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O IMPACTO DO ASSEDIO MORAL NO DESEMPENHO DO COLABORADOR

Danielle Luise Guilherme Pereira
Karen Pollyanna de Lima Barbosa
Mariana Evelin Oliveira Lima

Prof® Me. Brian Victor Lima da Silva®

Resumo:

Tendo em vista que o assédio moral € um assunto amplamente comentado, muitas
pessoas desconhecem , tém uma compreensao parcial ou equivocada sobre o que é
assédio psicoldgico e de como esse ato pode prejudicar o funcionario. A pesquisa
trata do impacto do assédio moral no desempenho do colaborador em seu ambiente
de trabalho, demonstrando com a pratica do mesmo afeta o clima organizacional e o
bem-estar. Aléem da pesquisa bibliogréafica, foi realizada uma coleta de dados no
Centro Universitario Brasileiro (UNIBRA) com 24 alunos do curso de administracao e
18 gestores de empresas diversas atraves de 2 questionarios semiestruturados via
Google Forms.

Palavras-chave: Constrangimento moral. Clima organizacional. Empenho do
colaborador.

Abstract:

Given that moral harassment is a widely discussed subject, many people are unaware
of, have a partial or mistaken understanding of what psychological harassment is and
how this act can harm the employee. The research deals with the impact of moral
harassment on the performance of the employee in their work environment,
demonstrating how the practice of bullying affects the organizational climate and well-
being. In addition to the bibliographic research, data collection was carried out at the
Centro Universitario Brasileiro (UNIBRA) with 24 students of the administration course
and 18 managers of different companies through 2 semi-structured questionnaires via
Google Forms.

Keywords: Moral constraint; Organizational climate; Collaborator commitment.
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Marketing e Comunicacdo. Professor no Centro Universitario Brasileiro (Unibra). Email:
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Apesar de ainda n&o ser lei, na camara federal, em marco de 2019 foi aprovado
0 projeto (pl.) n® 4742/2001, que tipifica o assédio moral como crime, estabelecendo
pena de detencao, além de multas (COUTO, 2021). E de conhecimento comum que
no ambiente de trabalho o empregado por vezes, tenha um tratamento inadequado
tais como: humilhacdes, desrespeito, sobre carga, discriminacdo, negacdes de folgas,
isolamento, apropriacdo de ideias, omissdes de informagdes, entre outras situagdes
gue reverberam em sua saude, vida social e familiar. Assim faz-se necessario um
estudo que mostre o assédio moral no atual contexto organizacional, uma vez que,
esse tipo de comportamento afeta diretamente o desempenho do colaborador.

Segundo Rosa (2021), ndo existe uma formula certa para definir se aquele
ambiente de trabalho é saudavel ou ndo, mas existem alguns fatores que podem nos
ajudar a identificar, como, por exemplo, pessoas engajadas, produtivas, pessoas
felizes, isso tudo interfere no clima organizacional que € o reflexo das atitudes e
comportamentos praticados na empresa.

Dau (2021) expde que os dados a esse respeito, demonstram que 0 numero de
processos por assédio moral no ambiente de trabalho cresceu mais de 10% nos
primeiros seis meses de 2021. Como também (LEITE, 2022) mostra que houve um
aumento de 2,6% em 2022 na comparacdo com 2020, de acordo com a justica
trabalhista, os principais acusadores, costumam ser o chefe direto da vitima. Entre
2019 e 2022 foram 8.959 acdes por asseédio moral, e a categoria com maior numero
de processos € 0 comércio varejista.

As primeiras civiliza¢des surgiram identificando o cumprimento de tarefas e o
desempenho das pessoas. Para LUCENA (1992), cada individuo tem o poder e a
necessidade da formacé&o de castas para organizar-se e viver em coletividade obtendo
privilégios. Esse potencial se da a medida que cada pessoa consegue se impor aos
demais, ou seja, quanto maior o desempenho, melhor posicionado em seu contexto
estara. Dado isso, é possivel compreender por analogia que tudo o que interfere na
atuacao produtiva € prejudicial ao ambiente organizacional, por isso, cada instituicdo
tem um papel inspirador e determinante para o engajamento do funcionério.
(LUCENA, 1992)

Assim observa-se, que ha correlacdo direta e proporcional do sofrimento
causado pelo assédio moral e 0 desempenho do colaborador. Andrade (2004, p.12)

afirma “A organizagdo que pretende alcancar a exceléncia deve estabelecer
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estratégias da gestao de pessoas visando a obtencao de um clima de trabalho propicio
ao alto desempenho empresarial”.

Deste modo, o objetivo geral desse trabalho é entender e avaliar o impacto do
assédio moral no desempenho do colaborador no ambiente de trabalho, além de
Identificar os elementos que causam a impertinéncia do assédio moral e descrever as

consequéncias que o assédio moral traz para a qualidade de vida.

2 DELINEAMENTO METODOLOGICO

A metodologia utilizada para realizacdo deste trabalho foi a referéncia
bibliogréfica, pois conforme Gil (2009) Se caracteriza por colocar o pesquisador em
contato direto com tudo o que foi escrito, falado ou formado sobre determinado
assunto. A Pesquisa Bibliografica, ou de fontes secundarias, abrange toda bibliografia
publica em relacdo ao tema de estudo desde revistas, livros, pesquisas, monografias,
teses, etc.

A pesquisa tem uma abordagem qualitativa, preocupada com a qualidade na
construcdo da informacdo que tém como meta gerar resultados a partir dos
significados dos fenbmenos estudados, sem a manifestacdo de preocupacfes com a
frequéncia com que os fendmenos se repetem no contexto do estudo.

Assim, Richardson (1999, p. 79 apud SILVA, s. d., p. 20). “A abordagem
gualitativa de um problema, além de ser uma opcdo do investigador, justifica-se,
sobretudo, por ser uma forma adequada para entender a natureza de um fenébmeno
social”. Também tem uma abordagem exploratéria para proporcionar maior
familiaridade com o problema (explicita-lo). Podendo haver entrevistas com pessoas
experientes no problema pesquisado e geralmente este método, assume a forma de
estudo de caso. (GIL, 2009)

Logo, para obtencao dos resultados utilizou-se da coleta de dois questionarios
semiestruturados, 0s mesmos foram compostos por cinco perguntas para
colaboradores e trés para gestores, abertas e fechadas. De acordo com Marconi e
Lakatos (2003), o questionario é um instrumento utilizado para a coleta de dados, de
natureza impessoal, que permite a obtencado de respostas rapidas e uniformidade na
avaliacao.

A ferramenta utilizada para a aplicacdo dos questionarios e coleta das

respostas foi o formulario da Google. (Apéndice A e B).
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Os sujeitos da pesquisa foram colaboradores, selecionados entre grupo de
estudantes do Curso de Administracdo da UNIBRA e gestores ambos colaboradores
em diferentes empresas diversos. O questionario “Assédio moral dentro das
organizagdes” foi respondido por 24 estudantes e 19 gestores responderam ao
guestionério “Assédio moral dentro das organizagdes”

Para coletar os dados utilizamos a ferramenta Google Forms buscando manter
a privacidade dos mesmos, 0s participantes terdo seus nomes alterados de X1 a X24
no questionario para colaboradores e Y1 a Y18 no questionario para gestores.

3 RESULTADOS E DISCUSSAO

3.1 Situando o Assédio Moral
O assédio € um ato inoportuno, indesejavel e inconveniente, e se este assédio

tem como efeito, especialmente causar um prejuizo de o6dio psiquico ao colaborador,
bem como objetivo de desestabilizar o local de trabalho, causar sofrimento de odio
interno e acaba por contaminar todo o ambiente de trabalho.

O psicologo sueco Heinz Leymann foi um dos pioneiros no estudo do assedio
moral no local de trabalho, utilizando o termo “mobbing” para indicar o assédio,
Segundo Leymann (1990, p. 120), O assédio moral se caracteriza por ocorrer quase
gue diariamente ou semanalmente por um longo periodo (por exemplo, por volta de
seis meses), levando a vitima ao sofrimento fisico, psicoldgico e social. O dano social
usualmente resulta da perda de produtividade da vitima no trabalho, de auséncias em
razdo de mal-estar fisico e/ou psicolégico resultante do assédio. O verbo “to mob”
significa 0 ato de um grupo de pessoas de se reunir em torno de outro de modo
agressivo ou inoportuno. Essa situacdo pode levar a perda de promocdes,
rebaixamento profissional e mesmo a despedida da vitima, culpando-se essa pelos
efeitos sofridos em decorréncia do assédio.

Nesta medida, qualquer palavra, atitude abusiva, conduta, gesto que atente por
sua repeticao ou sistematizacdo (contra a dignidade, respeito e integridade psiquica
da pessoa, ameacando seu emprego ou degradando o préprio clima de trabalho),
caracteriza o assédio. Podendo ser uma situagéo que configure um dano ou prejuizo
de ordem moral, mas ndo ser& propriamente um assédio (ato reiterado).

No Brasil como j& citado anteriormente, ndo tem- se propriamente uma lei que
defina (auséncia de regulamento especifico), que trate do assédio moral, apenas

havendo leis esparsas.
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O assunto € materializado pela tortura psicolédgica e destinado a ferir a propria
autoestima do empregado, visando a apressar a sua dispensa ou até o seu pedido de
demissao. O que vem a caracterizar 0 assédio, além de sua repeticao, € a intensidade
da violéncia psicolégica.

O conceito que norteou este estudo € o que nenhum empregado deve sofrer
acOes de assédio moral que tenha por objeto, uma degradacéo das suas condi¢cdes
de trabalho suscetivel de provocar atentados aos seus direitos e a sua dignidade e
alterar a sua sanidade fisica ou mental, ou comprometer o seu futuro profissional.

O assédio moral é um fenbmeno mundialmente conhecido, na literatura é
tratado sob diferentes visbes, de acordo com as culturas e os contextos. As
expressdes mais conhecidas por esse ato séo “asseédio moral”, “assédio psicoldgico”,
“terror psicoldgico” e “Mobbing”,(SOSSELA; NEVES, 2011)

Posto que o assédio moral seja um problema existente desde periodo da
revolugéo industrial, e que embora recentemente a humanidade tenha tomado mais
ciéncia do problema através dos estudos empiricos da psicologia (MENDONGCA;
TORRES; ZARINI, 2008). O assédio moral existe desde os principios da civilizagéao
humana.

No Brasil, por exemplo, este tipo de maus tratos vem desde a época da
escraviddo onde os senhores de engenhos para atingir suas metas, usava 0S
escravos de forma desumana e humilhante, e ainda com o fim da escravidao, e com
entrada de trabalhadores estrangeiros, ainda assim continuaram as humilhacdes de
forma exploratoria aos trabalhadores (AGUIAR, 2008).

As pesquisas académicas sobre o assédio moral apontam que o ato ganhou
maior visibilidade na década de 90, embora Freitas (2001) tenha destacado que o
assedio moral dentro das organizacdes seja tdo antigo quanto o trabalho. Os primeiros
resultados das pesquisas na época de 90 mostram que o assédio moral é um
fendmeno destrutivo no ambiente de trabalho, e que seus impactos ndo sé reduzem
a produtividade como gera danos irreversiveis para o individuo. (NUNES; SILVA
2016). Em sintese, é necessario compreender como esse terror psicolégico pode ter
praticas e consequéncias tanto no desempenho do colaborador, quanto na sua vida

cotidiana.
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3.1.1 A Distin¢do entre assédio moral e dano moral
De acordo com Hirigoyen (2001, p.16), “assediar € submeter-se sem descanso

aos repetidos pequenos ataques”. Entao, a definicdo diz que o assédio sofrido pelo
individuo é sempre sutil ou moderado, porém sdo ataques sofridos inUmeras vezes,
repetidamente. A pratica do assédio moral envolve todo e qualquer tipo de
comportamento abusivo que comprometa contra a dignidade fisica ou psicologica do
individuo comprometendo todo seu desempenho no ambiente de trabalho.

Compreende-se portanto que o assédio moral dentro da organizacdo € a
exposicdo do colaborador de forma repetitiva e sequenciada a humilhacéo,
constrangimentos, ofensas e ameacas durante sua permanéncia no exercicio de suas
funcdes profissionais no horario do expediente.

Conforme Martinigo e Siqueira (2008, p. 3) O processo de assédio moral no
trabalho transfere sérios prejuizos para a pessoa, para a organizacdo e para a
sociedade. O Individuo assediado que sdo afetados pelo assédio moral, ao se
sentirem o0 assédio, deixam de levar uma vida normal e veem prejudicado todo o
momento de sua vida pessoal. Ha4 casos em que eles se sentem tdo humilhados que
perdem inteiramente a disposicéo e o entusiasmo pela vida.

Todavia, o autor destaca que a anulacao das formas de assédio ao individuo
em seu ambiente de trabalho tras alivio de maneira rapida. Apesar disso, a
recuperacdo da autoestima desse ser humano para o convivio na sociedade de

maneira geral pode levar anos.

3.1.2 A Impertinéncia da pratica do assédio moral dos gestores nas organizacdes
Para Leymann (1996) é possivel relacionar o assédio moral com as doencas

do trabalho e no desenvolvimento quando se categoriza as condutas que podem ser
gualificadas como assediadoras tais como:
1. Dificultar a comunicacdo da vitima com outras pessoas do seu ambiente de
trabalho;
2. Dificultar o contato social entre a vitima e outras pessoas do seu ambiente de
trabalho;
3. Disparar boatos e difamacdes sobre a vitima, objetivando sua reputacéo tanto
pessoal como profissional;
4. Reduzir as tarefas destinadas a vitima, objetivando prejudicar sua

empregabilidade.
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5. Tentar atingir a saude fisica e (ou) mental da vitima de alguma forma.

As cinco categorias envolvem, em niveis diferentes, situacdes constrangedoras
de violéncia psicoldgicas que ocorrem em forma de: ironia, intimidacdes, menosprezo
e humilhacgdes.

Segundo (BARRETO, 2000), o assédio moral causa intenso sofrimento ao
trabalhador e aumenta o absenteismo e os acidentes de trabalho. Ainda para
(CUNICO, 2014) em decorréncia do mesmo, cresce a rotatividade funcional, os custos
de entrada e saida, e ainda os gastos com restituicdo. E possivel perceber que o
assédio psicolégico ganhou grande destaque ao decorrer do tempo, todavia, ainda é
um fendbmeno recente no que se refere a implementacdes de acdes de combate ao
mesmo dentro das organizagoes.

A retaliacdo dos gestores pode ocorrer em diferentes circunstancias, nos meios
societais, organizacionais e abrangendo relacdes interpessoais. Portanto, o
comportamento de retaliagdo séo trocas insatisfatorias entre chefias e subordinados
e podem ser direcionados aos gestores, aos colegas e a organizacdo. (PHILLIPS;
ELKINS, 2000) S&o definidos também como comportamentos que ocorrem de
maneira sutil, na busca de restaurar a equidade (SKARLICKI; FOLGER; TESLUK,
1999; MENDONCGCA, 2003).

Entdo, para Mendonca (2003), apesar de esse comportamento ser
manifestado, em algumas situacdes, de maneira agressiva, ou até mesmo violenta,
na maioria das vezes é expresso por meio de atos sutis e disfarcado. Ainda de acordo
com Mendonca (2003), a retaliacdo € um comportamento que sofre influéncia de
tracos pessoais dos atores organizacionais, sendo expedido de maneira rebuscada,
em resposta a comportamentos retaliatorios, contra a organizacao e as pessoas que
nela trabalha.

Outro motivo relevante para a ocorréncia de assédio moral é o tipo de
organizacado do trabalho. Algumas empresas sdo extremamente desorganizadas o
gue podem facilitar a falta de logistica dos trabalhos ou a falta de suporte gerencial
por parte da gestdo. (MARTINIGO ; SIQUEIRA, 2012)

O assédio moral parece predominar quando a alta administracdo priva-se da
responsabilidade e néo interfere na situacédo. O assédio moral e lideranca tém uma
relacdo debilitada que pode ser observada em termos dos baixos custos percebidos

pelo assediador para execugao as atitudes agressivas. Se o0 mesmo percebe um baixo
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custo para suas acoes, tendo em vista a interposicao da administracao, os riscos de
ser identificado e condenado sé&o reduzidos.

Se inexistir doutrina contra o assédio moral no trabalho, que pode ser
promovida pela area de gestédo de pessoas com o apoio da alta dire¢cdo da empresa,
monitoramento das regras ou puni¢cdes para os assediadores, tal feito pode ser
interpretado como uma aceitacdo da organizacdo quanto ao ato. Afinal, a cultura
organizacional também parece ser importante fator para a predominancia do assédio
moral no trabalho. (MARTINIGO; SIQUEIRA, 2012)

No ambiente de trabalho s&o muitos os atributos do assédio moral. Em geral, o
processo se inicia pelo dano proposital das condicdes de trabalho que pode ser
descrito por replicacdo sistematicas de todas as decisfes tomadas pela pessoa
desejada, criticas excessivas, sobrecargas de tarefas superiores as suas habilidades
e instrucbes impossiveis de serem cumpridas. Nesse caso, a intencdo € fazer com
gue a pessoa pareca incapaz; pode-se com isso lhe dirigir todas as criticas e, por
ventura, encontrar jeitos para se livrar do individuo. Outro fator constante no assédio
moral € o isolamento e a recusa de comunicacdo. (MARTINIGO; SIQUEIRA, 2012).

Assim, pode-se dizer que a influéncia causada pelo impacto do assédio moral
dentro do ambiente de trabalho, traz consigo o sentimento de represalia para o
individuo assediado, de forma que implica todo seu empenho dentro da organizacao,

comprometendo todo o clima organizacional.

3.1.3 Tipologia do assédio moral
Existem varios tipos de assédio moral, conforme Avila (2008), o assédio moral

pode ser individual ou coletivo, vertical ou horizontal, masculino ou feminino,
ascendente ou descendente, grupal ou individual, profissional ou familiar.

Em razdo disso, Facure (2016) explica que o assédio moral dentro da
organizacao pode ser dividido em quatro formas, tal como:

1. Assédio moral vertical - sendo descendente, 0 mesmo ocorre de cima para
baixo, do empregador para o empregado, quando nao € feito o que € pedido, o
empregador faz com que o empregado passe por algum tipo de constrangimento e
esse € o tipo mais comum dentro de uma organizacao.

2. Assédio moral organizacional - onde o empregado sofre violéncia psicoldgica

da propria empresa, como se fosse a prépria cultura da empresa e normalmente
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ocorre em empresas competitivas que fazem com que seus empregados disputem
entre eles e que a sang¢des propagando medo.

3. Assédio moral horizontal - ocorre entre funcionérios que ocupam a mesma
posicado hierarquica dentro da empresa, um exemplo claro disso é quando um
colaborador em determinadas situacOes bate a sua meta, aproveita e acaba
debochando do outro que nédo bateu.

E por ultimo tem-se o assédio moral vertical ascendente, € bem dificil, mas nao
deixa de acontecer, ocorre quando um colaborador hierarquicamente inferior assedia
seu superior. Por exemplo, funcionario sabe de algum tipo de informacéo importante
e utiliza disso como um meio de chantagem. Segundo a equipe ambito juridico uma
das principais causas do assédio moral é a desinformacéo e o despreparo por parte
dos gerentes e chefe de setores.

3.1.4 O Impacto do assédio moral nas organizacdes

Conforme Queiroz, Motta e Nascimento (2021. p. 467) O assédio moral tem
sido uma prética recorrente nos ambientes de trabalho. Entre os principais impactos,
observa-se a desvalorizacao do trabalho, seguida do baixo desempenho profissional,
enquanto na vida pessoal, as condutas abusivas podem levar o trabalhador ao
adoecimento fisico e psiquico.

A dificuldade para a comprovacao dos fatos dificulta a penalizacédo dos autores
desses crimes, dessa maneira, perpetuando a impunidade e reforcando a indevida
naturalizacdo dos casos de assédio moral. (QUEIROZ; MOTTA; NASCIMENTO;
2021)

A empresa de consultoria GEDAF em parceria com a Loxxi engenharia, realizou
pesquisa sobre assédio moral no ambiente de trabalho, no periodo de 11 a 15 de maio
de 2019. Em seu componente estrutural a pesquisa consistiu em identificar situacdes
tipicas de assédio nos mais diversos ambientes de trabalho. (CNJ; 2016)

Ao conduzir o estudo , Huber (1994) observa que o assédio é maior pra quem
marca a diferenca, referenciando, para tal, quatro grupos como alvos desse perigo: o
trabalhador isolado, o diferente, o bem sucedido e o novato na empresa. Como ilustra

no Gréfico 1:

Grafico 1: Situacdes de assédio moral nos ambientes de trabalho
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Pesquisa GEDAF VOX 004 - Situacoes de Assédio Moral nos Ambientes de Trabalho
(Entrevistados: 21 participantes; Data: 11 a 15 de maio de 2019)
Apoio Técnico: Loxxi Engenharia

SITUACAD ANALISADA: -
B PESSOA QUE FAZ SUCESSO
™ PESSOA ESTRANHA
¥ PESSOA SOZINHA

OUTRA SITUACAO
= PESSOA NOVA

Fonte: Pesquisa GEDAF VOX 004-2019 (Loxxi Engenharia, 2019)

Conforme imagem mostrada acima, nota-se que ocorreu maior ascendéncia do
assédio moral para as categorias pessoa que faz sucesso (38,3%) ou pessoa
estranha (33,3%). Pois, o individuo nessa classificacdo se destaca pela sua
personalidade marcante ou independéncia, tornando os principais alvos de assédio
moral.

Logo, a categoria pessoas sozinhas (19,0%) e pessoas novas (4,8%) sao
menos frequente, pois corresponde a minoria, comuns em ambientes cuja populacao
€ predominantemente composta por homens, como por exemplo, escritérios e oficinas
ou mulheres, como por exemplo, escolas infantis e salées de beleza. Essas pessoas
ao expressarem opinides abertas, contestarem ou violarem regras estabelecidas pelo
grupo dominante tem maior vulnerabilidade. J& pessoas novas (4,8%) necessitam
conquistar a confianca dos colegas de trabalho, especialmente dos chefes.

Com isso, as outras situacdes (4,8%) correspondem aos casos de assédio
moral a exposicao de chefes autoritarios que praticam xingamentos, utilizam de tom
de voz mais alto para intimidar, batem em mesas ou portas, conforme relato dos
participantes. Pode-se caracterizar acidente de trabalho toda conduta agressiva que
levem a uma acgéo de violéncia fisica.

Classifica-se por assédio moral toda conduta abusiva e atitudes repetidas de
forma sistematica, atingindo a dignidade ou integridade psiquica ou fisica do
trabalhador.
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3.2 A lmportéancia do desempenho do colaborador no clima organizacional
Estimular e incentivar as pessoas parecem ser um desafio diario dentro de uma

organizagao. Primeira precisa identificar a causa do aborrecimento ou insatisfacao do
funcionario, sabendo que cada um possui uma forma diferente de agir, de pensar e
de contribuir com o ambiente. No dia-a-dia é preciso agir com calma e muita clareza
diante dos colaboradores que costumam errar ou que nao estao alcangcando as suas
metas e a partir de agora ter muito cuidado, o assédio muitas vezes comeca diante de
situagcbes como esta, na hora da cobranca ou na forma como cobramos dos
colaboradores (ALKIMIN; 2008).

Em principio a dificuldade, pode-se apresentar uma sequéncia de
recomendacodes que se aplicada, poderédo de alguma forma influir na motivagéo dos
empregados e impactar o clima organizacional e na qualidade de vida dos
empregados (FERREIRA, 2015). A organizagéo para se torna eficiente precisa buscar
nao ter preferéncia ou ndo se antenar na questao de perfil do colaborador, pois, cada
pessoa tem seu perfil individual. Devem apenas se antenar no seu desempenho.

Ferreira (2015) relata que a qualidade de vida no trabalho pode afetar a
produtividade e ser um diferencial para a empresa. E preciso ter uma visdo geral de
cada colaborador, empregado desmotivado, independente do motivo tende a produzir
menos, ndo entregar 0 que se é esperado, auséncias e um clima nada favoravel.
Reconhecer e elogiar seus avancos, enaltecer suas conquistas e mesmo que, sejam
minimas, elogia-los sera uma forma de motiva-los.

O desempenho do colaborador dentro de uma organizacdo sao esferas de
caracteristicas do individuo, com fundamentos em suas destrezas, comportamento,
capacidade entre outras questdes que se semelham ao seu crescimento e suas acoes
dentro da organizacdo. Etiologia, interesses, as razées ao qual incentivam, encorajam
ou mesmo provocam tipos de comportamentos no mesmo.(SILVA, F.,2018; SILVA,
E.,2018; BERGAMINI, 2018)

A proveniéncia na vida do individuo é de extrema importancia, pois
influéncia e norteiam certas razdes no qual ird determinar acfes, como estrutura
psicoldgica ou fisiolégica, ou seja, o colaborador precisa ser motivado para aquele
servico no qual esteja executando, desenvolvendo e planejando dentro da

organizagcdo sendo motivado na &rea atuante por uma comissdo, aumento de salario,
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bdénus ou até ser promovido a grandes cargos, aumentando o desempenho e
rendimento. (SILVA, F.,2018; SILVA, E.,2018; BERGAMINI, 2018)

A cultura organizacional deve criar produtividade nas organizagbes, assim
Davis e Newstrom (1998) integram quatro elementos distintos: pessoas, estrutura,
tecnologia e ambiente que relata o comportamento organizacional. A ideia das
empresas é que seus colaboradores se desenvolvam no desempenho das suas
funcbes, no seu crescimento e desenvolvimento para atingir niveis alto de
competéncias, realizacao e criatividade.

Valorizar seus subordinados sabendo reconhecer seus esforgos e incentivar a
progredir, respeitar toda a equipe de colaboradores que existe dentro da empresa,
incentivar, pois, com incentivos e valorizagdo poderdo se empenhar para buscar o
sucesso almejado. Para um bom desempenho dos colaboradores na organizacéo
deve ser levado em conta varios fatores que com o estudo do clima organizacional &
possivel solucionar com maior eficacia, como a remuneracdo, estrutura
organizacional, ambiente saudavel e lideranca. (SILVA, F.,2018; SILVA, E.,2018;
BERGAMINI, 2018)

Portanto, para as empresas o processo deve ocorrer de forma normal, que
gerem motivos para o melhor desempenho de seus funcionarios, ou melhor, que crie
um clima organizacional para alcancar melhores resultados. Pois, ainda de acordo
com Davis e Newstrom (1998), a motivacao faz, o funcionario adquirir capacidade.

Consequentemente é primordial a valorizacdo dos seus funcionarios, caso a
empresa queira permanecer em exceléncia no mercado competitivo atual. Sendo
assim o individuo precisa de condicdes de trabalho onde é a empresa que tem que
fornece para que o mesmo se sinta seguro no ambiente ali exposto. A sagacidade e
aptiddo se se coligam com a aplicabilidade fisica e intelectual para designar e findar
seus objetivos e metas tracadas. Mesmo que existam adversidades, saber trabalhar
em equipe é primordial para um anico fim, alcancar o objetivo. (SILVA, F.,2018; SILVA,
E.2018; BERGAMINI, 2018)

3.2.1 A Avaliacao de desempenho no ambito empresarial
O processo de avaliacdo é demonstrar os principais fatores de motivacao no

desempenho do funcionario, assim como Drucker (1989) disserta que toda empresa

sofre da constante tentativa de permanecer em uma mediocridade segura, portanto,
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a primeira exigéncia para a saude empresarial é a finalidade por alto desempenho.
Ainda de acordo com Drucker (1989) também avisa para o perigo de se confundir
fracasso com baixo desempenho, pois o funcionario habitual € aquele que nao se
arrisca, se delimitando ao desempenho seguro e comodista. Ele nos lembra que
desempenho € a oscilacdo de sucessos e insucessos.

Por consequéncia, a avaliacdo de empresa deve ser entendida como
uma das principais tarefas administrativas (ROGERS; BADHAM, 1994) j4 que é uma
ferramenta essencial para a melhoria da qualidade do servigo na organizacao. Ela
permite situar quais os problemas da geréncia, de inclusdo das pessoas a empresa,
de colocacdo de pessoas ao cargo, de localizacdo de possiveis desarmonias ou
escassez de treinamento (CHIAVENATO, 2004).

Para Serrano (2011) A funcao de avaliar desempenhos constitui uma aparéncia
central e um cargo essencial da gestdo de recursos humanos nas organizacdes de
hoje. Ao avaliar o desempenho e contributo dos seus recursos humanos para o
desenvolvimento e a consecucédo dos seus objetivos, a organizacao obtém informacéo
gue lhe permite tomar decisoes.

A qualidade organizacional melhora sempre que a performance dos
colaboradores melhora, assumindo, assim, a avaliacdo de desempenho um contributo
importante para a sustentabilidade das organiza¢cbes, na medida com impacto na
gestdo da qualidade da organizacdo e promove a melhoria do desenvolvimento dos
trabalhadores e a sustentabilidade da organizacdo (SERRANO, 2011).

3.2.2 Desempenho organizacional: Fatores de Melhoria.

Os fatores de melhoria no desempenho do colaborador sdo aqueles que afetam
positivamente o individuo em suas atividades laborarias. A percepcdo daqueles que
sdo avaliados, acerca da avaliacdo de desempenho, constitui um aspecto importante
para se entender as nuances que podem ser percebidas como pontos fracos e fortes
a serem trabalhados no préprio processo avaliativo. (KLEIN; PEREIRA; FEITOSA;
FREITAS, 2019)

Para um melhor desenvolvimento das organizacfes e qualidade de vida dos
trabalhadores, os gestores precisam de condi¢des de trabalho que ofereca aos seus
colaboradores, um bom clima organizacional visando proporcionar fatores que
contribua nas condic¢des de trabalho (BORTOLOZO; SANTANA, 2011). A organizacao

precisa preocupar-se ndo apenas com ambiente fisico da organizacdo, mas também
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com os aspectos fisicos e psicologicos dos seus funcionarios para garantir a qualidade
de vida no trabalho.

A fim de se obter maiores niveis de produtividade, deve-se levar sempre em
consideracao que o fator mais importante empregado no setor produtivo € o humano,
assim melhorar a qualidade de vida no trabalho, as organiza¢gdes devem se utilizar de
estratégias que motivem e satisfacam os seus colaboradores nas suas atividades
laborais (MARRAS, 2002). Pois, um funcionario com sua saude intacta tende a ser
mais produtivo no seu ambiente de trabalho.

Portanto, a melhoria do desempenho organizacional em seus mais diversos
setores esté associada ao resultado positivo do clima e da satisfacdo organizacional.
O clima organizacional nada mais € do que o indicativo do nivel de motivacédo e
satisfacdo no qual o funcionario esta inserido. Todos apresentam suas proprias
opinides a respeito da organizacdo, o clima reflete a percepcdo de cada um
(BARTHASAR, 2014).

3.3 Defini¢cdes de Cultura e Clima organizacional.
Por diversas questdes que leva a desmotivacdo do colaborador no ambiente

organizacional, partindo do principio de que essa pessoa tem reacdes de acordo com
a variacdo do ambiente, com isso, tendo um comportamento de acordo com o que 0S
afligem em seu desempenho profissional. Existe um grande impasse nas
organizac0des, cujo mercado de execucao vai cada vez mais ficando competitivo tendo
gue motivar seus colaboradores e, a0 mesmo tempo engaja-los no processo de
mercancia da organizacao.

O processo tera que ser feito pelos lideres onde sera feita uma extracdo de
cada colaborador da equipe o maximo e o melhor, aperfeicoando seu dinamismo.
Torna-se explicito que quando a organizacdo tem um clima agradavel a tendéncia &
gue a mesma tenha o alto nivel de produtividade, sendo ao contrario, os efeitos
motivacionais dos colaboradores s6 decrescem. (Pinho, 2014)

Ao passo que Luz (2003, p. 14) cita que “a cultura organizacional influencia o
comportamento de todos os individuos e grupos dentro da organizagdo.” Assim
impactando o cotidiano da empresa nas suas decisdes, as atribuicbes de seus
funcionérios, as formas de recompensas e punicdes, as formas de relacionamento
com seus parceiros comerciais, o estilo como seus funcionarios se veste e se

comporta no ambiente de trabalho. Além disso, a cultura pode ter um papel importante
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no implemento e manutencdo do assédio moral, posto que ela indica 0s componentes
da organizacdo dando o modelo de comportamento em relacdo ao assédio moral
(HENNEKAM e BENNET, 2017; TERZIOGLU et al., 2016).

Dentro das organizagdes a cultura serve como um guia, portanto é essencial
qgque a empresa tenha discernimento para evitar o assédio moral para que nao
comprometa no ambiente de trabalho. Pois, “A cultura de uma organizagao pode ser
considerada uma espécie de personalidade coletiva e mesmo de um jeitdo
caracteristico de cada empresa” (JOHANN, 2013, p. 145).

O clima organizacional muitas vezes pode ser confundido com a cultura, mas
os dois ndo sdo a mesma coisa, o clima organizacional € basicamente um medidor
das satisfaces e insatisfagdes dos funcionarios dentro das organizagdes, o principal

meio usado para medir o clima organizacional & a pesquisa de clima.

O clima organizacional refere-se a percepcao que as
pessoas tém da organizacdo em que trabalham,
percepcdo que pode ser influenciada por fatores
conjunturais externos e internos a organizagao. A ideia do
clima organizacional remete a nocdo de clima
meteorolégico e retrata um estado momentaneo da
organizacdo. Assim como a opinido publica, o clima pode
alterar-se ante uma noticia, um evento ou um boato.
(FLEURY; SAMPAIO, 2002, p. 291):

Segundo Aradjo (2006, p. 5) “O gestor de pessoas deve ser habil no sentido de
identificar eventuais ruidos no relacionamento entre as pessoas, visando ao melhor
clima possivel, assegurando um desenvolvimento regular dos trabalhos na
organizacao”. Entretanto, existem diversas metodologias para se criar, como, por
exemplo, uma pesquisa de clima como se fosse um termdmetro para as empresas

saberem se seus processos e diretrizes estdo agradando seus funcionarios.

3.4 Consequéncias do assédio moral na qualidade de vida do colaborador
Quando pensamos na qualidade do produto ou até mesmo o0 servico que

estamos oferecendo, é preciso pensar na qualidade do ambiente de onde esses
produtos e servi¢cos sédo produzidos. Pois, segundo Ferreira (2015) descreve que no
assédio moral de alguma forma esta ligada ao estresse e que para ele o estresse é

entendido como um tipo de aflicdo ou cansacgo do corpo e da mente. Tendo entdo uma
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reacdo do individuo a uma adaptacao e pode gerar sintomas fisicos, psicolégicos e
comportamentais.

Conforme Ferreira (2015, p. 113) “Pode-se dizer que a qualidade de vida no
trabalho, é um conjunto de acfes que a empresa realiza para implantar melhorias e
inovagdes gerenciais, tecnologicas e estruturais no ambiente do trabalho. “

O ambiente no qual o colaborador esta inserido pode ser o causador do seu
estresse. Longas jornadas de trabalho, inseguranca no trabalho ou no caminho do
trabalho para cada discriminacao por idade ou até mesmo por género, sao infinitos
assédios praticados no trabalho tornando o ambiente inseguro, estressante e
desconfortavel. E preciso associar de uma forma mais direta que um ambiente ruim
afeta de imediato no desempenho dos colaboradores.

As consequéncias que o assedio moral pode trazer afetar negativamente o
trabalhador pela exclusédo social e conflito emocional e fisico, causando transtorno de
ansiedade, alteractes de personalidade e stress (PINUEL apud JOAO, 2009). Este
ato de violéncia ndo se limita apenas as questdes psicologicas e sociais, mas tambéem
causando danos emocionais ao individuo, como, por exemplo, depressao, disturbio
de sono, auséncia de concentracdo e memoria.

Na qualidade de vida do individuo tem sérios prejuizos que interfere
negativamente na satisfacado e motivacao com relacéo diretamente com a piramide de
Maslow. Especificamente nas necessidades mais béasicas, na autoestima,
autoconfianca, realizacdo pessoal, status pessoal, a estabilidade e seguranca no
emprego. (MACHADO, 2002)

De acordo com (ZANETTI 2008) Sabe-se que este tipo de assédio traz severas
consequéncias para todos. O colaborador que passa constantemente por
perseguicdes, constrangimentos e humilhacées, com o tempo podem desencadear
atitudes de faria ou até mesmo de se calar diante de muitas situacdes. O assediador
age de muitas formas, estabelecendo metas abusivas, faz brincadeiras ou criticas de
mau gosto em publico, dificultando o trabalho, fazendo com que o colaborador passe
a ficar mais isolado dos demais, acaba se tornando abalado emocionalmente e
profissionalmente no que acaba levando a perca da autoestima e interesse pelo
trabalho.

Existem fatores que facilitam o desenvolvimento do assédio moral dentro das
organizacbes estresse, a ma comunicacdo, a influéncia do meio sobre os

colaboradores, mudancas estruturais e organizacionais. (ZANETTI 2008) O assédio
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moral traz diversas consequéncias para a vitima, acaba limitando a sua criatividade e
podendo afetar a sua memoaria, apresentando dores diversas, como dores no corpo,
dor de cabeca, depressao, pressao alta.

Conforme Franco e Duck (2010) O assédio moral em algumas pessoas causa
uma mudanca de comportamento, causando também um estresse consideravel,
tornando indtil na sua vida cotidiana, apds o assédio os sintomas podem persistir

durante anos.

3.5 O Impacto que a consequéncia do assédio moral causa dentro da empresa.
As consequéncias que o assédio moral traz impacta diretamente na ma

gualidade de vida, pois o individuo assediado tem maior perda na concentracao
ocasionando erros, perdas, indenizacoes, acidentes de trabalho, desmotivacdo e
imagem negativa do trabalho (FREITAS, 2007). Alias, que traz outros prejuizos como
a elevacdo de custos para saude, como a perda de colaboradores produtivos e
clientes, queda da criatividade dos funcionarios, aumento da aposentadoria por
invalidez, e diminuicdo da competicdo e qualidade do produto (ELGENNENI;
VERCESI, 2009).

Segundo Couto (2021) com a pandemia houve o maior aumento de demandas,
pois o trabalho remoto motivou as dendncias e aponta que 0s inimeros casos na midia
€ uma importante ferramenta de conscientizagdo. Por outro lado, reflete que se a
pandemia encorajou as vitimas a denunciarem também, mudou a forma como a
agressao acontece. Dado que o assédio no teletrabalho se manifesta de forma
passiva e, muitas vezes, silenciosa. Ao deixar de convocar um colega de trabalho para
as reunifes, ndo responder e-mails, ndo atender ligacdes e o excluir de outras
atividades a pessoa esta cometendo o ato.

Alias, o funcionario que sofre o assédio moral tem problemas de
equilibrio emocional e esta fisicamente adoecido, ndo desenvolvem com qualidade e
ritmo uma rotina de trabalho como os que estéo perfeitamente com saude. Além disso,
o responsavel isola o assediado, promove humilha¢des diante do cliente. Neste caso
contribui para organizacdo um atraso na entrega do produto e uma ma qualidade no
atendimento (SANTOS; ESTENDER, 2018).

3.6 Coleta de dados
Para entender como a tematica estudada é percebida no ambiente pratico é

necessario analisar os resultados dos questionarios elaborados para os colaboradores
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selecionados dentro os alunos do curso de administracdo da Instituicdo Centro
Universitario Brasileiro (UNIBRA) que se totalizaram vinte e quatro respostas para o
questionario “assédio moral dentro das organizagfes: para colaboradores” (Apéndice
A) e dezoito gestores que se disponibilizaram para responder o questionario “assédio
moral dentro das organizagdes: Para gestores” (Apéndice B). O objetivo por buscar
essas informacdes se deu através de da necessidade por mais conhecimento sobre o
assédio moral e de maneira influéncia no ambiente organizacional, no clima
organizacional e no desempenho do colaborador.

O primeiro passo foi ouvir das pessoas, e fazer um prévio diagnéstico verbal
pois, de acordo com Mackay (2000), “Saber ouvir com eficiéncia desvenda novos
horizontes. E o caminho para toda aquisicdo de conhecimento. “Por esse motivo, se
fez imprescindivel ouvir de ambos os lados sobre o que eles sabem sobre assédio
moral e de que formas eles lidam com esse tipo ato na organizagéo.

Segundo Mackay (2000, p.11):

No ambiente de trabalho, saber ouvir com eficiéncia é
condicao primordial para seu trabalho com os colegas flua
e apresente bons resultados. Instrucbes mal
interpretadas, pedidos de informacdes apenas
parcialmente compreendidos, mensagens distorcidas a
medida que passam de uma pessoa para a outra, Sao
fatores que levam a desentendimentos desnecessarios,

falta de disposicdo e baixa produtividade.

Dessa maneira, foi possivel hospedar e coletar respostas mais detalhadas
sobre o assunto. Os dados explorados foram tratados através da analise de conteudo,
e optou-se pela privacidade dos participantes categorizados como X1, X2, X3, X4, X5,
X6, X7, X8, X9, X10, X11, X12, X13, X14, X15, X16, X17, X18, X19, X20, X21, X22,
X23 e X24 para colaboradores e Y1, Y2, Y3, Y4, Y5, Y6, Y7, Y8, Y9, Y10, Y11, Y12,
Y13, Y14, Y15, Y16, Y17 e Y18 para gestores.

3.7 A Influéncia do assédio moral dentro das organizacfes: A percepcao dos
colaboradores

Inicialmente, buscou-se compreender as percep¢des dos respondentes da
pesquisa sobre assédio moral nas organizacdes, a qual eles fazem parte. Neste
sentido, inicialmente, foi perguntado se na visdo dos colaboradores, se eles ja

presenciaram algum tipo de assédio, nota-se que a maior parte do publico
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entrevistado respondeu sim, entendendo-se que o assédio moral € presente em maior

parte das organizacdes, assim como demonstra o gréfico 2:

Gréfico 2: Assédio moral

Vocé ja presenciou algum caso de assédio moral?

sim

Fonte: Instrumento de coleta de dados da pesquisa.

Conforme visto no gréfico 2 é possivel perceber que 91,7% dos entrevistados
afirma ter presenciado algum caso de assédio moral, enquanto que 8,3% diz que néo.
Porém, questdo é que nem sempre o0 assedio acontece tao claramente e isso dificulta
a percepcao da vitima. Ja que Hirigoyen (2002) informa que ele tem como origem um
ato inofensivo, quase imperceptivel. De primeira, a vitima leva a situacdo na
brincadeira e deixa passar, mas quando as praticas insistem e se tornam repetitivas,
a vitima passa a se sentir humilhada, inferiorizada e acuada.

Assim Verdasca (2010) também salienta que a intencionalidade pode néo estar
presente, contudo, se ela for percebida pela vitima, isso pode interferir na sua
capacidade de identificar um comportamento como sendo ou ndo assédio moral.
Portanto, quando tal questionamento foi feito sobre os sinais, o Entrevistado X1 cita
gue identifica através da “forma de falar e as expressbées usadas” pensamento
contemplado pelos outros colaboradores (X6; X10; X11, X19; X20; X21; X23).

Para isso, o0 supervisor tem que ser capaz de ler os primeiros sinais de
desenvolvimento do processo de assédio moral e a direcdo toma providencia de
nomear um ou mais funcionario para que os trabalhadores possam recorrer em caso
de serem submetidos a essa conduta. Para Leymann (1996) a organizacdo deve
estabelecer uma conduta preventiva de conflitos para que estes ndo evoluam para

niveis mais alto.
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Quando questionados sobre qual perfil mais sofre assédio moral, dezessete
dos vinte e quatro colaboradores responderam que a mulher é que mais sofre. Uma
dessas perspectivas é que a frequéncia dos gestos que compdem o assédio, € mais
elevada para as mulheres (LEYMANN, 1996; SEMAT, 2000). Pois, enquanto o homem
declara que é assediado um a duas vezes na semana, a mulher é assediada
cotidianamente. Hirigoyen (2001) considera que os gestos e as formas que compdem
o assédio das mulheres sédo diferentes que compdem o dos homens. Essa € a
percepgao do Entrevistado X13 quando fala que “normalmente mulheres e que de
cargos mais baixos na hierarquia da empresa “ja que geralmente, as mulheres estao
ocupando esse cargo, isso porque ainda é preciso lidar com o preconceito interno, o
de nao acreditar ser capaz de conseguir um cargo maior, um salario compativel.

Davel e Vasconcelos, 1997; bem como Freitas, 2001, ressaltam que as
organizacfes ainda tém mulheres que desempenham funcdes de subordinacéo,
predominantemente masculina, pois ainda sobre uma sociedade patriarcal, onde a
mulher ainda recebe salarios menores que os homens, e tem dificuldade de subir de
cargos, isto tudo ainda por influéncia do poder masculino.

Neste sentindo, pode-se entender o porqué e quanto o assédio moral influencia
dentro das organizacdes de forma desagradavel, e por isso as empresas devem
estabelecer politicas de combate ao mesmo, tendo por ponto de partida criar um elo
de comunicagdo para as pessoas que passaram por essa situacdo para
implementacdo de medidas de sancdes e prevencao.

Assim, (COUTO, 2021) utilizando dados de 2020, afirma que o ministério
publico do trabalho (MPT) recebeu quase 50 mil dendncias de assédio moral em todo
0 pais e recomenda que as vitimas ndo se engajem com o assediador, e sim procure
o setor de recursos humanos, caso nao seja ouvida procura a MPT ou um advogado
especialista para ajuizar a situacao.

No que diz respeito a proposta de prevencao, Rufino (2007, p.104) adverte para
a necessidade da participacdo do Ministério do Trabalho, como agente fiscalizador: E
indispensavel a pratica de condutas preventivas do assédio, com a colaboracdo de
Orgaos publicos e privados, desde a realizacdo de campanhas de conscientizacéo e
esclarecimento, demonstrando suas caracteristicas, modalidades e seus efeitos, até
uma efetiva fiscalizacdo dos membros competentes do Ministério do Trabalho e

Emprego e do Ministério Publico, os quais poderdo atenuar essa pratica ardilosa.
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Nota-se que as empresas precisam aplicar medidas preventivas para monitora
essas condutas através de codigos de éticas, manuais de normas e procedimentos

internos.

3.8 A Influéncia do assédio moral dentro das organizacfes: A percepcao dos
gestores

Através da pesquisa, foi constato que os gestores ja passaram por algum tipo
de assédio e dentre os dezoito gestores, onze nao passaram por situacdes de assédio
e 0s outros sete deixaram claro que certas atitudes n&o sao corretas, alguns ficaram
sem reacdo, outros ignoraram e acham que toda a acdo de assédio tem que ter uma
punicdo e concordam que este assunto precisa ser levado para o0 superior ou até
mesmo para a propria justica. Estes aspectos sdo confirmados pelo Entrevistado Y2
e Y4.

“Néo, nunca passeil Mas se caso acontece-se, tomaria as devidas
providéncias, da melhor forma possivel. “(Entrevistado Y2)

“Néo, mas, se acontecer levo a situagdo para o superior dele, ndo podemos
fingir que nada aconteceu, a pessoa precisar ser punida. “(Entrevistado Y4)

E por fim, o entrevistado Y13 contempla falando que “Todo tipo de assédio
deveria ser severamente punido pela empresa e pela justica”. Em suma, o assediado
muitas vezes demora a entender em que momento aquela situacdo passa ser um
assedio, € comum passar por diversas situacdes do tipo para tomar uma atitude. Por
iSSO, um recurso humano presente numa organizacao diminuiria varios casos. A forma
de falar, o tom de voz, isso precisa ser enfrentado e evitado. O setor de departamento
pessoal é o local mais indicado para identificar os problemas e criar solucbes a
respeito de qualquer tipo de assédio.Essas respostas mostram que o gestor além de
ser o0 assediador em algum momento ja foi assediado.

Portanto, na percepgao de Martiningo e Siqueira (2012) “O assédio moral no
trabalho deve fazer parte da pauta de todos os gestores da empresa, pois ndo adianta
nada a area de gestéo de pessoas adotar um discurso e as outras areas simplesmente
ignorarem assunto. “Entao, para Marques (2021), a melhor forma de evitar o assédio
moral no ambiente de trabalho é realizar a prevencao, as empresas podem fazer isso
através de debates sobre o0 assunto e sempre dando abertura para ouvir as possiveis

vitimas. Pois, um assédio moral ndo é apenas ruim sO para vitima, mas para toda
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organizacdo, deixando o ambiente téxico, comprometendo a harmonia, o clima
organizacional e o bem-estar da equipe.

Consequentemente quando perguntado a eles se ja ignoraram ou deixaram de
cumprimentar algum colaborador no seu ambiente de trabalho, obtemos 72,2% para
ndo e 27,8% para sim, como ilustra o grafico3:

Gréafico 3: Ambiente de trabalho

Vocé ja ignorou ou até mesmo deixou de cumprimentar algum
colaborador no seu ambiente de trabalho?

SIM

Fonte: Instrumento de coleta de dados da pesquisa

Foi possivel verificar ainda, segundo as respostas do instrumento de pesquisa,
gue também € uma atitude que caracteriza assédio: retirar a autonomia do
colaborador ou contestar, a todo o momento, suas decisdes; passar tarefas
humilhantes; vigilancia excessiva. E imprescindivel destacar que a manifestacéo
dessas atitudes pode ocorrer de diversas maneiras através das condutas comissivas
e omissivas e com isso 0 assediador encobre a agressao psicoldgica realizada de uma
forma sutil.

Hirigoyen (p.108-109) traz uma lista de exemplos de atitudes hostis capazes de

configurar o assédio moral demonstrados no quadro 1:

Quadro 1. Caracteristica que qualificam o assédio moral

Deterioracéo Isolamento e Atentado contra Violéncia

proposital das recusade a dignidade verbal, fisica ou

condicdes de comunicagao sexual
trabalho
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+ Retirar da vitima a

autonomia.

+ Na&o lhe transmitir
mais as informagdes
Uteis para a realizagao

das tarefas.

+ Contestar
sistematicamente todas

as suas decisodes.

+ Criticar seu trabalho
de forma injusta ou

exagerada.

+ Priva-la do acesso
aos instrumentos de
trabalho: telefone, fax,

computador...

+ Retirar o trabalho
gue normalmente Ihe

compete.

+ Dar-lhe
permanentemente
novas tarefas.

+ Atribuir-lhe
proposital e
sistematicamente
tarefas inferiores as
suas competéncias.

+ Cumprimentar o
colaborador

+ Atribuir-lhe proposital
e sistematicamente
tarefas superiores as
suas competéncias.

» Avitima é
interrompida
constantemente.

» Superiores

hierarquicos ou

colegas néo dialogam
com a vitima.

» A comunicacao
comela é
unicamente por
escrito.

» Recusam todo

contato com ela,

mesmo o visual.

> E posta separada

dos outros.

» lgnoram sua

presenca, dirigindo-se

apenas aos outros.

» Proibem os

colegas de lhe falar.

Jé& ndo a deixam falar

com ninguém.

> A direcdo recusa

qualquer pedido de

entrevista.

«»  Utilizam
insinuacdes
desdenhosas para
qualifica-la.

« Fazem gestos de
desprezo diante dela
(suspiros, olhares
desdenhosos,
levantar de
ombros...).

% E desacreditada
diante dos colegas,
superiores ou
subordinados.

« Espalham
rumores a seu
respeito. Atribuem-
Ihe problemas
psicolégicos (dizem
que é doente
mental).
< Zombam de

suas deficiéncias

fisicas ou de seu

aspecto fisico; é

imitada ou

caricaturada.

«» Criticam sua

vida privada.

< Zombam de

suas origens ou de

sua nacionalidade.
< Implicam com
suas crengas
religiosas ou
convicgdes politicas.

X Atribuem-lhe

tarefas humilhantes.

23 E injuriada

com termos

v Ameagas de
violéncia fisica.

v' Agridem-na
fisicamente,
mesmo que de
leve, é
empurrada,
fecham-lhe a
porta na cara.

v" Falam com ela
aos gritos.

v"Invadem sua
vida privada com
ligacdes
telefénicas ou
cartas.

v' Seguem-na na
rua, € espionada
diante do
domicilio.

v" Fazem estragos
em seu automovel.

v E assediada ou
agredida
sexualmente
(gestos ou
propostas).

v" Nao levam em
conta seus
problemas de
saude.
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+ Pressiona-la para que obscenos ou
ndo faca valer seus degradantes.
direitos (férias, horérios,
prémios)

Fonte: Daniela Oliveira (2014)

Entdo, conforme analisasse o quadro 1 observa-se que dentre as
caracteristicas que qualificam o assédio, cumprimentar o colaborador, também é uma
forma de assédio moral. Ndo ha tantos meios de descrever todas as atitudes
desgastantes que configura o assédio moral, mas muitos fatores devem ser levados
em conta, pois € a partir de praticas cotidianas que pode se leva ao assédio moral.
(OLIVEIRA, 2014)

3.9 A influéncia do assédio moral no clima organizacional
Ao pensarmos em acdes preventivas, € necessario um amplo diagnostico

psicossocial do clima organizacional e do meio ambiente de trabalho. A intervengéo
preferencial deveria ser ainda na fase de conflitos, pois um conflito que se prolonga
no tempo cria circunstancias favoraveis ao aparecimento de praticas autoritarias e de
assedio moral. (LIMA; OLIVEIRA; MAENO, 2010)

Inicialmente, o clima de uma organizacdo influéncia de maneira direta no
comportamento dos funcionarios. De acordo com Chiavenato (2005 p.267), quando
h&d elevada motivacdo entre os membros, o clima organizacional, eleva-se em
relacdes de satisfacdo, de animacdo, interesse e colaboracédo. Porém, quando se tem
baixo nivel de motivacdo, o clima organizacional tende a baixar, como lideranca
autoritaria, avaliacdo errénea do trabalho realizado, desvalorizacdo dos resultados,
ameaca de transferéncia e demissdo sdo comportamentos que promovem no
ambiente organizacional e que caracterizam assédio moral. Essas séo atitudes que
abalam o psicologico das pessoas e as adoecem.

Assim, quando perguntou-se a respeito sobre de que maneira o assédio moral
exerce influéncia no clima organizacional, varios colaboradores descrevem que depois
do ato o clima fica pesado. Entdo X12 enfatiza que “Um ambiente onde existe assédio
gualquer funcionario seja antigo ou novo tera medo de expor ideias inovadoras para

a empresa e até mesmo de reportar problemas para o chefe por medo de ser coagido.
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A desinformacgé&o é um fator causal nas situagfes de assédio moral, pois a falta
de preparo dos gestores na conducdo de atividades relacionadas a gestdo de
pessoas, faz com que sejam infringidas regras, normas e condutas, que nem sempre
sdo expressas de maneira formal, mas que enfraquecem os lagos entre empresa e
colaboradores, causando danos a imagem da empresa e consequentemente a
competitividade junto aos seus mercados (GOMES et al., 2018)

Por isso, € fundamental que haja um clima organizacional adequado para
amenizar a problematica do assédio moral, pois de acordo com Davis (1983, p. 127):

Clima organizacional € um conceito relacionado aos niveis de satisfacdo no
trabalho experimentado por um empregado. Trata-se de uma tentativa de avaliar as
percepcdes que a pessoa tem a respeito de elementos ou fatores presentes em seu
ambiente de trabalho e que permitem o atendimento de suas necessidades. E uma
tendéncia de percepcéo favoravel ou desfavoravel em relacéo ao trabalho em geral,
ou, entdo, em relacdo a diferentes aspectos ou variaveis que formam o clima na
empresa (DAVIS, 1983, p. 127).

Essa é a visdo compartilhada pelo Entrevistado X15, quando descreve como o
assedio moral influéncia no clima organizacional, e também na cultura da empresa,
como ilustra a citacédo a sequir:

Em ambos os campos. No tocante ao que se trata de assédio, ambas séo
afetadas de forma muito contundente, uma empresa em que se ja esta enraizado um
tratamento deficiente, no que diz respeito ao trato com seus colaboradores, tende a
nao ter um clima organizacional saudavel. Em se tratando de cultura, ndo seria
diferente, torna-se habito, um habito se torna modo de conduta, que se propagara, e
se enraizando de forma muita rapida, e com o tempo fara parte do seio da empresa.
Infelizmente, hoje mesmo com tanto acesso a informacdes, conhecimento de leis e,
etc. Ainda existem diretores ou donos de empresas que vivem presos a conceitos e
formas arcaicas de tratar seus colaboradores.

O Entrevistado X16 complementa, quando se diz que se tem um “Desequilibrio
emocional“ depois que ha assédio moral no setor de trabalho, pois de acordo com
entrevistado X1 “As pessoas se sentem coagidas e diminui na produtividade” Afinal,
esse € um fator que nenhuma empresar que ter, perda de produtividade (RAYNER,
2006). Portanto, a crescente melhoria do meio corporativo, impactara nas equipes que

logo estardo mais incentivadas e com maiores indices de produtividade. Motivagéo e
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satisfacdo sdo direitos os quais os individuos deveriam vivenciar nos contextos de
trabalho em que estéo inseridos (MELO, 2012).

A partir do momento em que, o trabalhador se sente abracado pela empresa,
ele se torna parte da mesma, e tem melhor desenvoltura no seu desempenho, com

isso o trabalho é recompensado, trazendo beneficios para ambas as partes.

3.9.1 Ainfluéncia do assédio moral no desempenho do trabalhador
De maneira a analisar como os entrevistados percebem suas experiéncias,

nota-se uma dualidade entre os dois questionarios quando hospedamos sobre o
desempenho do colaborador, ja que de acordo com a pesquisa realizada através do
guestionério foi constatado que 50% dos entrevistados acreditam que sim o assédio
interfere no desempenho.

Com tudo os outros 50% relatam que além de interferir no desempenho leva a
acarretar varias causas ao longo do tempo. Apdos a andlise constatou que as causas
mais frequentes séo: desmotivacdo no ambiente de trabalho (entrevistado X2), falta
de interesse em comparecer ao local de trabalho com isso desencadeando depresséo,
pedido de demisséo (entrevistado X3). Hansen et al. (2006) encontraram em sua
pesquisa que as vitimas que sofrem assédio moral comparado as que nao foram
vitimas, tinham maior nivel de sintomas de depressao, de ansiedade e de afetividade
negativa.

As vitimas de assédio moral possuem uma degradacao quando comparados
com as testemunhas ou os colegas que nunca foram o alvo de assédio moral, em
termos de saude fisica e mental. (HOEL; COOPER, 2000)

Resumidamente, quando tal questionamento foi levantado no questionario dos
gestores sobre se eles costumam critica o desempenho do colaborador,
surpreendentemente, obtivemos feedbacks positivos em relagéo a isso, pois se notou
qgue os dezoito gestores responderam que “nao” e que costuma apenas da feedbacks
e pontos de melhoria (entrevistado Y11). Y2 opina que “E necessario as cobrancas,
devido ao desempenho do colaborador. Pois, quando o mesmo néo colabora para
obter bons resultados, temos que tomar uma posicdo para tentar resolver isso da
forma mais rapida possivel. “

Ainda de acordo com Hoel e Cooper (2000), as vitimas de assédio moral
registram pior desempenho no trabalho comparado com os demais funcionarios. Além

de gerar efeitos maléficos sobre a personalidade e a saude do colaborador, projetando
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seus efeitos sobre a sociedade. Pesquisas apontam que o assédio moral afeta na
organizagao no modo de criar e inovar (BASSMAN, 1992)

Os resultados indicam que o assédio moral, além da vitima, afeta todo o custo
operacional da empresa, com baixa na produtividade, falta de motivacdo e de
concentracdo que aumentam os erros dos servigos efeitos esses contrarios a todo
rendimento do funcionario. (FALKEMBACH, 2007)

No geral os entrevistados englobam suas respostas no mesmo nicho que € a
parte psicolégica de modo geral, sendo através de doencas psiquicas, fisicas e até
mesmo com a autoestima, todos os efeitos para um bom desempenho do colaborador.

4 CONSIDERACOES FINAIS

Face ao exposto, € possivel concluir que ao analisar o impacto do assédio
moral no desempenho do colaborador no ambiente de trabalho, a pratica do mesmo
traz prejuizos nitidos as organizacgdes e principalmente aos individuos, pois, qualquer
conduta que afete diretamente no desempenho do funcionario, ocasionando graves
danos a sua saude fisica e mental pode evoluir para a incapacidade laborativa.

Nesse contexto, se, por um lado, o aumento de competitividade e o
desenvolvimento tecnoldgico colocam cada vez mais em risco a saude do trabalhador,
por outro, € fundamental que esse mesmo desenvolvimento Ihe propicie condi¢des
adequadas para o exercicio saudavel da profissdo. Assim, € dever do empregador
promover gestéo racional das condicdes de seguranca e saude do trabalho. Ao deixar
de providenciar essas medidas, viola o dever objetivo de cuidado exigido,
configurando-se a conduta culposa.

O desenvolvimento do assédio moral no trabalho causa efeitos nefastos sobre
a saude da vitima. A humilhacdo repetida e prolongada no ambiente de trabalho
constitui um risco invisivel, porém concreto nas relagdes de trabalho e na saude dos
trabalhadores e ndo se limitam ao aspecto psiquico, distirbios psicossomaticos dos
mais variados sdo encontrados em na maioria dos casos.

A vida familiar e social da vitima também é atingida, pois o trabalho é a principal
fonte de reconhecimento social e realizacédo pessoal. As pessoas se identificam pelo
trabalho, e na medida em que percebem que estdo perdendo sua identidade social e
sua capacidade de projetar-se no futuro, verifica-se uma queda da autoestima e
produtividade, o que comprovam que as praticas do assédio psicoldgico afetam no

desempenho do colaborador.
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Como o presente trabalho se deu por meio de entrevistas via questionario, o
mesmo nao consegue obter com maior profundidade as ideias, que se matem a

carater qualitativo, porém como toda pesquisa, nao se isenta de limitacdes.
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ASSEDIO MORAL DENTRO DAS ORGANIZACOES: PARA COLABORADORES.

1. Vocé ja
presenciou
algum caso de
assédio moral?

2. Quais os sinais que indicam a
diferenca de uma bronca do chefe
para um caso de assédio moral?

3. Vocé acha que o assédio
sofrido dentro da organizacé&o pode
interfere no seu desempenho a
longo prazo?

Sim, pois a vitima ndo se sente a

sim A forma de falar e as expressfes usadas vontade no ambiente de trabalho
Sim. Pois o funcionario fica
desmotivado, tende a ter depresséo
Desmoralizag¢éo, xingamentos, diminuir o | ocasionando assim a falta de vontade
sim funcionario na frente dos outros. de ir ao trabalho.
Sim, chegando até o extremo que € a
sim Quando ha um desconforto. pedir a demisséo.
Quando envolve rebaixamento do
sim funcionario e humilhag6es. Sim
Quando se torna excessivo, tipo uma Com certeza, pois mexe muito com o
sim perseguicao psicologico da pessoa
sim Tom de voz Sim
Quando é disfarcado de brincadeiras e
sim ameacas. Sim. A curto também.
Exposicdo, comunicagéo violenta, falta
sim de empatia Totalmente
Bronca é algo construtivo, Assédio moral
sim ja parte para agressao Sim
Sim pois afeta diretamente na
sim Nivel do tom da voz. producéo pessoal é profissional
sim O jeito de falar Sim
Quando ele lembra a vocé que o Chefe é
sim ele. Sim
Sim, pois a pessoa se sente coagida
Assédio é qguando um funcionério é e com medo de expor ideias e até de
constrangido em frente a todos tanto fazer algo diferente e ser repreendida
sim outros colaboradores como clientes. ou constrangida
sim Desrespeito, arrogancia, humilhacéo. Sim
Sem sombra de divida, a questdo em
Acredito que sua forma de conduzir a quesito seria a sua credibilidade que
tratativa. Elogie em publico, repreenda estaria em jogo. Dependo, claro de
sim em secreto! como o assedio foi praticado.
Nao Respeito Sim
Humilhac&o na frente dos colegas e
sim clientes Muito,acaba com a alto estima
Sim, dependendo de como a pessoa
Ao meu ponto de vista, assédio moral tente lidar com o assédio, ele pode
passa muito além de uma bronca, pois deixar a pessoa pra baixo,
uma bronca ndo machuca a pessoa desmotivada, e em outros casos, a
psicologicamente. Ja o0 assédio marca pessoa pode tomar aquilo como
um momento na vida da pessoa, que motivacao para evoluir, e ndo passar
acaba nunca esquecendo do que mais pelo ocorrido e nem desejar
sim passou. aquilo para outras pessoas
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Os sinais é a formar de falar, gesto, e se
N&o td muito perto da pessoa Acredito que sim
Quando a bronca tem um tom de
sim ameaca Sim
sim Modo agressivo de se falar Sim
Sim! A violéncia sofrida por
funcionarios pode desencadear
ansiedade, estresse e depresséo.

Nenhum funcionario com satde

Perseguicao, implicancia, falta de
sim respeito mental abalada trabalha bem.
Quando a alteracdo de voz e palavras de
sim baixo nivel Sim
Quando faz criticas a pessoa do Pode, ele mina a motivagéo do
funcionario e nao ao trabalho feito de funcionario, modifica 0 modo como
sim forma frequente, como uma perseguicao. ele trabalha para pior.
4. A partir da sua experiéncia e observacao,
vocé acha que existe algum perfil de 5. O assédio moral exerce influéncia de que
pessoa gue mais sofre com assédio? maneira no clima e na cultura organizacional?
As pessoas se sentam coagidas e diminui a
Mulheres produtividade dos colaboradores
Sim. Os funcionarios tendem a se desmotivar.
Acaba que deixa o ambiente totalmente
inapropriado.
Dificulta o relacionamento interpessoal e a

N&o, acho que todos estéo sujeitos a isso.
motivacao individual e consequentemente do
grupo. Dessa forma, o ambiente de trabalho se
Sim, pessoas com autoestima baixa. torna insalubre.
Geralmente pessoas que vem de baixo ao ocupar
um cargo de relevancia, as vezes ndo sabem lhe
da com a promocdao e acaba sendo abusivo com

Negros e pessoas de baixa renda 0s seus subordinados. Esquecendo de onde veio
Sim Sim
Sim. Os que nao se impde e se calam Negativamente. Desmotivando o empregado
Sim, pessoas de etnias divergentes (pretos,
Totalmente

pardos, asiaticos), mulheres, pessoas
LGBTQIA+, com fortes ligacfes religiosas
Sim , Partindo para ambiente de trabalho

acredito que as empresas que mais exploram
aparéncia e expdes suas funcionarias tipo
frentista de posto de gasolina , promotora
acredito que algumas fungfes tornam as Acredito que o respeito, a partir do momento que
nao existe mais respeito, impossivel ter qualquer
clima organizacional

pessoas mais faceis para esse tipo de assédio
, sabendo que niguem esta livre disso
Qualquer pessoa pode ser uma vitima, mais o | Desconforto e permite que o funcionario nao possa
perfil feminino e mais preocupante ser criativo.
Tornando a pessoa triste e influencia no seu
desempenho na empresa
Influéncia nos damos mentais, fisicos e na baixa

Mulher
Sim produtividade do trabalhador.
Um ambiente onde existe assédio qualquer
funcionério seja antigo ou novo ter4d medo de
expor ideias inovadoras para a empresa e até

Sim, normalmente mulheres e que de cargos mesmo de reportar problemas pra o chefe por
mais baixos na hierarquia da empresa medo de ser coagido
Na postura, no esfor¢co, no reconhecimento bom

da empresa...

Nao.
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Pessoas de menos escolaridades, por ndo
terem tido um acesso a informacdes tdo

de trabalho esté cada vez mais jovem,
teremos gera¢cBes mais antenadas as

e deveres.

amplos. Diferente de hoje, em que o mercado

informacgdes e conhecedoras de seus direitos

Em ambos os campos. No tocante ao que se trata
de assedio, ambas séo afetadas de forma muito
contundente, uma empresa em que se ja esta
enraizado um tratamento deficiente, no que diz
respeito ao trato com seus colaboradores, tende a
nao ter um clima organizacional saudavel. Em se
tratando de cultura, ndo seria diferente, torna-se
habito, um habito se torna modo de conduta, que
se propagara, e se enraizando de forma muita
rapida, e com o tempo fara parte do seio da
empresa. Infelizmente, hoje mesmo com tanto
acesso a informacdes, conhecimento de leis e etc.
Ainda existem diretores ou donos de empresas
que vivem presos a conceitos e formas arcaicas
de tratar seus colaboradores.

Classes inferiores

Desequilibrio emocional

pessoas gays, negros deficientes e idosos

Sim, pessoas de religido distinta da sociedade,

Na cultura organizacional ele se desenvolve de
modo que a pessoa ndo consegue desenvolve as
atividades com proveito ficam cabisbaixo sem
motivos

N&o, mas existe um determinado perfil de

pessoas que se acham superiores, e ndo

pensam duas vezes antes de inferiorizar

outras pessoas gque aparentam ser mais
"frageis".

Sim, o assédio moral mancha a cultura
organizacional, e deixa o clima pesado dentro da
organizacéo, tendo uma situagdo X e uma pessoa
X marcada na histéria da empresa por realizar o

assédio.

Nao

E uma maneira ruim

Pessoas negras, mulheres, pessoas Igbtqgiap+

Cria uma tensédo g pode bloquear a pessoa q sofre
0 asseédio

Nao

Na maneira negativa, aonde vem desestabilizar a
pessoa a qual estd sendo assediada.

Pessoas introspectivas, pouco defensivas e

para agradar o chefe. Pessoas com baixa
autoestima.

gue possuem a crenca de que devem calar-se

Satisfacdo e rendimento da empresa, bem como
relacdo com cliente e produtividade.

Geralmente, pessoas timidas, déficit de
atencéo, pouco conhecimento na &rea ou que
nao tem um grau de ensino elevado

Conflitos coisas que podem ser facilmente
resolvidos, desgaste nas relacfes pessoais

Sim, pessoais com pouca inteligéncia
emocional permitem o assédio por
vulnerabilidade.

O assédio moral entristece, cria tensbes e
oportuniza espagos para cultura téxica no clima da
organizacgdo. Culturas que nao potencializam o
trabalho passam a ter vez porque é nas relacdes
que é construida.
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ASSEDIO MORAL DENTRO DAS ORGANIZACOES: PARA GESTORES.

1. Vocé como
ja passou por algum caso de
gual sua posicdo perante a essa
situacdo?

2. Vocé jaignorou ou até mesmo deixou
de cumprimentar algum colaborador no
seu ambiente de trabalho?

3. Vocé como
gestor no seu
ambiente de
trabalho,
costuma criticar
constantemente
0 desempenho
de algum
colaborador?

Nao, mas fazer
critica construtiva

para um
desempenho

Nao, usaria dos meios cabiveis melhor da

perante essa situacao. SIM pessoa.
E necessarias as
cobrancas,
devido ao
desempenho do
colaborador. Pois
guando o0 mesmo
nao colabora
para obter bons
resultados, temos
gue tomar uma
posicdo para

N&o, nunca passei! Mas se caso tentar resolver

vinhesse a acontecer, tomaria as isso da forma

devidas providencias, da melhor mais rapida

forma possivel. NAO possivel.

N&o NAO N&o

N&o, mas, se acontecer levo a Criticar ndo, mas

situagdo para o superior dele, ndo conversar sobre

podemos fingir que nada seu desempenho

aconteceu, a pessoa precisar ser com 0 mesmo,

punida. NAO sim!

A momentos que ignorar é a Nao, como gestor

opcao, caso de agrave deve ser tento

informado a alguém mais superior compreender a

sobre o ocorrido. SIM cada um.

Sim, deixei claro que a atitude nao

foi correta e que me senti ofendida

com a situacao. SIM Nao

Sim. Desestrutura qualquer

pessoa SIM N&o
Costumo dar
feedback.
Falando a sos
com o

N&o NAO colaborador
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Que eu me lembre n&o passei.
Porém dependendo do assédio
pode deixar algumas pessoas com
problemas psicologicos.

Como gestor eu
passo o feedback
gue ouco dos
clientes e vejo
uma melhor
forma depara que
o profissional
consiga melhorar
sua performance
de atendimento.

Sim, no momento fiquei sem
reacdo. Depois chorei muito. Me
sentir uma inutil.

As vezes temos
gue chamar
atencdo, mas
prefiro chamar e
da um feedback.

Ainda ndo passei

N&o

Pois temos que
fazer um
acompanhamento
com. Feedback
para mostrar 0s
poés tos positivos
€ 0s pontos a
melhorar

Nao

Um gestor de
pessoas ndo
critica, ele
direciona, ajuda,
adverte, ensina ...

Todo tipo de assédio deveria ser
severamente punido pela empresa
e pela justica

NAO

Nao

Nao

NAO

Nao

Nao passei

NAO

Nao critico, dou
fedbeek
estimulando
melhorar e
acompanho.

Nunca passei

NAO

Nao

Nao.

NAO

N&o. Mas é dificil
passar para as
pessoas um
feedback
negativo. Por
isso, sempre que
tenho que fazer
algo do tipo, tento
ser 0 mais direto
e respeitoso
possivel.

Nao

SIM

Nao
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