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RESUMO

O assédio moral no ambiente organizacional é uma questao que afeta
diretamente o bem-estar dos colaboradores e a produtividade das empresas.
Embora existam relatos conhecidos, muitos casos permanecem ocultos devido
ao medo ou a falta de compreensao sobre o que constitui essa pratica. Apesar
da relevancia do tema, as empresas ainda carecem de politicas eficazes para
identificar, prevenir e mitigar os impactos do assédio moral, resultando em
prejuizos para os individuos e as organizacdes. Neste contexto, o objetivo deste
estudo é promover uma discussao tedrica sobre as praticas de assédio moral no
ambiente corporativo, abordando sua definicdo, principais causas, gatilhos e
consequéncias para as vitimas e para as empresas, além de destacar o papel
essencial do RH na prevencéo e reparacdo desses casos. Como metodologia,
adotou-se uma abordagem qualitativa descritivo-exploratoria, utilizando reviséo
bibliografica e duas estratégias: um relato de caso sobre um episddio real de
assédio moral, mantendo a confidencialidade, e uma pesquisa de campo com
guestionario via Google Forms para mapear ocorréncias em empresas de
Franca-SP. Os resultados indicam que o assédio moral é frequente e muitas
vezes negligenciado, ressaltando a necessidade de agdes preventivas e
educativas lideradas pelo RH. Conclui-se que o RH tem papel central na criacéo
de um ambiente seguro, com politicas de combate ao assédio e suporte as
vitimas, essencial para a saude organizacional.

Palavras-chave: Assédio moral. Direitos humanos. Importunacao. Integridade. Saude
mental.



ABSTRACT

Moral harassment in the organizational environment is a critical issue that directly
impacts employee well-being and company productivity. While some cases are
reported, many remain hidden due to fear or lack of awareness about what constitutes
such practices. Despite the relevance of the topic, companies still lack effective
policies to identify, prevent, and mitigate the effects of moral harassment, causing
harm to individuals and organizations. This study aims to promote a theoretical
discussion on moral harassment in the corporate environment, exploring its definition,
main causes, triggers, and consequences for victims and businesses, while
emphasizing the essential role of HR in preventing and addressing these cases. A
descriptive-exploratory qualitative methodology was adopted, including a literature
review and two approaches: a case study of a real harassment episode, maintaining
confidentiality, and field research through a Google Forms questionnaire to map
occurrences in companies in Franca-SP. The findings reveal that moral harassment is
frequent and often overlooked, underscoring the need for HR-led preventive and
educational initiatives. Ultimately, the study concludes that HR plays a central role in
fostering a safe organizational environment through harassment prevention policies
and support for victims, which are crucial for maintaining organizational health.

Keywords: Moral harassment. Human rights. Disturbance. Integrity. Mental health.
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1 INTRODUCAO

Préaticas humilhantes e vexatorias; criticas exageradas, ridicularizacdo, ataques
laborais que implicam em tarefas além ou aquém da competéncia do colaborador;
condicbes de trabalho precarias, bem como auséncia de equipamento e material
necessarios para a realizacdo do trabalho; ndo cumprimento dos direitos legais do
trabalhador; ataques fisicos, verbais e ainda a saude mental sdo atos enquadrados
como assédio moral,diz Inacio(2012) Infelizmente, tais praticas tém se tornado
cada vez mais frequentes no meio laboral e, muitas vezes, o colaborador ndo tem a
compreensao de que foi vitima de assédio, tdo corriqueiras certas acfes se tornam
dentro do ambiente de trabalho.

Dessa maneira, revela-se importante propagar informacdes acerca do que se
trata o asseédio moral, quais praticas sdo consideradas assedio, além de discutir as
verdadeiras causas de tais atos, visando evitar que elas acontecam, ja que a¢des
como estas trazem prejuizos de ordem individual e coletiva, seja para a vitima, seja
para a empresa envolvida. Nesse sentido, os setores de Recursos Humanos das
empresas tém importante papel no cultivo de um ambiente de trabalho harménico e
respeitoso, devendo promover a¢des preventivas contra praticas de assédio moral.

Trata-se um tema controverso, porém de extrema importancia, por iSso, o
presente trabalho optou por essa abordagem, com o intuito de fomentar a discussao
sobre o0 assunto e colaborar com a conscientizacdo acerca dos maleficios causados
pelo assédio moral, bem como proporcionar estratégias preventivas e sugerir
possiveis acdes caso um colaborador seja vitima de tal pratica. Sabe-se que em
Muitos casos, a vitima se cala, ou ainda, nem entende que aquele incémodo configura
um ato abusivo. Assim, a melhor forma de combate € o conhecimento.

Nesse contexto, o objetivo deste estudo € promover uma discusséao tedrica
sobre as préaticas de assédio moral no ambiente corporativo, abordando sua
definicdo, principais causas, gatilhos e consequéncias para as vitimas e para as
empresas, além de destacar o papel essencial do RH na prevencao e reparagao
desses casos. Nessa busca, objetiva- se, também, reconhecer os tipos de
assédio moral, como vertical, horizontal e institucional para nomear corretamente
a situacao.

Diante do exposto, o assédio moral no ambiente de trabalho é um tema de
extrema relevancia e merece atencéo tanto no ambito académico quanto na pratica

profissional. Dessa maneira, é importante levantar quais os impactos do assédio moral
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para o trabalhador e quais as consequéncias desse ato, tanto no ambito profissional,
guanto pessoal, a citar a falta de motivacao; sentimento de medo e impoténcia;
dificuldade de relacionamento, estresse e demais doengas emocionais.

Para atingir os objetivos propostos, a presente pesquisa terd uma abordagem
gualitativa de carater descritivo utilizando como técnica a pesquisa bibliografica em
artigos, livros e publicacdes. A abordagem metodolégica envolve duas frentes, sendo
a primeira um relato de caso, no qual um exemplo veridico de assédio sera reportado
com o intuito de ilustrar e alicercar a teoria trabalhada. A segunda parte envolve uma
pesquisa de campo por meio de um formulario vinculado a plataforma Google Forms,
formulario respondido por colaboradores de ambos os géneros, de diferentes faixas
etarias e ramos empregaticios, visando encontrar a incidéncia de atos de assédio no
ambiente laboral na cidade de Franca, dentro de uma pequena amostra.

O presente trabalho esta dividido em quatro capitulos. Um capitulo que define
e caracteriza assédio moral; um outro capitulo subdivido em dois abordando causas
e consequéncias dessas acdes, um ultimo capitulo tedrico sobre as estratégias que
podem ser adotadas pelo RH na prevencdo e combate ao assédio no ambiente de
trabalho e, por fim, um capitulo que explica a metodologia adotada na pesquisa de

campo.
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2 ASSEDIO MORAL: DEFINICOES E CARACTERISTICAS

A palavra “assédio”, na Lingua Portuguesa, significa “insisténcia importuna,
junto de alguém, com perguntas, propostas, pretensdes e outras formas de
abordagem forgada.” (Dicionario Novo Aurélio). Ainda, “insisténcia impertinente,
perseguicdo, sugestdo ou pretensdo constante em relacédo a alguém” (Dicionério
Houaiss). Em ambas as consultas ao verbete em dois diferentes dicionarios da Lingua
Portuguesa encontra-se o ato inconveniente da insisténcia.

Segundo definicdo do Conselho Nacional de Justica (CNJ), a origem da palavra
assédio advém da etimologia do latim, assideo (ad- -sedeo), que quer dizer estar junto
de, acampar, sitiar, ajudar, cuidar de, ocupar-se assiduamente. E segundo o Novo
Aurélio, é a insisténcia importuna junto a alguém com persegui¢do, perguntas,
propostas, gestos, escritos e pretensdes constantes. Em suma, trata-se de um
comportamento ou conjunto de comportamentos, ou seja, atitudes em relacéo a
alguém que ultrapassam um limite moral, tendo em vista, a intencdo ou desejo
manifestado por uma ideia ou sentimento perceptivel de incomodar o individuo
assediado.

Ampliando o vocébulo para Assédio Moral, a Biblioteca Virtual em Saude, do
ministério da Saude, define como toda e qualquer conduta que caracteriza
comportamento abusivo, frequente e intencional, através de atitudes, gestos, palavras
ou escritos que possam ferir a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, vindo a
por em risco o seu emprego ou degradando o seu ambiente de trabalho. O Conselho
Nacional de Justica (CNJ) também define assédio moral como comportamentos de
ordem ofensiva que podem causar humilhacéo e ridicularizagéo e ferir a integridade
fisica e/ou psicoldgica de um individuo. Para o( CNJ), assédio moral €

toda conduta abusiva, a exemplo de gestos, palavras e atitudes que se

repitam de forma sistematica, atingindo a dignidade ou integridade psiquica
ou fisica de um trabalhador. (AGENCIA CNJ DE NOTICIAS, 2016, s/p).

Além disso, é importante salientar que, segundo Fonseca (2010), um fator
determinante para configurar um ato como assédio é a “prolongacao, a constancia
das atitudes do sujeito ativo e a comprovacédo do dano”. Desse modo, torna-se
necessario observar a repeticdo dos atos, o tempo durante o qual eles ocorrem e se

tais atos trazem prejuizos comprovaveis ao sujeito.
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Apesar de ser um tema, hoje, amplamente conhecido, foi apenas na década de
1980 que surgiram os primeiros estudos e a denominacao para estes problemas de
assédio moral. Um dos fatores levantados por Fonseca (2010) é a globalizacdo que
‘enseja uma maior produtividade em menor tempo, com o precipuo escopo de uma
maior obtencéo de lucro, sendo este o fator determinante para o0 aumento do assédio
moral no trabalho”.

Embora se trate de ocorréncias de longo prazo, o assédio moral teve seus
primeiros registros em termos de estudo formal apenas nos anos 70. Segundo Lima
(2009), especula-se que a primeira abordagem ao assédio moral surgiu, em 1976, nos
Estados Unidos, na obra The harrased worker (O trabalhador assediado), da
psiquiatra norte-americana Carroll Brodsky. No contexto brasileiro, o grande nome
ligado aos estudos de assédio moral é Margarida Barreto e sua dissertacao de
mestrado sua dissertacdo de mestrado, Uma jornada de Humilhacdes.

A Cartilha de Assédio Moral no Trabalho (MPT, 2019), publicada pelo Ministério
Publico do Trabalho destaca que néo existe uma lei nacional especifica que trate o
assédio moral no trabalho, porém ha um conjunto de normas que podem amparar 0

trabalhador que sofre com essas praticas.

A Constituicdo Federal, ja em seu art. 1°, coloca a dignidade da pessoa
humana como um dos fundamentos do Estado Brasileiro. O art. 5° acrescenta
que “ninguém sera submetido a tortura nem tratamento desumano ou
degradante” e que “sao inviolaveis a intimidade, a vida privada, a honra e a
imagem das pessoas, assegurado o direito a indenizacdo pelo dano material
ou moral decorrente de sua violagao”.

No que diz respeito a CLT, as condutas que podem configurar assédio sdo
refutadas na medida que faz proibicbes e exigéncias que visam proteger o

empregado,

a exemplo da proibicdo de alteracdo unilateral ou prejudicial ao empregado
(arts. 468 e 469 da CLT) e as vedacgbes do art. 483: exigéncia aos
empregados de servigos superiores as suas forgas, defesos por lei, contrarios
aos bons costumes ou alheios ao contrato; tratamento com rigor excessivo
(dado pelo empregador ou superiores hierarquicos); impingir ou submeter os
empregados a perigo manifesto de mal consideravel; descumprimento das
obrigacdes do contrato; pratica de atos lesivos da honra e boa fama contra
0s empregados ou pessoas de suas familias; ofensas fisicas; reducdo do
trabalho de forma a afetar sensivelmente a importancia dos salarios. (MPT,
2019).

O assédio moral no ambiente de trabalho € um tema relevante e preocupante.

Ele se -caracteriza por comportamentos e atitudes abusivos que causam
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constrangimento, discriminacdo e desrespeito a dignidade e moral do trabalhador e
podem ser descritos da seguinte forma e tipos: vertical descendente; vertical
ascendente, horizontal e misto.

De acordo com Loureiro (2018), o assédio moral Vertical Descendente &
guando um funcionario com cargo hierarquico superior comete violéncia contra
alguém em um cargo inferior, sendo a pratica mais comum de assédio. Nestes casos,
a situacao acontece com maior frequéncia e a respeito deste assunto existem maiores
relatos e notadamente merece mais atencdo das empresas, pois, pode acarretar
prejuizos financeiros com acdes judiciais e consequéncias com a imagem da
organizacdo. Geralmente ocorre quando o superior hierarquico constrange, persegue
ou humilha o(s) colaborador(es) que séo levados a acreditar que tém de aceitar tudo
o que Ihes é imposto para manter o emprego. Isso sugere assédio moral por parte
deste individuo, causando no assediado graves consequéncias a sua saude fisica,
psicoldgica e social.

Ja o assédio moral vertical ascendente, segundo Loureiro (2018), uma
pratica menos comum que ocorre quando um colaborador assedia seu superior. Esta
forma de assédio verifica-se em situacdes em que a chefias sdo substituidas ou
remanejadas para outros setores da empresa. Quando em especial o antecessor
superior exercia uma lideranca carismatica, adotava um estilo exuberante e
conquistador com reconhecida experiéncia e pericia, apresentando conhecimentos da
técnica, com habilidade em relacdo a equipe, o sucessor ou atual lider/superior pode
ter grandes desafios para a adaptacao com setor e equipe, para desenvolver o
trabalho e os trabalhadores, mesmo demonstrando capacidade, habilidades e
competéncias para o cargo. Como consequéncia, pode haver claras acgbes de
sabotagem na rotina diéria, causando graves transtornos e grandes prejuizos para
empresas e colaboradores.

Segundo Fiorelli et al (2007), algo semelhante acontece nas relacbes
familiares, quando ocorre separagdo dos pais e existe nova unido com novo conjuge.
O atual pode enfrentar situacGes de assédio moral por parte dos filhos, por ndo
conseguir ser aceito.

Seguindo a descricdo dos tipos de assédio moral, Loureiro (2018) cita o
ambito horizontal, quando o assédio ocorre entre profissionais do mesmo nivel
hierarquico ou setor. No Assédio Horizontal agressor(es) e vitima(s), geralmente,

trabalham na mesma empresa, sao colegas de trabalho. Diversos fatores humanos e



19

comportamentais podem causar essa atitude, a mais frequente acontece no ciime
profissional e constitui-se no reconhecimento de competéncias e habilidades deste
profissional para a disputa de cargos e beneficios da empresa.

Por fim, had o Assédio Misto, quando € cometido por diferentes niveis da
organizacdao, hostilizando a vitima por todos os lados. Assédio Misto se d& quando
assédios verticais e horizontal transcorrem simultaneamente em diferentes niveis e
graus, familiar com pais, irméos, primos etc.; na escola e clubes, amigos, colegas,
professores etc.; vida social virtual e nas organiza¢des por superiores e companheiros
de trabalho.

Vale ressaltar que ainda existe o chamado Assédio Sexual que se caracteriza
por obter favores e vantagens sexuais decorrentes de sua condicado financeira,
inerente a sua posicao hierarquica, funcéo, ocupacao dentro de uma organizacao.
Segundo o Codigo Penal brasileiro, Assédio Sexual é crime, definido no artigo 216-A
desta obra que faz a seguinte colocacgdo: “constranger alguém com o intuito de obter
vantagem ou favorecimento sexual, prevalecendo-se 0 agente da sua condicéo de
superior hierarquico ou ascendéncia inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou
fungcdo” caracteriza-se como assédio sexual. Por motivos de defini¢cdo, foi citado o
assédio Moral e sua inscricdo no Cédigo Penal Brasileiro, porém, o presente trabalho
faz o recorte tedrico de se ater e ficar nas formas de assédio moral.

De acordo com a Cartilha Digital sobre Assédio Moral elaborada pela
Corregedoria para a campanha do Programa de Integridade do Ministério do
Desenvolvimento Regional (MDR), os assediadores sdo pessoas que praticam o
assedio moral, seja no ambiente de trabalho ou em outras situacdes e locais. O
agressor visa atingir a autoestima, a evolugéo na carreira ou a estabilidade emocional
da vitima. O objetivo € humilhar, constranger, desqualificar uma pessoa ou grupo,
afetando a dignidade, a autoestima, a salude mental e fisica de forma repetitiva,
continua e prolongada. O assédio ocorre com acdes direcionadas visando prejudicar
uma pessoa especifica com atos intencionais e propositadamente degradando e
atacando as condic¢des de trabalho, afetando a saude psicoldgica, fisica e social do
assediado no ambiente profissional.

Segundo artigo divulgado pelo site (JusBrasil em 2023), infelizmente,
as mulheres séo frequentemente afetadas pelo assédio no ambiente de trabalho
e é essencial que os Recursos Humanos criem iniciativas para garantir a seguranca
fisica e moral de suas colaboradoras, pois 0s impactos psicolégicos sao

devastadores nas
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vitimas assediadas e apresentam rea¢des como miséria fisica, psicologica e social
duradoura. A acao deliberada e prolongada acarreta consequéncias graves para a
saude mental dos trabalhadores acometidos por tal situacdo, podendo ser incluido
nestes atos lesivos a humilhacao publica, isolamento social, atribuicdo de tarefas
desgastantes e criticas constantes.

Os Recursos Humanos desempenham um papel crucial na promog¢éo de um
clima organizacional saudavel e na protecdo dos colaboradores contra o assédio. Isso
inclui treinamentos, cartilha do MPT sobre o assunto, canais de denuncia e acdes
efetivas para coibir praticas abusivas. A nova Lei visa prevenir e combater o assédio
moral no ambiente de trabalho. E de suma importancia que as empresas estejam
cientes dessa legislacdo e considerem cumprir as medidas preventivas e de combate
a prética de tal grave violéncia humana.

Tendo em vista as definicdes de assédio moral, € possivel tracar um panorama
dessas ocorréncias, caracterizando esse tipo de violéncia psicolégica no contexto
organizacional. Uma das principais caracteristicas do assédio moral é a humilhacao.
Segundo Inacio (2012), a humilhacdo é uma das caracteristicas mais marcantes do
assedio moral, podendo se manifestar de varias maneiras, como comentarios
desdenhosos, exclusdo publica e zombaria.

Ainda de acordo com Inacio (2012), configura assédio moral a pratica
humilhante de tecer comentarios desdenhosos que podem ser feitos por colegas ou
superiores, fazendo observacdes depreciativas sobre o desempenho, aparéncia ou
habilidades de alguém. Dessa maneira, € importante compreender a importancia de
reconhecer e evitar comentarios desdenhosos no ambiente de trabalho. Essas
observagbes negativas podem ser prejudiciais e podem afetar a moral e o bem-estar
dos colaboradores. Frases como: “vocé sempre comete erros”; “seu trabalho é
mediocre”; “vocé ndo é tdo inteligente quanto pensa”; “sua aparéncia ndo é
profissional”; “vocé nédo tem habilidades para isso”, “vocé € preguicoso” e outros
exemplos semelhantes devem ser evitados:

Humilhacéo é também verificada em atos de exclusao publica, ou seja, quando
a vitima é deliberadamente excluida de reunifes, eventos ou comunicacdes
importantes. Inécio (2012) diz que a vitima se sente isolada e desvalorizada, criando
uma sensacao de nao pertencimento. Além disso, ser excluido de reunifes ou
comunicacdes relevantes pode prejudicar o desempenho profissional, causar

constrangimento e ansiedade e afetar negativamente a autoestima. Esse
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comportamento também impacta todo o ambiente de trabalho, criando um clima de
hostilidade e desconfianca.

Zombaria e ridicularizacdo também sdo formas de humilhagéo, incluindo piadas
cruéis e sarcasmo que sao usados para diminuir a autoestima da pessoa. De acordo
com Inacio (2012), zombaria envolve fazer piadas cruéis ou comentarios depreciativos
sobre alguém. Essas piadas podem ser direcionadas ao desempenho, aparéncia,
habilidades ou caracteristicas pessoais da vitima. O objetivo é diminuir a autoestima
da pessoa, fazendo-a se sentir inadequada ou inferior.

Por outro lado, a ridicularizacdo ocorre quando alguém é alvo de sarcasmo ou
escarnio. Isso pode acontecer em conversas, reuniées ou até mesmo em mensagens
escritas. A vitima €& exposta a comentarios maldosos que a fazem parecer
incompetente, tola ou inadequada.

Além das atitudes humilhantes descritas, o isolamento também é uma téatica
comum de assédio moral. A vitima é afastada de colegas, projetos ou oportunidades
de desenvolvimento. Esse isolamento social e profissional causa sofrimento
psicologico e prejudica o bem-estar geral.

Outra pratica de violéncia psicolégica entendida como assédio moral sdo as
ameacas veladas. Segundo Inacio (2012), o agressor utiliza insinuagcdes e ameacas
sutis para intimidar a vitima. Essas ameacas podem nao ser explicitas, mas criam um
ambiente de medo e ansiedade. Exemplos incluem dizer que “seria uma pena se algo
acontecesse” ou sugerir consequéncias negativas sem especifica-las claramente.

E possivel também citar a manipulacdo psicolégica que visa minar a
autoconfianca e a estabilidade emocional da vitima. De acordo com Inacio (2012),
essas estratégias incluem gaslighting, desqualificagdo constante e jogos mentais. A
pratica de gaslighting é entendida como fazer a vitima duvidar de sua prépria
percepcdo e memoria. Gaslighting é uma forma insidiosa de manipulacéo psicolégica
gue visa desestruturar a vitima e coloca-la em davida sobre sua sanidade. Essa tatica
sutil envolve distorcer a realidade e minar a autoconfianca da pessoa.

O termo gaslighting foi popularizado a partir do filme de 1944 chamado “Gas
Light” (ou “Meia-Luz”, em portugués). No filme, um homem tenta enganar sua esposa,
alterando as luzes da casa para fazé-la acreditar que esta alucinando. Na prética, o
gaslighting envolve manipular alguém de maneira discreta e estratégica, distorcendo
a realidade e afetando emocionalmente a vitima. Sinais de gaslighting incluem falsas

afirmacdes, distorcdo da realidade, exploracdo de insegurancas e tom de voz
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manipulador. A exposi¢cdo a comentarios desconfortaveis também faz parte desse
comportamento prejudicial.

J& a desqualificacdo, segundo Inacio (2012) € uma tatica de assédio moral que
envolve desvalorizar opinides, conquistas e habilidades de alguém. A exemplo esta
uma situagdo em que um funcionario apresenta uma ideia inovadora durante uma
reunido de equipe. Em vez de reconhecer a contribuicdo, o chefe responde com
desdém: “Isso nao vai funcionar. Vocé nao entende nada sobre o mercado”,
desqualificando a participacao e iniciativa do colaborador.

Nesse exemplo, a desqualificacdo ocorre de varias maneiras: desvalorizacao
de opinides, minimizacado de conquistas e desmerecimento de habilidades. No caso
da desvalorizacédo de opiniées, o chefe ignora a ideia do funcionario, sugerindo que
ndo tem relevancia. Isso faz com que o funcionario se sinta desvalorizado e
desencorajado a compartilhar suas opinides futuramente. Ja a minimizacdo de
conquistas é quando o chefe menospreza a inovacgéo, tratando-a como algo trivial.
Isso desmerece os esfor¢os do funcionario e afeta sua autoconfianca.

Por fim, ao afirmar que o funcionério ndo entende nada sobre o mercado, o
chefe questiona as habilidades e conhecimentos do colaborador, configurando
desmerecimento de habilidades. Essa atitude prejudica a autoestima e a motivagao
do funcionario. Em um ambiente de trabalho saudavel, as opinides devem ser
valorizadas, as conquistas reconhecidas e as habilidades respeitadas. A
desqualificacéo é prejudicial e deve ser combatida para promover um clima de
respeito e colaboragao.

Quanto aos jogos mentais, estes incluem criar situacfes confusas e
contraditérias. Segundo Inacio (2012), jogos mentais podem ser manipulagdes
psicoldgicas sutis que visam confundir, desestabilizar ou controlar alguém. A
triangulacdo e a criacdo de contradicdes sao algumas estratégias comuns de jogos
mentais.

A triangulagé@o € uma tatica cria conflitos e rivalidades entre a vitima e outras
pessoas, como amigos, familiares ou parceiros. O manipulador pode espalhar fofocas,
contar mentiras ou fazer comparacdes negativas para colocar as pessoas umas contra
as outras.

Quanto a criacdo de contradi¢cdes, o manipulador pode deliberadamente dizer
coisas contraditorias para confundir a vitima. Isso mina a confianga e a estabilidade

emocional, deixando a pessoa em duvida sobre o que € real.
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Todas essas estratégias citadas sdo prejudiciais e podem causar danos
emocionais significativos. Trata-se de taticas prejudiciais ndo apenas para a saude
mental e emocional da vitima, mas também para o ambiente de trabalho como um
todo, sendo fundamental que as empresas estejam atentas a esses comportamentos
e adotem medidas para prevenir e combater essas praticas. E fundamental que as
empresas promovam um ambiente inclusivo e combatam qualquer forma de assédio
moral. A conscientizacao, treinamento e politicas claras séo essenciais para prevenir

esses comportamentos prejudiciais.
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3 PRINCIPAIS CAUSAS E CONSEQUENCIAS DO ASSEDIO MORAL

Apbs apresentar as definicdes de assédio moral, como os colaboradores podem
se amparar legalmente perante tais praticas e quais as principais caracteristicas que
permitem configurar um ato como assédio, neste capitulo, serdo abordados os
principais fatores que contribuem para a ocorréncia do assédio moral no ambiente de
trabalho.

Inicialmente, sera discutido como a competicdo excessiva pode gerar rivalidades
e hostilidades entre colegas, levando a comportamentos abusivos e prejudiciais. Em
seguida, sera explorada a pressao por resultados, destacando como metas irrealistas
e cobrancas excessivas podem criar um ambiente propicio ao assédio moral.

Por fim, sera analisada a cultura organizacional toxica, identificando suas
caracteristicas e como ela pode afetar negativamente a satde mental e emocional
dos colaboradores, aumentando o risco de assédio. Esses tépicos fornecerdo uma
compreensao abrangente das dinamicas que favorecem o assédio moral no contexto
corporativo.

Em um segundo momento, torna-se pertinente discorrer sobre as
consequéncias do assédio moral, do ponto de vista dos prejuizos acarretados para a
empresa e dos maleficios somatizados pelo colaborador. No que concerne 0s
prejuizos para as organizac6es, pode ser citada a baixa produtividade e retencéo de
talentos. Ja para o colaborador, o assédio implica em danos psicolégicos, impacto na

saude fisica e emocional, além de desmotivagéo e desgaste profissional.

3.1 FATORES QUE CONTRIBUEM PARA O SURGIMENTO DO ASSEDIO MORAL

Para Inacio (2012), a definicdo de assédio moral envolve a frequéncia e a
duracao das condutas abusivas, bem como a intencdo de prejudicar a vitima. Ndo se
trata de um incidente isolado, mas de uma série de a¢cdes que ocorrem repetidamente
ao longo do tempo. Essas ac¢des séo intencionais e visam diminuir, isolar, desqualificar
ou desestabilizar a vitima. Segundo Nunes (2016), a violéncia moral no trabalho
ganhou maior visibilidade a partir da década de 1980, quando comecou a ser estudada

como uma forma de violéncia perversa nas relacdes de trabalho.
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A partir dessa premissa, € possivel identificar uma série de fatores que
corroboram com a ocorréncia do assédio moral dentro do ambiente de trabalho.
Dentre esses fatores, destacam-se 0s seguintes: competicdo excessiva; pressao por
resultados, cultura organizacional toxica e lideranca autoritaria.

Segundo In4cio (2012), essas dinamicas podem criar um ambiente de trabalho
onde o assédio moral se torna mais provavel, afetando negativamente a saide mental
e emocional dos colaboradores e prejudicando a produtividade e o clima
organizacional. A competitividade exacerbada pode criar um ambiente onde essas
atitudes se tornam mais comuns. A pressdo para alcancar metas irrealistas, a
constante comparacgao entre colegas e sistemas de recompensas que favorecem
apenas os melhores desempenhos podem incentivar comportamentos antiéticos e
abusivos.

De acordo com Inacio (2012), ambientes altamente competitivos podem gerar
rivalidades e hostilidades entre colegas. A busca incessante por resultados e a
pressdo para superar os colegas podem criar um ambiente hostil e levar a
comportamentos abusivos. Quando a competicdo é exacerbada, pode gerar
rivalidades entre colegas, levando a atitudes agressivas e hostis. Além disso, a
pressdo constante para alcancar metas pode resultar em comportamentos abusivos,
como humilhacgéo publica e sabotagem.

A cultura organizacional que valoriza excessivamente a competitividade pode
criar um ambiente de trabalho téxico, onde o assédio moral se torna mais provavel.
Esses fatores contribuem para um ambiente de trabalho onde o respeito e a
colaboracédo sdo comprometidos, aumentando o risco de assédio moral.

Quando as metas estabelecidas sdo extremamente altas e dificeis de alcancar,
os colaboradores podem sentir uma pressao excessiva, levando a comportamentos
agressivos para atingir esses objetivos. Ambientes onde os colaboradores séo
constantemente comparados uns aos outros podem gerar rivalidades e
ressentimentos. Além disso, sistemas de recompensas que favorecem apenas 0s
melhores desempenhos podem incentivar comportamentos antiéticos e abusivos para
se destacar.

Como ja mencionado no capitulo anterior, 0 assédio moral pode ocorrer tanto
entre os proprios colaboradores quanto por parte de alguém em cargo de lideranca. A
competicdo direta entre colegas pode levar a rivalidades quando colaboradores

adotam comportamentos abusivos para se destacar ou prejudicar os concorrentes.
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Por outro lado, gestores e individuos em cargos de chefia que utilizam a competicdo
como ferramenta de gestdo podem, intencionalmente ou nao, criar um ambiente de
trabalho toxico. Eles podem exercer pressao excessiva sobre os subordinados, utilizar
humilhac&o publica como forma de controle ou incentivar rivalidades para aumentar a
produtividade.

Outro ponto que pode acarretar situacao de assédio moral é a pressao por
resultados. Inacio (2012) diz que metas inatingiveis e cobrancas excessivas criam um
clima de tenséo e desespero. Os gestores, muitas vezes sob presséo para alcancar
metas organizacionais, podem transferir essa pressao para suas equipes. O medo de
nao atingir os objetivos pode levar a atitudes hostis, como menosprezar colegas ou
culpar alguém por falhas.

Barreto e Heloani (2015) discute como a pressao para cumprir metas, a busca
incessante por resultados e a pressao para superar 0os colegas podem gerar assédio
moral no ambiente de trabalho. Nesse sentido, a pressao para cumprir metas, quando
estas sado extremamente altas e dificeis de alcancar, pode se manifestar de varias
maneiras, todas elas potencialmente prejudiciais para os colaboradores. Essa presséo
pode vir tanto de colegas quanto de superiores hierarquicos.

Sé&o exemplos de comportamentos abusivos gerados a partir de presséo, a
agressividade, a humilhacéo publica e a sabotagem. Um gerente que constantemente
grita com seus subordinados por ndo atingirem metas irrealistas esta exibindo um
comportamento agressivo. Hirigoyen (2010) destaca que a violéncia expressa nessas
acOes faz parte das relagcdes humanas desde os tempos mais remotos, mas se
intensifica em ambientes de trabalho altamente competitivos.

Humilhagbes publicas sdo outra forma de assédio moral que pode ocorrer em
ambientes competitivos. Isso pode incluir ridicularizar um colega na frente dos outros,
fazer comentarios depreciativos sobre o desempenho de alguém durante reuniées ou
expor erros de forma exagerada. Barreto e Heloani (2015) apontam que modelos de
gestdo que aumentam o nivel de exigéncia para tornar os trabalhadores mais
competitivos podem levar a essas praticas humilhantes

A sabotagem envolve acdes deliberadas para prejudicar o trabalho de um
colega, como esconder informag6es importantes, alterar dados ou impedir que alguém
cumpra suas tarefas. Por exemplo, um colaborador pode intencionalmente fornecer

informacgdes erradas a um colega para que ele falhe em um projeto. Barreto (2000)
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destaca que a pressao do mercado capitalista e a ado¢cédo de modelos de gestao
focados na produtividade podem levar a essas praticas de sabotagem

Um terceiro fator potencialmente gerador de assédio moral é a cultura
organizacional toxica. Inacio (2012) afirma que uma cultura empresarial que néo
valoriza o respeito mutuo e a ética € um terreno fértil para o assédio moral. Quando
lideres ndo promovem valores como empatia, colaboracdo e integridade, os
funcionarios podem se sentir desamparados diante de comportamentos abusivos. A
falta de politicas claras e a tolerancia com atitudes prejudiciais contribuem para a
perpetuacdo desse problema.

Por fim, uma quarta causa de assédio no meio corporativo é a lideranca
autoritaria. Segundo Barreto e Heloani (2015), chefes autoritarios que abusam do
poder tém um impacto significativo no ambiente de trabalho. A imposicao de decisdes
arbitrarias, a falta de escuta ativa e a auséncia de empatia criam um clima de medo e
inseguranca. Subordinados submetidos a lideres autoritarios podem se tornar vitimas
frequentes de assédio moral.

A lideranca autoritaria € um estilo de gestao na qual o lider centraliza o poder
e toma todas as decisfes de forma unilateral, sem levar em consideracdo a opiniao
dos subordinados. Esse tipo de lideranca é caracterizado pela imposi¢cao de decisdes
arbitrarias, falta de escuta ativa e auséncia de empatia, criando um clima de medo e
inseguranca no ambiente de trabalho. Lideres autoritarios tendem a focar apenas na
execucao e cumprimento das tarefas, sem se preocupar com o desenvolvimento e
bem-estar dos colaboradores. Eles tomam decisdes baseadas apenas em suas
proprias opinides ou nas de seus superiores, sem consultar a equipe. Isso resulta em
um ambiente onde os subordinados sao vistos apenas como executores de tarefas,
sem espaco para participacao ou contribuicdo nas decisdes do grupo.

Decisbes arbitrarias sdo aquelas tomadas sem justificativa clara ou sem
considerar as necessidades e opinides dos colaboradores. Exemplos incluem
mudancas repentinas de horério de trabalho, imposicdo de metas irrealistas sem
consulta prévia, e a implementacao de politicas que beneficiam apenas uma parte da
equipe. Essas decisbes podem gerar frustracdo e desmotivacdo entre o0s
colaboradores, que se sentem desvalorizados e impotentes.

A lideranca autoritaria pode ter um impacto significativo no ambiente de
trabalho. A imposicéo de decisbes arbitrarias e a falta de escuta ativa criam um clima

de medo e inseguranca. Os colaboradores podem se sentir constantemente
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pressionados e ansiosos, 0 que pode levar a comportamentos agressivos e
humilhantes.

Subordinados submetidos a lideres autoritarios podem se tornar vitimas
frequentes de assédio moral. A falta de empatia e a centralizacdo do poder fazem com
que os colaboradores se sintam desvalorizados e desmotivados, aumentando o risco
de comportamentos abusivos. A cultura organizacional que valoriza excessivamente
a autoridade e a competitividade podem criar um ambiente de trabalho toxico, onde o

respeito e a colabora¢do sdo comprometidos.

3.2 CONSEQUENCIAS PARA AS VITIMAS E PARA A ORGANIZACAO

O assédio moral no ambiente de trabalho pode ter consequéncias graves tanto
para os trabalhadores quanto para as empresas. E importante enfatizar as
consequéncias de um ato de assédio tanto para a vitima, quanto para a empresa.
Para uma vitima de assédio, os danos podem ser de ordem psicolégica, como
ansiedade, depressao e estresse cronico; de ordem fisica, como disturbios do sono,
dores fisicas e até mesmo problemas gastrointestinais, ou ainda, de ordem
profissional, como desmotivacdo e desgaste profissional, queda no desempenho e
desinteresse pelo trabalho. Na esfera corporativa, nota-se como consequéncia de
assédio uma baixa produtividade e retencédo de talentos, ja que os funcionarios
afetados pelo assédio tém menor produtividade e podem deixar a empresa.

Segundo Guedes (2005, p.82), o assédio pode ter motivacdes inconscientes que
conduzem a um comportamento distorcido e desajustado, contrario a ética e a moral,
0 que pode ocasionar “graves consequéncias a vitima assediada, afetando a saude
fisica e mental neste individuo causando inUmeras enfermidades psicolégicas como a
depressédo, ansiedade, estresse, insdnia e até mesmo transtorno de estresse pés-
traumatico.”

Segundo a Cartilha de Assédio Moral no Trabalho (MPT, 2019) na saude fisica
sdo somatizados problemas gastrointestinais, hipertenséao arterial, dores de cabeca e
outros disturbios fisicos. O assediado (vitima) pode sofrer uma diminuicao significativa
na autoestima e na confiancga, afetando sua motivacao e desempenho no ambiente
de trabalho. Os impactos séo determinantes e, diretamente, evidenciados na queda

da produtividade e diminuicdo do desempenho profissional, resultando em
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absenteismo, desinteresse e a evasao dos colaboradores. O ambiente torna-se toxico,
com caracteristicas de deterioracédo para a vitima, trazendo prejuizos a governanca e
a integridade da empresa.

Quanto a organizagao, a Cartilha de Assédio Moral no Trabalho (MPT, 2019) diz
gue os impactos envolvem processos juridicos, prejuizos financeiros e transtornos
com a reputacdo e imagem organizacional. A empresa tem que lidar com questdes
envolvendo o poder judiciario, uma vez gque a vitima, orientada por um advogado,
busca por reparacdo por meio de um processo que pode resultar em perdas
financeiras, além de um desgaste de imagem.

Além disso, a pratica decorrente de um ato de assédio pode chegar a causar
doenca ocupacional, levando o setor de Recursos Humanos da empresa a emissao
de CAT (Comunicacdo de Acidente de Trabalho) gerando, consequentemente,
afastamentos previdenciario, incapacidade permanente e, em alguns casos, rescisao
indireta de contrato de trabalho, diz a Cartilha de Assédio Moral no Trabalho (MPT,
2019).

A busca por reparacdo para a vitima tem um caminho cujos passos imediatos
sao listados pela Cartilha de Assédio Moral no Trabalho (MPT, 2019): documentar
tudo, manter um registro detalhado de todos os incidentes de assédio moral, incluindo
datas, horéarios, locais, pessoas envolvidas e descricfes dos eventos. Além disso,
buscar apoio torna-se um fator determinante, sendo que conversar com colegas de
confianca, amigos ou familiares sobre o que esta acontecendo € de fundamental
importancia para o apoio emocional. Procurar ajuda profissional como psicélogos e
terapeutas pode ajudar a lidar com o impacto emocional do assédio. Outra alternativa
€ envolver-se em atividades que promovam bem estar mental e fisico, praticar
exercicios fisicos, manter hobbies saudaveis e praticar meditacdo podem ser 6timas
praticas e opcoes.

Seja qual for a conduta da vitima no contexto pos-assédio, € imprescindivel
conhecer os direitos, relatar os fatos ao departamento de recursos humanos, a
ouvidoria e a comissao de ética, apresentando as principais evidéncias de que o
assédio ocorreu. Familiarizar-se com as politicas de ética e protecdo da empresa
também é importante, pois cabe ao empregador zelar por um ambiente de trabalho
psicologicamente saudéavel e isento de assédio. No caso de ndo haver politicas

adequadas para lidar com a situacdo, a alternativa é buscar ajuda externa, apoio de
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sindicato de classe, advogados trabalhistas ou érgdos publicos governamentais como
0 Ministério Publico do Trabalho.

Ja para a empresa, é fundamental que mantenha em seu organograma um setor
para tratar dessas questbes que se tornaram t&o comuns e rotineiras para as
organizagdes, mas que devem ser combatidas a fim de evitar queda da produtividade,
ja que diante de situacfes de assédio a qualidade e a eficiéncia diminuem, afetando
a producéo geral, consequentemente, aumentando o absenteismo e rotatividade.

A soma desses fatores traz danos a imagem e a reputacao da empresa, afetando
sua posi¢ao no mercado, além da perda de profissionais capacitados e especializados
gue eram talentos valiosos. Somadas as consequéncias, estdo as acoes judiciais e
indenizacdes que a empresa tem que arcar ao enfrentar processos judiciais por danos
e assedio moral e ser obrigada pagar indeniza¢des a(s) vitima(s).

Todas as consequéncias apontadas mostram a importancia de combater o
assédio moral e promover um ambiente de trabalho saudavel e respeitoso. Praticas
de assédio moral trazem prejuizos inestimaveis para a vitima afetada e também para
a empresa, o que confirma a nocao de prevencado e adocao de treinamento e
desenvolvimento de pessoas pautados em valores morais e éticos, antecipando

possiveis acdes e evitando que elas ocorram, garantindo um convivio harmonioso.
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4 ESTRATEGIAS DE PREVENCAO E COMBATE AO ASSEDIO NO AMBIENTE DE
TRABALHO

A prevencao e o combate ao assédio no ambiente de trabalho sdo essenciais
para garantir um ambiente saudavel e produtivo. As condutas do departamento de
Recursos Humanos (RH) desempenham um papel crucial nesse processo,
assegurando a integridade e o bem-estar fisico e moral de cada colaborador.

Uma das estratégias mais eficazes € a implementacédo de um cédigo de
conduta claro e abrangente. Este documento deve definir, explicitamente, o que
constitui assédio moral, bem como as consequéncias para quem pratica tais atos.
Barreto e Heloani (2015) afirmam que um codigo de conduta bem elaborado reflete
uma cultura de intolerédncia ao assédio e promove um ambiente de respeito e
diversidade. O codigo deve proibir insultos, intimidacdo, comentarios ofensivos e
gestos obscenos, além de promover a inclusdo e o respeito a todas as diversidades.

Outra estratégia fundamental é a realizacdo de treinamentos regulares sobre
assédio moral. Esses treinamentos sdo essenciais para conscientizar 0s
colaboradores sobre comportamentos inadequados e as formas de prevencao.
Hirigoyen (2010) destaca que a educac¢ao continua € uma ferramenta poderosa para
combater a violéncia no ambiente de trabalho. Além disso, capacitacOes especificas
para lideres sdo importantes para que eles saibam identificar e lidar com situagfes de
assédio. Treinamentos eficazes devem incluir estudos de caso, simulacdes e
discussbes abertas para que os colaboradores possam reconhecer e reagir
adequadamente a situacfes de assédio.

A disponibilizacdo de canais de denuncias an6nimas e acessiveis € uma

estratégia eficaz para combater o assédio.

Além dos codigos de ética, podem-se criar mecanismos, por meio do
departamento de Recursos Humanos da organiza¢do, para dar ao
trabalhador agredido o direito de denunciar a agresséo de que tenha sido
vitima, por escrito e sigilosamente; com esse fim, o individuo agredido pode
utilizar caixas postais e mesmo “urnas” em dependéncias isoladas dentro da
organizacao, para que, em tese, possa ter seu anonimato garantido. Sao
passos para amenizar o problema, mas ndo bastam (HELOANI, 2005, p.
105).

Esses canais permitem que as vitimas relatem incidentes sem medo de
retaliacdo. Segundo o Ministério do Trabalho e Emprego, a criacdo de sistemas de

apoio, como polos de aconselhamento e linhas verdes, € crucial para oferecer suporte
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as vitimas e garantir que suas denuncias sejam tratadas com seriedade. A existéncia
de um sistema formal de procedimentos de denuncia também é fundamental para a
gestéo eficaz dos casos de assédio. Além disso, € importante que as dendncias sejam
investigadas de forma imparcial e que as vitimas recebam apoio psicologico e juridico,
se necessario.

O monitoramento constante do clima organizacional e a avaliacao das politicas
de prevencado ao assédio sdo essenciais para garantir a eficacia das estratégias
implementadas. Barreto e Heloani (2015) sugerem que a analise de indicadores de
clima organizacional e a realizacdo de entrevistas de desligamento podem ajudar a
identificar padrées de comportamento abusivo e areas que necessitam de melhorias.
A fiscalizacdo do Programa de Gerenciamento de Riscos (PGR) também é uma
ferramenta importante para identificar e gerenciar riscos psicossociais no ambiente de
trabalho. Além disso, a realizacdo de pesquisas de clima organizacional e a analise
de feedbacks dos colaboradores podem fornecer informac¢des valiosas sobre a
percepcao dos funcionarios em relacdo ao ambiente de trabalho e as politicas de
prevencao ao assedio.

Essas estratégias, quando implementadas de forma integrada e continua,
podem criar um ambiente de trabalho mais seguro e inclusivo, reduzindo
significativamente a incidéncia de assédio moral. A promocdo de uma cultura
organizacional baseada no respeito e na colaboracédo é essencial para o bem-estar
dos colaboradores e para o sucesso da organizacdo. Empresas que investem em
politicas de prevencdo ao assédio ndo apenas protegem seus funcionérios, mas
também fortalecem sua reputacédo e aumentam a satisfacéo e a produtividade no

trabalho.
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5 METODOLOGIA

A parte metodologica deste trabalho foi estruturada em duas frentes distintas,
com o intuito de aprofundar a analise sobre 0 assédio moral no ambiente de trabalho
e suas implicagfes nas relagdes laborais. A primeira abordagem € um relato de caso
veridico de assédio, obtido a partir de um processo juridico, gentiimente cedido para
fins académicos. Neste relato foi garantida a preservacdo da identidade dos
envolvidos, a fim de respeitar a privacidade e a dignidade das partes. Essa abordagem
gualitativa permite uma compreenséo mais profunda das nuances e das experiéncias
vivenciadas pelas vitimas, contribuindo para um entendimento contextualizado do
fenbmeno do assédio moral.

A segunda frente metodoldgica consiste em uma pesquisa de campo, realizada
por meio de um questionario estruturado vinculado ao Google Forms. Esta pesquisa
tem como obijetivo coletar dados que comprovem a ocorréncia de assédio moral em
empresas de diversos setores na cidade de Franca, interior de S&o Paulo.

Os participantes da pesquisa foram selecionados de maneira a incluir
individuos de ambos os sexos e de diferentes ocupacdes, garantindo uma amostra
representativa. O questionario incluiu, além de perguntas sociodemograficas (como
idade, género e setor de atuacéo), 13 perguntas especificas sobre a percepcéo e
vivéncia do assédio moral no ambiente de trabalho. As questdes abordaram temas
como a definichio de assédio, exemplos de comportamentos considerados
assediantes e a percepc¢éao dos colaboradores sobre a resposta das empresas a essas
situacoes.

A analise das respostas permitiu identificar praticas que, embora comuns no
cotidiano organizacional, muitas vezes ndo séo reconhecidas como assédio pelos
colaboradores. Essa discrepancia entre a vivéncia e a percepc¢ao € um dos aspectos
centrais explorados no trabalho, a fim de contribuir para uma maior conscientizacao e
para a implementacéo de politicas de prevencéo efetivas nas organizagdes.

Com essas duas abordagens metodolégicas, objetivou-se ndo apenas
compreender a realidade do assédio moral, mas também promover uma reflexao
critica sobre as dindmicas existentes nas relacées de trabalho, enfatizando a
importancia de um ambiente organizacional saudavel e respeitoso, que valorize a

integridade e o bem-estar dos colaboradores, além de destacar o papel essencial da
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gestao de recursos humanos na promoc¢ao de uma cultura organizacional que previna

praticas de assédio e apoie as vitimas.

5.1. Assédio moral: Um relato de experiéncia

Este relato descreve um caso de assédio moral envolvendo um servidor
publico, que atuava como agente de apoio socioeducativo em uma instituicdo de
atendimento socioeducativo. Para garantir a privacidade das partes, os nomes e a
identificacdo da instituicdo foram omitidos. O trabalhador, doravante chamado de
Trabalhador A, ingressou com uma reclamacao trabalhista apés quase uma década
de servico.

Trabalhador A, admitido em 1° de fevereiro de 2012, relatou que, ao longo de
seu tempo na instituicdo, comecou a ser alvo de comportamentos abusivos por parte
de seus superiores hierarquicos. Ele alegou que essa situacdo culminou em
perseguicdes e assédios que afetaram profundamente sua satde mental e sua
dignidade. O trabalhador formalizou sua reclamacdo em 9 de fevereiro de 2021,
solicitando indenizacéo por danos morais no valor de R$ 20.000,00, pagamento de
honorarios advocaticios e concessdo dos beneficios da justica gratuita.

A instituicdo se defendeu apresentando um conjunto de documentos e
alegacdes, incluindo a contestagcdo a reclamacao e a argumentacao de que o prazo
para reivindicacdes estaria prescrito. A defesa nao refutou diretamente as alegacoes
de assédio, limitando-se a afirmar que nao houve qualquer ato ilicito e que as
situacdes descritas ndo ocorreram conforme alegado pelo trabalhador.

Na audiéncia de instrucdo, foram ouvidas testemunhas que corroboraram os
relatos do Trabalhador A. Elas descreveram um ambiente de trabalho hostil,
caracterizado por ordens inadequadas, como a realizacao de revistas isoladas em
internos, desconsiderando normas internas de seguranca, o tratamento desrespeitoso
e humilhante por parte dos superiores, que incluia desmerecimento publico e
guestionamentos pejorativos e a excluséao do trabalhador de atividades e direitos,
como a votacao nas eleicbes, o que foi descrito como uma conduta discriminatoria.

O tribunal avaliou que o assédio moral se caracteriza por comportamentos
deliberados que visam humilhar e desvalorizar o trabalhador. No caso em questao,
ficou evidente que as praticas de assédio, tanto por parte do coordenador quanto do

diretor da unidade, resultaram em um ambiente prejudicial a satude psicoldgica e
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emocional do trabalhador. O ambiente de trabalho foi descrito como téxico, afetando
a autoestima e a dignidade de Trabalhador A.

Os atos que configuraram assédio moral foram: perseguicdo e humilhacéo, ja
gue o trabalhador relatou ser alvo de tratamento desrespeitoso por parte de seus
superiores, que 0 expuseram a situacdes de constrangimento; ordens inadequadas
guando o superior hierarquico deu ordens para que o trabalhador A realizasse revistas
em internos de forma desacompanhado de apoio de outro trabalhador, o que contraria
as normas internas de seguranca e o expunha a riscos; obstrucao de direitos, no
momento em que o trabalhador foi impedido de usufruir de intervalos para refeicéo,
enguanto outros colegas tiveram acesso a esses direitos, exclusédo discriminatoria,
porque ele foi excluido de um sorteio que determinava em qual turno poderia votar
nas eleicdes e confrontos agressivos em momentos em que o superior questionou de
forma arrogante e desrespeitosa o trabalhador durante uma pausa para hidratacao,
fazendo comentérios pejorativos sobre seu desempenho.

Dessa forma, o tribunal decidiu pela responsabilizacdo da instituicéo,
considerando que n&o foram apresentadas provas suficientes para afastar as
alegac6es do trabalhador, a instituicdo tinha a obrigacao de zelar pelo bem-estar de
seus empregados e falhou em fazé-lo e a ofensa a dignidade do trabalhador,
configurada por assédio moral, foi reconhecida como causa para a reparacao. Diante
disso, foi determinada a indenizacdo por danos morais no valor de R$ 20.000,00, a
ser paga ao trabalhador, além de honorarios advocaticios de 10% sobre o valor da
condenacéao, totalizando R$ 2.000,00. O tribunal ainda concedeu ao trabalhador o
direito a justica gratuita, considerando sua condicéo financeira e a auséncia de provas
contrarias a alegacao de hipossuficiéncia, o que garantiu 0 acesso a justica sem
custos adicionais.

Este caso, portanto, ilustra a relevancia da protecdo dos direitos dos
trabalhadores e a responsabilidade das instituicbes em promover ambientes de
trabalho saudaveis. A deciséo do tribunal reafirma a necessidade de politicas eficazes
contra o assédio moral e a importancia de garantir a dignidade e o respeito dentro do
ambiente profissional. O reconhecimento do assédio moral e a consequente
indenizacdo destacam a seriedade com que essas questdes devem ser tratadas,
contribuindo para a conscientizacdo sobre a importancia de um ambiente de trabalho

respeitoso e seguro.
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5.2 Entrevistas sobre Assédio Moral no Local de Trabalho

A seguinte pesquisa foi conduzida entre os dias 16 de setembro de 2024 a 28
de setembro de 2024, sendo composta por um questionario vinculado ao Google
Forms e compartilhado via link eletrénico a diversas pessoas de ambos 0s sexos e
diferentes faixas etarias, com algum tipo de vinculo empregaticio, ndo restringindo as
areas de trabalho. O formulario a ser respondido contou com questdes
sociodemogréficas, como idade, sexo e profisséo, além de 14 perguntas de multipla
escolha, contemplando situacdes enquadradas como de assédio moral.

O questionario tem inicio com uma pergunta que define assédio moral em
poucas palavras e visa investigar se o individuo se identifica com essas ac¢fes, tendo
ja passado por alguma situacdo assediante. Os entrevistados responderam, se
considerando que assédio moral € uma conduta abusiva repetitiva e intencional que
atinge a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, jA passou por algum tipo de
situacdo semelhante. O objetivo € comparar essa reposta com as demais dadas no
guestionério e averiguar se os respondentes sdo capazes de reconhecer um ato como
sendo assediante. semelhante em algum periodo da sua vida dentro do ambiente de
trabalho.

As demais perguntas investigaram se 0s entrevistados ja receberam tarefas
gue exigem experiéncia superior ou inferior as competéncias profissionais deles, se ja
Ihes foram dadas instru¢des confusas, ou se ja teriam sido obrigados a fazer tarefas
humilhantes. A privacdo de informacdes ou equipamentos/instrumentos que eram
essenciais para o trabalho também fez parte do questionario, assim como a realizacéo
compulsoria de trabalhos perigosos ou especialmente nocivos a saude. Discriminacao
dos direitos, gritos, insultos, agressoées fisicas, calUnias, ataques as relacdes sociais,
ridicularizacédo e piadas com base em origens ou nacionalidade e crenca também
foram topicos abordados no questionario. Por fim, buscou-se investigar também como
o0 entrevistado reagiu as situacfes das quais foi vitima.

Foram 50 pessoas entrevistadas, sendo predominantemente do sexo feminino,
17 homens e 33 mulheres. O perfil dos entrevistados ainda mostra individuos de
diferentes idades, com uma variedade de setores representados, incluindo producéo,
confecc¢ao, servico publico e educacional. A faixa etaria varia de 20 a 64 anos, com a

maioria dos participantes entre 30 e 50 anos, o que revela uma ampla amostra,



37

permitindo observar como o0 assédio moral afeta diferentes grupos etarios, em
diferentes realidades laborais, independente do sexo.

Com relagdo aos setores empregaticios, as funcfes mencionadas pelos
entrevistados foram: producdo; confeccdo; e-commerce; seguranca; calcados;
alimentacdo; educacao; servico publico; saude; tecnologia da educacao; posto de
gasolina; autbnomo; varejo, engenharia e administracdo. Agrupando os setores para
otimizar o processamento dos resultados, somam-se 16 respostas na area e producao
e industria englobando o setor téxtil e calcadista, 8 na area de educacao e saude e 13
na area de seguranca, contabilizando agentes socioeducativos e vigilantes. As demais
incidéncias somam 3 servidores publicos; 2 trabalhadores do setor alimenticio, 2 da
area de tecnologia da informacao e 6 entrevistados que serdo agrupados em outras
ocupacdes, sendo elas, varejo; e-commerce; engenharia; administracéo, posto de
gasolina e autbnomo, computando 1 mencdo em cada area. A Figura 1 ilustra a

porcentagem
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Figura 1- Setores empregaticios

® Producdo e Industria

M Educacdo e Saude

W Agentes socioeducatives e
Vigilantes

M Servidores Publicos

M Sertor Alimenticio

¥ Tecnologia Da Informalgdo

M outros

Fonte: dados da pesquisa (2024)

Com esses dados, foi analisar que o setor de seguranca e vigilancia apresentou
0 maior niumero de respostas afirmativas sobre assédio moral, com 10 respostas
positivas em 12 perguntas. ISso sugere que esse setor esta mais suscetivel a
situacdes de assédio moral, de acordo com os respondentes. Com o intuito de verificar

a ocorréncia de assédio moral na mesma area do relato de caso citada por esse
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trabalho, o questionério foi compartilhado com colaboradores de uma instituicéo
socioeducativa. Confirmando a hipétese inicial, tal setor continua apresentando um
grande namero de ocorréncias de assédio moral, principalmente no que diz respeito
a tarefas humilhantes, agressdes verbais e discriminacéo, tal como relatado no caso
analisado.

Com finalidade comparativa, a pesquisa abordou outras areas empregaticias.
Foi constatado uma alta ocorréncia de respostas afirmativas a questdes relacionadas
ao assédio moral em todos os setores. Com média de 9 respostas afirmativas em 12
perguntas, os setores de alimentacao, de producao e e-commerce estdo em segundo
lugar, seguidos pelos setores publico e de producgéo, com 8 respostas afirmativas.

Com relacéo as repostas dadas aos questionamentos que levantavam as
ocorréncias enquadradas como assédio moral, € possivel notar, ainda, uma cultura
organizacional que sobrecarrega colaboradores com tarefas inadequadas e/ou
humilhantes e, o que é mais grave, opera correcdes e puni¢des por meio de agressdes
verbais. A figura a seguir mostra as porcentagens das ocorréncias de assédio moral

em suas varias formas, possibilitando uma andlise dos atos mais recorrentes.
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Figura 2 — Ocorréncias de a¢6es de assédio moral no trabalho

¥ Sim

M Nio

Fonte: dados da pesquisa (2024)

Houve uma prevaléncia de respostas afirmativas em questdes como
recebimento de tarefas inadequadas, ja que muitos relataram receber tarefas que nao
correspondiam as suas qualificacdes. 64% dos entrevistados relataram ter recebido
tarefas que exigiam habilidades superiores ou inferiores as suas, o que gera um

ambiente de frustracdo e desmotivagao.



41

Uma porcentagem consideravel, 56% dos entrevistados, confirmou ter sido
forcada a realizar tarefas consideradas humilhantes. A presenca de tarefas que
humilham os colaboradores foi uma constante, indicando uma cultura de desrespeito
em varias empresas.

Situacdes de gritos, insultos e até agressdes fisicas foram mencionadas,
evidenciando a gravidade do problema. 46% de entrevistados relataram terem sido
alvo de gritos e insultos, o que sugere uma normalizacao da violéncia verbal no
ambiente de trabalho.

30% dos entrevistados mencionaram ser isolados ou ignorados no ambiente de
trabalho. O isolamento social € uma forma de assédio moral e, quando o colaborador
€ excluido de grupos sociais e ignorados pode ter sua a saude mental prejudicada,
além de tensionar o clima organizacional.

Outra forma de ser moralmente assediado é ter sua opinido desconsiderada.
30% dos entrevistados relataram que suas opinides eram desconsideradas, o que
contribui para um ambiente hostil. A falta de valorizacdo das contribuicdes dos
funcionarios gera um sentimento de desanimo e desvalorizagéo.

Humilhacdes e ridicularizacbes sdo também fatores preocupantes dentro do
ambiente de trabalho. A imitacdo e a zombaria em relacdo a caracteristicas pessoais
ou culturais foram comuns na entrevista, ou seja, 30% citaram ja ter passado por
situacbes semelhantes. Casos de imitacdo e ridicularizacdo com base em
caracteristicas pessoais sdo inaceitaveis e, infelizmente, foram frequentemente
reportados.

O questionario ainda abordou em sua Ultima pergunta as reacfes dos
entrevistados, que variaram bastante. A Figura 3 mostra que as respostas mais

citadas foram denuncia formal, evaséo e passividade.
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Figura 3 — Reacgdes dos entrevistados diante de situa¢des de assédio moral no trabalho
30% W Deixei o tempo passar sem
fazer nada

25% B [solava-me das pessoas

W Procurei o apoio de outras
pessoas

15% B Decidi sair do emprego, pedia
demissao

10%

B Tentei evitar o assediador e/ou
qualquer situacdo de conflito

B Agredi, insultei, usei das
mesmas armas

W Culpabilizei-me

B Denunciei o(s) agressor(es) na
empresa

Fonte: dados da pesquisa (2024)

Alguns entrevistados optaram por denunciar 0s agressores dentro da empresa,
ou seja, 4% tomaram essa iniciativa e isso pode refletir uma maior conscientizagéo e
coragem, mas também pode indicar um ambiente onde as vitimas sentem que tém
opcdes e se sentem amparadas para realizarem tal ato. Outros escolheram deixar o
emprego como forma de escapar da situacao, sendo 16% dos participantes, uma
solucdo drastica que pode ter impactos financeiros e emocionais, contribuindo
também para o aumento no nimero de desemprego.

A escolha de "deixar o tempo passar” foi uma reacdo comum, sugerindo uma
resignacdo ou a percepc¢do de que ndo havia saida viavel. 28% responderam dessa
maneira passiva, o que levanta a possibilidade de medo de retaliacdes que pode gerar
desemprego em colaboradores que tém dependéncia financeira somente da empresa
em questédo, fazendo com que o individuo opte por sofrer ac6es que configuram
assédio moral a padecer com as consequéncias da falta de emprego.

Com base no levantamento bibliografico, apoiado no relato de caso e
analisando os dados colhidos, é possivel fazer um breve comentario sobre os fatores
contribuintes para a incidéncia de atos assediantes. A cultura organizacional €
decisiva na prevencao ou potencializacdo dos casos de assédio moral. Setores com
uma cultura organizacional que néo tolera comportamentos abusivos tendem a ter

menos incidentes de assédio.
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Outro fator que pode ser mencionado é a estrutura hierarquica. Ambientes onde

a hierarquia € muito marcada podem facilitar abusos, ja que subordinados podem se
sentir pressionados a néo reportar comportamentos inadequados.
Nota-se, também, que a carga de trabalho por influenciar nas ocorréncias de assédio
moral. Setores com alta carga de trabalho e pressao por resultados, como seguranga
e educacdo, podem aumentar a incidéncia de assédio moral devido ao estresse e a
falta de suporte.

Torna-se importante salientar que os impactos psicolégicos nos colaboradores
vitimas de assédio moral sdo inUmeros, desde problemas como estresse e ansiedade,
gue afetam a saude mental, até situacbes mais graves como a Sindrome de Burnout,
na qual a exaustao emocional e fisica € um resultado comum para aqueles que sofrem
com situacdes prolongadas de assédio. Em todos os casos, independentemente do
nivel de gravidade e afetacdo, experiéncias de humilhacdo e desvalorizacdo podem
deteriorar a autoestima dos trabalhadores e minar qualquer motivagéo no trabalho.

Diante dos resultados apresentados, a pesquisa revela um cenario
preocupante sobre a prevaléncia de assédio moral nas empresas de Franca. Os
dados sugerem gue ha uma necessidade urgente de politicas mais eficazes para
prevenir e combater o assédio moral, fomentando um ambiente de trabalho que
promova a integridade e o respeito mutuo.

A normalizacdo desse comportamento prejudica ndo apenas os individuos,
mas também a produtividade e a saude organizacional como um todo. Dessa maneira,
as empresas devem implementar treinamentos e campanhas de conscientiza¢ao para
sensibilizar todos os colaboradores sobre as consequéncias do assédio moral.
Estabelecer canais seguros e confidenciais para dendncias e disponibilizar suporte
psicoldgico para as vitimas de assédio também s&o opcdes validas nesse contexto.

A pesquisa evidenciou a gravidade do assédio moral em ambientes de trabalho
e a necessidade urgente de intervencbOes eficazes para combaté-lo. Cabe as
empresas e o setor de RH promover uma cultura que valorize a inclusao e o respeito,

utilizando liderangas para disseminar esses valores.
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CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa sobre assédio moral no ambiente de trabalho revela a
complexidade e a gravidade desse fendmeno que, embora frequentemente velado,
afeta profundamente tanto as vitimas quanto as organizagcdes. A analise das praticas
humilhantes, das criticas desproporcionais e das condi¢fes de trabalho inadequadas
demonstra que o assédio moral ndo é um evento isolado, mas sim um padréo
recorrente que pode se manifestar de diversas formas, incluindo assédio vertical,
horizontal e institucional.

A pesquisa de campo revelou dados importantes sobre a percepc¢ao dos
colaboradores em relacdo ao assédio, destacando a necessidade de conscientizagao.
No entanto, a complexidade do tema sugere que a compreensao total do fenbmeno
ainda requer investigacdes mais aprofundadas. Os dados obtidos por meio da
pesquisa de campo indicam que muitos colaboradores sofrem de assédio moral em
seus ambientes de trabalho e permanecem sem acg&o. Isso se torna especialmente
preocupante, pois o siléncio em torno dessas praticas pode levar a um ciclo vicioso
de sofrimento psicologico e queda na produtividade, impactando negativamente a
cultura organizacional e a saude mental dos trabalhadores.

Além disso, as consequéncias do assédio moral se estendem além do
individuo, afetando a dinamica de toda a equipe e gerando custos elevados para as
empresas, tanto em termos de absenteismo quanto em turnover. O sentimento de
medo, impoténcia e a deterioracdo das relacdes interpessoais sao apenas alguns dos
efeitos colaterais que podem comprometer a eficacia organizacional.

Diante desse cenario, € vital que os setores de Recursos Humanos assumam
um papel de lideranca na prevencao e enfrentamento do assédio moral. A promoc¢éo
de um ambiente de trabalho seguro e respeitoso deve ser uma prioridade, e isso pode
ser alcancado por meio de acdes educativas, treinamentos e a criacado de protocolos
claros para a denuncia de situacfes abusivas. Implementar politicas de zero tolerancia
ao assédio, bem como garantir que os colaboradores saibam que tém suporte, é
crucial para construir um clima de confianca.

A pesquisa também destacou a importancia de reconhecer e nomear as
diversas formas de assédio moral, o que facilita a identificacdo e a denuncia. A

capacitacéo de todos os colaboradores, incluindo gestores, sobre o que constitui
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assedio moral e suas implicacfes legais e psicologicas € uma estratégia essencial
para a mudanca cultural necesséaria.

Durante a pesquisa, algumas dificuldades foram encontradas, como a
relutancia de alguns colaboradores em compartilhar experiéncias devido ao medo de
retaliacées, mesmo o questionario sendo anénimo. Além disso, a diversidade de
setores e contextos organizacionais dificultou a coleta de dados mais abrangentes e
pode ter subestimado a real incidéncia de assédio moral nas organiza¢es analisadas,
0 que exigiu uma abordagem cuidadosa para garantir que as informacdes fossem
representativas e precisas.

Como proposta futura de expansao da pesquisa, fica a sugestéo de estudos
gue abordem diferentes setores e culturas organizacionais, comparando a incidéncia
e as respostas ao assedio moral em ambientes diversos. Além disso, podem ser
propostas investigacdes mais profundas sobre as consequéncias emocionais e
psicologicas para as vitimas, considerando fatores como resiliéncia e suporte social.
E, por fim, seria interessante uma pesquisa sobre a eficacia de programas de
treinamento e sensibilizacdo implementados pelas empresas na prevencao do
assédio moral.

Em concluséo, o assédio moral é um tema que exige atencao continua e acoes
efetivas. A conscientizacdo é o primeiro passo para a transformacao, e este trabalho
busca contribuir para essa discussao. Espera-se que a disseminacéo de informacodes
e estratégias de prevencao possa auxiliar na construcdo de ambientes de trabalho
mais justos e dignos, promovendo a saude mental e o bem-estar de todos os
colaboradores. O combate ao assédio moral €, portanto, uma responsabilidade
compartilhada que envolve nédo apenas a lideranga, mas todos os membros da
organizagao, em um esfor¢o conjunto por um ambiente de trabalho mais harmonioso

e respeitoso.
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APENDICE

Questionario enviado aos participantes da pesquisa.
ldade:

Sexo:

Ramo da empresa em que estéa vinculado?

Considerando que assédio moral € uma conduta abusiva repetitiva e intencional que
atinge a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, vOocé ja passou se viu parte de
algum tipo de situacdo semelhante em algum periodo da sua vida dentro do ambiente
de trabalho?

Recebeu tarefas que exigem experiéncia superior ou inferior as suas competéncias
profissionais ou deram-lhe instrucdes confusas?

Considerando que assédio moral € uma conduta abusiva repetitiva e intencional que
atinge a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, Vocé ja passou se viu parte
de algum tipo de situacédo semelhante em algum periodo da sua vida dentro do
ambiente de trabalho?

Sim

Nao

Vocé ja foi obrigado a fazer tarefas humilhantes ou exposto a uma carga de trabalho
excessiva?

Sim, j& aconteceu comigo.

Sim, frequentemente.

N&o, nunca aconteceu comigo.

Recebeu tarefas que exigem experiéncia superior ou inferior as suas competéncias
profissionais ou deram-lhe instrucdes confusas?

Sim, ja aconteceu comigo.

Sim, frequentemente.

N&o, nunca aconteceu comigo.

Foi privado de informacdes ou equipamentos/instrumentos que eram essenciais para
o seu trabalho?

Sim, ja aconteceu comigo.

Sim, frequentemente.

N&o, nunca aconteceu comigo.

Foi obrigado a realizar trabalhos perigosos ou especialmente nocivos a saude?
Sim, ja aconteceu comigo.

Sim, frequentemente.

N&o, nunca aconteceu comigo.

Discriminaram-no seus direitos (ex. salario, turnos, distribuicdo de tarefas, bénus,
despesas de viagem, etc.)
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Sim, j& aconteceu comigo.
Sim, frequentemente.
N&o, nunca aconteceu comigo.

Gritaram consigo ou insultaram-no?
Sim, ja aconteceu comigo.

Sim, frequentemente.

N&o, nunca aconteceu comigo.

Foi alvo de algum tipo de agresséo fisica como empurréo, bloqueio de passagem,
invasao de espaco pessoal ou ainda vitima de estragos em seus pertences materiais?
Sim, ja aconteceu comigo.

Sim, frequentemente.

N&o, nunca aconteceu comigo.

Fizeram circular maldades e callUnias sobre si?
Sim, ja aconteceu comigo.

Sim, frequentemente.

N&o, nunca aconteceu comigo.

Sofreu ataques as relag6es sociais como isolamento ou desconsideracdo de sua
presenca e/ou opiniao?

Sim, j& aconteceu comigo.

Sim, frequentemente.

N&o, nunca aconteceu comigo.

Imitaram 0s seus gestos, a sua postura, a sua voz, etc. para poder ridicularizar?
Sim, ja aconteceu comigo.

Sim, frequentemente.

N&o, nunca aconteceu comigo.

Fizeram piadas com base nas suas origens ou nacionalidade, crencga, posicionamento
politico, cor de pele ou qualquer outro atributo fisico?

Sim, ja aconteceu comigo.

Sim, frequentemente.

N&o, nunca aconteceu comigo.

Como vocé reagiu as situagdes das quais foi vitima?
Isolava-me das pessoas.

Tentei evitar 0 assediador e/ou qualquer situacéo de conflito.
Deixei o tempo passar sem fazer nada.

Culpabilizei-me.

Agredi, insultei, usei das mesmas armas.

Denunciei o(s) agressor(es) na empresa.

Procurei ver o lado engracado da situacdo com estratégia para lidar com ela.
Procurei mudar de setor.

Procurei 0 apoio de outras pessoas.

Decidi sair do emprego, pedi a demissao.



