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ASSEDIO MORAL NO TRABALHO E A CONDUTA DO PSICOLOGO AO FAZER
UM DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

Antonia Kheviany Araujo Eliast

RESUMO

O presente artigo se dispbe a relacionar as condutas frente a situacfes de assédio moral em
organizac0es, diante da perspectiva do profissional psicélogo organizacional, com o objetivo
de esclarecer o papel da psicologia na resolucdo do problema, destacando como ocorre 0
processo de investigacdo e as maneiras em que essa Violéncia pode se manifestar na
organizacdo. Justifica-se a relevancia deste trabalho para a reflexao de apropriacdo de condutas
diretivas para melhorar as relagcdes laborais e desenvolver melhores praticas de coexisténcia.
Como método de pesquisa foi utilizado revisdo de literatura narrativa, com viés tedrico
qualitativo, exploratério e bibliografico. Foi possivel alcancar como resultados a importancia
de estabelecer politicas ante assedio nas organizacdes e focar na criacdo de programas de
reducdo de danos, assim como psicoeducar os colaboradores sobre o assunto para que 0s

mesmos saibam, mesmo que parcialmente, identificar e procurar assisténcia adequada.

Palavras-Chave: Intervencdo; Psicologia organizacional; Assédio moral.
ABSTRACT

The purpose of this article is to relate conduct in the face of situations of bullying in
organizations, from the perspective of the professional organizational psychologist, with the
aim of clarifying the role of psychology in resolving the problem, highlighting how the
investigation process takes place and the ways in which this violence can manifest itself in the
organization. The relevance of this work is justified by the need to reflect on the appropriation
of directive conduct in order to improve working relationships and develop better coexistence
practices. The research method used was a narrative literature review, with a qualitative,
exploratory and bibliographic theoretical bias. The results showed the importance of
establishing anti-harassment policies in organizations and focusing on the creation of harm
reduction programs, as well as psychoeducating employees on the subject so that they know,

even partially, how to identify and seek appropriate assistance.

Keywords: Intervention; Organizational psychology; Bullying.



1 INTRODUCAO

A situacéo do assedio moral no ambiente de trabalho é bastante corriqueiro e pode trazer
sérias sequelas para todos os envolvidos. A préatica dessa violéncia cria um clima de medo e
desconfianga, além de levar a diminuicao da produtividade dos funcionarios e até causar danos
fisicos e psicoldgicos. Isso pode ser observado no discurso de Barreto (2010), onde ela destaca
gue em nosso pais o0 assédio moral é compreendido como um risco invisivel em que todos os
colaboradores estdo sujeitos a ser considerado alvo de determinados atos e situacOes
constrangedoras repetitivas, o0 que acaba gerando sérios problemas de relagcdo, comunicacéo e

desgaste mental.

E considerada um tipo de violéncia psicolégica que pode ocorrer nas relacdes de
trabalho. Quando voltamos o olhar das realidades do Brasil é interessante lembrar que
historicamente as organizagdes aqui foram fundadas em termos escravocrata e isso influencia
algumas caracteristicas tipicas para o assédio moral. Thomé (2010), em sua fala tras que o
assédio moral ndo se denomina como doenca, porém pode ocasionar e desencadear
enfermidades, agravar males preexistentes ou gerar novas patologias, que causam dores fisicas,

dor moral e transtornos a satude mental.

Considerando a complexidade do assédio moral no ambiente de trabalho, sua ocorréncia
em diferentes areas da organizacdo e diferentes formas de expressdo, sdo diversas as situacoes
em que a avaliacdo do assédio moral € solicitada por 6rgdos de fiscalizacdo e inspecdo do
trabalho, entidades sindicais e associacdes de classe, Poder Judiciario, servigos de saude

ocupacional, previdenciarios e profissionais liberais da area da salde, entre outros.

Quando se pensa em diagndstico organizacional ja se imagina muitas burocracias, mas
esse processo busca contribuir para aumentar a compreensdo e explica¢do dos problemas e dos
desafios presentes no ambiente laboral. Todavia Amazarray (2016), mostra que o diagnostico
é feito por meio de investigacdo sistematica e a analise das informacdes permite examinar a

"caixa preta" dos processos de transformacao de uma organizacao.

A falta de material tedrico confronta a pratica dos psic6logos organizacionais em casos
de assédio moral. Lopes (2015), destaca que as modernas tecnologias administrativas sob o
disfarce de atividade e lucratividade desproporcionais tém criado um terreno fértil para a
continuacéo e diversificacdo das praticas de assedio moral no ambiente de trabalho quando o

cenario de competitividade prevalece no ambiente laboral, consequentemente enfraquece 0s



elementos de solidariedade e cooperacdo nas relacbes de trabalho, favorecendo as préaticas

coercitivas e de terror psicoldgico, francamente mais coerentes com este cenario degradado.

Ao observar a lacuna existente na exploragdo académica sobre o assédio moral no
trabalho, bem como a exploracdo limitada das condutas de intervencdo na éarea de
organizacional, notou-se a viabilidade de elaborar um projeto de pesquisa com énfase no
diagnostico organizacional e em critérios de condutas interventivas no combate ao assédio
moral no trabalho. Com o objetivo de esclarecer a atuacdo do profissional psicologo
organizacional frente as questdes de assédio moral, destacando assim como se da 0 processo
de investigacédo dessa violéncia, como ela pode se apresentar na organizacao e que instrumentos

usar na intervencao.

2 REVISAO DE LITERATURA

2.1 CONCEITUALIZACAO DO ASSEDIO MORAL DENTRO DA ORGANIZACAO

O assédio moral se expressa em comportamentos hostis que o caracteriza, logo por sua
vez é emitido por uma ou mais pessoas, causando desconforto significativo, inconveniéncia e
dano psicoldgico, em outra pessoa ou grupo de pessoas. De acordo com Fiorelli (2015) o
assédio moral é uma forma de coercdo social que pode se instalar em qualquer tipo de
hierarquia ou relacdo social que seja sustentada pela desigualdade social e pelo autoritarismo.
Dai a alegacdo de que existe desde o alvorecer da civilizacdo humana.

N&o é incomum que o dano moral pareca trivial e seja descartado como uma piada de
mau gosto, tornando dificil para as vitimas levarem-no a sério e formaliza-lo como uma questao
de regulamentacdo. De acordo com os autores Freitas; Heloan; Barreto (2012) esses ataques
geralmente ndo ocorrem diretamente, mas sdo persistentes o suficiente para fazer com que a
vitima sofra de baixa autoestima e se sinta humilhada, usada e suja. Esses sentimentos
alimentam seu isolamento, alimentando o ciclo vicioso de ser o mais isolado, o mais vulneravel

e 0 mais ofensivo.

O fendmeno do assédio moral no trabalho ndo é concebido de uma Unica maneira;
existem diferentes perspectivas sobre este tema, que derivam de diferentes abordagens tedricas

sobre 0 mundo do trabalho. Moreno-Jiménez et al (2004) identificaram quatro principais



preditores de assédio moral: organizacéo do trabalho, cultura da empresa, estilo de lideranca e

ambiente socioecondmico.

Na descricdo desses preditores Moreno-Jiménez et al (2004) aponta que 0 assédio
parece ser mais comum em grandes organizacfes e em contextos de trabalho estressantes e
competitivos, com alta carga de trabalho e baixo controle sobre tarefas e tempo, confuséo de
papéis, falta de apoio social no trabalho e insatisfagdo com o clima social e com a comunicacao

interna.

Em certas organizacbes, o assédio moral pode se converter em uma pratica
institucionalizada, sendo mais frequente naquelas que ndo tém medidas explicitas contra esse
tipo de conduta e nas quais os assediadores percebem facilidade de atuacdo. Parece haver uma
ligacdo entre assédio e lideranga fraca ou autoritaria e ambientes de trabalho onde os
supervisores ndo possuem politicas de gerenciamento de conflitos em vigor. A configuracdo
do trabalho atual na determinacdo do assédio moral, levando em consideracdo a globalizacao
econdmica, acompanhada de reestruturacfes e enxugamento, situacdes que proporcionariam

um clima que facilitasse a ocorréncia do assedio.

A maioria dos pesquisadores entram em acordo em dividir a maneira em que essa
violéncia se apresenta na organizacdo em quatro tipos: de cima para baixo, de baixo para cima,
nivelado e misto. Hirigoyen (2005) apresenta essa conceituacdo da seguinte forma a
acdo de cima para baixo é o assédio dos superiores, talvez o tipo mais comum. O nivelado se
mostra quando os colaboradores sdo questionados por um colega do mesmo nivel da
organizacdo. Esse tipo € muito comum quando dois funcionarios rivalizam pelo mesmo cargo

OU promocao.

Hirigoyen (2005) acrescenta que € menos comumente o de baixo para cima ocorrer, ele
se apresenta quando uma pessoa em um nivel hierarquico superior é atacada por um ou mais
subordinados. Essa situagdo geralmente é desencadeada quando um novo funcionario de nivel
sénior é contratado pela organizacdo. A posicdo também pode ter sido desejada por outras
pessoas que agora discordam do estilo de gestdo do novo funcionario. Por fim sera misto
quando a vitima for alvo de varios assediadores, como colegas e superiores. Qualquer que seja
a direcdo do assedio (de baixo para cima, misto, nivelado ou de cima para baixo), o processo é

sutil.



2.2 O PROCESSO DE DIAGNOSTICO

Entrando na conceituagdo historica do assédio moral é vélido destacar a origem deste
termo, o assédio ¢ uma palavra que se originou de uma expressdo latina “’absidium’’ que
traduzida significa “cerco” no sentido de impor ou obrigar alguém a fazer algo contra sua
vontade. Logo Vieira (2018), explica que o assédio moral contemporaneo no Brasil descende
de uma cultura organizacional voltada aos interesses econémicos la da colonizagédo do pais,
que eram relacionados a escravatura, ou seja, 0S negros escravos eram mercadorias e utilizados

como objetos dos caprichos dos senhores.

Na atualidade ja se tem leis voltada a questdo da avaliacdo de danos morais como
apresenta a Consolidacdo das leis do trabalho (CLT), a Lei 8.112/1990, o Cadigo Civil e a
prépria Constituicdo da Republica. Dando énfase aos artigos que dispde sobre danos morais,
na Constituicdo da Republica Federativa do Brasil tem como fundamentos: a dignidade da
pessoa humana e o valor social do trabalho (art. 1°, 111 e IV). E assegurado o direito a satde,
ao trabalho e a honra (art. 5°, X, e 6°). A Lei 8.112/1990 trata que sdo deveres do servidor
publico, entre outros, manter conduta compativel com a moralidade administrativa, tratar as
pessoas com urbanidade e ser leal as instituicGes a que servir (art. 116, incs. I, IX e XI, da Lei
n°®8.112/1990).

O Cddigo Civil apresenta aquele que, por acdo ou omissdo voluntaria, negligéncia ou
imprudéncia, violar direito e causar dano a outrem, ainda que exclusivamente moral, comete
ato ilicito (art. 186). J4 na CLT o art. 223 G dispde sobre o que juiz pode considerar danos
extrapatrimonial. O art. 479 trata que empregador que, sem justa causa, despedir o empregado
sera obrigado a pagar-lhe, de indenizacdo, e por metade, a remuneracdo a que teria direito até
o termo do contrato. No Art. 480 - Havendo termo estipulado, o empregado néo se podera
desligar do contrato, sem justa causa, sob pena de ser obrigado a indenizar o empregador dos
prejuizos que desse fato Ihe resultarem. Por fim ndo menos importante o Art. 482 — que

constituem justa causa para rescisao do contrato de trabalho pelo empregador.

Por ser dificil evidenciar a violéncia de danos morais, em tribunal se considera a
jurisprudéncia do caso avaliando a intensidade do sofrimento ou da humilhacdo; A
possibilidade de superacdo fisica ou psicologica; Os reflexos pessoais e sociais da a¢do ou da
omisséo; A extensdo e a duragéo dos efeitos da ofensa; As condi¢cdes em que ocorreu a ofensa

ou o prejuizo moral; O grau de dolo ou culpa; A ocorréncia de retratacéo espontanea; O esforco



efetivo para minimizar a ofensa; O perdéo, tacito ou expresso; A situacdo social e econémica

das partes envolvidas; O grau de publicidade da ofensa (CLT, 2017).

Quando a organizagdo passa por questdes de fiscalizacdo e de inspecdo, se Vvé a
necessidade de avaliacdo do assédio e pode ser decorrente de solicitacbes advindas da
Superintendéncia Regional do Trabalho e Emprego (SRTE) ou do Ministério Publico do
Trabalho (MPT). Amazarray (2016) diz que o intuito de fazer a avaliacdo e tomar medidas
sobre é zelar pelo meio ambiente de trabalho saudavel, o MPT pode, por exemplo, requerer a
avaliacéo do assédio moral no trabalho em uma dada organizacdo, via de regra, em decorréncia
de Termos de Ajuste de Conduta (TAC).

Na psicologia organizacional no que diz respeito a avaliacdo de uma organizacao
Chiavenato (2020) conceitualiza a avaliacdao diagndéstica interna como processo de buscar ou
construir vantagens competitivas e potencialidades para pontos fortes que precisam ser
intensamente explorados e aproveitados e de suas fragilidades pontos fracos que precisam ser

corrigidos e aprimorados.

Os recursos organizacionais devem servir de base para as habilidades que seréo
desenvolvidas como competéncias distintas e essenciais e quando se trata de recursos de uma
organizacdo deve-se considerar recursos tipo humanos, materiais, maquinas, informacdes,
energia, capital, equipamentos, competéncias individuais dos funcionarios e patentes

constituem alguns tipos de recursos e assim por diante.

Para a avaliacdo do assédio moral, ressalta-se que a constatacao de elementos objetivos
e subjetivos dependem de particularidades individuais e contextuais, o que torna dificil juntar
provas sobre o dano moral, ja que podem ocorrer situacdes em que se constata um sentimento
de humilhag&o, embora néo tenha havido, necessariamente, a pratica do assédio. Chiavenato
(2020) ao pontuar 0s recursos organizacionais, apresenta o que 0s recursos humanos, séo 0s
mais dificeis de identificar e avaliar. Eles incluem suas habilidades, motivacdo, atitudes,

valores e capacidade de colaboracéo.

Ao lado da sua importancia, apresenta-se também a complexidade do tema, trazendo
desafios para os profissionais das areas de gestdo de pessoas e de saude ocupacional. Entre as
condutas que fazem parte desse rol Amazarray (2016), destaca que as pressdes psicologicas,

ameacas, intimidacdes, situaces que causam constrangimentos, humilhagdes, atitudes hostis,



agressoes verbais e violacdes de direitos, s6 se configura como assédio moral quando essas

acOes sdo sistematicas e repetitivas.

Pode-se verificar, portanto, que a avaliagdo do assedio moral deve envolver a
constatacdo de atos hostis nas relagdes laborais/contexto de trabalho, os quais se configuram
como comportamentos de violéncia de natureza psicologica, que ocorrem de maneira
sistematica e repetitiva (existe a necessidade de demonstrar a ocorréncia de praticas
assediadoras de forma continua, ao longo do tempo, embora n&o seja preciso indicar duracao

ou periodicidade minimas).

Diferentes setores poderdo estar envolvidos, em maior ou menor proporcao, tais como:
grupo de trabalho especifico sobre assédio moral que acolhe denlncias e geréncia situacoes;
comissBes de ética; canais de ouvidoria; areas de gestdo de pessoas; servicos de salde
ocupacional. Segundo Glina (2017), o Poder Judiciério, sobretudo a Justica do Trabalho, tem

sido uma instancia recorrentemente acionada devido a processos de assédio moral no trabalho.

Em alguns casos, o juiz pode requerer uma avaliacdo pericial para a producéo de prova
do dano causado as vitimas, pois € comum que se observe adoecimento fisico e/ou psiquico
relacionado ao assédio sofrido. Em tais situacGes, Glina (2017) ainda reforca que a avaliacdo
sera especifica do individuo que foi alvo das praticas assediadoras; as partes também podem

indicar assistentes técnicos para realizar suas avaliacdes.

Avaliacdes com énfase clinica Amazarray (2016) traz que também séo recorrentes em
servicos de salde ocupacional. Centros de Referéncia em Salude do Trabalhador (CERESTS),
ambulatorios e clinicas especializadas, bem como profissionais liberais da satde, podem ser
demandados a realizar avaliacbes no que tange as consequéncias do assédio moral na saude
dos trabalhadores. Os resultados dessas avaliacGes, sdo mostrados na forma de laudos médicos
e psicolégicos ou relatorios de equipe interdisciplinar, subsidiam processos judiciais e tramites
administrativos junto a érgdos previdenciarios, a fim de possibilitar o afastamento do trabalho

mediante pagamento de seguro/beneficio.

Em qualquer caso, o compromisso ético e de sigilo com as partes envolvidas é condicao
para que esse trabalho seja conduzido de forma adequada, considerando, a satde e o bem-estar
das pessoas envolvidas. A postura ética na avaliacdo do assedio moral é uma condicao
indispensavel, pois envolve possiveis desdobramentos tanto para os trabalhadores-alvo como

para as partes agressoras e a organizacdo. As estratégias e os procedimentos de avaliacéo



devem ser selecionados considerando-se esse contexto; o carater ético-politico da avaliacdo é

tdo importante quanto a dimensao técnica Amazarray (2016).

Em relacdo ao estudo do assedio moral no trabalho, pesquisadores desenvolveram
instrumentos de avaliagdo baseados nos critérios objetivos (presenca concreta de atos hostis).
Tem-se como exemplos o Leymann Inventory of Psychological Terror (LIPT) (Leymann,
1996) e o Negative Acts Questionnaire (NAQ, em portugués Questionario de Atos Negativos)
(Einarsen & Hoel, 2001), ambos desenvolvidos em paises europeus. O LIPT e o NAQ séo
considerados medidas objetivas de assédio moral, uma vez que se constituem em uma lista de

comportamentos hostis que ndo fazem referéncia ao termo assédio moral ou equivalente.

2.3 PROTOCOLO DE ATUACAO, FRENTE A SITUACOES DE ASSEDIO MORAL NO
TRABALHO

A precarizacdo do trabalho é um tema central para a avaliacdo do assédio moral no
trabalho, tanto que é comum observar a reproducdo de préaticas de assédio em diferentes niveis
e por diferentes atores, inclusive colegas. No entanto Soboll (2017), parte do ponto de vista
psicossocial e destaca que essas praticas sao entendidas como resultado de ordens diretivas que
estabelecem determinados modos de socializa¢do no trabalho, onde no assédio organizacional

a violéncia é institucionalizada.

Glina (2017) desenvolveu um protocolo de avaliacdo do assédio moral, para ser usado
por profissionais de satde mental em aplicacdes forenses e de diagndstico. A elaboracdo deste
material justificou-se pela necessidade de padronizar os procedimentos e conteudo a serem
examinados na avaliacdo do asseédio moral em processos judiciais ou previdenciarios, bem
como na area da salde. Esse processo de avaliacdo foi utilizado nos casos em que ja era
conhecida a existéncia de assedio e oferece uma exploracdo do tema de forma qualitativa

aprofundada.

O protocolo consiste em quatro partes, cujos dados sdo coletados durante quatro
entrevistas: Parte 1. Dados sociodemograficos; Parte 2. Aspectos de salde geral: queixas livres,
sinais e sintomas psicoldgicos, habitos, distdrbios psicossomaticos e diagnosticos da
Classificacdo Internacional de Doencas (CID-10) (Organizacdo Mundial da Saude Genebra

[OMS], 1993); Parte 3. Trabalho: condigdes de vida, percepcédo do trabalhador sobre a relacéo



trabalho/satde/doenca; Parte 4. Assédio moral no trabalho: situacdes vividas, evidéncias de
atos hostis (se houver), consequéncias para a vida e saude, circunstancias agravantes, eventos

desencadeantes.

Atrelando o protocolo de Glina a abordagem de prevencéo ao assédio moral a European
Agency for Safety and Health at Work (2009b) recomenda algumas praticas que podem auxiliar
na prevencao do assédio moral:(a) dar liberdade, por parte dos trabalhadores, para escolher o
modo de realizar o seu trabalho; (b) difundir amplamente os objetivos organizacionais; (c) o
desenvolvimento de liderancas; (d) clareza na descricdo de funcbes e tarefas; (e) o
desenvolvimento de politicas organizacionais que favorecam relacdes socio profissionais
positivas; (f) o desenvolvimento de programas e politicas que esclarecam e combatam esse tipo

de problema dentro da organizagé&o.

Para as vitimas do assédio moral no trabalho pode-se intervir, por exemplo, por meio
de aconselhamento, grupo de apoio, estratégias de reabilitacdo e acompanhamento no retorno
ao trabalho e através de ouvidoria (Glina & Soboll, 2012). Tehrani (2003) sugere utilizar
conselheiros profissionalmente treinados. Dentre as técnicas citadas pelo autor, destacam-se: a
inquiricdo (debriefing), a terapia narrativa, a terapia cognitivo-comportamental, outros tipos de

psicoterapia e 0s grupos de autoajuda.

Partindo do pressuposto de que o asseédio moral € um risco psicossocial decorrente da
organizacdo do trabalho, recomenda-se que sua avaliacdo seja realizada juntamente com o
conhecimento do contexto laboral. Para tanto, protocolos observacionais e/ou questionarios
padronizados como por exemplo o Questionario de atos negativos (revisado), intitulado
Negative Acts Questionnaire-Revised (NAQ-R), e pela Escala Toulousaine de Coping (versao
reduzida— ETC-R), podem ser utilizados para estabelecer a ligacdo entre assédio e outros riscos
psicossociais, pois sua presenca pode sinalizar a existéncia de terreno fértil para a ocorréncia

de préticas que configuram danos morais.

O conhecimento destas diferentes perspectivas sobre o assédio moral no local de
trabalho é essencial para a concessédo e planeamento de processos de avaliagdo do fenomeno,
segundo Amazarray (2016) do ponto de vista psicossocial ndo faz sentido, por exemplo,
examinar as caracteristicas de personalidade das pessoas envolvidas, uma vez que ndo existe
"perfil" das vitimas ou agressores. A mesma autora vai explorar uma perspectiva ecologica das

relagOes organizacionais sobre assédio moral no local de trabalho considerando a interacéo de



variaveis individuais e contextuais em diferentes niveis, embora neste processo a subjetividade

humana seja indubitavelmente parte do fendmeno do assedio.

Nesse sentido, é desejavel que os processos avaliativos permitam analisar o fenémeno
em uma perspectiva ampla que avalie desde o ambito individual até o coletivo. Por Gltimo, mas
ndo menos importante, € necessario recorrer a diferentes estratégias como por exemplo
procurar um CEREST (Centro Estadual de Referéncia em Saude do Trabalhador) ou fazer o
registro no SINAN (Sistema de Informacdo de Agravos), e medidas que se orientem pelos
principios éticos do respeito pela dignidade da pessoa humana, confidencialidade e elaboracéo
de recomendacdes que conduzam a um contributo para a promocao da saude e do trabalho

digno.
2.4 REABILITACAO DE VITIMAS DE ASSEDIO MORAL

No caso brasileiro Takahashi, Iguti, (2008); Takahashi, Kato, leite, (2010), apresenta
que as politicas publicas ainda ndo contemplaram a qualificacdo dos trabalhadores acometidos
por doencas mentais relacionadas ao trabalho. O proprio sistema geral de reabilitacdo
previdenciaria, que muito antes de estar plenamente consolidado foi desmantelado na década
de 1990, ainda esta longe de ser restabelecido, embora existam projetos governamentais em

andamento para esse fim.

As barreiras que impedem o regresso do trabalhador a empresa incluem obstaculos de
toda a ordem, segundo Seligmann-Silva (2011), sdo sobretudo dificuldades de reintegracéo,
que sdo de natureza cultural, com destaque para a rejei¢cao de quem passou por uma perturbacao
psiquica e ainda, pela frequente relutancia das empresas em apoiar a reabilitacdo, geralmente
por impossibilidade de adaptacdo da funcao e horario de trabalho as recomendaces médicas e

possiveis restricdes na reabilitacéo.

As dificuldades advindas da atual forma de funcionamento da instituicdo previdenciaria
no Brasil ttm deixado um grande vazio na reabilitacdo dos trabalhadores enfermos e
principalmente daqueles que desenvolveram transtornos psicologicos relacionados ao trabalho,
ou seja, ao considerar todo o contexto de dificuldade sobre o aparato de trabalhadores Barreto
(2019) apresenta em uma entrevista que as chances de ndo conseguir acompanhar casos de
assédio moral em empresas terceirizadas é alta pois se trata de uma cadeia de terceirizaces,
bem como uma linha de montagem fragmentada, vulneravel, sofrida que envolve milhares de

trabalhadores.



Seligmann-Silva (2011) destaca que diante da auséncia de politicas publicas voltadas
para o atendimento dessa imensa demanda social. Essa situacdo tem suscitado importantes
andlises criticas e propostas bem fundamentadas para a construcéo de uma verdadeira politica
publica voltada para a reabilitacdo. Logo pode se destacar que sindicatos, confederacoes,
federacdes e centrais sindicais contribuirem, ativamente, com o processo de reforma sanitéaria,

de construcdo e de consolidacdo do SUS.

Visto isso se amplia o entendimento da fala de Barreto (2016) quando ela destaca a Leli
Organica da Saude (Lei 8080/1990) que valoriza a participacdo dos trabalhadores e prevé a
criacdo de comissOes intersetoriais, de articular politicas e programas de interesse para a saude,

cuja execucdo envolva areas ndo compreendidas no ambito do SUS.

De acordo com a cartilha do Centro Estadual de Referéncia em Salde do Trabalhador
(2022, p.37) A composicdo da Comissdo Intersetorial de Salde do Trabalhador e da
Trabalhadora (CISTT) é definida pelo pleno do conselho de satde em cada esfera, de forma
representativa onde um dos objetivos é contribuir para a promoc¢do da sensibilizacdo e da
educacdo permanente de gestores, prestadores, trabalhadores e usuarios do SUS sobre a
importancia da discusséo sobre satde do trabalhador.

Portanto € possivel perceber que toda a rede de assisténcia esta envolvida para a garantia
de suporte aos trabalhadores brasileiros, como uma medida assistencialista para suprimir a falta
de uma lei federal para os casos de assédio moral contra o trabalhador. Mas vale destacar a
necessidade de se construir uma legislacdo abrangente.

3 METODOLOGIA

O presente trabalho disserta sobre assédio moral, suas defini¢Bes, impactos no ambiente
laboral, estratégias de atuacdo para diagnéstico e discussdo sobre reabilitacdo de vitimas.
Apresenta um vies teorico, qualitativo, exploratorio e bibliografico. Tendo como objetivo,
contribuir com a sociedade no que tange a criar reflexdes que motivem a criagdo de politicas

publicas voltadas para o combate do assédio moral.

A presente pesquisa utiliza-se do método de revisao de literatura narrativa. Esse tipo de
revisao atua de forma relevante no processo de educagédo continuada, segundo Rother (2007),

0 mesmo destaca que enquanto procedimento metodoldgico a revisao de literatura refere-se a



avaliacdo e descricdo critica de materiais cientificos publicados, com o objetivo de compilar
informacdes relevantes sobre um determinado assunto, este tipo de expediente tem como foco
organizar o conhecimento produzido em um dado contexto, com o intuito de fomentar o debate

sobre uma determinada tematica.

Por ter carater amplo e por possibilitar que o leitor se informe e aperfeicoe seus
conhecimentos em relacdo ao tema proposto. De acordo com (Gomes Nazareth; Da Cunha
Kalil Mss, Kalil Phd, 2013) a lI6gica aplicada na revisdo de literatura narrativa ndo descreve a
abordagem metodoldgica que permitiria a reproducéo de dados, nem responderia a perguntas
quantitativas especificas da pesquisa, no entanto esse modelo de pesquisa é bastante relevante

para exploracao de conhecimentos.

As revisdes narrativas ndo informam as fontes de informacéo utilizadas, a metodologia
para busca das referéncias, nem os critérios utilizados na avaliacéo e sele¢do dos trabalhos.
Constituem, basicamente, de analise da literatura publicada em livros, artigos de revista

impressas e/ou eletrdnicas na interpretacdo e analise critica pessoal do autor Rother (2007).

Como a estratégia de busca pode coletar estudos ndo relacionados a etapas planejadas
para selecdo de materiais, com a leitura de titulos e resumos identifiquei e removi estudos que
ndo contenham o conteddo sugerido. Logo foi dada prioridade a textos que enfatizassem
medidas preventivas e de intervencdo a problemas psicoldgicos relacionados a danos morais
no trabalho, publicados nos ultimos 10 anos e escritos em portugués. A analise desses dados
obtidos se da de maneira critica e sugestiva para ampliar e melhorar a atuacdo do Psic6logo

Organizacional.
4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Visto que durante o desenvolvimento desta pesquisa as condutas interventivas frente ao
assédio moral no ambiente laboral proposta por Glina e Soboll (2012), relatam trés enfoques:
a priméria que visa estabelecer politicas de avaliagdo e planos de agdo, as politicas ante assedio,
registrando os incidentes violentos. A secundaria que foca na criacdo de programas de
capacitacdo, inquerito dos funcionarios e resolucdo de conflitos. Enquanto no terceiro nivel, o
problema ja existe, ou seja, com o conflito instalado, tornam se necessarios cuidados com a

reducdo dos danos e tratamento dos envolvidos.



Entendendo a dindmica das situacOes de assedio presente no trabalho, da para assimilar
com o que Chiavenato (1997), coloca sobre o conceito de cultura organizacional, dividindo em
dois niveis, nivel visivel e invisivel. No nivel visivel, estdo os padrdes e estilos de
comportamento dos empregados, comparando com um iceberg, no nivel invisivel estdo os

valores compartilhados e crencas que permanecem durante um longo periodo de tempo.

Ao compreender que a cultura tem um papel fundamental de estruturar, alinhar e
desenvolver uma empresa e que como consequéncia dessa cultura existe um clima
organizacional, onde vai gerar as relacdes base de uma organizagéo, logo fica facil entender
que justamente a parte mais solida da cultura fica na parte invisivel do iceberg e € onde muitos

comportamentos de risco se desenvolve.

E super pertinente destacar que quando se pensa na aplicacéo de tratamento do assédio
psicoldgico nas organizagdes s6 € implementado depois de uma situacdo muito evidente, diante
disso as proprias organizaces cobram dos psicélogos um ajustamento de suas metodologias e
acOes para o problema. Segundo Heloani e Capitdo (2003), a maioria dos psicdlogos muitas
vezes acabam por aceitar as ideias, principios e pressupostos vindos das teorias administrativas,
acabam reproduzindo e cumprindo um papel de consultores internos, assessorando treinamento

e selecdo, sem o envolvimento direto com os trabalhadores.

Freitas et al (2012, p 48), faz uma pontuacédo histdrica de que a natureza humana da
organizacéo se centra nas relagdes emocionais como espaco de poder, isso diz muito sobre a
relacdo hierarquizada e assimétrica. Outro ponto que contribui para um ajustamento de
condutas sobre a violéncia, foi que com o avanco cientifico a maneira de justificar certos atos
vira unicamente com questdes bioldgicas, diminuindo a credibilidade de se pensar a dimenséo

psicoldgica do assedio moral.

Na questdo referente ao diagnostico € importante considerar as condicGes sociais,
econdmicas, culturais, ambientais, étnicas, psicoldgicas e comportamentais pois esses aspectos
segundo Santos (2019, p30) podem ser entendidas como elementos que influenciam na
ocorréncia de problemas, mas que também devem ser acatadas na promocao de saude da

populagéo.

Na atualidade Gorenstein (2016, p31) destaca que o uso sistematico de medidas
padronizadas pode ajudar a rastrear individuos que necessitam de tratamento,

acompanhamento ou intervencdo. Porém a maneira como as pessoas se beneficiam com o uso



de escalas padronizadas, € que elas garantem a cobertura dos sinais e sintomas e evitam

omissdes relacionadas ao problema, ou seja, em meio juridico pode ser considerado prova.

Mas ainda assim o uso inadequado das ferramentas de coleta, como o0s questionérios,
pode fazer com que muitos casos passem despercebidos, portanto, Gorenstein (2016, p46)
discute a questdo que envolve os custos e beneficios do uso dessa medida e acrescenta que em
todos os casos devem ser considerados o investimento nesses instrumentos e ao aplicar
realmente considerar as pessoas, seus contextos na organizacgao e ajustar os instrumentos a

demanda a ser investigada na organizagao.

Em suma Santos (2019, p65) apresenta dados sobre fatores que contribuem para o
adoecimento no trabalho, no entanto ele aponta questées amplas sobre o adoecimento, onde a
maioria dos casos nem sempre tem inicio no trabalho, ou seja, os fatores de risco relacionados
a seguranca e a salde dos trabalhadores no ambiente de trabalho pode ser classificado em cinco

grandes grupos, incluindo fatores fisicos, quimicos, ergondmicos, bioldgicos e acidentes.

Essa classificacdo permite questionar a relagéo do trabalhador com o ambiente laboral
e como se mantem a rotina, indo diretamente ao que Santos (2019, p67) destaca sobre doengas
relacionadas ao trabalho podem agravar ainda mais o problema e entdo desenvolvem-se ao
longo do tempo, tornando-se muitas vezes evidentes no final do contrato de trabalho,

dificultando a identificacdo da causa.

O mesmo também apresenta a legislacdo presente diante dos casos como na notificacdo
de problemas de saude aos trabalhadores da rede de atendimento que tem como base portaria
n° 777, de 28 de abril de 2004. Onde no ano de 2014, as portarias n° 1.271, de 06 de junho, e
n°. 1.984, de 12 de setembro, ouve a revisao da lista de doencas, enfermidades e agravos que
devem ser declarados compulsoriamente no territério nacional, inclusive os relacionados ao

trabalho.

No entanto Freitas et al (2012, p107) discute que mesmo no contexto das organizagoes
laborais e da violéncia como fenémeno generalizado, é importante trabalhar em duas frentes:
prevencdo e controle, tendo em consciéncia que as politicas sobre 0 bem-estar dos funcionarios,
a mediacdo de conflitos e a atencdo ao clima organizacional podem néo sé corrigir 0s erros
atuais, mas também ajudar a construir um ambiente mais saudavel onde a qualidade de vida no

trabalho possa ser discutida sem ambiguidade ou incerteza.



Ou seja, 0 mesmo demonstra que € dificil desmantelar a cultura de impunidade,
desrespeito, promiscuidade e desrespeito moral no local de trabalho e que para existir uma
intervencdo possivel de virada é que seja uma tarefa coletiva onde requer colaboracdo da
gestdo, onde os subordinados esperam certeza dos seus superiores, assim o problema sera

tratado com seriedade e ndo sera ignorado.

Logo é preciso ter em vista que as respostas organizacionais podem centrar-se nas
causas do problema e ndo apenas nos seus efeitos, considerando que nem todos os atos de
violéncia podem ser tratados da mesma forma, assim fica claro a necessidade de atuar
simultaneamente em maultiplas frentes do problema, Barreto (2012, p109) diz que a demora na
tomada de decisdes causa sérios prejuizos pela disseminacdo e repeticdo de determinadas

praticas, ou seja, os efeitos se tornam mais graves quanto mais duram.

Diante de uma ferramenta fundamental para interpretar relacionamentos dos
colaboradores em salde, trabalho e doenca, que é a anamnese ocupacional, pois segundo santos
(2019 p 69) esse instrumento fornece um diagndstico adequado da saude e sua relacdo
etiolégica com o trabalho, a0 mesmo tempo em que aponta que por ser uma pratica pouco

reconhecida no meio médico, isso refor¢a uma atuacéo limitante.

Mesmo que essa anamnese desempenhe o papel de considerar o histérico de trabalho;
histéria médica atual; exame de sistemas ou dispositivos provenientes do ambiente de trabalho;
historia pessoal e familiar; experiéncia profissional; habitos e estilo de vida; exame fisico;
tratamentos complementares. Santos (2019 p 70) contribui com o ponto de que englobar pontos
estratégicos de como se posiciona o colaborador e sua fungdo na anamnese a analise se torna

ampla e clara.

Logo as medidas a serem tracadas depois do diagnostico devem ser realizadas com
precisdo, como destaca santos (2019 p 71), sobre a importancia de promover a educacao para
a salde e medidas de apoio no regresso ao trabalho em caso de afastamento, considerando 0s

riscos existentes e opgdes que se ajustem as limitagdes do caso.

Medir os determinantes sociais da saude permite-nos compreender melhor as condigdes
de vida e de trabalho das diferentes populac6es. A promulgacéo do regulamento GM n° 3.120,
de 1°de julho de 1998, essa lei estabeleceu as instrugdes normativas para a vigilancia em satde
do trabalhador no SUS como estratégia para identificacdo, conhecimento, estudo e anélise de

determinantes e condicionantes relacionados a assisténcia a satde.



Galleguillos et al (2019 p 32), apresenta de forma clara as responsabilidades dos 6rgéos
publicos envolvidos com a politica nacional de seguranca e satde ocupacional. Ministério do
trabalho e emprego: desenvolve, propde e ajusta politicas de inspecdo do trabalho; desenvolver
e rever normas regulamentares para seguranca e salde ocupacional; promover a investigacéo

sobre legislacao laboral.

Ministério da seguridade social e instituto nacional de seguridade social (INSS): apoiar
propostas para reconhecer beneficios de seguranca social decorrentes de risco ambientais;
facilitar medidas especializadas de reabilitacdo; avaliar a falta de capacidade de trabalho no
que diz respeito & concesséo de beneficios de seguranga social Galleguillos et al (2019 p 32).

Ministério da saude publica: promove e desenvolver cuidados de salde integrais para
os funcionarios. Promocao e revisao da lista oficial de doencas relacionadas com o trabalho.
Definir padrées e indicadores para monitoramento das medidas de salde dos trabalhadores
Galleguillos et al (2019 p 32).

E importante ressaltar que cabe principalmente aos médicos e psicdlogos diagnosticar
e notificar casos de doenca, pois compete-lhes também educar os colaboradores para que nao
poupem esforcos na busca e introdugdo de medidas preventivas primarias destinadas a prevenir
a ocorréncia de assédio moral e violéncia psicoldgica no ambiente de trabalho. Heloan et al
(2012 p 112) destaca que enguanto a organizacao estiver envolvida no processo de resolucao
os efeitos disso pode ser vantajoso economicamente e legalmente justo, pois é valido promover
a escuta porque isso humaniza e nos permite compreender melhor os processos que produzem

sofrimento psicologico.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Essa pesquisa teve como intencdo apresentar a importancia das condutas do profissional
psicologo organizacional frente a situagdes de assedio moral, destacando sobre o processo de
investigacao na organizacéo e destacando as politicas publicas que podem ser envolvidas nesse
processo, considerando os riscos em que a sociedade esta exposta a sofrer esse tipo de assédio,
é importante desenvolver mais trabalhos neste tema para espalhar informacédo, claro se

baseando na literatura.



Foi possivel perceber que os resultados alcangados no decorrer desse estudo foi de que
em meio a tantos avancos nos estudos dessa area ainda existe muita repressao na atuacdo da
psicologia organizacional, assim também como um reconhecimento da necessidade de mais
informacdes e criacdo de medidas apropriadas para cada demanda. Pois muito além do apoio
aos colaboradores vitimas de assédio, ficou claro a presente necessidade de ndo replicar a

mesma conduta para casos diferentes.

Os instrumentos citados ao longo da pesquisa tém finalidades de investigar a fundo,
sobre as causas, 0 tempo e que danos estdo sendo gerados sobre a situacdo, mas é valido
reforcar que sdo amplos e devem ser mais bem estruturados pelo profissional que vai conduzir
uma avaliacdo e adequar esse instrumento ao ponto que quer desvendar, ja que se deve levar
em conta a maneira em que o assédio moral se apresenta na organizacao pra assim poder tomar

decisBes mais viaveis e acionar os equipamentos adequados para 0 melhor desfecho.
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