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RESUMO

O tema do assédio - tanto moral quanto sexual - nas organizagdes vem sendo cada vez mais
discutido e estudado. Este artigo representa um ensaio tedrico, contendo postulacbes dos
autores sobre o tema, apoiados em ampla revisdo de literatura, o que permitiu o
entrelacamento de conceitos, aspectos historicos, entendimentos juridicos e reflexdes acerca
das praticas de assedio moral e sexual nas organiza¢fes, do comprometimento promovido na
condicéo de saude do trabalhador, bem como sobre o papel do Psicologo Organizacional e do
Trabalho no processo de enfrentamento deste fendmeno organizacional. Vimos que as
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consequéncias ou danos causados pelo assédio, tanto moral quanto sexual, sdo sistémicos,
afetando ndo somente o individuo, como também a organizacdo de trabalho e a sociedade.
Promover mudancas no clima e na cultura organizacional, para que estes se tornem mais
satisfatorios e saudaveis, devem ser acGes de responsabilidade do Psicologo Organizacional e
do Trabalho e da equipe multiprofissional atuante no processo de gestdo de pessoas, visando
um melhor relacionamento interpessoal de forma geral. Assim, essas mudancas poderéo evitar
0 aparecimento de casos de assédio, melhorando a qualidade de vida no trabalho, promovendo
a saude dos trabalhadores e estabelecendo relagfes interpessoais mais humanizadas, num
contexto organizacional marcado pela presenca da ética e justica organizacionais.

Palavras-chave: Assédio Moral; Assédio Sexual, Saude do Trabalhador; Psicologo
Organizacional e do Trabalho.

ABSTRACT

Harassment theme — both moral and sexual — in organizations has been increasingly discussed
and studied. This article is a theoretical essay, containing postulations of authors on the
subject, supported by an extensive literature review, which allowed an intertwining of
concepts, historical aspects, legal opinions and reflections about the practices of moral and
sexual harassment in organizations, the promoted commitment to the worker's health
condition, as well as about the role of Organizational and Work Psychologist in the coping
process of this organizational phenomenon. We saw the consequences or damage caused by
harassment, both sexual and moral, are systemic, affecting not only the individual but also the
organization of work and society. Promoting changes in the organizational climate and
culture, so that they become more satisfying and healthy, should be responsible for actions of
Organizational and Work Psychologist and the multidisciplinary team who operate in the
people management process, in order to improving interpersonal relationships in general.
Thus, these changes may prevent the appearance of cases of harassment, improving the
quality of life at work, promoting the health of workers and establishing more humane
interpersonal relationships, in an organizational context marked by the presence of
organizational ethics and justice.

Keywords: Bullying; Sexual Harassment; Worker's health; Organizational and Work
Psychologist.

INTRODUCAO

O presente artigo consiste num ensaio tedrico construido a partir de uma revisao de literatura
e do posicionamento critico de seus autores acerca das praticas de assédio moral e sexual nas
organizagOes de trabalho. Por meio deste ensaio buscou-se organizar um conjunto de
informacdes e de conhecimentos referentes ao tema, tais como: sua caracterizagao; possiveis
prejuizos causados as vitimas e as organizacGes onde o fenémeno se presentifica; legislacdo
disponivel no Brasil e em outros paises para protecdo dos trabalhadores atingidos. N&o
obstante, dedicamo-nos a relatar — a luz da pesquisa realizada — sobre como o0s Psic6logos
Organizacionais e do Trabalho estdo se posicionando frente ao problema, a saber: 1)
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desenvolvendo acdes que auxiliem trabalhadores e organizacdes no processo de identificacdo
de situacOes invasivas, desrespeitosas, agressivas do ponto de vista moral e sexual; 2) na
extincdo do ciclo de atitudes persecutorias e intimidadoras presentes nas relacGes
interpessoais de trabalho e; 3) na prevencgdo dessa pratica nos contextos organizacionais, com
0 objetivo de melhorar a condi¢cdo de qualidade de vida no trabalho e, consequentemente,
promover a satde do trabalhador.

O assunto aqui tratado € cada vez mais discutido em nossa sociedade contemporanea. A rede
de prejuizos causados pelos assédios moral e sexual € grande, ndo se limitando a vida privada
da pessoa assediada, posto que também atinge seus familiares, a organizagdo de trabalho e o
contexto social mais amplo.

Quando um individuo ndo goza de tranquilidade, de saude fisica e psiquica, de qualidade de
vida e seguranga no contexto de seu exercicio profissional, seu nivel de desempenho no
trabalho se prejudica, tanto quantitativamente como qualitativamente, requerendo
afastamentos, dispensas ou faltas constantes em sua jornada cotidiana de trabalho — o que
implica, consequentemente, o aumento do indice individual e organizacional de absenteismo e
de rotatividade. Assim, a organizacdo perde em diferentes niveis: 1) em relacdo a sua
atividade-fim pode ocorrer significativa perda de qualidade em se tratando de bens produzidos
ou servicos prestados pelo trabalhador vitimado pelo assédio; 2) o clima organizacional é
amplamente afetado, ja que fragiliza as relacbes interpessoais e gera tensdes de diferentes
intensidades sobre os trabalhadores (medo, inseguranca, desconfianga, etc.); 3) considerando
as auséncias e afastamentos dos trabalhadores vitimados pelo assédio moral ou o sexual, ndo é
raro ocorrer sobrecarga de atividades aos trabalhadores que permanecem presentes em seus
postos, gerando ainda mais insatisfacdo e comprometendo negativamente o clima
organizacional. A sociedade, de um modo geral, também acaba sendo prejudicada pela pratica
dos assédios moral e sexual, pois, direta ou indiretamente, vé-se arcando com 0s custos
referentes as burocracias processuais aplicadas as praticas de defesa dos direitos do
trabalhador vitimado e com as estruturas e politicas de satde publica empregadas na atencédo
as vitimas, e, em especial pagando pelos altos custos de manutencdo de toda a maquinaria
juridico-penal a qual sera delegada, na extremidade do processo, a responsabilidade pela
punic¢do ou correcdo dos transgressores.

Considerando o exposto, postulamos nas linhas e entrelinhas deste ensaio a importancia da
presenca e da atuacdo do Psicdlogo Organizacional e do Trabalho nesse contexto, de modo
que esse profissional possa fazer valer a organizacdo de uma estrutura marcada por politicas
de gestdo de pessoas consolidadas sobre os principios do respeito a pessoa humana, sua
dignidade, sua liberdade e sua igualdade de direitos, assim como sobre a perspectiva da
prevencdo, da identificagdo, da intervencdo e do tratamento das acOes colaborativas e
mantenedoras das praticas de assédio moral e sexual, deixando claro o posicionamento da
organizacdo perante eventuais ocorréncias, além de também instruir todos os atores
organizacionais quanto a ilegalidade desse comportamento, inclusive, judicialmente punivel.
Ainda como acdo esperada do Psicologo Organizacional e do Trabalho, vale lembrar que o
trabalhador assediado, em muitos casos (e dada a gravidade de sua fragilidade psiquica), deve
ser encaminhado para o acompanhamento psicolégico, a fim de que possa melhor elaborar seu
sofrimento e construir seu préprio modo de enfrentamento, evitando maiores traumas — sejam
eles fisicos ou psicologicos.
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O desenvolvimento de um local de trabalho que priorize a qualidade de vida e a salde mental
dos trabalhadores é fundamental para a consolidacdo de um clima organizacional saudavel.
Quando um trabalho é desenvolvido mediante relagdes interpessoais positivas dentro do
ambiente de organizacional, ocorre o favorecimento da conscientizacdo dos envolvidos de
maneira mais eficiente em relacdo a prevencdo e combate das ocorréncias de assédio moral
e/ou sexual, além de tantas outras dificuldades decorrentes das relacdes de trabalho.
Entendemos que é tarefa do Psicdlogo Organizacional e do Trabalho atuar em prol da
construcdo desse ambiente positivo — e chamamos aqui tal desafio ou missdo de humanizacgéo
das relagdes de trabalho. Essa condicdo por si s6 representa um passo importante na
prevencdo de préaticas de assédio moral e sexual.

O trabalhador que sente seguranca e protecdo dentro do local de trabalho sente-se mais
confiante e acaba executando suas atividades com maior qualidade e comprometimento. As
organizacOes de trabalho devem observar seu quadro funcional para além da producdo de
lucro, ou seja, como seu verdadeiro capital — o capital humano — que de fato d& vida as ideias
desenvolvidas pelas organiza¢6es. Um plano que viabilize uma cultura organizacional voltada
ao bem-estar dos trabalhadores, promovendo um clima de satisfacdo, de qualidade e de
seguranca, € indispensavel para o0 crescimento das empresas juntamente com Seus
trabalhadores.

CARACTERIZACAO DO OBJETO DE ESTUDO

Em um ambiente organizacional podemos observar diferentes tipos de relagcdes entre 0s
trabalhadores, sendo eles de mesmo nivel hierarquico ou ndo. Por meio da qualidade dessas
relagBes interpessoais estabelecidas — tomando-as como um dentre os varios indicadores no
processo de gestdo de pessoas — podemos verificar como a organizagdo permite ou facilita a
construcdo e o fortalecimento do vinculo para com e entre seus profissionais; a esse fenébmeno
relacional pertencente ao contexto das organizagcdes de trabalho chamamos de clima
organizacional, ou seja, ele representa a qualidade dos vinculos, os niveis de satisfacdo ou de
insatisfacdo dos trabalhadores com as relagdes interpessoais € com 0 ambiente organizacional,
abrangendo varios aspectos da relagdo homem-trabalho-organizacéo.

Para Coda (1998), o clima organizacional trata da percepcdo dos trabalhadores em relacdo a
diferentes aspectos do seu trabalho e da organizagdo, bem como seu grau de satisfacdo com o
ambiente. J& para Chiavenato (2003, apud BISPO, 2006, p. 259), o clima organizacional
envolve uma visdo mais ampla e flexivel da influéncia ambiental sobre a motivacdo. E,
portanto, a qualidade do ambiente organizacional percebida pelos trabalhadores, que
influencia no seu comportamento. Assim sendo, quanto maior sua percepcdo positiva do
trabalho, maior sera sua satisfacdo com os colegas e com o trabalho em si.

Infere-se entdo que a ocorréncia do assédio sexual e/ou moral é também prejudicial para os
trabalhadores, para o trabalho e para a organizacdo por afetar significativamente o clima
organizacional, ou seja, mesmo havendo uma Unica vitima no contexto organizacional, ou
mesmo sendo poucos os trabalhadores afetados diretamente pelo assedio moral e/ou sexual,
todos sdo atingidos indiretamente via clima organizacional, aqui metaforicamente apresentado
como uma atmosfera indissociavelmente presente no ambiente organizacional, tocando ora
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mais intensa e diretamente uns, ora mais superficialmente outros, mas de uma forma ou de
outra tocando e chegando a todos.

Mas como podem ser caracterizados e conceituados os dois tipos de assédio que aqui
tomamos como nosso objeto de atencdo? E como pode ser distinguido o assédio moral do
assédio sexual no contexto das organizaces de trabalho?

Por assédio, de um modo geral, podemos dizer que quando um sujeito faz perguntas,
propostas ou apresenta pretensdes ao outro de forma inadequada e insistente, com intuito de
exercer sobre ele algum dominio ou influéncia, o primeiro estd praticando um ato de assédio
em relacdo ao segundo, ou seja, estd forcando o outro a realizar algo contra sua vontade
(MARTININGO FILHO; SIQUEIRA, 2008). A persisténcia desse tipo de abordagem na
relacdo interpessoal no contexto de trabalho, sobretudo em relacbes em que se fazem
presentes condicOes de autoridade — alicercada sobre a presenca e exercicio de poder de um
individuo em relacéo a outro — e a variacdo de conotacdes semanticas e de intencionalidades
possiveis de serem observadas, promove a principal diferenciacdo entre o assédio moral e 0
assédio sexual. Vejamos entdo cada um deles separadamente.

O ASSEDIO MORAL

O conceito de assédio moral ndo € unénime, podendo variar segundo o autor ou o pais. Porém,
existe um consenso entre as defini¢cbes no que diz respeito a alguns aspectos e consequéncias.
De acordo com a Organizacdo Mundial de Satde (OMS, 2004), quando se utiliza um poder ou
uma forca psicoldgica contra uma pessoa ou comunidade com o intuito de causar danos
fisicos, mentais e morais, mediante discriminacdo e humilhacdo, tal pratica € caracterizada
como assédio moral.

Partindo deste conceito, autores de diferentes paises diferenciaram a forma de se conceituar o
assédio moral, aplicando-a a diferentes situacfes, contextos e acBes. Barreto (2005) define
assédio moral ou violéncia moral no trabalho como uma exposicdo de trabalhadores a
situacBes vexatdrias, constrangedoras e humilhantes durante o exercicio da funcdo, de forma
repetitiva, caracterizando uma atitude desumana, violenta e antiética nas relacdes de trabalho.

Para Hirigoyen (2001; 2002), o assédio moral € muito mais do que o individuo assediado estar
experimentando tensdo ou estresse no trabalho. O estresse sO se torna destruidor pelo excesso,
pois agride — por vezes irremediavelmente — a salde do trabalhador em médio e em longo
prazo, enquanto o asseédio moral é destruidor por si s0, e a exposi¢do a ele pode comprometer
a saude, primeiramente psiquica e depois fisica, do trabalhador em curto espaco de tempo.

No estresse profissional ndo existe intencionalidade maldosa ou objetivamente dirigida a um
ou outro trabalhador; ja no assédio moral, o0 alvo € o proprio individuo, e verifica-se um
interesse mais ou menos consciente de prejudica-lo. Barreto (2000) ainda afirma que a préatica
¢ mais comum em relagBes hierdrquicas autoritarias e de poder assimétricas, nas quais
ocorrem uma predominancia de condutas negativas e relagdes desumanas, que desestabilizam
a relacdo da vitima com a organizacdo e o ambiente de trabalho, fazendo-a, em muitas
situacOes, deixar o trabalho.
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Consideramos importante refletir sobre o fato de que:
[...] nas organizac@es de trabalho, a violéncia e 0 assédio nascem do encontro entre a
inveja do poder do outro e da perversidade. Esse poder pode ser real ou imaginario,
mas ele incomoda o agressor, sendo que o atributo que o expressa pode ser sustentado
em qualquer fonte, como conhecimento, beleza, relacionamento social ou competéncia
(FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008, p. 25).

Isso significa que ha ai dois fatores fundamentais a serem considerados em torno das praticas
do assédio moral nas organizacdes de trabalho e que exercem funcdo etioldgica, a saber: a
fragilidade e a limitacdo da constituicdo moral dos individuos, por um lado, e a perversidade
do contexto organizacional competitivo e meritocratico, do outro, no sentido de que juntos
esses fatores potencializam o risco de se presentificar nas relagdes interpessoais modos e
condutas coercitivas, agressivas e desrespeitosas, que por meio da intimidacdo e da
fragilizacdo de um garantem o éxito do outro. Nesse sentido, fica muito bem construida e
contextualizada a definicdo de assédio moral apresentada por Hirigoyen (2001; 2002),
podendo este ser compreendido como qualquer conduta abusiva (gesto, palavra,
comportamento, atitude, decisdo relativa a promocdo de cargo, aumento salarial,
transferéncia, etc.) que atente contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma
pessoa, colocando sobre ameaca seu emprego, seu status profissional e social ou degradando
o clima de trabalho.

Como podemos perceber, apenas um ato isolado ndo se constitui como assédio moral; para
tal, € necessario que haja um carater continuo e sistematico, uma temporalidade (as acdes
hostis devem ocorrer por dias e meses), uma intencionalidade e uma direcionalidade (uma
pessoa do grupo é escolhida e as acGes a forcam abrir mdo do emprego, por exemplo), e tem
de haver uma degradacdo das condicdes de trabalho, ou seja, produzindo interferéncia no
clima organizacional e nas relagdes interpessoais.

O assédio moral visa a submissdo e a dominacdo da vitima, fazendo com que ela se sinta
humilhada, inferiorizada e desacreditada diante dos colegas, desestabilizando sua relagdo com
estes e com o ambiente de trabalho. As atitudes do assediador ofendem a dignidade e a
integridade fisica e psiquica do trabalhador vitimado, além de questbes outras e de caréater
individual dificeis de sistematizar, uma vez que se vincula ao significado que o sujeito tende a
atribuir ao seu trabalho. A impossibilidade de reagir da vitima se deve ao fato de que o
assédio moral se caracteriza por uma relacdo assimétrica de forcas e também a varios outros
aspectos como o medo (de perder o emprego, da humilhag&o, de ndo retornar ao mercado de
trabalho), a necessidade financeira ligada ao seu sustento, a competitividade do mercado e de
uma cultura organizacional permissiva, o que dificulta a reacdo dos colegas de trabalho.

O ASSEDIO SEXUAL

O assédio sexual é uma préatica que se caracteriza por uma relacéo desigual de poder, em que
um dos elementos da relagcdo penaliza o outro, caso a vitima ndo se submeta as praticas
sexuais impostas pelo agressor. N&o se constitui em um convite indelicado, que produz
embaraco, pois um convite pode ser recusado; na pratica do assédio sexual, o sexo é usado
como um castigo que esta sendo imposto e ndo um convite ao prazer. Ele pode se manifestar
sob a forma fisica, verbal ou néo verbal.
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De acordo com Dias (2008b, p. 13),

o assédio pode se dar na forma de “comportamentos como conversas indesejadas
sobre sexo; anedotas ou expressfes com conotacdes sexuais; contacto fisico nédo
desejado; solicitagdo de favores sexuais; pressdo para ‘encontros’ e saidas;
exibicionismo; voyeurismo; criagdo de um ambiente pornogréafico; abuso sexual e
violagéo, entre outros comportamentos.

Assim, podemos afirmar que o assédio sexual se da entre homens e mulheres ndo pela questdo
do sexo bioldgico (masculino versus feminino), mais sim pelo poder de um sobre o outro, ou
seja, essa pratica ndo se refere ao sexo, mas as expectativas de papéis sociais culturalmente
construidos. Também ndo deve ser considerada uma relacdo gratificante, ao passo que o
submisso deve pagar com sexo ao assediador para que este ndo o prejudique. A prética
prejudica o rendimento profissional, além de humilhar, insultar e intimidar a vitima. Vale
ressaltar que as vitimas preferenciais do assédio sexual sdo as mulheres e, geralmente, séo
homens que as assediam — embora haja também assédio no campo homoafetivo.

Como jéa citado anteriormente, o conceito de assédio moral ndo € unanime, assim cada autor
considera de maneira diferente os limites do assedio moral e do assédio sexual. Hirigoyen
(2001; 2002) define claramente que o assédio sexual e o assedio moral sdo fenémenos
distintos, porém, é frequente a passagem de um a outro, mesmo havendo uma diferenca
conceitual entre eles. Ja Freitas (2001) afirma que o assédio sexual € uma das facetas do
assédio moral. Em uma pesquisa realizada por Barreto (2005), a autora afirma que o assédio
sexual constitui uma porta de entrada para o assédio moral.

Como se pode observar, os conceitos de assédio moral e sexual divergem de muitas formas
entre os autores, tornando-se dificil um consenso geral sobre os dois conceitos, 0 que implica
também uma dificuldade de identificacdo e de qualificacdo das préaticas de assédio no
cotidiano das organizagdes. Para aprofundar nossa discussdo e contribuir para um melhor
entendimento das diferentes modalidades de assédio, vejamos agora, € em sintese, 0 que a
literatura nos apresenta sobre os diferentes tipos de assédio.

TIPOS DE ASSEDIO

Muitas vezes, o assédio moral no trabalho parte do superior para um ou mais subordinados, ja
gue o que caracteriza tal assedio sao as relacdes de poder desiguais. Porém, ndo podemos nos
esquecer de que outros aspectos como a exposicdo de forma repetitiva e prolongada a
situacbes humilhantes e constrangedoras também caracterizam o assédio moral. Assim,
Barreto, Freitas e Heloani (2008), baseados em um estudo de Hirigoyen (2001; 2002)
caracterizam basicamente trés formas de assédio no ambiente de trabalho: do tipo horizontal;
do tipo vertical ascendente e do tipo vertical descendente.

Como explicam os autores supracitados, o assédio na forma horizontal ocorre quando um
colega € agredido por outro que se encontra na mesma condicdo ou posicao hierarquica, ou
seja, nivelados do ponto de vista da autoridade, da responsabilidade e do poder. Alguns
grupos de trabalho tendem a ter dificuldades em relacéo as diferencas dos individuos; assim,
em algumas situacdes de trabalho, essas distingdes podem desencadear agressdes que, aos
poucos, podem configurar-se um assédio moral. Pessoas com diferentes niveis de
escolaridade, de culturas, de etnias, de faixas etarias, de religido, de preferéncias politicas, de
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classes socioecondmicas e de deficiéncias sdao exemplos de individuos que podem ser vitimas
de assédio, por destoar de um grupo de trabalho nivelado ou, de certa forma, homogéneo em
sua maioria. Outro exemplo seria também de mulheres que passam a integrar grupos
majoritariamente masculinos — ou o contrario — e a chegada de homossexuais em grupos de
pessoas heterossexuais.

Quando um superior € agredido por um trabalhador hierarquicamente subordinado, dizemos
que esta forma de assédio € do tipo vertical ascendente. Esse caso é uma forma mais rara e
acaba por ocorrer em situacfes mais pontuais, como por exemplo, quando um grupo tem
expectativa de que um de seus integrantes recebera certa promocéo e a vaga € ocupada por
alguém de fora. Outra circunstancia é de que profissionais expatriados que chegam a nova
unidade para assumir uma posi¢do hierarquica superior, em fusdes ou aquisicdes mal
conduzidas, em que um profissional de uma empresa acaba por chefiar um grupo
remanescente da outra; ou também quando um trabalhador subordinado na hierarquia possui
acesso aos pares de seu chefe ou ao chefe deste. Em todos estes exemplos a vitima depende da
aceitacdo do grupo que o acolhe. Quando esta aceitagdo ndo ocorre, 0s membros do grupo
podem intensificar rumores, fazer fofocas, injurias, insinuacdes e ainda sabotar o trabalho do
recém-chegado, dificultando a adaptacdo deste na organizacdo e escondendo dele informacges
importantes para o bom desenvolvimento do trabalho desse funcionario.

O assédio do tipo vertical descendente ocorre quando um subordinado é agredido pelo
superior — essa é a forma mais comum de assédio. Esse fato costuma ocorrer em estruturas
muito hierarquizadas, em que 0s superiores possuem grande poder, ficando assim impunes
por suas acdes. A violéncia pode se dar de forma verbal ou fisica, além de ocorrer uma
alteracdo negativa das condicGes de trabalho e chantagens permanentes sobre demissdo. Vale
ressaltar que esse tipo de assédio também pode dar origem ao assédio sexual, e que a
resisténcia a uma tentativa de assédio sexual pode gerar o assédio moral.

Ja no caso de assédio sexual, de acordo com Dias (2008b), além de ser caracterizado pelas
relaces desiguais de poder, envolve uma questdo sexual. Dessa forma, um assediador pode
ser definido como uma pessoa que possui autoridade para afetar o emprego do outro, ou seja,
alguém que possui poder sobre a permanéncia da vitima no trabalho, podendo ser um superior
ou até mesmo alguém do mesmo nivel hierarquico. A troca de servigos sexuais, como afirma
a mesma autora, ocorre entdo para que o assediado ndo corra o risco de ndo ser promovido
e/ou despedido, ja que o assediador possui poder para promover, contratar e despedir a vitima.
Assim, constata-se novamente a questdo da relacdo de poder presente no contexto, em que o
assediador pode obter beneficios ou impor privacdes diversas a sua vitima no ambiente de
trabalho.

Como ja dito, a maior parte das pessoas que pratica o assédio sexual sdo homens, e quase
sempre eles veem 0 seu estatuto patriarcal reforcado, j& que estd enraizada na sociedade a
ideia de que 0 homem teria uma posigdo superior & da mulher — ou seja, praticando o assédio,
consequentemente, reforcam seu lugar de poder. Assim, Dias (2008b) relata que nas
organizagOes de trabalho de um modo geral, mulheres jovens, solteiras, divorciadas,
celibatarias, mdes solteiras, sdo comumente mais afetadas pelo assédio sexual. A mesma
autora também afirma que mulheres com um alto nivel de instrucdo e certo poder na empresa
também sdo encaradas como ameacas pelos assediadores e, portanto, também possuem maior
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probabilidade de sofrer assédio sexual. Por fim, mulheres que trabalham em empresas que
promovem desigualdade e discriminagdo, onde a grande parte dos trabalhadores é homens —
também estdo expostas ao risco de se tornarem vitimas de assédio sexual. Vale ressaltar que
essa autora também afirma que as chances de ser vitima dessa pratica aumenta para quem
trabalha no periodo noturno.

LEGISLACAO SOBRE ASSEDIO MORAL

Em procedimento de pesquisa para identificar a existéncia de legislacdo, entendemos que com
relagdo a prética do assédio moral, ndo existe ainda no Brasil uma lei de ambito federal que o
criminalize. Apenas se tem aprovada uma lei que veda empréstimos do Banco Nacional de
Desenvolvimento Econdmico e Social (BNDES) a empresas que tenham prética de assedio
moral. Vale ressaltar que existem varios projetos de lei tramitando no Congresso Nacional,
mas como ainda ndo existe uma lei federal, os juizes do trabalho tém se apoiado em leis
estaduais e municipais para julgar esses tipos de casos.

Outro dado interessante é o de que foi aprovado o Projeto de Lei n° 4.326, de 2004, que criou
o Dia Nacional de Luta Contra o Assédio Moral. Tal comemoracdo deve se dar anualmente no
dia 02 de maio, e deverdo ser realizadas atividades que tenham por finalidade o combate a
pratica do assédio moral em 6rgdos da Administracdo Publica. Esse projeto ja deve ser
considerado um grande passo no ambito federal, ja que as acBes desenvolvidas nesse dia tém
0 intuito de conscientizar os trabalhadores sobre a pratica do assédio.

No contexto do Estado de Sdo Paulo, a Lei n® 12.250, de 9 de fevereiro de 2006, veda o
assédio moral no contexto da administracdo publica estadual direta, indireta e fundacGes
publicas. O texto da lei afirma que quando um trabalhador é submetido a situacfes repetitivas
de humilhacdo ou a condi¢des de trabalho que violem a sua dignidade, tais praticas sdo
consideradas assedio moral. Se constatado o assédio, o agressor pode vir a ser punido com
adverténcia, suspensao ou demissao.

Ainda nesse ambito, o Estado de Séo Paulo também possui a Lei n° 13.036, de 29 de maio de
2008, gue instituiu o Dia Estadual de Luta contra o Assédio Moral nas Rela¢des de Trabalho.
Tal data também é comemorada no dia 2 de maio, como instituiu a Lei n® 4.326, ja citada. O
texto dessa lei ndo afirma se devem ser desenvolvidas atividades de conscientizacdo nesse dia.
Vale lembrar que ha também muitas cidades que possuem leis municipais aprovadas que sao
contra a pratica do assédio moral.

LEGISLACAO SOBRE ASSEDIO SEXUAL

No Brasil, a criagdo de uma legislacdo que pune o assédio sexual se deu de forma atrasada em
relacdo a outros paises, como por exemplo, os Estados Unidos — que foi o primeiro pais a
criminalizar este tipo de conduta, em meados da década de 1970. Entre outros paises que
consideram o assedio sexual como uma pratica criminosa estdo Espanha, Portugal, Italia e
Franca. Vale ressaltar que todos estes paises criaram suas legislagdes na década de 90. Aqui
no Brasil, a Lei n® 10.224, de 15 de maio de 2001, introduziu no codigo penal a tipificacdo do

crime de assédio sexual, a saber:
Art. 216-A. Constranger alguém, com intuito de obter vantagem ou
favorecimento sexual, prevalecendo-se o agente da sua condicdo de superior
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hierarquico ou ascendéncia inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou funcéo:
pena - detencdo de 1 (um) a 2 (dois) anos (BRASIL, 2009, p. 34).

Convém mencionar que antes da criacdo desta lei ndo havia punicéo especifica para a pratica.
Assim, esta é considerada uma evolucédo da legislacdo brasileira, pois antigamente este tipo de
conduta era enquadrado como crime de constrangimento ilegal, em que a pena era
consideravelmente menor para o agressor — de trés meses a um ano de detencdo ou multa.
Porém, segundo Dal Bosco (2001), mesmo essa lei sendo um avanco para a legislacdo do
pais, ha criticas sobre ela, afirmando que seu texto é considerado incompleto e mal elaborado.

A mesma autora afirma que essas criticas sobre o texto do artigo 216-A se referem,
primordialmente, aos “vazios” deixados pela lei, posto que ndo incluem situa¢bes comuns,
como por exemplo, a questdo do assédio sexual por pastores ou por padres (em relacdo a
fiéis), por professores em ambientes de sala de aula ou em grupos de estudo e pesquisa (em
relacdo a alunos), ja que o texto da lei se refere exclusivamente a superioridade hierarquica ou
ascendéncia em razdo de exercicio, cargo ou funcdo em contextos de emprego, ou seja, nos
contextos organizacionais.

Nesse sentido, no Brasil a pratica do assédio sexual poderia ser chamada de assédio sexual
laboral, ao passo que existe apenas nas relacbes de trabalho (juridicamente), por causa das
particularidades ja citadas. Assim, podemos afirmar que existem diferentes formas de se
considerar o assédio — os Estados Unidos tratam do assunto nas leis civis de igualdade,
enguanto no Brasil a questdo é tratada no ambito trabalhista — e que apesar do pais ter dado
um grande passo, muito ainda deve ser feito para que ocorra uma diminuicdo da pratica e
devida punigéo aos agressores.

OS ASSEDIOS MORAL E SEXUAL EM OUTROS PAISES

A pratica do assédio, de forma geral, ndo é um problema de determinados paises, mas sim um
fendmeno global. Outras nomeacdes e condutas sdo adotadas ao redor do mundo para tratar
dos casos de assédio. Esse topico tem o intuito de apontar algumas diferencas de como o
assédio sexual e o assédio moral sdo considerados em outros paises.

Segundo Oliveira (2003), nos Estados Unidos, o assédio sexual € mais conhecido como
discriminacdo sexista. Qualquer conduta que ameace 0 emprego de uma pessoa, direta ou
indiretamente, com o intuito de criar um ambiente de trabalho intimidante ou hostil €
caracterizado como asséedio sexual. Esse pais € conhecido por suas leis severas e, desse modo,
varios comportamentos, como contar uma piada com conotacdo sexual ou tocar uma pessoa,
se interpretados de forma errbnea, podem ser considerados como assédio sexual, tornando-se
objetos de processos judiciais.

Na Franca, o assedio sexual é reconhecido apenas entre trabalhadores de niveis hierarquicos
diferentes (OLIVEIRA, 2003). Assim, no direito francés, a vitima ndo encontra amparo se 0
caso de assédio acontecer em pessoas do mesmo nivel hierarquico. Nesse pais o assédio €
reconhecido como uma violagao da dignidade humana, sendo caracterizado por condutas onde
h& abuso de autoridade, com o intuito de obter servicos sexuais. Pela lei francesa, se
condenado, o abusador pode pegar ate trés anos de prisdo e ter de pagar multa.
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No caso de Portugal, Marcelino (2013) diz que o pais ndo possui legislacdo que criminalize
diretamente o0 assedio sexual, mas 0s atos que 0 constituem, como ameagas € Coercao, ja sao
criminalizados. Dessa forma, o governo portugués afirma que ndo ha necessidade de se criar
uma lei que puna a prética do assedio sexual, ja& que o fendmeno estd enquadrado na
Constituicdo do pais. A ex-secretdria do Estado de Igualdade no XVIII Governo
Constitucional em 2007, Elza Pais, afirmou que no futuro, quando forem definidas novas
medidas e estratégias, é possivel que, para se combater o fenbmeno com mais eficacia, novos
enquadramentos juridicos sejam definidos.

No caso do assédio moral, o fendbmeno é conhecido ao redor do mundo também de diversas
maneiras. Oliveira (2003) diz que nos paises escandinavos, na Italia e na Alemanha, a préatica
é conhecida como mobbing; j& na Franca, é conhecido como harcelement moral; enquanto
nos Estados Unidos e na Inglaterra o fenbmeno é tratado como bullying. Assim, diversos
paises, cada um a sua maneira, buscam modos de proteger seus trabalhadores por meio da
formulacdo de leis que coibam os agressores, fazendo-os pagar pelos danos que causam as
vitimas. Ainda ha muito que se estabelecer, mas existem varios projetos de lei sendo votados
—em alguns deles com maior facilidade e em outros, nem tanto. Tomamos como exemplo 0s
paises abaixo.

Na Suécia, onde foram feitos os primeiros estudos a respeito do tema, hd um ordenamento
juridico exclusivo para essa finalidade. Como a ocorréncia de suicidios era alta, criou-se a Lei
Bésica de Protecdo contra Riscos Laborais publicada no National Board of Occupational
Safety and Health — Cddigo de Conduta de Medidas.

O Reino Unido ndo possui legislacdo especifica, sendo o Protection from Harassment Act
(1997) o instrumento juridico de protecdo a qualquer conduta agressiva. Mesmo nao tendo
especificidade, ele prevé a questdo legal e indenizatoria, além de possibilitar também acordo
entre as partes envolvidas. Qualquer descumprimento leva a questdo a justica criminal.

Portugal, por sua vez, possui um Projeto de Lei denominado Protecdo Laboral contra o
Terrorismo Psicolégico ou Assédio Moral, que aponta para a agdo preventiva como
obrigatdria e institui a anulabilidade dos atos e efeitos decorrentes; ademais, o artigo 24 do
Codigo de Trabalho, de 1° de dezembro de 2003, pune qualquer tipo de humilhacdo e
discriminacdo, componentes basicos do assédio moral.

Na Italia, o Codigo Civil possui artigos (2.087, 2.103 e 2.059) que protegem a integridade
fisica e psicoldgica dos trabalhadores; no caso de assédio, ndo ha nada especifico formulado,
mas os cidaddos ndo se sentem desamparados. A Instancia de Conciliacdo é uma opc¢éo para
partes envolvidas se acertarem.

O Uruguai tem um Projeto de Lei (“Faltas Laborais Graves”, de 12 de abril de 2000) para atos
gue caracterizam assédio moral e prevé responsabilidade solidaria caso ndo se comprove que
a organizacéo de trabalho realizou algum tipo de prevencdo e, também, protege o trabalhador
gue ndo pode ser mandado embora apds realizar denincia.
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A Constituicdo Espanhola, parecida com a do Brasil, expressa respeito a dignidade da pessoa
e repudio a qualquer tipo de tortura ou de maus-tratos. Vale ressaltar que o Codigo Penal
espanhol também é uma ferramenta de protecéo.

O Chile tem intengéo de introduzir no Cédigo Laboral um dispositivo relacionado ao assédio
moral que, além de punir, prevé beneficios tributarios a empresarios que mostrarem agir de
modo preventivo, para que tais acfes ndo ocorram. A Costa Rica também tem seu Projeto de
Lei, exigindo responsabilidade responsiva, suporte e protecéo aos trabalhadores atingidos.

Os Estados Unidos utilizam como principal instrumento os Atos dos Direitos Civis de 1964
(Civil Rights Act), que proibe qualquer discriminacdo no trabalho, por raca, cor, origem ou
sexo. Nao ha uma legislacdo especifica, mas em analogia com as leis ja& existentes, o problema
é resolvido.

A Alemanha ndo tem nada construido especificamente para o assedio moral, mas se mostra
protetora ao elaborar uma jurisprudéncia empatica as vitimas da violéncia laboral. A Suica,
por sua vez, possui projeto de lei que visa a abordar o assédio moral. Contudo, parlamentares
defendem que isso ndo é necessario ja que as vitimas podem se resguardar por meio das
legislaces civil, trabalhista e penal ja existentes.

Como se pode constatar, o assédio moral e o sexual recebem atencdo juridica em diversos
paises, cada um a sua maneira, mas todos buscando evitar essas praticas, punindo os infratores
e defendendo os trabalhadores vitimados. Essa preocupacdo adveém, sobretudo, dos ja
constatados prejuizos a salde do trabalhador decorrentes da préatica de assédio e do também
entendimento, por parte do Estado, do quédo é custosa a atencdo a saude do trabalhador que,
licenciado do contexto organizacional e em processo de tratamento, passa a viver um periodo
de tempo — as vezes longo — a custa dos programas previdenciarios.

PREJUIZOS: A SAUDE DO TRABALHADOR, A ORGANIZACAO E A SOCIEDADE

Os prejuizos decorrentes do assédio moral e assédio sexual dentro das organizacdes tém
provocado danos nas diversas esferas sociais. O problema se instala e vai crescendo
sorrateiramente, afetando individuos, organizacfes e a sociedade em geral, pois com a
auséncia de legislacdo/criminalizacdo do assédio gera-se a percepcdo de impunidade,
absorvida pela cultura como algo normal ou proximo do aceitavel.

De acordo com Elgenneni e Vercesi (2009), os trabalhadores sdo acuados de maneira a se
sentirem profissionais incapacitados, pressionados e desestimulados, necessitando de
cuidados dispendiosos como atendimento psicoldgico/psiquiatrico, defesa de advogados,
utilizacdo de remedios, além da perda da renda mensal por afastamento ou desligamento de
seu trabalho. A vida é afetada por inteiro, pois a partir destes problemas tudo que esta ligado
ao sujeito assediado também acaba sendo afetado — por exemplo, a relacdo familiar pode
sofrer séria desestruturagdo e fragilizacéo.

Quanto as organizacdes, enquanto ndo assumirem uma posic¢éo firme em relacdo a situacao,
expondo as consequéncias negativas a que os assediadores serdo submetidos, cada vez mais
perderdo espaco no mercado, diminuindo sua credibilidade frente a trabalhadores,
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fornecedores e consumidores. Ha que se ressaltar sobre este ultimo ator — o consumidor
brasileiro — o fato de que ainda ndo se apropriou suficientemente dos conceitos de
responsabilidade social e ambiental ou mesmo de justica organizacional, ou seja, ainda nao
inclui como elemento participe de seu processo de escolha (por exemplo, no momento da
decisdo pela compra de um dado produto ou contratacdo de servicos), o fato da organizacéo
(produtora do bem ou prestadora do servi¢o) ser ou ndo certificada ou conhecida por suas
acOes nestas areas (FIUZA, 2010; ASHLEY, 2005). Assim, a medida que a cultura de
consumo for sendo ressignificada, em especial no Brasil, assistiremos as organizacGes de
trabalho ganhando novos motivos e indicadores para se reorganizarem em termos de politicas
de gestéo de pessoas, posto que consumidores mais conscientes e seletivos, passardo a exigir
mais do que a qualidade do produto ou do servico, passardo a buscar informacdes sobre seus
processos de producdo e qudo neles, foram postas em pratica ou ndo, acOes de
responsabilidade social e ambiental, de justica organizacional, de cuidado com a saude do
trabalhador, etc. (KARKOTLI, 2006).

Nessa mesma direcdo, Cassito (2003, apud ENGENNENI; VERCESI, 2009) argumenta que
0S processos como alta rotatividade, desmotivacdo, absenteismo e gastos com falhas
cometidas acabam por prejudicar a propria organizacdo, diminuindo significativamente suas
chances de crescimento e desenvolvimento. As organizagdes que ndo se mostrarem dispostas
a enfrentar e a conscientizar seu quadro de trabalhadores a respeito do assédio sairdo em
desvantagem sempre, pois ao ndo proporcionar um ambiente saudavel de trabalho — pelo
contrario: insalubre — seus trabalhadores ndo terdo um desempenho qualitativo, além de
demonstrarem falta de responsabilidade social.

H4, sobretudo, muitas implicacdes do assédio sexual na vida da pessoa assediada. Na esfera
individual os prejuizos ocorrem tanto em nivel de sua condicdo fisica quanto psicolégica. De
acordo com Koss et al. (1994, apud DIAS, 2008b), sdo relatadas perdas relativas a autoestima
e a autoconfianca, assim como depressao e aparecimento de comportamentos autodestrutivos.
Para os autores, sentimentos de desanimo e abandono, além de rea¢es emocionais como
medo, ansiedade e irritabilidade também ocorrem com essas vitimas. A pessoa que é
assediada também se isola socialmente, diminuindo assim a motivacdo para o trabalho e,
consequentemente, a qualidade do seu desempenho profissional.

No nivel organizacional, a pratica do assédio sexual tem consequéncias sobre todos que ali
trabalham. Como a vitima do assédio pode ter problemas de saude que a impedem de ir
trabalhar, os niveis de absenteismo individual e organizacional se tornam mais elevados e sua
capacidade produtiva diminui — individual e, consequentemente, organizacional — fazendo
com que a expectativa de carreira da pessoa nha organizacdo se torne prejudicada; a
consequéncia de tudo isso muitas vezes é o desligamento da vitima de seu posto de trabalho.
De acordo com a Unido Européia (2005, apud DIAS, 2008b), os trabalhadores que acabam
por testemunhar o assédio também enfrentam consequéncias negativas, ja que eles possuem
conhecimento de que essa pratica ocorre, assistindo assim & degradacdo das relacGes
interpessoais e de seu ambiente laboral como um todo. Os prdprios empregadores correm 0
risco de ver sua organizagéo ficar com uma publicidade negativa perante a comunidade de sua
insercdo e de que acontecam implicacfes ou sancdes juridicas se o trabalhador assediado fazer
valer seus direitos, como por exemplo, optando por entrar com uma agéo criminal contra o
agressor (0 que pode tornar a organizacao responsavel solidaria no processo) e 0 caso Vir a
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publico. Nesse sentido, podemos postular a existéncia de efeitos colaterais e secundarios
relacionados ao assédio moral e ao assédio sexual atingindo um numero relativamente grande
de pessoas, dentro e fora da organizacao de trabalho.

As consequéncias negativas para a esfera social acabam sendo as mesmas para o assédio
moral e o assédio sexual. Elgenneni e Vercesi (2009) dizem que com essas praticas a
sociedade perde trabalhadores ativos que poderiam contribuir para seu crescimento,
transformando-os em mais um custo a todos. Os afastamentos, as demissdes e os altos niveis
de absenteismo ocasionados aumentam os gastos publicos com hospitalizacdes, indenizacdes,
aposentadorias antecipadas e previdéncia social, fazendo com que recursos sejam destinados a
isso — em vez de fomentarem a educacdo, a salde e outras benfeitorias.

Assim, quanto maior for a atencdo despendida em prol da erradicacdo deste problema, maior
sera a possibilidade de uma sociedade produtiva para consigo mesma, além da evitacdo de
manutencdo do circulo vicioso e perverso que as duas formas de assédio representam para as
instancias aqui citadas.

O PSICOLOGO ORGANIZACIONAL E DO TRABALHO FRENTE AO FENOMENO
DO ASSEDIO

Conforme consta em documento redigido pelo Conselho Federal de Psicologia, o Psicologo

Organizacional e do Trabalho:
atua individualmente ou em equipe multiprofissional, onde quer que se deem as
relacbes de trabalho nas organizagfes sociais formais ou informais, visando a
aplicacdo do conhecimento da Psicologia para a compreensdo, intervencdo e
desenvolvimento das relagdes e dos processos intra e interpessoais, intra e intergrupais
e suas articulacdes com as dimensdes politica, econdmica, social e cultural (CFP,
1992, p. 3).

De forma mais especifica e relacionada a nosso objeto de atencdo neste tdpico do artigo,
queremos destacar ainda quatro itens do documento supracitado que demonstram de maneira
objetiva e, postulamos, também de forma irrefutavel, o papel e o compromisso do Psicélogo
Organizacional e do Trabalho no processo de enfrentamento das praticas de assedio moral e
sexual, devendo, portanto, atuar em prol da formacdo dos trabalhadores no sentido de se
tornarem aptos a identificacdo do problema e corresponsaveis no processo de prevencao, além
de ser atribuicdo do Psicologo todo o conjunto de acdes necessarias e suficientes para garantir
gue no contexto das organizacgdes se presentifiqguem qualidade de vida no trabalho e acdes de
promocdo da saude do trabalhador.

Portanto, o Psic6logo Organizacional e do Trabalho:
[...] 5 - Planeja, coordena, executa e avalia, individualmente ou em equipe
multiprofissional, programas de treinamento, de capacitacdo e desenvolvimento de
recursos humanos. [...] 10 - Participa de programas educacionais, culturais, recreativos
e de higiene mental, com vistas a assegurar a preservacao da saide e da qualidade de
vida do trabalhador. 11 - Encaminha e orienta os empregados e as organizagdes,
quanto ao atendimento adequado, no ambito da salde mental, nos niveis de
prevencdo, tratamento e reabilitacdo. 12 - Elabora diagndsticos psicossociais das
organizagoes. [...] 16 - Desenvolve ac¢Bes destinadas as rela¢des de trabalho no sentido
de maior produtividade e da realizacdo pessoal dos individuos e grupos, intervindo na
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elaboracéo de conflitos e estimulando a criatividade na busca de melhor qualidade de
vida no trabalho (CFP, 1992, p. 4).

A presenca de uma equipe multiprofissional, com a participacdo de um Psicélogo
Organizacional e do Trabalho, frente a problematica dos assédios moral e sexual nas
organizacOes é primordial, pois acBes concretas e complexas devem ser desenvolvidas para
prevenir e reverter a situacdo, contribuindo assim para a construcdo de um clima
organizacional saudavel e a manutencdo de uma boa qualidade de vida no trabalho. A
prevencdo é peca chave no processo de enfrentamento dos assédios moral e sexual nas
organizagOes de trabalho, j& que sempre é melhor trabalhar com elas em vez de esperar o
problema tomar proporgdes maiores, ao ponto de causar sofrimento no trabalhador e, como
consequéncia disso, tornar necessaria e urgente a pratica interventiva.

Atualmente, a problematica relativa a pratica dos assédios moral e sexual e suas devastadoras
consequéncias esta inserida nas organizacdes de trabalho, mas de maneira velada. E preciso
que haja, portanto, uma conscientizacdo e maior esclarecimento sobre o assunto, pois existem
pessoas que, ndo obstante o fato de se configurarem como vitimas, ndo sabem identificar ou
qualificar o fato corretamente, tampouco tratam o assédio como problema vinculado ao
contexto organizacional e de trabalho, optando pelo enfrentamento em a&mbito exclusivamente
pessoal. A maioria das organizacfes de trabalho sabe que isso é presente, mas ndo assume o
problema, dificultando ainda mais sua prevencdo ou banimento, pois quando h&a um claro
posicionamento em relacdo a atitudes de assédio moral e sexual, os assediadores sdo inibidos
e os assediados sabem melhor se defender, exigindo seus direitos.

Com a aceitacdo da existéncia do problema por parte da organizacdo, o trabalho a ser
desenvolvido pode ocorrer mais facilmente, permitindo que a equipe multiprofissional e o
Psicologo Organizacional e do Trabalho se mobilizem na direcdo do enfrentamento,
primeiramente esclarecendo a todos sobre o que se entende por assédio moral e assédio sexual
e, posteriormente, fortalecendo melhores praticas relacionais (de comunicacao, de lideranca,
de convivéncia) no contexto da organizacdo. De acordo com Martiningo Filho e Siqueira
(2008, p. 29) “[...] alguns cursos podem tratar especificamente do assédio moral no trabalho,
com a finalidade de clarificar o conceito e alertar os funcionarios sobre os riscos associados a
ocorréncia do fenomeno no ambito da organizagdo”. O incentivo a canais seguros e
transparentes de comunicacdo faz com que haja maior confianca entre trabalhadores e,
consequentemente, favorece um ambiente prazeroso onde eles se sintam bem em realizar suas
atividades e estabelecam relacGes interpessoais mais produtivas e saudaveis.

O sentimento de seguranca e protecdo € muito importante, pois promove maior
desenvolvimento dos trabalhadores, deixando-os mais livres e confiantes, 0 que por sua vez
produz trabalhadores com maior poder de criagéo e producgdo de qualidade, portanto, mais
comprometidos com o trabalho e com a organizagdo. E imprescindivel que as organizagdes
enxerguem seu quadro funcional para além da producdo de lucro, pois eles sim sdo o
verdadeiro capital humano que da vida as ideias das organizacdes, e se ndo forem preparados
e incentivados de maneira mais humana, ndo v@o poder contribuir para o crescimento da
mesma. Martiningo Filho e Siqueira (2008, p. 28) afirmam que “faz-se necessario que a
organizacao se preocupe em determinar normas claras sobre o assunto, pois os funcionarios e
gestores precisam saber exatamente qual € a posic¢do da organizacao sobre o assedio [...]”.

Laila Guzzon Hussein; Natalia Furlan; Mario Lazaro Camargo; Edward Goulart Junior; Marianne Ramos Feijé. Os assédios
moral e sexual, satide do trabalhador e o papel do psicélogo organizacional e do trabalho. 28



Omnia Sadde, v.12, n.1, p.13-34, 2015

A valorizacdo do dialogo entre trabalhadores e destes com seus gestores deve ser incentivada,
para que todos consigam se comunicar de maneira objetiva e respeitosa independentemente
das pressdes que 0 mercado exerce, ja que este também é um grande assediador moral. Além
do que, agdes educativas devem ser realizadas junto aos gestores, para que estes saibam
gerenciar de maneira correta seus subordinados, desenvolvendo suas melhores capacidades e
conscientizando-os sobre suas posi¢cdes na estrutura organizacional e o que elas exigem em
relacdo a postura profissional e suas responsabilidades. Martiningo Filho e Siqueira (2008, p.
30) dizem que “as empresas tém de ir além do discurso da diversidade e comecar a aceitar a
diferenca das pessoas como uma riqueza, pois ao recusarem as especificidades dos individuos
estdo desperdicando criatividade e talento”. Postulamos ser papel e compromisso da
Psicologia Organizacional e do Trabalho atuar em prol do desenvolvimento desses espacos de
trabalho mais humanizados, onde as relagdes interpessoais pautam-se pelo reconhecimento e
valorizagédo da diversidade humana.

Penteado et al. (2011) afirmam que o Psicélogo Organizacional e do Trabalho deve atuar
também juntamente a administracdo. Quando é realizado com os lideres e gestores um
trabalho visando a mediacdo de conflitos e o desenvolvimento de liderancas participativas,
constroi-se uma cultura organizacional que dificulta o aparecimento de casos de assédio.
Nesse sentido, a SIPAT — Semana Interna de Prevencdo de Acidentes do Trabalho (evento
que boa parte das organizacOes de trabalho realizam anualmente com a participacdo dos
Psicélogos Organizacionais e do Trabalho), representa um bom espaco de apresentacdo e
discussdo dos temas assédio moral e sexual relacionados ao trabalho e seus respectivos
prejuizos a saude do trabalhador, sobretudo se consideramos o exposto por Barreto (2005) e
Freitas, Heloani e Barreto (2008), ou seja, o fato de que os impactos sobre os niveis de
atencdo e concentracdo do trabalhadorm submetido a situacdo de assédio, potencializam sua
vulnerabilidade ao risco de acidentes durante o exercicio das func¢des laborais.

A cria¢do de uma “Ouvidoria” é outra pratica recomendavel no processo de enfrentamento do
assédio moral e do sexual em contextos organizacionais e que pode contar com a participacédo
do Psicélogo Organizacional e do Trabalho enquanto proponente e atuante em seu
planejamento. Muitas organizacdes publicas e privadas tem-nas implantado com o objetivo de
estabelecer um canal de comunicacdo seguro, confiavel e sigiloso entre trabalhadores e
gestores, ou entre usuarios e profissionais em diferentes tipos de instituicdes, tal qual ja se
aplica com éxito em hospitais vinculados ao SUS — Sistema Unico de Saude (CARVALHO,
SANTANA; SANTANA, 2009).

Por meio da ouvidoria, um trabalhador ou usuario de um determinado servi¢o (publico ou
privado), pode registrar de forma sigilosa seus elogios ou criticas, fazer denuncias ou ainda
dar sugestbes de melhorias, etc. Por seu turno, a organizagédo trabalha com as informacdes
coletadas via ouvidoria, sempre de forma cuidadosa, de modo que as toma como indicadores
no processo de gestdo, utilizando-as, portanto, a titulo de diagnostico da situacdo e no
planejamento de a¢des pro-melhorias. Em relagéo as praticas de assédio, as ouvidorias ajudam
muito no desenvolver de um trabalho mais completo (prevencdo, identificacdo, controle), pois
através delas é que os diversos casos de abuso dentro do ambiente organizacional chegam as
instancias devidas.
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E fundamental que haja sigilo e respeito com as informacdes trazidas, cuidando para que
sejam tomadas as atitudes cabiveis e legais para a protecdo dos trabalhadores. Penteado et al.
(2011) afirmam que quando os canais de comunicacdo da empresa sdo considerados
imparciais e sigilosos os trabalhadores podem comunicar mais e melhor sobre os possiveis
casos de assédio. Os mesmos autores ainda entendem que o Psicologo Organizacional e do
Trabalho pode se utilizar estes depoimentos como auxilio na propositura de intervencdes,
evitando possiveis casos de assédio ou seu agravamento.

De acordo com Guimardes e Rimoli (2006), o estabelecimento de planos preventivos, tanto de
informacdo e formacgdo como de implementacdo de adequados protocolos de acéo, € a melhor
forma de combate ao assédio, alterando o ambiente organizacional, com informaces e
prevencoes:
[...] Protocolos de Acdo. Estes Protocolos permitiriam orientar a abordagem dos
seguintes aspectos: a) Criar uma cultura organizacional que minimize e evite
0 mobbing; b) Gerar estilos de gestdo do conflito e de lideranga participativos; c)
Dotar as potenciais vitimas de instrumentos de comunicacdo formal do problema na
organizacdo; e d) Dispor de indicadores que circunscrevam a situacdo da organizacao
com relacéo ao assédio psicoldgico, do mesmo modo dado aos acidentes de trabalho
(GUIMARAES; RIMOLLI, 2006, p. 189).

Evidentemente, uma mudanca no ambiente organizacional é de extrema importancia, e a
maneira como esta gerencia suas acdes determina a eficacia da mesma com relacdo ao
assédio. Viitasara (2005, apud BRADASCHIA, 2007) define que a eficacia de prevencGes
realizadas pela organizacdo deve evidenciar trés aspectos: 1 - Prevencdo primaria:
disponibilizar treinamentos para que as pessoas saibam lidar com situacdes de violéncia e
como evita-las. Dessa maneira pode ser possivel reduzir as ocorréncias, unir e fortificar as
pessoas assediadas para que o ambiente seja seguro a todos; 2 - Preven¢do secundaria:
discricdo relacionada ao incidente. Apenas os envolvidos devem ser notificados, evitando
assim um clima desconfortavel na organizagdo; 3 - Prevencdo terciéria: a pessoa assediada
deve receber suporte e assisténcia.

Outra estratégia passivel de ser empregada pelo Psic6logo Organizacional e do Trabalho em
associacao a equipe multiprofissional e, preferencialmente, envolvendo representantes dos
trabalhadores numa perspectiva de gestdo participativa, com o objetivo de estimular
mudancas organizacionais que evitem o0s assédios moral e sexual, é possibilitar a
implementacdo de normas e valores que orientem a¢6es dos trabalhadores e da organizacéo.
De acordo com Luna (2003, apud BRADASCHIA, 2007), algumas dessas normas e valores
poderiam ser: 1 - Conhecimento por parte de todos do que séo as préaticas de assédio moral e
sexual; 2 - Investigacdo dos problemas gerados por tal prética; 3 - Melhorar a forma de como
a geréncia aborda o conflito; 4 - Incluir trabalhadores e seus representantes na avaliacdo dos
riscos e na prevencdo do assédio; 5 - Garantir que a distribuicdo das normas e valores se dé
em todos o0s niveis e 6 - Garantir que os empregados conhecam e respeitem as normas. Essa
mesma autora ainda afirma que é necessario ter diretrizes claras com acgdes positivas que
incluam aspectos como: garantir que a vitima se queixe sem represalias; explicar como
realizar os procedimentos para abrir uma queixa formal; garantir o sigilo; indicar onde e como
essas vitimas podem procurar ajuda, dando dados de organizagfes e pessoas que possam
auxilia-las.
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Desta forma, Penteado et al. (2011) afirmam que o Psicélogo Organizacional e do Trabalho
possui um papel de suma importancia dentro do ambiente de trabalho. Realizando um
trabalho que tem como objetivo a promocao da satide mental dos trabalhadores e a qualidade
das relagOes interpessoais na organizacdo, esse profissional deve informar, conscientizar e
assessorar a efetivacdo de politicas com vistas a ética nas relacdes interpessoais e de trabalho,
prevenindo possiveis casos de assédio.

Outra acdo que o psicdlogo poderia desenvolver, de acordo com Penteado et al. (2011), seria a
sugestdo ou elaboragdo de um cddigo de ética, esclarecendo os objetivos, a visao, os valores e
a cultura organizacional para que o trabalhador saiba o que é esperado dele dentro do
ambiente de trabalho. Assim, o profissional sabera quais sdo os comportamentos considerados
aceitaveis e os que podem causar algum prejuizo, seja ele material, profissional, psicolégico
ou moral.

A partir do que foi apresentado até aqui, pode-se evidenciar que necessariamente todos 0s
trabalhadores tém funcbes importantes a serem desempenhadas de forma que o assédio seja
minimizado. O Psicdlogo Organizacional e do Trabalho tem papel diferencial nessa questéo,
possuindo instrumentos para que mudangas significativas ocorram no contexto
organizacional. Logo, trabalhar com a geréncia e lideres, estimulando a cooperacéo,
realizando treinamentos, pode ser uma maneira eficaz de agédo, pois desenvolver um
comportamento social assertivo, aperfeicoamento profissional, respeito matuo e tolerancia
auxiliam na prevencdo do assédio nas organizagdes.

CONSIDERACOES FINAIS

Os assédios moral e sexual no ambiente de trabalho representam uma forma de violéncia que
sO recentemente esta sendo enfrentada pelas organizacdes e pela sociedade, além de tomada
como objeto de estudo pelas ciéncias sociais e da satde. Contudo, o asseédio moral e o sexual
estdo inseridos nos contextos organizacionais ha muito tempo. Em decorréncia disso, as
pessoas envolvidas — tanto 0s agressores como as vitimas — podem néo saber identificar suas
formas de manifestacdo, caracteristicas, qualificacdo e efeitos. As vitimas raramente procuram
saber sobre seus direitos e sobre o assunto, ja que se sentem, ndo raramente, humilhados e
afetados em sua autoestima, além de ndo saberem como lidar com o problema e sobre quais a
Orgdos ou pessoas procurar para auxilia-las nesse enfrentamento.

Alguns passos que representam avangos sobre a legislagdo brasileira relacionada a essa
pratica ja foram dados, mas ainda ndo sdo suficientes. Em comparacdo com outros paises, que
adotaram leis mais rigorosas, as leis brasileiras ndo séo profundas, atuais e tampouco eficazes.
No caso do assédio moral, ainda ndo existe uma lei federal que o criminalize. Dessa forma, 0s
magistrados que atuam nos processos em andamento, se embasam em leis municipais para
condenar os culpados. Ja no caso do assédio sexual, a questdo é tratada no ambito trabalhista,
podendo ser também chamado de assédio sexual laboral, posto que, por causa de
particularidades do texto da lei, como a correlacdo entre a pratica do assédio e a situacdo de
superioridade hierarquica ou ascendéncia em razdo de exercicio, cargo ou fungdo no contexto
de emprego do agressor em relacdo ao agredido, caracterizariam o crime.
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Para o Psicologo Organizacional e do Trabalho, inserido em contextos onde se presentificam
ou ndo as praticas de assédio moral e sexual, é indispensavel propor acdes de carater
preventivo, conscientizando e esclarecendo os trabalhadores e gestores sobre qualquer questao
gue englobe o assunto. Os canais de comunicacdo, que devem ser confiaveis, sdo necessarios
para que 0s casos possam ser descobertos, investigados e denunciados, e para que as medidas
de intervenco possam ser tomadas. E importante, portanto, uma abordagem integral por parte
do Psicologo Organizacional e do Trabalho, envolvendo trabalhadores, lideres e gestores,
facilitando assim a construcdo de uma cultura organizacional que ndo fomente casos de
assédio. Assim, as relacdes entre os trabalhadores, independentemente dos cargos e posicoes
na estrutura organizacional, devem ser foco da atencéo e do trabalho do psicélogo.

Por fim, vimos que as consequéncias ou danos causados pelo assédio, tanto 0 moral quanto o
sexual, sdo sistémicos, afetando ndo somente o individuo, como também a organizacédo e a
sociedade. Promover mudancas no clima e na cultura organizacional, para que estes se tornem
mais satisfatérios e saudaveis, devem ser acbGes de responsabilidade do Psicologo
Organizacional e do Trabalho e da equipe multiprofissional atuante no processo de gestdo de
pessoas, visando um melhor relacionamento interpessoal de forma geral. Assim, essas
mudancas poderao evitar o aparecimento de casos de assédio, melhorando a qualidade de vida
no trabalho, promovendo a saude dos trabalhadores e estabelecendo relagfes interpessoais
mais humanizadas, num contexto organizacional marcado pela presenca da ética e justica
organizacionais.
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