanos. Nesse sentido, o artigo se propde a expor o conceito de assédio moral e suas classificactes, as
implicacOes para a empresa e para 0 assediado, que € o maior predicado, e o papel da area de Recursos
Humanos, que deve atuar de forma a unir os objetivos de todos dentro da organizagdo, buscando um
ambiente de trabalho harmonico.

Palavras Chave: Assédio Moral - Recursos Humanos - Gestdo de Pessoas - Dano Moral -
Organizagdo

FENT



Tema

= .'J'e" XI Simposio de Exceléncia GESTAD ";]Aﬁﬂ"g:mflm
20 em Gestao e Tecnologia 22,23 & 24 de outubro

1. INTRODUCAO

O assédio moral no trabalho, embora muito antigo e exista desde o surgimento do
trabalho, ¢ um tema novo entre as pesquisas no Brasil. Os estudos sobre o assunto s se
iniciaram nas ultimas décadas, os quais passaram a conscientizar a sociedade da gravidade e
conseqiiéncias desse tipo de violéncia a saude psicoldgica e fisica do trabalhador. O tema vem

ganhando espaco na literatura especializada e na grande imprensa em geral (Palacios & Rego,
2006; Jacoby, et. al., 2009).

Como preocupacdo académica, acredita-se que termo tenha ganhado notoriedade em
1998 quando Marie-France Hirigoyen, psicanalista e vitimologista francesa, langcou na Franca
o livro “Assédio Moral: a violéncia perversa no cotidiano”. No Brasil, além da contribui¢éo
deste livro, o tema teve destaque no ano 2000 com a divulgacdo da dissertacdo de Mestrado
em Psicologia Social da Dra. Margarida Barreto, defendida na PUC/SP, com o titulo "Uma
jornada de humilhagdes" (Barreto, 2000; Silva, 2007; Maciel & Gongalves, 2009; Garcia &
Tolfo, 2011).

Quanto a legislagdo, em 2009 existiam no Brasil mais de 80 projetos de lei em
diferentes municipios. Varios projetos ja foram aprovados, dentre eles, os da cidade de Sao
Paulo, Guarulhos, Bauru, Iracemapolis, Jaboticabal, Cascavel, Sindrolandia, Natal, Reserva
do Iguagu, Campinas e Guaracema. Em nivel do estado, destaca-se o Rio de Janeiro, que
desde 23 de agosto de 2002, conta com lei aprovada (no. 3921), estando em tramitagdo
projetos em outros estados, como: Sao Paulo, Rio Grande do Sul, Pernambuco, Parand, Bahia,
etc. Em nivel federal ha proposta de alteracdo do Cddigo Penal, e outros projetos de lei
(Mendes, 2006; Maciel & Gongalves, 2009).

Na maior parte dos casos, o assédio moral da direito a rescisdo indireta, e o trabalhador
ainda pode pedir indenizagdes morais e/ou materiais. Porém a parte mais dificil € a coleta de
provas contra o assediador. Por ser um ato muitas vezes verbal, sem que se tenha uma prova
concreta, essa coleta se torna praticamente impossivel, o que dificulta a puni¢do (Mendonga,
Souza & Oliani, 2008).

As dentncias de assédio trazem a tona discussdes sobre o comportamento ético nas
organizagdes. Muitas estimulam competi¢cdes ndo saudaveis, gerando abuso de poder, seu uso
indevido, ou ndo dando a devida atencdo as humilha¢des dentro do ambiente organizacional,
seja nas relagdes verticais ou horizontais (Rezende, 2006; Filho & Siqueira, 2008).

A importancia deste estudo é ampliar a visibilidade sobre o assédio moral na area de
Recursos Humanos. Nesse sentido, o artigo se propde a expor o conceito de assédio moral e
suas classificagdes, as implicagdes para a empresa e para o assediado e o papel da area de
Recursos Humanos.

2. REFERENCIA TEORICA

2.1. CONCEITO DE ASSEDIO MORAL E CLASSIFICACOES

Refere-se a toda forma de conduta abusiva (gesto, palavra, escritos, comportamento,
atitudes, etc.) que expde o trabalhador (a) a situagdes humilhantes e constrangedoras ocorridas
de forma intencional, repetitiva e duradoura durante a jornada de trabalho, atentando contra a
integridade psiquica ou fisica do individuo, diminuindo sua auto-estima, ameacando seu
emprego e/ou degradando o clima de trabalho (Hirigoyen, 2002; Freitas, 2007).

O assédio moral pode assumir diferentes nomenclaturas que terdo o mesmo
significado, sdo elas: Assédio moral, em Portugal e no Brasil; Mobbing nos paises nordicos,
na Suica, na Alemanha e na Italia; Harassment ou mobbing nos Estados Unidos da América;
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ljime, no Japdo; Acoso moral em Espanha; Bullying, na Inglaterra; Harcélement moral, na
Franga.

Segundo Hirigoyen (2002) e Guedes (2004) o assédio moral possui trés classificagdes,
Vertical, Horizontal e Mista. Porém, o assédio vertical subdivide-se em: vertical descendente
e vertical ascendente.

O assédio vertical descendente provém da hierarquia, € praticado de cima para baixo,
ou seja, pelo superior hierarquico. Normalmente é praticado quando o superior deseja que o
assediado saia da empresa (Hirigoyen, 2002; Guedes, 2004; Silva, 2007). Esse tipo de assédio
¢ o mais frequente e o que causa maiores danos aos assediados, pelo fato de o superior
utilizar-se de sua posigdo para submeter o empregado a tratamentos constrangedores e
humilhantes. Por caracterizar-se de uma relacdo de desigualdade, existe uma maior
dificuldade de comprovacdo e de o empregado resistir ao assédio (Hirigoyen, 2002, 2005;
Guedes, 2004; Rezende, 2006).

Por outro lado, o assédio vertical ascendente ¢ mais raro e é praticado de baixo para
cima, ou seja, pelos subordinados. Acontece em casos de contratagdo de uma pessoa mais
nova para o cargo de superior ou de promoc¢do de uma pessoa indesejada pelos subordinados.
Essa forma de assédio pode ser destruidora, pois o assediado em questdo € o superior e por
ocupar tal posi¢do tem receio de queixar-se ao empregador das atitudes de desrespeito de seus
subordinados, o que o caracterizaria uma pessoa fraca ou ndo habilitado para o cargo
(Hirigoyen, 2002; Guedes, 2004).

O assédio horizontal ocorre de forma frequente e no mesmo nivel hierarquico, ou seja,
¢ praticado pelos proprios colegas. Pode surgir devido a competitividade ou em casos de
discrimina¢do em relagdo op¢do sexual, opgdo religiosa, deficiéncia fisica e raga (Hirigoyen,
2002; Guedes, 2004; Tacitano & Guimardes, 2004). As consequéncias da sua pratica ndo tém
um carater grave, uma vez que o assediador e o assediado estdo em posigdo igualitaria.

Ja o assédio misto caracteriza-se por um prolongamento do assédio horizontal, e pelo
fato de o superior comecar a pratica-lo também, caracterizando em assédio vertical
descendente. Ocorre que o assediado em questdo acaba sendo culpado por tudo que der errado
(Hirigoyen, 2002; Guedes, 2004).

Sdo condutas comuns de assédio moral quando ocorrem as seguintes situagdes: o
empregado recebe instrugdes confusas e imprecisas; quando dificultam a realiza¢do de suas
atividades; quando s3o atribuidos erros imagindrios ao trabalhador; quando sdo exigidas
tarefas urgentes, sem necessidade; quando o empregado fica sobrecarregado com tarefas;
quando ¢ ignorada a presenca do trabalhador, seja sem cumprimentos de educagdo ou néo lhe
dirigindo a palavra na frente dos outros, deliberadamente; quando sdo feitas criticas ou
brincadeiras de mau gosto ao trabalhador em publico; quando ha imposi¢do de horarios
injustificados; quando sdo retirados os instrumentos de trabalho sem justificativas; quando
ocorre agressdo fisica ou verbal, quando ocorre revista vexatoria; quando existe restricdo ao
uso de sanitarios; quando ocorrem ameagas e/ou insultos; ¢ quando o empregado ¢ imposto ao
isolamento (Ministério do Trabalho, 2011).

A principal caracteristica do assédio moral é o abuso do poder exercido
sistematicamente de forma repetida por um periodo longo de tempo, configurando a pratica da
perversidade no local de trabalho (Barreto, 2000; Freitas, 2001, 2006). Mas no assédio moral
o abuso de poder ndo costuma ser feito de uma forma explicita.

2.2. IMPLICACOES PARA EMPRESA E PARA O ASSEDIADO
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A precariedade do trabalho vem crescendo e tem sido uma tendéncia global. A busca
por maior produtividade ¢ uma realidade constante e que repercute nas condi¢des de trabalho,
com o aumento da sua jornada, da competi¢do, dos riscos para a saude, dos acidentes e do
estresse, ocasionando as doengas relacionadas ao trabalho, entre outras formas de
padecimento, adoecimento e sofrimento (Caran et. al., 2010).

As empresas precisam estar sempre preocupadas com o seu capital humano, devendo
garantir para seus colaboradores condi¢des minimas de trabalho como boas condig¢des de
higiene, saude e seguranga. Além disso, precisam assegurar um clima organizacional
agradavel, interferindo e gerenciando os conflitos que venham a prejudicar as relagdes entre
seus trabalhadores (Barbosa, 2009).

Em casos de assédio moral, muitas organiza¢des optam por ignorar o problema ou
simplesmente demitir o assediado. A falta de puni¢do efetiva para as empresas e para o
assediador pode ser a explicacdo para tal negligéncia (Heloani, 2008). Quando a prdpria
empresa, mesmo com a interferéncia do RH, ndo consegue solucionar o problema de assédio,
este pode ser levado a justica. Porém, em muitos casos, 0 maximo que se consegue ¢ uma
multa aplicada a organizag¢do ou o pagamento de indenizagdes. Isso ocorre, pois a busca de
provas do assédio se torna muitas vezes inutil, uma vez que a agressdo ocorre com maior
freqiiéncia de forma verbal e/ou gestual (Da Silva, 2007).

Outra implicagdo para a empresa ¢ que o assédio moral ocasiona a reducdo da
produtividade, incorre em maiores gastos com a reabilitagdo do agredido ou na qualificacio
de um novo contratado, além de gerar certa deterioracdo da imagem da empresa, tanto interna
como externamente. Todas essas conseqiiéncias geram prejuizos financeiros e humanos
(Barros Junior, 2009).

As mulheres tém sido as maiores vitimas de assédio moral no ambiente de trabalho,
porém ¢ também grande o numero de casos de assédio entre homens. Isso pode ser explicado
pelo fato da mulher ser vista como um ser fragil, estando assim mais vulneravel a tal violéncia
(Freitas, 2006; Silva, 2007). A vitima acaba sendo isolada, ridicularizada, inferiorizada e
passa a receber a culpa diante dos seus companheiros de coisas que ndo fez. Esses com medo
de se tornarem também assediados acabam se afastando da vitima, e tomando atitudes como
ficar em siléncio ou passar a ser um novo agressor aquela pessoa (Guedes, 2004).

Dentre as possiveis implica¢des do assédio moral para o assediado, estdo: perda da
auto-estima, isolamento, recusa de comunicagdo, incapacidade laborativa, depressdo, angustia,
desestabilizacdo em relagdo ao ambiente de trabalho e a organizagdo, levando-o a pedir
demissdo, ou até mesmo ao suicidio. Um fato agravante da situagdo € que as pessoas que
sofrem com assédio moral no ambiente de trabalho tendem a reproduzi-lo no ambiente
familiar ou no meio social em que vive (Da Silva, 2007).

2.3. 0 PAPEL DA AREA RECURSOS HUMANOS E O ASSEDIO MORAL

No Brasil, a administra¢do de recursos humanos comegou a se desenvolver de forma
lenta, se apresentando de forma timida e cumprindo apenas fungdes burocraticas. A partir dos
anos 30 ganhou uma abordagem psicologica e social, e nas ultimas décadas passou por
alteragdes que deram a essa area metas mais claras e alinhadas as organizagoes. Porém, até
hoje segue com certo atraso (Lopez-Cabarcos et al., 2008; Academia Pearson, 2010).

Para evitar o assédio moral a area de RH deveria investir em uma politica preventiva.
A apresentacdo de palestras e a divulgacdo interna por meio de cartazes e panfletos educativos
podem ser uma solugdo eficaz e de conscientizagdo para os trabalhadores. Estes devem, a
partir dessas a¢des, saber como identificar quando uma pessoa esta sofrendo assédio moral,
quais as consequéncias geradas no individuo e como agir diante desse problema (Bispo,
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2009). Outro tipo de pratica preventiva ¢ o uso de técnicas de gerenciamento, como a
avaliagd@o ou feedback de 360 graus, que consiste em analisar as a¢des dos colegas de trabalho
e dos superiores hierarquicos de forma sigilosa, mantendo o anonimato e a confiabilidade das
manifestagdes e opinides expressadas (Aguiar, 2008; Academia Pearson, 2010).

O RH deveria desenvolver uma politica que possibilite uma boa comunicagdo, tanto
entre o setor e os funciondarios, como entre os proprios funcionarios, tendo esses uma relagéo
horizontal ou vertical. Isso contribui, significativamente, para melhorar as condi¢des de
trabalho e faz com que os individuos se sintam mais a vontade em compartilhar certas
situa¢des, podendo-se assim manter um melhor mapeamento do que vem acontecendo no

ambiente de trabalho (Alkimin, 2006).

De outra forma, quando o problema do assédio moral ja esta implantado na empresa,
cabe ao setor de RH resolver a situagdo procurando manter maior contato com as pessoas
envolvidas, mapeando o porqué da agressio e promovendo formas amigaveis de
reconciliacdo, a fim de que isso ndo volte a acontecer. Caberia ao RH aproveitar a
oportunidade de disciplinar imputando ao agressor, penalidades compativeis com o nivel da
agressdo. A empresa deve estar sempre atenta em apurar criteriosamente as dendncias, € caso
ndo consiga solucionar o problema deve procurar o apoio juridico (Silva, 2006).

Em algumas situa¢des € preciso rever a propria cultura organizacional, refor¢ando a
idéia de respeito aos direitos trabalhistas e humanos, e fazendo com que todos se sintam
comprometidos e responsaveis pelas boas relacdes de trabalho. Uma pesquisa de clima
organizacional pode auxiliar na percepcdo de mudangas a serem feitas. A cria¢do de um
codigo de ética também pode ser de grande valia, devendo este explicitar a postura da
empresa e as providéncias a serem tomadas em caso de assédio moral (Rezende, 2006).

3. CONSIDERACOES FINAIS

Nos ultimos anos o termo assédio moral tem ganhado evidéncia devido ao crescente
nimero de casos € o maior espaco na midia nacional. O atual cenario econdmico, de um
mundo globalizado que visa a flexibilizagdo das relagdes de trabalho e exige maior
produtividade do trabalhador, possibilita uma crescente competitividade entre os individuos,
esta dd& margem a um ambiente propicio para o assédio, ja que cria um maior nivel de
conflitos (Rigueiro, 2013).

O assédio moral pode acontecer por diferentes vias, ndo se limita a uma atuagdo do
superior sobre o subordinando, o inverso pode ocorrer, porém ¢ mais incomum. Quanto ao
assédio sobre pessoas do mesmo nivel hierarquico, o0 mesmo tem se tornado comum e nos
ultimos anos, tribunais t€ém julgado casos de assédio moral horizontal.

Com a falta de uma lei federal a justi¢a tem se baseado na construgdo jurisprudencial
sobre o assunto e aplicam por analogia leis estaduais e municipais. O Ministério do Trabalho
prevé, desde 2011, condutas comuns de assédio moral.

A pratica do assédio moral gera implicagdes para o assediado e para a empresa. O
custo é mais alto para a vitima, pois as consequéncias sdo de natureza psicologica, além de
atingir direta ou indiretamente as pessoas que convivem com a mesma (Fabiana, 2009). Ja
para a empresa, as implicagdes t€ém carater financeiro e legal.

A area de Recursos Humanos deve buscar uma atuag¢do proativa em relagdo aos
negocios da empresa. Os estudos tém sido muito importantes para essa evolucdo, pois revelam
como prevenir, resolver e punir em casos que venham a ocorrer. Com isso acredita-se que em
pouco tempo as politicas especificas em relagdo ao problema estarfio incorporadas na maioria
das empresas.
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