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RESUMO

O presente trabalho visa entender o que € o assédio moral nas organizacbes
brasileiras, mostrando a relacdo destes como um problema organizacional,
destacando os prejuizos no individuo, na empresa e na sociedade, bem como prevenir
novas ocorréncias desse fenbmeno através dos programas de compliance. O assédio
moral constitui-se como situacdes humilhantes e constrangedoras, repetitivas e
prolongadas durante a jornada de trabalho e no exercicio de suas funcbes, sendo
mais comuns em relacdes hierarquicas autoritarias, predominando-se condutas
negativas. O tema foi escolhido devido a sua relevancia no gerenciamento de pessoas
do mesmo modo que estimula a preocupacdo do impacto social produzido pelas
empresas. A metodologia empregada no trabalho foi uma pesquisa bibliografica
gualitativa, onde a busca do referencial teérico se deu pela escolha de artigos
cientificos e livros de autores consagrados por obras desse tema. A base de dados
utilizada foi o Google Académico, Scielo e PePSIC. Por fim, a hipétese de que
programas de compliance pode ser ferramentas efetivas no combate ao assédio moral
demonstrou grande potencial e apontou possibilidades de se realizar mais pesquisas

futuras sobre o tema de modo aprofundado.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Assédio Moral. Compliance. Prevencao.



ABSTRACT

The present work aims to understand what moral harassment is in Brazilian
organizations, showing their relationship as an organizational problem, highlighting the
damage to the individual, the company and society, as well as preventing new
occurrences of this phenomenon through compliance programs. Bullying is constituted
as humiliating and embarrassing, repetitive and prolonged situations during the
workday and in the exercise of their functions, being more common in authoritarian
hierarchical relationships, with a predominance of negative behaviors. The theme was
chosen due to its relevance in people management, in the same way that it stimulates
concern about the social impact produced by companies. The methodology used in
the work was a qualitative bibliographical research, where the search for the theoretical
reference was made by choosing scientific articles and books by authors consecrated
by works on this theme. The database used was Google Scholar, Scielo and PePSIC.
Finally, the hypothesis that compliance programs can be effective tools in the fight
against moral harassment showed great potential and pointed to possibilities for further

future research on the subject in depth.

Key words: People Management. Moral Harassment. Compliance. Prevention.
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1 INTRODUCAO

O assédio moral pode ser entendido como uma pratica abusiva e carregada de
intencionalidade, que pode ocorrer no ambiente de trabalho de maneira repetitiva e
frequente, com o intuito de humilhar, constranger, desqualificar e vexar a vitima -
individuo ou grupo -ameacando sua integridade fisica e psiquica (ARENAS;
PICCININI, 2019; MELLO; CHOLODOVCKIS, 2022).

Esta violéncia expressa em acfes e comportamentos hostis fazem parte das
relacdes humanas, sendo tdo primitivo quanto a propria origem do trabalho. Todavia,
o tema assédio moral ganha maior notoriedade a partir da década de 1980 e passa a
ser estudado com maior frequéncia (PAULA; MOTTA; NASCIMENTO, 2021).

O fendmeno nédo esta restrito apenas ao ambiente corporativo classico, mas
esta presente em todos tipos de organizacbes empresariais, governamentais ou em
organizacdes da sociedade civil e impactam negativamente o clima organizacional
(ARENAS; PICCININI, 2019; MELLO; CHOLODOVCKIS, 2022).

Por vezes, o assédio moral pode ser confundido com outras patologias do
ambiente de trabalho, como por exemplo o estresse, que ndo € uma ocorréncia tao
grave. Todavia, diversos autores tém relatado as consequéncias danosas do estresse
continuado, com destaque para os transtornos de ansiedade, depressao, burnout e
doencas psicossomaticas (OLIVEIRA, 2015).

O né&o reconhecimento da qualidade profissional do empregado pode ser
considerado um fator origem para o assédio moral, uma vez que o colaborador tem
como parte fundamental de sua dignidade humana o seu trabalho, e sé se efetivara
de forma plena tendo seu devido valor reconhecido pelo empregador e quando néao
ocorre a consequéncia é a desmotivacéo e o baixo rendimento.

A metodologia de pesquisa pretendida neste trabalho é realizar uma pesquisa
gualitativa através de um levantamento bibliografico sobre o tema do assédio moral
no Brasil nas bases de dados Google Académico, SciELO, CAPES, PePSIC, entre
outros, bem como em livros relacionados a tematica. O critério de pesquisa aqui
estabelecido é o da busca de referencial tedrico dos ultimos cinco anos, salvo obras
de grande relevancia e impacto sobre o assunto que possam ultrapassar o limite
temporal determinado.

Por fim, esta pesquisa visa investigar qual ferramenta pode ser utilizada no

combate ao assédio moral, tendo como hipotese que programas de compliance séo



eficazes. Com isso, torna-se importante conhecer o que é o assedio moral nas
organizacdes brasileiras, como ocorre este fen6meno e quais sdo as principais
consequéncias na vida do trabalhador, levando-se em consideracdo a dimensao
biopsicossocial do ser humano e os desdobramentos desta pratica nas relacdes de
trabalho.



2 DESENVOLVIMENTO TEORICO

2.1 GESTAO DE PESSOAS

Chiavenato (2014) destaca que as pessoas constituem o principal ativo da
organizacdo e que somente podem crescer, prosperar e manter sua continuidade se
forem capazes de otimizar o retorno sobre os investimentos de todos os parceiros,
principalmente o investimento dos funcionarios. Com esse alinhamento, sua filosofia
global e cultura organizacional passam a refletir tal crenca. Isto posto, a gestéo de
pessoas € a funcédo que permite a colaboracéo eficaz das pessoas — colaboradores,
empregados, funcionarios, recursos humanos, talentos, entre outros para alcancar os
objetivos organizacionais e individuais (CHIAVENATO, 2014).

Sob a ética da eficacia organizacional, a gestédo de pessoas tem por finalidade:
alcancar os objetivos da organizacdo, agregar talentos a organizacao, integrar e
orientar talentos em uma cultura participativa, acolhedora e empreendedora,
recompensar talentos pelo excelente desempenho, treinar e desenvolver talentos,
avaliar o desempenho humano e melhora-lo continuamente, proporcionar
competitividade a organizacdo, administrar e impulsionar a mudanca ao incentivar o
desenvolvimento organizacional, manter politicas éticas e comportamento
socialmente responsavel, construir a melhor equipe e a melhor empresa, desenvolver
e aumentar a qualidade de vida no trabalho (CHIAVENATO, 2014).

Como nova perspectiva da gestdo de pessoas, Cugnier (2005) destaca que
essa area tem um papel estratégico dentro das organizacdes, pois aponta que a
valorizagcédo dos seres humanos assume relevancia na atual era do conhecimento e

de competitividade. Nessa concepc¢ao, Cugnier (2005) demonstra que

a gestdo de pessoas ndo deve ter mais o papel tradicional de suporte, mas,
constituir competéncia essencial no alcance dos objetivos e resultados
organizacionais e individuais. Nessa 6tica, as politicas e praticas de gestédo
de pessoas precisam contribuir também para um maior bem-estar das
pessoas, permitindo-lhes maior realizacéo pessoal e profissional (CUGNIER,
2005).

Segundo Cugnier (2005), uma organizacdo saudavel pode ser caracterizada

pela efetividade, efichcia e satisfacdo das necessidades da forca de trabalho,



reconhecendo a interdependéncia das saudes individual, coletiva e da comunidade
organizacional.

Ainda, a valorizagcdo do trabalho significativo e seguro, que oferece
oportunidades para desenvolvimento pessoal, uso de habilidades e comunicacéo
assertiva, bom relacionamento interpessoal e uma sensacédo geral de justica e
equidade reforcam a nocéo de qualidade de vida. Isto permite que os trabalhadores
contribuam para que os gestores e demais trabalhadores possam ter comportamentos
gue denotem, eficacia, efetividade e senso de pertencimento (CUGNIER, 2005).

De acordo com Cugnier (2005) a prevencdo ao assédio moral como pratica
organizacional saudavel se insere na esfera de que a saude psicossocial ndo se da
somente com o cuidado dos aspectos de seguranca e higiene, mas, também, com a

atencdo a saude psicossocial, como o estresse e 0 burnout.

2.2 CONCEITO DE ASSEDIO MORAL

Segundo Paula, Motta e Nascimento (2021) "o assédio moral nas relagfes de
trabalho pode ser definido como repetidos comportamentos, acfes e préaticas hostis
dirigidos a um ou mais trabalhadores.” Ademais, de acordo com as autoras, tais
praticas podem trazer danos a integridade fisica e a saude mental do individuo, além
de interferir no desempenho do trabalhador e no clima organizacional.

De acordo com Arenas e Piccinini (2019), o assédio moral pode ser entendido
como conduta abusiva e intencional, com repetida frequéncia e dirigida de forma
sisteméatica a um ou mais individuos, através de comportamentos vexatorios,
humilhantes, constrangedores, visando desqualificar e agredir psiquicamente o
assediado. Com isso, sua integridade € ameacada e, excluido, a vitima acaba
sujeitando-se a esta condicdo degradante ou mesmo se desligando da organizacéo.

O assédio caracteriza-se, principalmente, por sua frequéncia e duracao, dessa
forma, ndo se pode dizer que se trata de um acontecimento pontual. Os
comportamentos hostis sdo persistentes, repetidos e direcionados, num processo

recorrente e sistematico, a um ou mais trabalhadores (ENGPR, 2017).
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N&o ha na legislagéo brasileira um conceito definido de assédio moral e 0
entendimento do fendmeno ocorre por meio de conceitos jA estabelecidos por
estudiosos no meio académico. Sendo assim, de acordo com o Manual Sobre a
Prevencdo e o Enfrentamento ao Assédio Moral e Sexual e a Discriminacdo do
Ministério Publico do Trabalho (2019 apud HIRIGOYEN, 2008):

Assédio moral é toda e qualquer conduta abusiva manifestando-se, sobretudo
por comportamentos, palavras, atos, gestos, escritos que possam trazer dano
a personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma
pessoa, pér em perigo seu emprego ou degradar o ambiente de trabalho.
(MINISTERIO PUBLICO DO TRABALHO, 2019 apud HIRIGOYEN, 2008).

Andrade e Assis (2017) pontuam que o assédio moral € um processo complexo
e deve-se evitar conceitos simplistas e inadequados. O fenbmeno é um assunto que
nao se esgota, numa gama de inlmeras variaveis relacionadas as possibilidades de
danos morais que atingem a dignidade, a saude, a liberdade e a personalidade
(ANDRADE; ASSIS, 2017).

De acordo com Silva e colaboradoras (2019) o assédio moral possui dimensdes
complexas que extrapolam a otica do olhar da psicologizacéo ou judicializacdo. O
fendbmeno esta “além das questdes “morais” do tipo auséncia de cooperacao,
autoritarismo, atitudes sem limites éticos, elencadas para justificar a pratica na esfera
psicologica” (SILVA et al., 2019).

2.3 MODALIDADES DE ASSEDIO MORAL NO TRABALHO

No ambiente de trabalho, Arenas e Piccinini (2019), propde que o assédio moral
pode ser classificado de acordo com diferentes tipos: vertical descendente,
ascendente, horizontal ou misto.

O asseédio vertical descendente é aquele praticado por um superior hierarquico,
podendo provocar maior isolamento da vitima e constitui o0 caso mais comum de
assedio moral nas organizacdes (ARENAS; PICCININI, 2019). Segundo Hirigoyen
(2008) “as chefias acabam dando vazédo as suas frustragbes ou fantasias de

onipoténcia para assediar seus subordinados, usando violéncia verbal e/ou fisica com
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abuso de poder’. Com isso, além de dificultar as condi¢cbes de trabalho dos
empregados subordinados, afetam negativamente o clima organizacional ao se
utilizarem constantemente das ameacas de demissdo como estratégia de gestao
(HIRIGOYEN; 2008; PAULA; MOTTA; NASCIMENTO, 2021).

Hirigoyen (2008) afirma que este tipo de assédio moral pode ter consequéncias
ainda mais graves sobre a saude da vitima, se comparado ao assedio horizontal, uma
vez que a vitima se sente ainda mais isolada e com mais dificuldade de achar a
solucéo para o problema, pois nesse caso ela ndo tem a quem recorrer (HIRIGOYEN,;
2008; PAULA; MOTTA; NASCIMENTO, 2021).

Ja o assédio ascendente, de maneira contraria ao descendente, ocorre quando
um ou mais subordinados perseguem o chefe e este ndo € levado em consideracao
(ARENAS; PICCININI, 2019).

O assédio horizontal acontece no relacionamento interpessoal entre
funcionarios do mesmo nivel hierarquico e que pode ser ocasionado por sentimentos
de ciime, inveja, falta de afinidade, preconceito, ou ainda, quando disputam um
mesmo cargo ou promog¢do. Quando o assédio ocorre entre os pares, € comum que a
empresa nao tome partido de nenhuma parte, na expectativa de que ela seja
solucionada por si s6 (ARENAS; PICCININI, 2019; PAULA; MOTTA; NASCIMENTO,
2021). Nesses casos, a postura da empresa tende a ser sutil e agindo como
mediadora do problema, porém pode optar pelo afastamento do trabalhador por
determinado periodo. As autoras pontuam ainda que as vezes a melhor alternativa é
mudar o funcionario de setor em vez de assumir a postura de assédio (PAULA,
MOTTA; NASCIMENTO, 2021).

Por fim, o assédio misto envolve pessoas de diversas hierarquias em relacao
aquele que é alvo das agressdes (ARENAS; PICCININI, 2019).

Independente da modalidade, os assediadores podem agir individualmente ou
em grupo. Em geral, os grupos se formam porque um determinado agressor pode
recrutar colegas que, por receio ou interesse de ascensédo ou reconhecimento,
possam aliar-se a ele, tornando-se cumplices nas a¢des de perseguicdo a um ou mais
funcionarios (PAULA; MOTTA; NASCIMENTO, 2021).
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2.4 CAUSAS

Segundo Silva et al. (2019) “o assédio moral € um processo multicausal, com
diferentes abordagens, que ora estdo focalizadas no individuo ora no contexto, ou
ainda, em ambos”. As consequéncias deste fendmeno impactam a vitima, a
organizacédo e a sociedade como um todo. (SILVA et al., 2019).

Em situacfes de assédio, pressupde-se que ha um desequilibrio de poder entre
as partes, oferecendo condicbes para que ocorra abuso de poder por meio de
intimidacdes e humilhagbes. Este abuso pode ser caracterizado por atitudes
extrapolam o poder que um individuo, geralmente, o superior hierarquico, tem perante
os demais trabalhadores (ENGPR, 2017).

Paula, Motta e Nascimento (2021) afirmam que a origem do assédio moral e
seus desdobramentos estd na fusédo entre a inveja do poder e a perversidade.
Independentemente de sua origem, o fendbmeno pode ser considerado um processo
perverso, que desencadeia uma série de mudangas comportamentais da vitima em
decorréncia desta violéncia, afetando em especial sua autoestima e capacidade de
defesa (PAULA; MOTTA; NASCIMENTO, 2021).

Desta forma, para Paula, Motta e Nascimento (2021):

as diferentes formas em que as a¢6es do assédio moral podem ocorrer dentro
das organizacdes possuem em comum o cendrio de competitividade dentro
das instituicdes. A competicdo refor¢ca sentimentos de hostilidade entre os
funcionarios da empresa, estimula a inveja e ressentimentos com relacédo ao
outro, favorecendo um ambiente de trabalho hostil, propicio a pratica do
assédio moral (PAULA; MOTTA; NASCIMENTO, 2021).

2.5 ATITUDES QUE PODEM CONFIGURAR O ASSEDIO MORAL NO
TRABALHO

Segundo Hirigoyen (2008), o assédio moral nas organizacdes classifica-se nas
seguintes categorias: isolamento, dignidade violada, atentado as condi¢cbes de
trabalho e, por fim, violéncia verbal, fisica e sexual.

No "isolamento", ignora-se a presenca do trabalhador, impossibilitando o
dialogo e a comunicacao € apenas por escrito. Na "dignidade violada", sdo frequentes
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gestos de desprezo e injarias com a vitima; chacotas sobre suas caracteristicas
fisicas, nacionalidade/etnia, crencas religiosas ou convic¢des politicas; atribuicdo de
trabalhos degradantes; situacfes vexatorias (HIRIGOYEN, 2008).

Em "atentado as condi¢cdes de trabalho", omitir informacfes Uteis para a
realizagéo de tarefas; contestar sistematicamente decisdes tomadas pelo trabalhador;
criticar seu trabalho de maneira injusta ou exagerada; priva-lo do acesso aos
instrumentos de trabalho; retirar o trabalho que lhe compete; dar sempre novas
tarefas, muitas inferiores, as suas competéncias; pressiona-lo para que nao faca valer
os seus direitos; agir de modo a impedir que obtenha promocéao; atribuir a vitima,
contra a vontade dela, trabalhos perigosos; dar instrucdes impossiveis de executar
(HIRIGOYEN, 2008).

Por fim, em "violéncia verbal, fisica e sexual", podem ocorrer ameacas de
violéncia fisica, agressdo, empurrdes e gritos; invasdo de privacidade por meio de
telefonemas ou cartas; espionagem e estragos em bens pessoais; agressdes sexuais
(HIRIGOYEN, 2008).

De acordo com Manual Sobre a Prevencdo e o Enfrentamento ao Assédio
Moral e Sexual e a Discriminacdo do Ministério Publico do Trabalho (2019),
comportamentos com as seguintes caracteristicas podem configurar o assédio moral

no trabalho, sao elas:

* perseguicao ou submissdo da vitima a pequenos ataques
repetidos;

* 0 ataque pode se expressar por qualquer tipo de atitude
por parte do assediador, ndo necessariamente ilicita em
termos singulares, podendo ser concretizado de vérias
maneiras (por gestos, palavras, atitudes, omiss@es etc.), a
excecdo de condutas, agress@es ou violages fisicas;

* pode pressupor motivagdes variadas por parte do
assediador;

* repeti¢cao ou sistematizacdo no tempo;

« utilizagao de recursos e meios insidiosos, sutis ou
subversivos, ndo claros nem manifestos, visando a
diminuicdo da capacidade de defesa do assediado;

* criagdo de uma relagdo assimétrica de dominante e
dominado psicologicamente;

» destruicdo da identidade da vitima;

* consequente violagdo da dignidade pessoal e profissional
e, sobretudo, da integridade psicofisica do assediado;

* danos a saude mental deste;

» colocar em perigo a manutencao do emprego da vitima;

+ elou degradagdo o ambiente laboral. (MINISTERIO PUBLICO DO
TRABALHO, 2019).
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Paula, Motta e Nascimento (2021) afirmam que o assédio moral, geralmente,
se inicia com atitudes sutis em tom de brincadeira entre colegas de trabalho e seus
superiores e, com o tempo, tal comportamento acaba evoluindo para insinuacoes e
chacotas. Com isso, este pequeno habito “inocente” pode contribuir com a propagacao
da prética do assédio moral dentro das organiza¢des, onde as vitimas optam, muitas
vezes, por nao denunciar (PAULA; MOTTA; NASCIMENTO, 2021).

As autoras Paula, Motta e Nascimento (2021) acrescentam ainda que, “no
primeiro momento, as pessoas envolvidas ndo querem mostrar-se ofendidas, e levam
na esportiva as desavengas e 0os maus-tratos”. Posteriormente, esses ataques se
multiplicam e se repetem, num ciclo de vexames e humilha¢Bes publicas sem
repreensdo, 0 que acaba por isolar a vitima e inferiorizad-la (PAULA; MOTTA,
NASCIMENTO, 2021).

2.6 CONSEQUENCIAS

As consequéncias do assédio moral mostram-se abrangentes e ultrapassam o
ambito da relacdo unilateral entre assediado e assediador, logo, implicam em
consequéncias dentro da organizagdao no que diz respeito a sua estrutura e imagem
institucional, e por fim, chegando ao contexto social (PAULA; MOTTA; NASCIMENTO,
2021).

2.6.1 Consequéncias para o individuo

O assédio moral provoca consequéncias devastadoras na vida psicossocial do
sujeito vitimado, afetando sua personalidade, identidade e autoestima. Sendo assim,
a vida psiquica, social, profissional, familiar e afetiva do individuo pode ser impactada,
além de ter sua saude comprometida, reducédo da sua capacidade de concentracao
ou mesmo chegar a desfechos drasticos como a tentativa de suicidio (PAULA;
MOTTA; NASCIMENTO, 2021).

Para Paula, Motta e Nascimento (2021), no inicio, a vitima ndo consegue
perceber as atitudes que originam o asseédio, trazendo a tona um constante mal-estar

no seu campo emocional. Com o passar dos dias, 0s pensamentos de tristeza e
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confusdo sobre seus proprios sentimentos tomam conta da vitima, o que muitas
vezes, impossibilita o assediado de tomar alguma atitude frente ao agressor,
assumindo uma posicao de submisséao (PAULA; MOTTA; NASCIMENTO, 2021).

Sendo assim, submeter-se a esta situacao ocasiona uma grande tenséo, o que
resulta em elevado estresse para a vitima que pode se transformar em uma
perturbacdo ansiosa generalizada, em um estado de tensdo e de hipervigilancia
permanentes (PAULA; MOTTA; NASCIMENTO, 2021).

As autoras Paula, Motta e Nascimento (2021) mencionam o grande numero de
ocorréncia de problemas relacionados a depresséo, aos pensamentos autodestrutivos
e as tentativas de suicidio entre as vitimas que sofriam assédio moral no ambiente de
trabalho, além do aumento do alcoolismo e uso de drogas. Outras  consequéncias
relacionadas dizem respeito ao afastamento do trabalho, a perda do emprego, o
sentimento de injustica, descrenca e a apatia (PAULA; MOTTA; NASCIMENTO,
2021), bem como o sentimento de fracasso e de vergonha impulsionam o assediado
a isolar-se da sociedade, ndo vislumbrando mais qualquer interesse em eventos ou
encontros interpessoais da esfera social do individuo (CASSAR, 2012).

O assédio moral influencia a esfera biopsicossocial do individuo, de acordo com

Cassar (2012) da seguinte maneira:

Psicolégicos: culpa, vergonha, rejeicdo, tristeza, inferioridade e baixa
autoestima, irritacdo constante, sensac¢do negativa do futuro, vivéncia
depressiva, diminuicdo da concentracdo e da capacidade de recordar
acontecimentos, cogitacao de suicidio;

Fisicos: distdrbios digestivos, hipertenséo, palpitacdo, tremores, dores
generalizadas, alteracdes da libido, agravamento de doencas pré-existentes,
alteracbdes no sono (dificuldades para dormir, pesadelos e interrupcdes
frequentes do sono, insbnia), dores de cabecga, estresse, doengas do
trabalho, tentativa de suicidio, entre outros;

Sociais: diminuicdo da capacidade de fazer novas amizades, retraimento nas
relacbes com amigos, parentes e colegas de trabalho, degradagdo do
relacionamento familiar, entre outros;

Profissionais: reducéo da capacidade de concentracdo e da produtividade,
erros no cumprimento das tarefas, intolerancia ao ambiente de trabalho e
reacdes imoderadas as ordens superiores (CASSAR, 2012).

A permanéncia da situacdo de assédio, quando prolongada, ocasiona uma
desestabilizacdo afetiva na vitima e podem levar ao surgimento da sindrome do
panico e do burnout, ou ainda a sindrome de estresse pdés-traumatico (PAULA,
MOTTA; NASCIMENTO, 2021).
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2.6.2 Consequéncias para a organizagao

Paula, Motta e Nascimento (2021) afirmam que o assédio moral no ambito
organizacional tem consequéncias danosas e silenciosas para as empresas. Dentre
0s principais, destacam-se prejuizos financeiros relacionados ao afastamento dos
trabalhadores por doencas e acidentes de trabalho, aumento de custos pela elevacéo
dos indices de absenteismo e rotatividade de pessoal, cujas consequéncias poderao
envolver: custos com reposicao de pessoal, perda de equipamentos como resultado
de desconcentracdo dos trabalhadores, queda de produtividade em funcdo da
autoestima do grupo e do clima organizacional (PAULA; MOTTA; NASCIMENTO,
2021).

Silva, Castro e Santos (2018) sugerem ainda que existe alteracdo da relacéao
entre a cultura organizacional e satisfacao pelo efeito mediador do assédio moral, que
parece inibir o efeito da cultura sobre o comportamento dos individuos, além de afetar
a satisfacao no trabalho (SILVA; CASTRO; SANTOS, 2018).

Outro aspecto pontuado por Paula, Motta e Nascimento (2021) € em relacéo ao
impacto causado na imagem da empresa frente a clientes, outros funcionérios e em
processos judiciais decorrentes de indenizacdes trabalhistas, que além do custo
financeiro, o assédio moral ganhou visibilidade no cenéario juridico e,
consequentemente, espaco na midia. Tudo isso gera uma desvalorizagdo da marca
(PAULA; MOTTA; NASCIMENTO, 2021).

2.6.3 Consequéncias para a sociedade

No contexto social, as consequéncias séo praticamente ignoradas. Contudo, a
incapacitacdo precoce das vitimas implica no aumento de despesas médicas e
beneficios previdenciarios que afetam a esfera social. Ademais, este fenémeno pode
ter alguma relacdo com os altos indices de suicidios na sociedade nas ultimas
décadas; desestabilizacdo familiar e social das vitimas além de custos dos processos
judiciais e a propria sobrecarga do sistema judiciario (PAULA; MOTTA;
NASCIMENTO, 2021).
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2.7 PREVENCAO DE OCORRENCIAS DE ASSEDIO MORAL NAS
ORGANIZACOES

Mazucatto (2017) afirma que os danos decorrentes de praticas de assédio
moral no ambiente de trabalho geram efeitos de grande impacto e que, limitar-se a
remediar os problemas resultantes destas situacdes parece insuficiente para reduzir
de forma eficaz o nimero de episddios, bem como continuaria a resultar em um alto
custo para as organizagdes e para o Estado.

Além dos custos de desligamento do trabalhador assediado, e todo o processo
de contratacdo e treinamento do substituto, as situacdes de assédio moral criam o
cenario ideal para que haja um passivo judicial trabalhista, que venha a discutir
eventuais direitos trabalhistas negligenciados durante a vigéncia do contrato de
trabalho. Ademais, a publicidade da situag&o cria uma macula na imagem da empresa
perante o mercado e a sociedade (MAZUCATTO, 2017).

Para Mazucatto (2017), “assim as condutas preventivas ganham forgca e
evidenciam-se como opcdes inteligentes e de maior eficacia frente ao risco
comprovadamente ligado as praticas de assédio moral no ambiente de trabalho”.

De acordo com Mazucatto (2017) a ética € o principio para o combate ao
assédio moral. Entretanto, deve-se superar o sentido de ética como um ideal formal e
inalcancavel, mas sim aplicada. Diante disso os programas de compliance ganham
especial importancia, estendendo sua aplicabilidade a seara trabalhista
(MAZUCATTO, 2017).

Trata-se de um instrumento destinado a estabelecer medidas que assegurem
gue as regras que Ihe sdo impostas sejam, de fato, cumpridas (MAZUCATTO, 2017).
Em termos gerais, para Cezar (2021) "compliance passa a nocédo de estar em
conformidade com as leis vigentes no pais e com as regras internas de determinada
empresa, cumprindo procedimentos éticos". Portanto, o compliance pretende
consolidar o cumprimento da legislacdo como parte da cultura corporativa da empresa
(CEZAR, 2021).

Os referidos cédigos (de ética e conduta) devem elucidar ndo sé as diretrizes
éticas de projecdo externa (atuacdo da empresa no mercado), mas também os

preceitos éticos de projecdo interna, ou seja, direcionados abalizar o préprio



18

desenvolvimento das atividades internamente e, por conseguinte, com reflexos diretos
no meio ambiente de trabalho que ali se estabelece (MAZUCATTO, 2017).

Uma ferramenta adequada a ser implementada no programa de compliance é
o canal de denuncia, que possui verdadeira importancia para o sucesso deste tipo de
programa, visto que o carater sigiloso e anénimo do canal de dendncias é elemento
essencial nos casos de assédio moral (MAZUCATTO, 2017; CEZAR, 2021).

A vitima pode sentir vergonha de fazer acusacdes contra o assediador e,
isolada, acabe optando pelo siléncio. O sigilo estimula a dendncia, ja que se mostra
mais seguro e acolhedor quando em comparacdo com outras medidas que possam
expor o funcionario assediado (MAZUCATTO, 2017; CEZAR, 2021). Todavia,
Mazucatto (2017) afirma que “pode fomentar a existéncia de denuncias falaciosas,
com a intencao de provocar investigacbes em face de outros trabalhadores, nestes
casos com intuito de retaliagdo”.

Além disso, caso o assédio moral ja ter sido cometido, os programas de
compliance também buscam o resultado de diminuir os efeitos causados pelo assédio.
Dessa forma, tais medidas atuam para inibir novas condutas abusivas. De igual forma,
os treinamentos auxiliam no acesso a informacdo, a fim de informar quais atos
configuram assédio moral e, a partir disso, estimular o abandono destes
comportamentos (CEZAR, 2021).

Portanto, o compliance pode ser encarado ndo s6 como um mecanismo de
mitigacao de riscos, mas também como um forte instrumento de protecdo de direitos
de personalidade. Além de reduzir custos e prejuizos da empresa, o compliance
também atua na criacdo de um ambiente de trabalho mais saudavel e harmonioso,
visto que adota condutas de prevencao e repressao de abusos cometidos no ambiente
de trabalho (CEZAR, 2021).
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3 METODOLOGIA

Este estudo utiliza-se da abordagem qualitativa para compreensédo do
fendbmeno. Segundo Flick (2009), os a escolha correta de métodos e teorias, a
variedade de abordagens, reflexdes e analise de diferentes perspectivas da producéo
do conhecimento implicam como aspectos essenciais da pesquisa qualitativa.

O método de pesquisa utilizado neste trabalho € uma revisdo bibliogréfica, o
qual realizou-se um levantamento de artigos cientificos, teses, dissertacfes e demais
trabalhos académicos disponiveis nas bases de dados: Google Académico, SciELO,
PePSIC, CAPES, ente outros, bem como em livros relacionados a temética.

O critério de delimitacdo estabelecido nesta pesquisa foi a busca de material
bibliografico dos ultimos cincos anos, salvo obras consagradas sobre o tema que por
ventura ultrapassaram o limite temporal situado.

A pergunta que norteou a busca do referencial foi qual ferramenta pode ser
utilizada no combate ao assédio moral, tendo como hip6tese que programas de
compliance sao eficazes. Sendo assim, o objetivo principal é saber se programas de
compliance podem ser ferramentas adequadas no combate ao assédio moral e,
complementando o tema, torna-se necessario ainda compreender o que €, como

ocorre e quais as consequéncias do assédio moral nas organizagoes.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho pretendeu entender qual ferramenta pode ser utilizada no
combate ao assédio moral por meio de uma pesquisa qualitativa, realizando-se um
levantamento bibliografico sobre o tema do assédio moral no Brasil através de artigos
cientificos, dissertacdes, teses e demais trabalhos académicos disponiveis nas
principais bases de dados.

Para isso, tornou-se necessario ainda entender o que é o asseédio moral nas
organizacbes brasileiras, como ocorre este fenbmeno, quais sdo as principais
consequéncias na vida do trabalhador e quais sao os desdobramentos desta pratica
nas relacdes de trabalho.

Com isso, a hipotese de que programas de compliance podem ser efetivas no
combate ao assédio moral demonstrou ser uma ferramenta com potencial. Pode-se,
assim, abrir caminhos para possibilidades de mais pesquisas futuras sobre o tema,

aprofundando-o nas mais diversas realidades e contextos.
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