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RESUMO

O objetivo deste trabalho consiste em apresentar a existéncia do assédio moral nas
organizacdes e empresas da area da Construcdo civil, explicando seus conceitos e definigdes.
As diversas situacfes que a vitima € agredida, consequéncias psicoldgicas subsequentes a
agressdo, e como as organizacdes reagem perante o problema e quais as formas aplicadas para
resolvé-los e/ou minimiza-los. Foi realizada uma pesquisa de campo com profissionais da area
de gerenciamento de obras, para avaliar o quanto o assédio moral é recorrente no mercado de
trabalho da construgédo civil. Problemas esses que acontecem diariamente em construtoras e
empresas da area e que diversas vezes sao desconhecidos pelos préprios profissionais. Sendo
assim, concluiu-se que na construcao civil o assédio moral ocorre e muitas vezes nada é feito
para impedi-lo, nem como método de prevencdo, podendo assim acarretar acidentes de
trabalho, danos a salde psicoldgica dos individuos e até possiveis suicidios gerados pelo
abuso de poder e maus tratos aos individuos componentes de uma mesma categoria.

Palavra chave- Assédio moral, construcéo civil, danos a satde e acidentes de trabalho.



ABSTRACT

The objective of this study was to present the existence of moral harassment in organizations
and companies in the area of construction, explaining its concepts and definitions. The various
situations that the victim is assaulted, the psychological consequences after the aggression and
how organizations react against to the problem, and what are the forms applied to solve and/or
minimizes them. It was made a field research with professionals in construction management
to assess how much the moral harassment is recurrent in the labor market of construction.
Problems that occur daily in construction companies and businesses in this field and that
several times are unknown by the own professionals. Therefore, it was concluded that in
construction moral harassment occurs and often nothing is made to prevent this, or as
prevention method, and thus can cause work accidents, damage to the psychological health of
individuals and even possible suicides generated by abuse of power and mistreatment of
individuals of the same category.

Key-words: Moral harassment. Construction. Damage to health. Accidents work.
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1. INTRODUCAO

1.1 Tema

Para o término do curso de Gerenciamento de Obras, optou-se por aprofundar um tema
que ultimamente vem chamando a atencdo nas relacBes interpessoais dos funcionarios das

empresas. Trata-se do Assédio Moral que no presente estudo contempla a Construcédo Civil.

1.2 Problema

Para tanto o problema que se colocou foi o seguinte: esta ocorrendo o assédio moral
em empresas da construcdo civil? E pode-se acrescentar um questionamento complementar,
sera possivel encontrar uma solucdo para resolver e/ou minimizar o assédio moral na

construcdo civil?

1.3 Objetivos

O trabalho tem como principal objetivo pesquisar o problema do assédio moral nas
organizagdes no mundo contemporaneo. A populacdo classificada como classe inferior,
acredita que as motivacGes que impulsionam o agressor que manifesta essa ma conduta,
encontram-se na falta de ética que é por ele desprezada. Este processo ocorre ao longo da
hierarquia, entre colegas de trabalho do mesmo nivel e dos supervisores para 0s subordinados,

subordinados para com seus superiores, podendo ser ou ndo do mesmo Ssexo.

Sera realizada uma analise mais aprofundada do assédio moral presente nos dias atuais
e quais os perfis de pessoas afetadas. Em paralelo serd desenvolvido um estudo mais apurado
do assédio moral dentro do campo da construcdo civil e a consequéncia para a satude dos

trabalhadores da area. Para se obter provas reais da situacdo vivida, sera desenvolvida uma
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pesquisa de campo com diversos profissionais da area de Gerenciamento de Obras, analisando
ponto a ponto as situagdes vivenciadas diariamente pelos individuos e solu¢des apontadas

para minimizar 0s impactos recorrentes.

Existem muitos estudos que abordam o assédio moral em diferentes areas
profissionais, porém poucos trabalhos apontam o assédio moral cometido na construcéo civil.
O resultado desse assédio, além de gerar graves consequéncias ao individuo, ainda coloca em

risco a seguranca e bem-estar dos demais individuos integrantes da sociedade.

1.3.1 Objetivo Geral

a) Estudar a incidéncia do assédio moral na construgéo civil.

1.3.2 Objetivos Especificos
a) Compreender significados e caracteristicas do assédio moral.
b) Levantar os diferentes tipos de comportamento de assédio moral.

c) Verificar a incidéncia do assedio moral nas empresas da construcao civil.

1.4 Justificativa

Justifica-se a escolha desse tema, pois, assédio moral vem sendo apontado como uns
dos principais problemas de doengas com consequéncias fisicas e psicologicas em ambientes
de trabalho. Algumas vezes o assédio é tdo intenso que pode acabar levando o individuo a
morte. A capacidade laboral cotidiana fica alterada de forma que as pessoas ficam sem

condic@es saudaveis de producao.

O assunto assédio moral foi escolhido, por analisar as deficiéncias do mercado de
trabalho e a autora haver vivenciado diversos tipos de assédio moral no cotidiano da sua
carreira profissional. Conforme estudo desenvolvido durante o periodo da pds-graduacdo em

Gerenciamento de Obras, optou-se por um maior aprofundamento no assunto para obter
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formas de melhorar o entendimento desse problema recorrente nas empresas da area da
construgéo civil e demais setores coligados e maneiras de resolver e/ou minimizar os variados
tipos de agressdes e agressores. Esse assunto € polémico, porem ndo muito tratado na
construcdo civil, deixando os agredidos muitas vezes sem saber como reagir diante das

circunstancias.

1.5 Hipotese

a) Se o profissional conseguir identificar as formas de assédio moral, ndo seria mais facil

minimizéa-lo?
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2. REVISAO BIBLIOGRAFICA

2.1 Definigdes de Assédio Moral

O assédio moral nas relacBes de trabalho é um fendmeno que vem ocorrendo com

frequéncia, tanto na iniciativa privada quanto nas instituicdes publicas.

Na verdade, o assédio moral nada mais € do que a imposi¢cdo aos trabalhadores de
situacOes constrangedoras e vexaminosas, no transcorrer de sua jornada de trabalho, ou
mesmo em razdo desta, de maneira reiterada e continua, perfazendo uma relacdo de
submisséo, onde ha a gradual degradacéo dos sentimentos internos do trabalhador, em virtude
da desestabilizacdo do ambiente de trabalho. Esta relacdo € mais comum envolvendo posi¢des
hierarquicas (chefe x subordinado); mas que também pode ser imposta dentro da propria
relacdo entre pares (colegas de trabalho) e, excepcionalmente na modalidade ascendente

(subordinado x chefe).

Assédio moral é definido como qualquer conduta abusiva (gestos, palavras,
comportamentos, atitudes...) que atente, por sua repeticdo ou sistematizacdo, contra
a dignidade integrante psiquica ou fisica da pessoa, ameacando ou degradando o
clima de trabalho. (HIRIGOYEN, 2001, p. 17)

Essa definicdo teve uma grande repercussao e serviu, sem duvidas, de subsidio para
que os legisladores criassem e aprovasse a Lei n.2002-73, de 17de janeiro de 2002, que em

seu artigo 168 estabelece:

Constitui assédio moral as atitudes ou os procedimentos repetitivos, que tem por
objetivo ou efeito uma degradacdo das condicdes de trabalho de um assalariado,
susceptivel de atentar contra seus direitos e sua dignidade, de alterar a sua salde

fisica e mental e de comprometer seu futuro profissional. O assédio moral pode ser

feito pelo empregado, seja superior hierarquico ou colega.

A lei estipula que um processo pode ser engajado por qualquer pessoa que se
considere vitima de assédio moral ou sexual. Em 2000, pesquisas realizadas na Franca por
Hirigoyen revelam que 70% das mulheres e 30% dos homens que foram vitimas de assédio

moral também sofreram investidas como conotacfes sexistas. Em relacdo ao assédio moral
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especificamente relacionado com a idade, a pesquisa trouxe os seguintes resultados: 8% na
faixa de 26 a 35 anos; 29% dos entrevistados entre 36 e 45 anos; 43% de incidéncia entre 0s
respondentes de 46 a 55 anos; e 19% entre aqueles acima de 56 anos. Vermos, pois, que a
faixa etaria compreendida entre 36 a 55 anos representa 72% dos casos, correspondendo a um
periodo da vida produtiva em que a esfera profissional esta consolidada e, possivelmente, o

cargo ocupado esta situado em niveis hierarquicos médios ou altos.

Ora, isso leva a considerar algumas hipoteses para ocorréncia concentrada de assédio

moral:

a) As reestruturacdes atingiriam mais fortemente os cargos preenchidos por esse

publico, elevando o nivel interno de competicéo e a violéncia;

b) O assédio moral atingiria mais fortemente pessoas que tem mais tempo de casa ou

que tem mais estabilidade no emprego;

c) A degradacédo das condicdes de trabalho atingiria os cargos no nivel intermediario
ou nas camadas mais elevadas das organizacGes em proporcdes assustadoramente
mais altas. Verificou-se ainda que o fendmeno atinge igualmente o setor privado e
administracdo publica, mas as taxas de suicidio no setor publico aparecem

ligeiramente mais elevadas em relacdo ao setor privado.

Segundo Hirigoyen (2001), ndo se pode confundir a violéncia pontual, derivada de
grosseria, nervosismo e mau humor, a que todos estamos sujeitos no nosso cotidiano
doméstico ou no trabalho, com a violéncia insidiosa e destrutiva que se repete no tempo e que
visa destruir psiquicamente o outro. Alguns individuos ndo podem existir, sendo pelo
rebaixamento de outros; é necessario arrasar 0 outro para que 0 agressor sinta-se poderoso,
mas nao pode considerar que a perversidade nesses casos seja um problema psiquiatrico, mas
sim que ela provém de uma incapacidade de considerar o outro como ser humano. No local de
trabalho, o assédio moral pode ser visto como uma patologia da soliddo, ou seja, ele atinge
prioritariamente as pessoas que estdo trabalhando de forma mais isolada ou que ndao tem uma

insercdo forte no grupo, ficando assim mais desprotegidas em relagdo a ameaca.

Nas organizacOes, a violéncia e 0 assédio nascem do encontro da inveja do poder do
outro e da perversidade. Esse poder pode ser real ou imaginario, mais ele incomoda o
agressor, sendo que o atributo que o expressa pode ser sustentado em qualquer fonte, como

conhecimento, beleza, relacionamento social ou competéncia.
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Para Hirigoyen (2001), o assédio pode ocorrer em todas as direcoes, partindo tanto de
chefes e colegas como vindo de subordinados. N&o existe necessariamente um conflito entre o
agressor e a vitima, podendo mesmo o assedio ocorrer de forma subterranea, na qual o
agressor vai minando aos poucos 0 ambiente da vitima sem que ela se dé conta. Alias, 0s
conflitos geralmente fazem emergir as divergéncias e as discordias, possibilitando sua
negociacao ou resolucdo. Nos casos de assédio, contudo, a vitima pode ignorar o problema
por bastante tempo, uma vez que frequentemente, as pessoas a sua voltam assistem em
siléncio ao desenrolar da trama. Alias, o agressor conta com o fato de que, geralmente, as
pessoas evitam se envolver em situacGes desagradaveis e se posicionar sobre temas que
possam redundar em prejuizos para si. Aqui as condi¢des organizacionais exercem uma
enorme influéncia, podendo combater ou incentivar essas ocorréncias, como veremos no

capitulo seguinte.

N&o é incomum que o assedio moral surja de forma insignificante, confundindo-se
com uma brincadeira e mau gosto, o que dificulta sua consideracdo séria pela vitima e sua
formalizacdo como um problema organizacional. Como a sua caracteristica principal é a
repeticdo, é somente depois de ser regularmente acuada que a vitima percebe que os ataques
se multiplicaram e seu estado de inferioridade ou fragilidade torna mais dificil a sua reacdo.
Essas agressdes geralmente ndo sdo infligidas diretamente, mais elas sdo constantes o
suficiente para provocar uma queda de autoestima da vitima, que se sente humilhada, usada e
suja. Esses sentimentos contribuem para seu isolamento, fortalecendo o circulo vicioso, ou
seja, quanto mais isolada, mais fragil e mais atacada. N&o raro até os familiares e amigos da
vitima desconhecerem o que esta passando com ela, especialmente se estamos nos referindo a
homens, pois estes tem maior dificuldade em assumir e compartilhar com 0s outros seus

sofrimentos.

Ainda nesse primeiro estudo, a Hirigoyen revelou situaces que demonstram que 0

assédio pode ser praticado em todas as direces:

a) Um colega é agredido por outro colega- 0s grupos tendem a nivelar os individuos e
a ndo suportar as diferencas; pode reagir muito agressivamente um individuo ou
um grupo que tem que lidar com situacdes profissionais em que as mulheres vém
integrar grupos majoritariamente masculinos ou o contrario; também a chegada de
homossexuais, de individuos de outras culturas ou pertencentes a outras etnias ou

colegas que tem diferentes experiéncias, niveis bastante diferentes de escolaridade,
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grande diferenca nas faixas etérias, deficientes fisicos ou pessoas com preferencias
politicas e religiosas. Essas distingdes podem servir de pretexto para desencadear
agress0es que aos poucos podem se tornar assédio moral;

b) Um superior é agredido pelo(s) subordinado(s): trata-se de um caso mais raro,
porém, pode ocorrer em situacdes de profissionais expatriados, que chegando a
nova unidade para assumir posi¢do superior estd completamente dependente de
informac0es e aceitacdo local. Ora uma vez que o grupo que o acolhe ndo aceita
essa designacdo, ele pode reagir de forma a sabotar o trabalho do recém-chegado e
dificultar sua adaptacdo na organizacéo, escondendo-lhe informagdes importantes
para o seu desempenho. Pode ainda ocorrer quando um grupo tem expectativa que
dada promocédo sera feita por um de seus integrantes, e a vaga é ocupada por
alguém de fora, provocando desejo de revanche e hostilidade. Pode ser encontrado
também nas situacbes de fusdes ou aquisicdes mal conduzidas em que o
profissional de uma das empresas chefia todo um grupo remanescente de outra.
Pode também ocorrer quando um subordinado tem acesso privilegiado ao chefe do
seu chefe ou aos pares de seu chefe e utiliza esse acesso para maledicéncia,
fofocas, intrigas, injurias e insinuacdes que levam o ouvinte a duvidar da seriedade

da vitima;

¢) Um subordinado ¢ agredido pelo chefe: trata-se do caso mais comum da expressao
do abuso de poder e tirania de chefes que ddo vazéo as suas frustracdes ou as suas
fantasias de onipoténcias para acuar, destratar, humilhar, esbravejar e reduzir o
subordinado a nada. Frequentemente, as estruturas muito hierarquizadas e 0s
chefes que se sentem deuses impunes estdo na raiz dessas ocorréncias, que podem
ser expressivas em violéncia verbal e fisica, alteracdo negativa das condi¢cdes de
trabalho e chantagem permanente sobre demissdo. Nao raro esse tipo de assédio
pode levar ao assédio sexual, ou ser consequéncia dele; quer dizer, tanto o assédio
moral pode dar origem ao sexual quanto a resisténcia a uma tentativa de assédio

sexual pode gerar o assédio moral.

Falar em assédio moral é dizer que a vitima esta sendo humilhada, ou seja, ter um
sentimento de ser ofendido, inferiorizado, constrangido pelo outro, causando humilhacéo, dor
tristeza e sofrimento. No caso dos que praticam o assedio moral, pode-se dizer que a intencao

é prejudicar propositalmente a vitima.
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No exercicio de suas fungdes é comum acontecer em relagdes hierarquicas autoritarias
em que as condutas negativas, desumanas e ndo eticas de um ou mais chefes em relacdo a um
determinado individuo, desiquilibra emocionalmente a vitima, forgando-o muitas vezes a
desistir do emprego. Isto caracteriza em experiéncia com prejuizos praticos, emocionais para

o trabalhador e a organizagao.

As repercussdes do assédio moral no cotidiano do trabalhador sdo avassaladoras,
gerando danos fisicos e psicoldgicos tdo surpreendentes que podem até mesmo resultar na
loucura ou morte, tanto por razdes clinicas quanto por suicidio. A capacidade laborativa do
trabalhador é atingida sobremaneira e, quando este permanece na empresa, esta também é
prejudicada, uma vez que um de seus integrantes ndo possui as condicdes ideais para
continuar realizando sua producéo com qualidade. No caso dos que praticam o assedio moral,

pode-se dizer que a intencdo € prejudicar propositalmente a vitima.

No atual individualismo do novo perfil do trabalhador, vimos uma demanda de
mercado a procura de exceléncia e saude perfeita com aptiddo na sua formacédo e variada

qualificacdo, desviando da realidade e criando um sofrimento perverso no trabalhador.

2.2 Estudos Pioneiros sobre Assédio Moral

E importante esclarecer que diferentes autores, em diferentes paises, usaram diferentes
terminologias para falar sobre a violéncia psiquica. Consideramos, pois, bastante Gtil para a
compreensdo do desenvolvimento historico e do aprofundamento desses estudos manter a

denominacao original e a caracterizacdo que cada pesquisador utilizou no seu estudo.

Um dos precursores dos estudos sobre o fenbmeno que viria ser conhecido entre nés
por assédio moral é Heinz Leymann. Nascido na Alemanha, doutor em psicologia do trabalho,
Leymann mudou-se para Suécia, onde assumiu uma cadeira na Universidade de Estocolmo,
dedicando-se a pesquisa sobre ambiente de trabalho e saude. No inicio dos anos 1980, ele
comegou a investigar o sofrimento no trabalho e chegou a resultados inéditos e preocupantes,
que o estimularam a ampliar em nivel nacional a sua pesquisa, sendo que essas foram depois
estendidas a toda regido escandinava e aos paises de lingua alema. O objetivo do seu trabalho

era o de sensibilizar os assalariados, sindicalistas, administradores, médicos do trabalho e



18

juristas para a gravidade da situagdo, incitando-os a combater e prevenir esses processos
destruidores.

Ao longo dos anos 1980, essas pesquisas foram amplamente divulgadas em meios
académicos e, em 1993, Leymann lancga o livro em que utiliza os termos em inglés mobbing e
psicoterror (terror psicolégico) no ambiente de trabalho. Segundo o autor, 0 mobbing diz
respeito a um processo no qual um individuo é selecionado como alvo e marcado para ser
excluido, agredido e perseguido sem cessar por um individuo ou um grupo em ambiente de
trabalho. Essa perseguicdo pode vir de um colega, de um subordinado ou de um chefe. Ela é
geralmente iniciada por algum desacordo ndo expresso com uma vitima, que passa a Ser
objeto de preconceito, classificada como “uma pessoa dificil”, incomoda e com quem ¢
impossivel conviver, portanto, sendo necessario livrar-se dela. Uma vez desencadeado esse
processo de terror psicoldgico, caso ndo haja intervencao externa, tende a ser reforcado pela
omissdo e pela conivéncia de superiores e colegas. Infelizmente, foi percebido que mesmo
juntos aos sindicalistas, comités de fabrica e gerentes, reinava a preferencia pela ignorancia,
pelo desconhecimento ou desinteresse por esse tipo de situacdo, sendo a vitima tratada como a

causadora dos problemas que o afligiam.

Leymann traz resultados de varias pesquisas, entre elas uma realizada com 2.500
Suecos, em que encontrou que entre os assediados, 55% eram vitimas do sexo feminino e
45% vitimas do sexo masculino. Os homens sdo agredidos em 76% dos casos por outros
homens, enquanto as mulheres sdo agredidas por outras mulheres (40%), por homens (30%),
por ambos o0s sexos (30%), o que demonstra nuancas e distincbes do processo quanto ao
género da vitima. Essa distin¢cdo ocorre também em relacdo a natureza dos comportamentos,

gue assume as seguintes facetas:

a) No caso das mulheres, os comportamentos cruéis sdo relacionados a maledicéncia,
a fofocas e injurias, ridicularizacdo da vitima em publico, espalhar rumores sobre
enfermidades e vida privada da vitima, privar de expressdo a vitima procedendo
por alusdes ou indiretas e criticar seguidamente seu trabalho sem lhe dar direito a

defesa;

b) No caso de agressbes cometidas por homens, os métodos mais frequentes
apontados sdo relacionados a repressao e a designacdo de tarefas novas sem cessar

(o que aumenta a possibilidade de erros), tarefas insignificantes, ameacas verbais
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ou siléncios insultuosos, agressdao no campo das convicgdes religiosas ou politicas

e atribuicdo de posto de trabalho totalmente isolado ou em condigdes humilhantes.

Os estudos também demonstram que 22% dos deficientes fisicos, assalariados e
sindicalizados na Suécia, foram alvos das seguintes manifestacdes de assédio: criticas sobre a
vida privada; o posto de trabalho era totalmente isolado de contato; a nédo atribuicéo
intencional de tarefas para forcar a ociosidade e inutilidade da vitima; a suposicéo e atribuicéo
publica de doencas mentais; referéncias pejorativas e deboches por seu defeito; imitacdes do
andar, da voz e de seus gestos. Por fim, o autor apresenta trés constatacfes quanto ao possivel

encaminhamento de uma solucéo:

a) Se a vitima ndo reage quando o mobbing tem inicio, ele se amplia por si mesmo,

ou seja, a inercia gera um efeito bola de neve;

b) Uma vez instalado, o mobbing torna-se dificil de ser remediado, pois a vitima ja
esta estigmatizada;

c) Uma vez estigmatizada, desconsiderada, todos os meios séo validos para se livrar

dela e os agressores ndo se consideram ameacados.

Na Inglaterra, em 1992, a emissora BBC apresenta uma serie de documentarios sobre
situaces denominadas bullying, termo utilizado genericamente para descrever humilhacdes,
vexames, constrangimentos ou ameacas que criancas infligem umas as outras, especialmente
no ambito escolar. Esse termo foi ampliado para estudar as agressdes cometidas em alguns
ambientes especificos, inicialmente o0s esportivos e os militares, e em seguida foi estendido ao

universo familiar e laboral.

E nesse contexto que ganha relevancia o trabalho desenvolvido pela jornalista Andréa
Adams (1992) na conducdo de dois programas de debates sobre o assunto. A propria
jornalista, ex-vitima de bullying, resolveu criar uma ONG que hoje leva seu nome (2006),
com objetivo de combater esse problema no mundo do trabalho, por meio da disseminacéo de

informacGes e esclarecimentos dos trabalhadores de diversos setores da economia.

A denominacdo bullying é aceita no Reino Unido e na Australia (nos Estados Unidos

se usa mais o termo mobbing), para se referir:

a) Ao comportamento ofensivo contra um individuo ou grupo de trabalhadores;
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b) A esses ataques que sdo imprevisiveis, desleais, irracionais e dificilmente notados

pelos outros;

c) Ao abuso de poder que mina aos poucos a confianga e a autoestima da pessoa em

foco;

d) Ao fenbmeno que € visto e usado por quem tem poder ou posi¢cdo para coagir por
meio de medo, da perseguicdo, da forgca ou das ameagcas.

Portanto, essa denominacdo deixa implicito o fato de que o bullying ocorre
basicamente entre uma condi¢do superior e outra subordinada, limite que ndo é compartilhado
por outros pesquisadores. A fundagdo Andréa Adams e o sindicato Manufacture Scientific and
Financial (MSF)- maior sindicato britanico, que representa os setores da industria, da ciéncia
e das financas — realizaram um estudo em 1995, com mil trabalhadores, cujo resultado
informou que 78% dos entrevistados haviam sido testemunhas de alguma situacdo de assedio

e que 51% deles foram as préprias vitimas.

No Japdo, apesar de o assédio moral ser um fenbmeno bastante antigo, 14 chamado
ijime, seu estudo € muito incipiente e diz respeito ndo apenas as perversidades e humilhacdes
que criancas sofrem nas escolas, mais também € um termo usado para descrever as pressoes
gue um grupo exerce sobre um individuo, notadamente um recém- admitido na empresa. O
ijime € visto como algo necessario para que o individuo se adapte e se integre ao grupo. Essa
realidade é um prosseguimento dos processos de socializacdo efetuados pelas familias e pelas
escolas, pois o ijime é considerado parte dos rituais de iniciacdo e de passagem ao longo das
fases da vida do individuo, e que ocorre em diferentes locais como a familia, a escola e o
trabalho, podendo assumir formas gradativamente mais violentas. Em virtude da elevacéo dos
niveis de suicidio entre criancas e do nivel de abandono nas escolas, o Ministério da Educacéo
japonés, em 1995, resolveu fazer investigacdes mais apurada das causas e, apesar do ijime ser
considerado um mecanismo de controle social, comecam a surgir os primeiros debates a seu
respeito, mais ainda parece estar longe de alcancar os avancos testemunhados pelos paises

europeus.

Portanto, ndo importa o termo exato para se definir o assédio moral, pois as diferencas
culturais e organizacionais nos mostram que a varia¢do pode perder o significado. Outro item
importante € como algumas pessoas podem desvirtuar os sentidos das palavras. Existem

sujeitos que fazem o papel de vitimas. Esses tipos ndo estdo interessados em curar suas
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enfermidades, pois tem como finalidade a vinganga de algo que ndo lhe agradou para assim
obter resultados materiais.

As vitimas geralmente costumam ser inseguras, sentem dividas sobre o acontecido,
questionam sobre suas falhas e procuram solugdes. Por isso, demoram a reagir, pois antes de

qualquer coisa querem sua dignidade, enquanto os paranoicos afirmam e acusam.

2.3 Os métodos de Assédio Moral

De acordo com diversos pesquisadores, considera-se que o assédio moral pode ocorrer
em diferentes direcGes, ou seja, de chefes e subordinados, de subordinados para chefes e entre
pares. As manifestagdes podem ser as mais diversas e assumir caracteristicas que permitam a
sua classificacdo, como fez Hirigoyen (2001, pg. 108-109), usando quatro grandes categorias.
Concorda-se com a distribuicdo feita pela autora e tipos de maus-tratos por ela identificados e
catalogados. Ressalta-se que esses comportamentos repetitivos e frequentes, podem ser
justapostos, portanto o agressor pode lancar médo de diversos tipos simultaneamente, o que

torna o atague muito mais poderoso e rapido no seu intento de destruir o outro.

TABELA 1 — CondicGes de trabalho. (HIRIGOYEN, Marie France, 2001).

Deterioracdo proposital das condic6es de trabalho
Retirar a vitima a autonomia
N&o Ihe transmitir mais as informacdes Uteis para realizar as tarefas
Contestar sistematicamente todas as suas decisfes
Criticar seu trabalho de forma injusta ou exagerada
Priva-la ao acesso aos instrumentos de trabalho: telefone, fax, computador...
Retirar o trabalho que realmente Ihe compete
Dar-lhe permanentemente novas tarefas
Atribuir-lhe proposital e sistematicamente tarefas inferiores as suas competéncias
Pressiona-la para que ndo faca valer seus direitos (férias, honorarios, prémios).
Agir de modo a impedir gue tenha promocao
Atribuir a vitima, contra vontade dela, trabalhos perigosos
Atribuir a vitima tarefas incompativeis com a sua salde
Causar danos em seu local de trabalho
Dar-lhe deliberadamente instrucdes impossiveis de executar
N&o levar em conta recomendac@es de ordem médica indicada por médico do trabalho
Induzir a vitima ao erro




TABELA 2 — Isolamento e recusa de comunicacdo. (HIRIGOYEN, Marie France, 2001).

Isolamento e recusa de comunicacao

A vitima é interrompida constantemente

Superiores hierarquicos ou colegas ndo dialogam com a vitima

A comunicacdo com ela é puramente por escrito

Recusa todo contato com ela, mesmo o visual.

E posta separada dos outros

Proibem os colegas de Ihe falar

J& ndo a deixam falar com ninguém

A direcdo recusa qualquer tipo de entrevista

TABELA 3 — Atentado contra a dignidade. (HIRIGOYEN, Marie France, 2001).

Atentado contra a dignidade

Utilizam insinuacGes desdenhosas para qualifica-la

Fazem gestos de desprezos diante dela (suspiros, olhares...).

E desacreditada diante dos colegas, superiores ou subordinados.

Espalham rumores a seu respeito

Atribuem-Ihe problemas psicoldgicos

Zombam de suas deficiéncias fisicas ou de aspecto fisico é intimada ou caricaturada

Criticam sua vida privada

Zombam de sua origem ou nacionalidade

Implicam com suas crencas religiosas ou convicgdes politicas

Atribuem-lhe tarefas humilhantes

E injuriada com termos obscenos ou degradantes

TABELA 4 — Violéncia verbal, fisica e sexual. (HIRIGOYEN, Marie France, 2001).

Violéncia verbal, fisica e sexual.

Ameacas de violéncia fisica

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

Falam com ela aos gritos

Invadem sua vida privada com ligacGes telefonicas ou cartas

Seguem-na rua, é espionada diante domicilio.

Fazem estragos em seu carro

E assediada e agredida sexualmente (gestos ou propostas)

N&o levam em conta seus problemas de satde

22
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2.4 As empresas como palco do assédio moral

Toda organizacdo define, explicita ou implicitamente por meio de sua cultura,
determinadas estruturas, padrdes de relacBes interpessoais e intergrupais e niveis de
intimidade entre as pessoas que nela trabalham, bem como o que é considerado importante e
valorizado por ela; constrdi ainda as condicGes e os ambientes em que o trabalho deve ser
feito e os graus de autoridade, autonomia e de responsabilidade dos envolvidos. Quando
consideramos o0 assédio moral uma questdo organizacional, entendemos que algumas
empresas negligenciem os aspectos desencadeadores desse fendmeno, ou seja, consideramos

que o0 assédio moral ocorra ndo porque os dirigentes o desejem, mas porque eles o omitem.

Na vida organizacional, fazemos muitas interpretacdes e leituras da realidade, do que é
possivel, do que e certo, do que é desejavel, do que é necessario. Os limites dessas
interpretacdes sdo geralmente estipulados ou guiados pelas regras, pelas normas, pelos
regulamentos e também por nossas consciéncias; a auséncia de limites nos sugere que a
fronteira é subjetiva e flexivel ou que podemos empurra-la um pouquinho para Ia se isso for
conveniente ao nosso objetivo, ou ainda se o Unico julgamento de nossa acdo é o resultado
pratico atingido. Ademais, quando os interesses estdo em jogo e as regras ndo sao claras, o
espaco de manobra para acdes reprovaveis pode aumentar consideravelmente se nao ha
nenhum tipo de resisténcia a essa expansao. Nas organizacfes as pessoas se pautam mais pelo
aspecto legal que pelo moral, porém, a convivéncia social prolongada ndo pode subsistir sem
gue a instancia moral também exerca a sua parte no controle de comportamentos e de atitudes

dos individuos.

Analisando as organizacdes como palcos de interpretacGes e de acBes de individuos e
de grupos, é possivel explicitar algumas dessas condicBes e situacGes organizacionais que
facilitam a emergéncia de comportamentos violentos, abusivos e humilhantes. Ambientes em
gue vigoram um clima e uma cultura organizacionais permissivos tornam o relacionamento
entra os individuos desrespeitosos e estimula a complacéncia e a conivéncia com o erro, 0
insulto e os abusos intencionais. Rituais degradantes e ofensivos podem ser desenvolvidos e
justificados para punir os profissionais que nao atingem as suas metas ou aqueles que tém a
sua admissdo ou permanéncia protegida legalmente (portadores de necessidades especiais,
gestantes, acidentados em reinsercdo, estrangeiros etc.). A criatividade mérbida e repetitiva

sugere que essas organizacgdes sdo sadicas, estimulando rituais que podem assumir diferentes
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formas: o funcionario “pagar” com exercicios de flexdes de brago enquanto é xingado pelos
colegas, ser obrigado a vestir-se e maquiar-se como uma mulher, usar camisetas com dizeres
ofensivos, fazer coreografia vexatdrias com gestos obscenos, aceitar ser chicoteado ou ganhar
um chicote de presente do chefe, ser acoitado enquanto escuta mensagens ofensivas e crugéis e

etc.

Um ambiente em que existe uma competicdo exacerbada, onde tudo é justificado em
nome da guerra para sobreviver, gera um alibi permanente para que excecfes sejam
transformadas em regras gerais e comportamentos degradantes sejam considerados normais,

pois competitividade passa a ser sinbnimo de competicdo cruel a qualquer preco.

Restruturacdes feitas sem planejamento em relacdo as pessoas e aos cargos afetados,
sem transparéncia e sem critérios claros de avaliagdo e negociacdo de demissbes, geram
rancor, revanche, ressentimento e luto, que podem se manifestar de forma violenta. O mesmo
pode ser dito em relacdo aos casos de fusdes, aquisicdes e parcerias em que algumas funcdes
executivas e de coordenacdo podem ser duplicadas e para as quais ndo foram negociadas as
saidas, as transferéncias ou a reconversao desses profissionais afetados. Terceirizagdes podem
gerar conflitos entre os funcionarios efetivos e o0s prestadores de servicos, criando um
ambiente de primeira e segunda classe para algumas categorias, o que estimula humilhacoes e
degradacdes; servicos altamente rotineiros, como 0s desenvolvidos em telemarketing e call
centers, empobrecem as relacdes socias de trabalho, isolam os individuos e os robotizam,
tornando-se presas faceis e alvos de ofensas, tanto dos chefes quanto de clientes insatisfeitos e

imponentes.

O assedio moral ndo é um fato isolado, é a deterioracdo das condicdes de trabalho no
conjunto do desemprego e aumento da pobreza. O combate pelo assédio moral deve ser de
maneira eficaz através de sindicatos, advogados, médicos do trabalho, outros profissionais da
salde e grupos de luta contra o assedio moral. E para conquistar um ambiente de trabalho sem
riscos e violéncia, a vitima deve seguir 0s seguintes passos de acordo com a organizacao

nacional contra assédio moral (www.assediomoral.org, julho 2004).

1. Anotar os detalhes das humilhagBes sofridas, tais como dia, més, ano, local ou setor, nome do

agressor e colegas que testemunharam.

2. Dar visibilidade, procurando a ajuda de colegas, principalmente daqueles que testemunharam o fato
ou que ja sofreram humilhagdes do agressor.


http://www.assediomoral.org/
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3. Organizar. O apoio é fundamental dentro e fora da empresa.

4. Evitar conversar com 0 agressor, sem testemunhas. Ir sempre com colega de trabalho ou

representante sindical.

5. Exigir por escrito, explicagBes do ato agressor e permanecer com cépia da carta enviada ao DP
(Departamento De Pessoal) ou RH (Recursos Humanos) e da eventual resposta ao agressor. Se

possivel mandar carta registrada aguardando recibo.

6. Procurar pelo sindicato e relatar o acontecido para diretores e outros profissionais como médicos ou
advogados do sindicato, assim como Ministério Pablico, Justica do Trabalho, Comissdo de Direitos
Humanos e Conselho Regional de Medicina (Resolugdo do Conselho Federal de Medicina n°®
1488/98 sobre saude do trabalhador).

7. Recorrer ao centro de Referéncia em salde dos trabalhadores e contar as humilhac6es sofridas aos
médicos, psicélogos ou assistentes sociais.

8. Buscar apoio junto aos familiares, amigos, pois o afeto e a solidariedade sdo fundamentais para

recuperacdo da autoestima, dignidade, identidade e cidadania.

Falar em organizacOes e em assédio moral é falar em outra forma de assédio muito
cometida, o assedio sexual. O assédio sexual € uma forma de assédio moral e pode ser
caracterizado, até mesmo, pela maneira de uma pessoa olhar a outra, bastando o depoimento
da parte ofendida por essa visdo invasora. Segue algumas formas de identificar e definir
assédio sexual: a) é necessario nomear um fenbmeno para estuda-lo, caracteriza-lo e torna-lo
passivel de julgamento; b) a definicdo de que o assédio sexual ndo se refere ao sexo, mais sim
ao poder; c) a de que o assédio sexual implica necessariamente uma relacdo assimétrica, em
que uma parte pode penalizar a outra, caso essa nao se submeta; d) o sexo usado como castigo

imposto, ndo um convite ao prazer.

A elevacdo da violéncia no trabalho em relacdo ao assédio sexual, vem sido debatida
pela sociedade e abriu espacos para que as instituicdes como a Organizacdo Mundial do
Trabalho e a Organizacdo Mundial da Salde se interessassem por pesquisar 0 assunto que ja
vinha sido tratado silenciosamente pela academia. O primeiro amplo relatério da Organizacédo
Internacional do Trabalho (OIT) sobre violéncia no trabalho, de 1996, apresentava um quadro
assustador e ja configurava a violéncia no trabalho como problema mundial. Naquela época,
uma pesquisa realizada nos quinze paises que compunham a Comunidade Europeia, com
15.800 entrevistados, apresentou como resultado uma grande variedade de comportamentos

violentos no universo de trabalho, como: homicidios, estupros, roubos, agressdes fisicas,
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sequestros, assedio sexual e assédio moral. Segundo o relatério, em 1996, 3 milhdes de
pessoas se disseram assediadas sexualmente e 12 milhdes se disseram vitima de assédio moral
naqueles paises. Essa constatacdo reforca o argumento que esta violéncia é produzida por
fatores mais abrangentes, que atravessam culturas, sociedades e formatos organizacionais,

ainda que esses fatores possam contribuir para seu aumento.

2.5 Os impactos do assedio moral nos individuos

Em todos os casos de assédio moral encontraremos histérias de sofrimentos, relagdes
hierarquicas assimétricas, falta de transparéncia e de dialogo, uso abusivo do poder, ameacas
recorrentes e sistematicas, discriminacdes e intolerancia que pdem em riscos as condi¢coes de
seguranca, a saude e o emprego (Hirigoyen, 2002; Barreto, 2000). N&o obstante, a aparéncia
de hostilidade, a intencionalidade do assédio é a destruicdo do outro, pela via de demissao
imposta como “voluntaria”, pela transferéncia de setor ou de cidade. Qualquer que seja a
tatica utilizada, e se esta ndo se mostrar eficaz, as vitimas s&o ainda mortificadas com tarefas
indteis, como copiar uma lista telefénica em letra de forma ou limpar fechaduras enferrujadas.
O que interessa €, pois, dobrar a vontade do outro (Scialpi, 2004) impondo sujei¢do e
harmonia. Entretanto, nem toda préatica do assédio moral é explicita e direta, podendo adquirir
aspectos sutis, indiretos ou disfarcados em cuidados com o outro, como se fosse uma
manifestacdo positiva de afeto. Encontraremos como elementos constitutivos das histérias de

assedio moral:
Temporalidade: ha sempre um evento que desencadeia e ancora 0 processo.

Intencionalidade: o assédio visa forcar o outro a desistir do emprego, mudar de setor,

de empresa, sujeitar-se, calar-se, ser dominado.

Direcionalidade: constituida pelo lado subjetivo que pertence tanto ao ambito
individual como coletivo- permeado por duvidas como: “por que eu, por que faz o que
fiz. Ele ndo presta, traz prejuizos a organizacdo, incomoda, desestabiliza o grupo; é um

mau exemplo para o coletivo, dificulta alcancarmos a meta etc.”.
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Repetitividade e habitualidade: ocorrem vérias vezes durante a jornada variadas téticas
com o mesmo fim, ou seja, forcar a vitima a desistir do emprego ou pedir transferéncia

de setor ou sujeitar-se sem reclamar.

Limites geogréficos ou Territorialidade: ocorre no lugar das préticas cotidianas, da
reproducdo cultural, do dominio das tarefas, dos lagos de amizade e identificagdo;
pode ocorrer em determinado setor como administragdo ou producdo, o que possibilita

identificar agressores e vitimas.

Degradacéo deliberada das condicdes de trabalho: os atos repetitivos perturbam o
trabalho do coletivo, expondo todos os riscos; interferem na produtividade, causando
problemas de salde dos que estdo expostos; a repeticdo dos atos degradam as relagdes
laborais e 0 ambiente de trabalho, colocando em risco a seguranca, a saude, o bem-
estar e 0 desempenho profissional de todo coletivo.

A soma de atos e fatos vividos pelos individuos no ambiente de trabalho cria uma
realidade antagOnica, como um lado exterior e o outro interior. No primeiro, estdo contidas as
exigéncias das metas, as relacdes entre colegas e superiores hierarquicos e a capacidade para
adaptarem-se as condicdes de trabalho que Ihe sdo impostas. A segunda, interior, vai refletir a
sua realidade psiquica: aquilo que pensa que vive gue sente que faz e que sofre. Essa realidade
psiquica estranha ao mundo exterior e que também néo se reconhece nele, é deslocada para o
inconsciente, fazendo-os sofrer. Esse pode ser suportado por algum tempo até que,
finalmente, irrompe a superficie, revelando agravos e danos & satde. E o que Vigotsky (2001)
vai chamar de “fuga para a doenga”, caracterizando uma posi¢ao “diante da realidade”,
relacionando-a com “alguma vivéncia afetiva”. Certamente, a resSisténcia pode ser
transformada em forca que libera e potencializa novas formas de enfrentamento, decompondo

a dor em atitude criadora.

Saude é uma maneira de abordar a existéncia e criar valores. E a possibilidade de ser
feliz. Pressupde um equilibrio ativo entre o homem e seu ambiente, seja no trabalho, na
familia ou na sociedade. Segundo Canguilhem (2006), o que de certo modo, transforma a
saude em direito cujo acesso ¢ de poucos. Saude e doenca “exprimem agora e sempre uma
relacdo que perpassa o corpo individual e social, confrontando com as turbuléncias do ser
humano enquanto ser total” (Minayo, 1997). Para Canguilhen, ser sadio significa ndo apenas
ser normal numa situacdo determinada, mais ser também normativo nessa situacdo e em

outras situacdes eventuais, pois o que significa ter boa saide é a possibilidade de adoecer e de
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se recuperar. E essa plasticidade do organismo € considerada por esse autor como um luxo

bioldgico.

E a combinacio cadtica de diferentes riscos visiveis ou invisiveis no ambiente e nas
condi¢des de trabalho que levam os trabalhadores a adoecer. O valor das pesquisas esta em
reconhecer que a repercussdo na saude priva o doente da concreta realizacdo da vida
individual e coletiva, subjetivamente traduzida como sensacdo de bem-estar no local de
trabalho. Nessas pesquisas, fica evidente que a queda de produtividade e deterioracdo da
qualidade de vida dos trabalhadores guarda uma relacdo de causalidade com as condicdes de

trabalho.

Em 2005, Barreto realizou uma ampla pesquisa, em todos os estados brasileiros, sobre
assédio moral no trabalho e obteve 10.600 respostas de trabalhadores de diferentes ramos
produtivos, do setor publico e privado, que se sentiam assediados, foram ou estavam sofrendo
assédio no local de trabalho, no momento da pesquisa. Desse contingente de assediados, 75%
afirmavam que, em algum momento de sua vida laboral, sentiram as consequéncias dessas
maledicéncias e humilhagdes; 70% foram vitimas de algum tipo de isolamento; 85%
concluiram ter sido objeto de invaséo de privacidade e intimidade, ndo existindo um ambiente

de confiabilidade; 40% dos pesquisados haviam sofrido ameacas verbais.

Barreto (2000) realizou entrevista com 870 homens e mulheres, vitimas de opressao no
ambiente profissional, que revelaram como cada sexo reage as diversas situacdes de assédio

moral:

TABELA 5 — Sintomas fisicos e psicoldgicos decorrentes do Assédio Moral. (BARRETO,
Margarida, 2000).

Sintomas Mulheres (%) | Homens (%)
Crises de choro 100 -
Dores generalizadas 80 80
PalpitacOes, tremores 80 40
Sentimento de inutilidade 72 40
Insdnia ou Sonoléncia excessiva | 69,6 63,6
Depresséo 60 70
Diminuicao da libido 60 15
Sede de vinganca 50 100
Aumento da pressao arterial 40 51,6
Dor de cabeca 40 33,2
Disturbios digestivos 40 15
Tonturas 22,3 3,2
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Ideias de suicidio 16,2 100
Falta de apetite 13,6 2,1
Falta de ar 10 30
Passa a beber 5 63
Tentativa de suicidio - 18,3

Para os estudiosos como Leymann (1993), seriam necessarios seis meses de agdes
violentas para se considerar que alguém esta sendo vitima de assédio moral. Barreto (2005),
ao pesquisar os trabalhadores brasileiros, encontrou um tempo de duragdo que varia de trés
meses a mais de trés anos, dependendo da empresa se privada ou publica. Segundo esses
dados, o maior tempo de permanéncia dessas praticas acontece em empresas publicas, nas
quais 60% dessas praticas perduram por mais de trés anos. Nas empresas privadas, 80% dos
casos de assedio tem permanéncia menor (de seis meses a um ano), o que demonstra alto grau
de resolucdo, pois a empresa livra-se em menor espaco de tempo daqueles que sao

considerados inconvenientes.

Segundo Hirigoyen (2001), encontrou-se percentual menor (45%) de permanéncia
dessas atitudes, situando-as entre um e trés anos. A divergéncia esta relacionada aos critérios
adotados: participaram da pesquisa apenas as pessoas que se sentiam assediadas, se
encontraram nessa situacdo ou foram assediadas moralmente em algum momento de sua vida
laborativa. Quanto mais longo o periodo de tempo de exposicdo a humilhacbes, mais
degradadas tornam-se as condi¢es e o ambiente de trabalho, as relaces interpessoais, a
saude individual e do grupo. Por isso, o tempo encontrado e demarcado internacionalmente
como definidor da existéncia ou inexisténcia do assédio moral ndo pode constituir um

engessamento as acdes preventivas.

Como em qualquer outro risco, na medida em que é identificado ou se suspeita acerca
da ocorréncia de doencas relacionadas e causadas por assedio moral, a Comunicacdo de
Acidente de Trabalho (CAT), deve ser emitida pelo empregador, com um relatério médico no
qual conste o historico da atividade, as pressbes sofridas no exercicio das atividades, as
interacdes e relacbes laborais, o posto de trabalho e etc. Essas informacBes facilitaram o
estabelecimento do nexo de causalidade. Acredita-se que estabelecendo uma relacdo
quantitativa para uma questdo que envolve poder, politica, relacdes interpessoais, percepcdes
dos trabalhadores que estdo sofrendo os efeitos concretos dessas relacbes, ndo atende as

necessidades de medidas preventivas e corretivas, que urgem serem tomadas. Portanto,
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entendemos que a ligacdo entre quantidade de atos e assédio moral ndo pode ser vista como

definidora na violéncia sofrida.

Falar de consequéncias do assédio moral a saude implica pensar nos danos psiquicos
que podem apresentar-se como angustia, ansiedade, transtornando a existéncia. Isso porque o
modo de sentir, viver e pensar a existéncia anterior e posterior & violéncia sofrida atua de
forma a potencializar ou ndo a recuperacdo do individuo. Quando ocorre o contrario o
individuo mantém, e mesmo aprofunda os pensamentos tristes e recorrentes, apesar do esforco
manifesto para se livrar deles e se curar. As emoc¢des podem ser tanto a expressdo de poténcia
de agir como a de padecer. Seu movimento de afirmagdo ou de negacdo € constante,
expressando ideias adequadas ou inadequadas e propiciando a passagem da satde a doenca. E
gque vamos encontrar em casos iniciais de assédio moral, que pode ser chamado de “mal-

estar”.

O assedio moral guarda certa semelhanca com situagGes traumaticas, ou seja, 0S
assediados ndo conseguem superar o0 acontecido e cada novo ato de violéncia constitui um
novo golpe a ser enfrentado, mortificando-o. Ele parece sucumbir e ndo ter forcas para
continuar ou retornar no dia seguinte em seu posto de trabalho. O ostracismo imposto, ou auto
imposto, suscita uma reagdo social que pode levar ao uso de drogas, em especial alcool, ou
mesmo a reproducdo de violéncia em outros espagos sociais. O mais aterrador é que nos
pensamentos cristalizados, o sofrimento imposto e ndo explicado ou compreendido pode ser
causa de ideacdo suicida e da vontade de morrer. Segundo Hirigoyen (2002), a gravidade e as
consequéncias do assédio moral estdo relacionadas do tempo de duracdo do sofrimento
imposto. Quando ocorre o suicidio, o individuo mostra a Gnica forma encontrada para acabar
definitivamente com o sofrimento que ndo deseja que ndo pedisse para experimentar e que o
desonra. Felizmente, sdo muitos os que encontram forcas para superar as dores e encontram

apoio na familia e nos amigos.

2.6 O assédio moral e a lei

A maior dificuldade no que concerne a penalizacdo do assédio moral é justamente a
sua “invisibilidade” e, portanto, o alto grau de subjetividade que esta envolvido na questdo. O

nexo causal, ou seja, a comprovacgéo da relagéo entre a consequéncia (no caso o sofrimento da
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vitima) e sua causa (nO caso, a agressdo), nem sempre € aparente. Isso porque tais
humilhagdes s3o, geralmente, perpetradas “com luvas”, ou seja, sem deixar as digitais do

agressor.

No entanto, apesar dessa dificuldade de penalizacdo, que, como ja observamos, deve-
se ao fator subjetivo que envolve esse tipo de delito, alguns paises ja tem um projeto de
legislagio especifica para criminalizar o assédio moral no trabalho. E o caso de Portugal,
Italia, Suica e Bélgica (Unido Europeia- Resolugdo n® 2.339/2001), da Noruega, do Chile e do
Uruguai. Na maioria dos paises, a situacdo € muito semelhante: a caréncia de um

ordenamento especifico que criminalize essa forma de tortura psicolégica.

A Suécia, pais ndrdico admirado por seu inegavel desenvolvimento econémico e
social, desenvolveu os primeiros estudos sobre o assunto e apresenta ordenamento juridico
exclusivo para essa finalidade. Apesar disso, também ostenta elevados indices de suicidios,
sendo que 10% a 15% destes sdo decorrentes do terror psicolégico, de acordo com as
pesquisas de Leymann (Davenport; Schwartz e Elliot, 2002, pg.25). A lei basica de protecao
contra os riscos laborais (de 31 de margo de 1994), resolucdo publicada pelo National Board
of Occupation Safety and Health, quase um cddigo de conduta no espaco laboral, institui
medidas contra quaisquer acdes frequentes e hostis ocorridas no confronto de trabalhadores,

capazes de determinar o afastamento ou a demissdo do empregado.

Portugal possui o Projeto de Lei n°® 252/VII (de 27 de junho de 2000), denominando
Protecdo Laboral Contra o Terrorismo Psicolégico ou Assédio Moral. De acordo com esse
ordenamento juridico, entidades patronais e superiores hierdrquicos podem tornar-se
solidarios na questdo. Prevé sancdo penal de um a trés anos de recluséo ou pena alternativa de
5milhdes de escudos para esses casos. Se houver agravante, a pena sera de dois a quatro anos
e a multa, de vinte milhdes de escudos. Planos preventivos contra essa forma de violéncia nao
sdo facultativos nesse pais. Assim, poderiamos dizer que esse dispositivo legal, embora utilize
0 termo assédio, preocupa-se na verdade com sinalizar e condenar os componentes basicos

desses mal, a discriminacédo e a humilhacgéo.

Na Italia, pais de inegavel tradicdo juridica, o Codigo Civil, em seus artigos 2.087 e
2.103, fazem referéncias a “personalidade moral” do trabalhador, ou seja, advoga de forma
intransigente sua integridade fisica e psiquica. Ja o artigo 2.059 faz alusdo ao ressarcimento
por danos morais. O mobbing vem sendo objeto de varios projetos de lei no parlamento

Italiano e, tal como na Bélgica, a legislacdo prevé a Instancia de Conciliagdo como tentativa
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de solucdo das querelas consequentes do assédio moral. E apesar da Italia ainda ndo contar
com um ordenamento juridico totalmente especifico, o Direito desse pais possui eficientes

dispositivos para que as pessoas humilhadas e fragilizadas néo se sintam desamparadas.

No Brasil, vereadores e deputados tem tentado criar uma legislacdo mais direcionada a
esse fendmeno, no intuito de chamar atencdo da sua gravidade. Ja existem varias leis
municipais e algumas estaduais. No &mbito estadual, é o Rio de Janeiro que, desde Agosto de
2002, desponta com uma legislacdo bastante completa. Ela combate o assédio moral de forma

extensiva as empresas permissionarias ou concessionarias.

Na esfera municipal, temos aprovada a lei contra o assédio moral de Séo Paulo, Lei n®
13.288, de 10 de janeiro de 2002, de iniciativa do vereador Arselino Tatto. A lei dispde sobre
a aplicacdo das penalidades a pratica de assédio moral nas dependéncias da administracao
publica municipal direta e indireta por servidores publicos municipais. No final de 2007, o
governador José Serra vetou, alegando inconstitucionalidade, a lei de autoria de Arselino
Tatto.

Embora o Brasil ainda ndo tenha uma legislacdo especifica sobre esse tema em nivel
federal, sete projetos de lei que dispdem sobre assédio moral e/ou coacdo moral tramitam na
Céamara Federal (Congresso Nacional). Apesar de sofrerem cerceamento por parte de alguns
setores da sociedade que ndo os veem com bons olhos, esses projetos ajudam a criar uma
jurisprudéncia na qual o reclamante podera basear-se ao procurar a Justica. A jurisprudéncia
amedronta muitas empresas, atualmente preocupadas com as altas indeniza¢bes que deverdo
pagar aos seus funcionarios caso sejam penalizadas, 0 que faz com que 0s gestores comecem
a recorrer a seguros especializados, como o da Chubb Seguros, especializada nos chamados
“seguros de responsabilidade executiva”. Suas apoélices cobrem custos judiciais e as eventuais
multas em casa de violéncia psiquica, assédio moral e sexual no ambiente de trabalho, danos
morais, demissdes injustas, retaliacdes, injdrias e invasdo de privacidade, além de restricdes

de oportunidade de carreira.
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2.7 Danos morais

N&o obstante o assédio moral estar disseminado entre as mais diversas categorias
profissionais, a consciéncia sobre esse assunto e suas consequéncias sO recentemente vem
crescendo, haja vista o crescimento vertiginoso nos Ultimos anos do numero de processos por
danos morais nas relacdes de trabalho nos tribunais brasileiros. A violéncia no trabalho
deixou de ser percebida como um ato natural. Os trabalhadores ndo estdo mais resignados
diante das atitudes agressivas e desrespeitosas que 0s superiores hierarquicos determinam para
que seus subordinados consigam cumprir as metas. Hoje estdo muito mais conscientes sobre

seus direitos.

No caso do dano moral em local de trabalho, um item a ser considerado s&o as revistas
indevidas a que sdo submetidos os empregados. Existe aqui um conflito de competéncias
quando a questdo € essa, ja que a Carta Magna garante ao patrdo o direito de proteger seu
patrimdénio (mercadorias) e o inciso VI do artigo 373-A da Consolidacdo das Leis Trabalhistas
seja explicito quanto a proibi¢do de “proceder ao empregador ou proposto a revistas intimas
nas empregadas ou funcionarias”, ora como a Justi¢a tem como norte o principio Kantiano de
que a dignidade ndo tem preco e, portanto, € um valor que precede e supera a mercadoria, as
organizagdes tem perdido grande parte das acfes nas quais estejam envolvidas. O tribunal
Superior do Trabalho e as demais instancias tém julgado de forma favoravel aqueles que
pleiteiam indenizacdes em casos de revistas intimas. O mesmo se da com as varias formas de
praticas discriminatérias no ambiente de trabalho, como aquelas relativas a op¢do sexual, a

deficiéncia fisica, a conviccao politica, a raca, ao estado civil, ao sexo e etc.

O assédio moral contém dano, ou melhor, é uma constelacdo de danos morais, de
micro traumas psiquicos. Pode-se ainda afirmar que, de fato, apesar de todo assédio moral
conter conjunto de danos morais embutidos em si mesmo, nem todo moral constitui, por si s0,
assédio moral. Dessa forma, embora sejam conceitos distintos e naturalmente acarretam
consequéncias juridicas diversas. Ampliando a interpretacdo, é possivel afirmar que o assédio
moral (e, por extensdo, sexual) é uma categoria ou espécie de dano moral que, devido sua

forma de expressdo, temporalidade e frequéncia, apresenta singularidades.
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2.8 Prevencdo e combate do Assédio Moral

As organizacBes e as pessoas envolvidas em préticas de assédio moral ndo estdo
isentas de suas responsabilidades, que envolvem aspectos organizacionais, legais e morais.
Em relagdo as respostas organizacionais, mesmo no contexto da organizacdo do trabalho e da
violéncia como um fendmeno genérico, é importante atuar em duas frentes: a da prevencao e

a do combate.

A primeira, a prevengéo, implica a construgdo de uma nova mentalidade no ambiente
de trabalho, a partir da qual alguns termos precisam ser redefinidos se considerarmos
verdadeira a assertiva que diz serem as equipes instrumentos mais eficazes na melhoria de
performance. A segunda frente refere-se ao presente imediato, que precisa de instrumentos e
mecanismos de controle aos responsaveis por essas praticas perversas. Diagnosticar as causas

dessa moléstia € a arma principal para sua eliminagé&o.

Compreende-se que ndo temos o poder de interferir em algumas causas que levam ao
assédio moral, mas é possivel agir para minorar os efeitos de politicas nocivas aos
trabalhadores. Assim, como exemplo, no processo de demissdo, a dignidade e os direitos dos
funcionarios ndo deverao ser esquecidos, agindo-se sempre em um contexto de transparéncia.
Isso porque uma demiss@o deve ser superada, desde que ndo seja humilhantes e indignas em
relacdo ao passado dedicado de um ex-colaborador. Um desligamento desrespeitoso faz com
que o trabalhador se sinta mutilado, restando aos seus colegas observadores um sentimento de
injustica e 0 medo derivado do efeito espelho, pois amanha aqueles que ficaram poderdo ser
tratados da mesma forma. Além disso, o empregador deve manter boas condicdes de
seguranca e higiene e zelar para que o local de trabalho ndo se transforme em um lugar
perigoso a vida e a saude dos seus trabalhadores, ndo omitindo doencas e ndo demitindo 0s

adoecidos, ndo constitui uma caridade ou um ato virtuoso e sim um dever ético-juridico.

As politicas relacionadas ao bem-estar do pessoal, a mediacdo de conflitos e ao zelo
pelo clima organizacional podem ndo apenar reparar erros atuais, mas também auxiliar na
construcdo de um ambiente mais saudavel, de forma que se possa falar em qualidade de vida
no trabalho sem nenhuma ambiguidade ou dubiedade. Erradicar a cultura impune, da falta de
respeito, da promiscuidade e da indigéncia moral no ambiente de trabalho é tarefa coletiva,

que precisa de cooperacdo dos ocupantes de cargos mais elevados, pois os subalternos
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esperam que venha de cima a certeza de que 0 assunto sera tratado seriamente e sem

omissoes.

Para Freitas (2007), uma politica de prevencao e de combate ao assédio moral deve ser
abrangente e assumir carater informativo, administrativo, juridico e/ou psicolégico. Portanto,
é fundamental que os diversos grupos organizacionais sejam envolvidos na definicdo e na
criacdo de instrumentos para se lidar com as ocorréncias, sua apuracdo e avaliagdo. Em
paralelo, multiplas acfes sdo possiveis: a constituicdo de um comité multidisciplinar formado
por profissionais que gozem de credibilidade junto as pessoas da organizacdo (médicos,
psicélogos, assistentes sociais, dirigentes sindicais e sindicalistas); a ndo estimulacdo de
ocorréncias, deixando clara a sua reprovacdo pelo cddigo de conduta da empresa, a exemplo
do que tem feito muitas corporacdes; a disponibilidade de ferramentas para denuncia e
apuracdo, por exemplo, a caixa de sugestdes, as plataformas informatizadas que propiciem
denunciam andnimas e a promog¢do de workshops para todos os funcionéarios e gestores de
diversas areas e ndo apenas de recursos humanos; a ampla divulgacdo da mensagem do
presidente ou chefe principal da organizacdo, apoiando tais medidas; a divulgacao de acOes e
casos exemplares; a utilizacdo de metodologias ludicas, como teatro para analise e
popularizacdo do tema no ambiente de trabalho; a criacdo de ouvidoria; o uso de cartilhas e da
intranet para mensagens explicativas sobre o tema e formas de procedimento, caso uma

pessoa seja vitima ou testemunhe a ocorréncia do fenémeno.

Uma parte desses instrumentos, como a informacao e a disseminacdo do que se pode
fazer em relacdo as causas e as consequéncias do assédio, pode, e devem ser discutida pelos
membros internos e externos das organizacdes. E o que Dejours (1998), em vérias de suas
obras, chama de espaco publico ou espaco de discussfes, no qual a agdo comunicativa torna
possivel a constituicdo da razdo comunicativa, nas palavras de Habermas. Caso medidas de
prevencdo primaria ndo tenham sido adotadas nas empresas, havera como consequéncia, o
surgimento de doengas, 0 que obrigara a colocar imediatamente em acdo, medidas preventivas

secundarias e/ou terciarias.

Medidas preventivas primarias tém como objetivo a informacéo e a sensibilizacdo em
todos os niveis da organizacdo sem desconsiderar o estimulam as atitudes respeitosas nas
relacdes. E imprescindivel a criacdo de um grupo que investigue cautelosamente as causas da
violéncia e reflita sobre a necessidade de ser criado um “espaco de confianga”, no qual as

pessoas que se julguem vitimas de condutas abusivas possam se expressar, sem medo de
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retaliagdes ou desqualificagdes. Assim é importante que as queixas iniciais sejam ouvidas e

consideradas, procedendo-se medidas cabiveis.

Quando ocorre a adogdo de medidas secundarias ou terciarias, ja existe a real
necessidade de afastamento da pessoa desestabilizada emocionalmente. Cabe ao médico ou
psicélogo da organizacdo avaliar criteriosamente cada caso, respeitando a opinido da vitima
quanto a esse assunto. Nesses casos, faz-se necessaria a emissao de Comunicacdo de Acidente
de Trabalho (CAT), especialmente em episddios de estresse pds-traumatico, burn-out (termo
usado para definir esgotamento pessoal em ambiente de trabalho), sindrome do panico,
depresséo e outros transtornos, consequéncias das violéncias sofridas. Se medidas preventivas
iniciais forem tomadas de maneira efetiva, dificilmente chegaremos a situacGes extremas,

como a ocorréncia de depressao maior e até mesmo do suicidio.

E preciso ter-se claro que os codigos de conduta e os cddigos de ética ndo isentam a
empresa de suas responsabilidades em casos de ocorréncia de assédio moral, especialmente
quando outras medidas ndo foram tomadas e a organizacdo foi conivente ou negligente. Por
isso, reafirma-se que quanto maior o compromisso de todos, mais a organizacdo podera se
orgulhar de ter feito o que é moralmente correto, economicamente mais barato e legalmente
mais justo. E, finalmente, adverte-se que a escuta da vitima é fundamental, pois humaniza, da

voz ao siléncio e permite melhor entendimento do processo gerador do sofrimento psiquico.

2.9 O Assédio Moral na Construcéo Civil

A construcdo civil € uma area gque se encontra em grande ascensdao no mercado atual.
Comenta-se muito sobre a questdo de acidentes de trabalho, sendo umas das areas com
maiores indices de acidentes de trabalho no mundo. Somente no final da década de 70, que 0s
empresarios comegaram a preocupar-se com a segurancga no trabalho, devido ao fato, de nesta
época ter sido aprovada a Lei 6.514 de 1977 que altera o Capitulo V do Titulo Il da

Consolidacao das Leis Trabalhistas, relativo a Seguranca e Medicina do Trabalho.

A partir dessa data, o Ministério do Trabalho e Emprego junto aos Sindicatos e
empresarios veem discutindo com detalhes o assunto. Porém, mesmo com a cria¢do das leis e

normas, ainda existem muitas falhas nos procedimentos das gestdes organizacionais. Além
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dos acidentes fisicos, consideram-se as consequéncias do assédio moral no individuo, como

acidente de trabalho.

Como em qualquer outro risco, na medida em que é identificado ou se suspeita acerca
da ocorréncia de doencas relacionadas e causadas por assedio moral, a Comunicacdo de
Acidente de Trabalho (CAT), deve ser emitida pelo empregador, com um relatério médico no
qual conste o histérico da atividade, as presses sofridas no exercicio das atividades, as

interacdes e relacdes laborais, o posto de trabalho e etc.

O assédio moral pode acontecer de quatro formas: descendente, horizontal, misto e
ascendente. O descendente é o chefe sobre o subordinado, geralmente é o tipo mais comum
encontrado também na construcdo civil e costuma trazer muitos danos e prejuizos a salde
fisica e mental dos funcionarios. O horizontal ocorre entre colegas do mesmo nivel, que
normalmente inicia-se através da competicdo no trabalho. O misto inicia-se com o nivel
superior hierarquico seguido pelos colegas. Por fim, 0 ascendente, que € um tipo raro, porém

existente, em que os subordinados se unem contra o chefe.

Geralmente o assédio, inicia-se com pequenas brincadeiras de mau gosto, que
depreciam a vitima aos poucos e isso acaba tornando-se rotina. Posteriormente, o agressor
tenta fazer com que a vitima sinta-se incompetente, ndo repassando informacBes ou
instrumentos necessarios para realizacdo de tarefas basicas. Depois, vem o isolamento de
supervisores ou colegas que nao falam mais com a vitima ou ndo a chamam para participar de
reunides. E finalmente, se a vitima ndo se render aos diversos tipos de pressdes, ainda ocorre a

violéncia verbal, fisica e um possivel assédio sexual.

Infelizmente, todas estas definicdes citadas acontecem claramente na construcéo civil,
aonde existe uma variedade de niveis culturais, que pode ser fator condicionante para a

existéncia do assédio moral.

O fluxograma a seguir, mostra como funciona a hierarquia em uma empresa da

construcdo civil:



Empresa da
Construcao
Civil

Suprimentos

e
Orgcamento Planejament Obras

Projetos Financeiro

0 Contratos

Figura 1 — Fluxograma de uma empresa da construcdo civil

Fonte: Autoria propria.
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Infelizmente, nos dias atuais, o termo “trabalhar sobre pressdao”, tornou-se rotina na

muitas vezes de baixa qualidade.

area da construcdo civil tanto quanto nas demais areas. Na engenharia, por exemplo, o
profissional além de dominar assuntos téecnicos, ele ainda tem que lidar com as dificuldades

de cumprimento de prazos, reducéo dos custos das obras e trabalhar com materiais e maquinas

E através destas dificuldades enfrentadas, inicia-se muitas vezes o surgimento do

profissionais.

assédio moral, que pode acontecer em todas as areas com o0s mais variados perfis

No ambiente de escritério, geralmente o perfil do profissional é aquele que utiliza o

e mostrar resultados a seus superiores.

Os tipos de assédio moral, mais cometidos no mercado da construcdo civil:
a) Impedir o intervalo de almogo;
b) Proibicdo de saida para resolver assuntos pessoais;

c) Extrapolar o horario de saida dos funcionarios;

abuso de poder para alcancar suas metas. Profissionais com nivel de conhecimento técnico

superior que ameagam seus subordinados com press@es psicologicas para manter a autoridade
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d) Solicitar tarefas sem prazo e forgar resultados desnecessarios;
e) Omitir informag6es bésicas profissionais;

f) Nao distribuir as fun¢des determinadas para cada funcionario;
g) Prometer promocdes ndo efetivadas;

h) Chefias que humilham seus subalternos.

Na sequéncia seré citar citado exemplos préaticos de situacdes que podem gerar assédio

moral no mercado da construgéo civil:
Exemplo Prético 1:

Arquitetos elaboram projetos, analisam e compatibilizam para repassar para execugao
nas obras. As vezes, a demora da entrega dos projetos pode ser ocasionada pelo motivo de
conferéncia de dados ou até mesmo pelo excesso de projetos, podendo gerar um desconforto
ao funcionério desta area. Os responsaveis pelos engenheiros residentes precisam apresentar
resultados das obras para a diretoria e ndo tendo o projeto completo em méos, comegam a

pressionar a equipe de projetos.

Ja no ambiente de obras, a pressdo parece acumulativa, pois a obra tem as pontas da
piramide: custo, prazos e recursos. O processo é semelhante ao ambiente do escritério, pois
muitas vezes a falta de um equipamento, material ou até mesmo mao de obra qualificada pode

acabar acarretando atrasos e posteriormente gerando pressoes.
Exemplo Prético 2:

A obra em atraso e a falta da entrega de materiais ou equipamentos fazem com que 0s
engenheiros residentes acabem pressionando mestres e encarregados para rapida execucao dos
servicos, com a chegada dos materiais. Muitos profissionais, muitas vezes despreparados ou
em um mau dia, falam mal, ofendem e ameacam publicamente demitir seus funcionarios,
mantendo o autoritarismo, achando assim que o servico sera concluido. E consequentemente,
subordinados agem da mesma forma com os operarios pensando que essa € a maneira correta

e profissional de atuar.

Portanto, em um ambiente de estresse e chateados com as condic¢des de trabalho, os

subordinados ficam desanimados, distraidos e muitas vezes correndo risco de vida,
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ocasionando um acidente de trabalho fisico e mental. Em ambos os ambientes, tantos

supervisores quanto equipes operacionais podem ser vitimas de violéncia moral.
Exemplo Prético 3:

A obra recebe um cronograma fisico, elaborado pela equipe de planejamento. Embora
este trabalho seja realizado junto a engenheiros responsaveis pela obra, coordenador,
dependendo do perfil profissional, pode se impor algumas situagdes complexas em que 0
engenheiro residente pode ser vitima de assédio moral ou até mesmo se tornar assediador,

durante o periodo da obra. E para ambos 0s casos podem ocorrer fatos como:

1) Exigir que a execucdo dos servigos fosse seguida conforme cronograma fisico, sem

qualquer tipo de atraso;
2) Cobrar a equipe de empreiteiros prazos impossiveis de se cumprir;
3) Ameagar funcionarios de demissdes caso ndo cumpram suas tarefas solicitadas;

4) Trabalhar horas sem descanso e ndo pagar as horas adicionais.

3. METODOLOGIA

Foi utilizado um questionario direcionado aos profissionais da area da Construcdo
Civil, para levantamento dos dados e posterior desenvolvimento de graficos analiticos, que

estd apresentado no apéndice.

A metodologia aplicada para analise deste questionario consistiu em um comparativo
dos dados gerados a partir de cada questdo. Nota-se que em muitas questdes as pessoas

poderiam selecionar mais de uma op¢do, entdo as percentagens podem ultrapassar 100%.

O questionario foi fragmentado em trés partes, sendo a primeira parte (pergunta 1 a 5),
referentes a identificacdo do profissional, a segunda parte (pergunta 6 a 20), referentes ao
entendimento dos profissionais sobre o assunto assédio moral e a terceira parte (pergunta 21 e
22), referentes as formas usadas pelos profissionais para minimizar e/ou combater o assédio

moral nas empresas da area da construgdo civil.
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Foram enviados os questionérios através de e-mail a 20 representantes de diferentes
empresas da &rea da construcdo civil de pequeno a médio porte. Esses, tanto do sexo
masculino quanto do sexo feminino variando a idade dos 25 aos 40 anos. Foram obtidas
apenas respostas de 07 empresas, gerando uma pequena amostragem para composicdo dos

graficos.

4. ANALISE DE RESULTADOS

Primeira Parte: Identificacao

Inicialmente, o questionadrio destinou-se a descobrir sobre tempo de atuacdo dos
profissionais da area da construcgéo civil. Dentre os sete profissionais entrevistadas, a grande
maioria estdo graduados ha mais de 05 anos. Isso mostra que sdo candidatos que ja

apresentam uma breve experiéncia na area da construcao civil.

acima de 10 anos
10 anos

9anos

g anos

b anos

ﬁ
4 anos
3 anos

0 0,5

5anos

=

1,5 2 2,5

Gréfico 1 — Quanto tempo atua na area da construcéo civil?
Fonte: Autoria propria
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M titular em sua
empresa

M prestador de
servigos

Gréfico 2 — E o profissional titular em sua empresa
ou trabalha na prestacéo de servigo?

Fonte: Autoria propria

43% M titular em sua
empresa

M prestador de
servigos

Gréafico 3 — Trabalha cercado de muitos profissionais ou de forma mais
individual?
Fonte: Autoria propria

57% M chefe

M subordinado

Grafico 4 — Atua como chefe ou subordinado?
Fonte: Autoria propria

Os Graficos 1, 2, 3 e 4 demonstram que, as maiorias dos profissionais formados ha
mais de oito anos sao titulares em suas empresas, trabalham de forma mais individual e sdo
consequentemente chefes. Sendo assim, ja tendo passado anteriormente por outras empresas e

haver convivido com demais profissionais. Ainda constam nos graficos, um ndmero
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significativo de profissionais que ainda atuam na prestacdo de servicos e que ainda enfrentam
diretamente o provavel assédio moral, que veem relatado e comprovado nos préximos

graficos.

Segunda Parte: Defini¢des e conhecimento sobre o assunto assédio moral

Em relacdo ao questionamento realizado na questdo 06, quanto ao entendimento dos
participantes sobre o assunto Assédio Moral, segue um pequeno resumo do que a maioria

relatou sobre o assunto:

“Quando existe algum tratamento profissional em que ndo haja respeito e
profissionalismo. Quando as criticas sdo pejorativas e nao construtivas, as vezes levando
para o lado pessoal com uso de apelidos, palavrdes, insultos por alguma das partes
envolvidas. Quando as exigéncias sdo desumanas ou até mesmo impossiveis de serem

’

realizadas.’

“E a exposicdo dos trabalhadores e trabalhadoras a situacdes humilhantes e
constrangedoras, repetitivas e prolongadas durante a jornada de trabalho, sendo mais
comuns em relacdes hierarquicas, em que predominam condutas negativas, relacGes
desumanas e aéticas de longa duracgéo, desestabilizando a relacé@o da vitima com o ambiente

de trabalho e a organizacéo, forcando-o a desistirem do emprego.”

“O uso indevido de influéncia, poder, ou qualquer outro atributo para que amedronte,

’

diminua, intimide, ou humilhe terceiros no ambiente de trabalho.’

HSIM
o NAO

Gréfico 5 — Vocé acredita que o assédio moral estd presente na construgdo
civil?

Fonte: Autoria propria



44

Chefes que humilham seus
subalternos

Prometer falsas promogdes

Omitir informagdes profissionais

Solicitar tarefas sem prazo

Extrapolar horario de saida

Impedir intervalo de almogo

Gréfico 6 — Quais as formas citadas de assédio moral sdo mais recorrentes em
seu ambiente de trabalho?

Fonte: Autoria propria

Os Graficos 5 e 6 demonstram que, € unanime a opinido de que existe sim o assédio
moral na construcdo civil e que as formas mais cometidas de assédio moral sdo a omissao de
informacdes para desempenho das funcdes basicas, chefias que humilham seus subalternos,

solicitacdo de tarefas sem prazo e extrapolar horarios de saidas, como apontam no grafico 6.

14%

HSIM
E NAO

86%

Gréfico 7 — O ndo cumprimento do cronograma fisico de obra, pode acarretar
assédio moral?

Fonte: Autoria propria

Conforme grafico 7, a questdo levantada foi que se o simples fato do cumprimento de
um cronograma fisico de obras, sem qualquer tipo de atrasos, possa ser considerado como

assedio moral, 14% acredita que sim e 86% acredita que ndo, que é obrigacdo dos

funcionarios o cumprimento dos prazos. Atrasos podem ocorrer, devidos a outros aspectos
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recorrentes na obra, e devido a isso, pode haver sim assédio moral na maneira com que 0s

chefes podem abordar seus funcionarios pelo ndo cumprimento do cronograma.

29%

ESIM
#NAO

71%

Graéfico 8 — O assédio moral pode ser caracterizado como acidente de trabalho?
Fonte: Autoria propria

Conforme grafico 8, a questdo levantada foi de que o assédio moral possa ser
considerado como acidente de trabalho, e 71% dos entrevistados acreditam que ndo, somente
29% acreditam que sim. O assédio moral € sim uma forma de acidente de trabalho, como ja
citado anteriormente na revisao bibliografica e acredita-se que pelo fato de ndo ser um assunto
muito discutido e levantado nas empresas da area da construgdo civil, acaba passando
despercebido e a consequéncia disso, € a falta de informacdo sobre o assunto pelos
profissionais. Muitas vezes, podendo acarretar futuramente em doencas fisicas e psicologicas
graves. Segue trecho citado na revisdo bibliografica: “Como em qualquer outro risco, na
medida em que é identificado ou se suspeita acerca da ocorréncia de doencas relacionadas e
causadas por assédio moral, a Comunicacdo de Acidente de Trabalho (CAT), deve ser
emitida pelo empregador, com um relatério médico no qual conste o histérico da atividade,
as pressoes sofridas no exercicio das atividades, as interacdes e relacdes laborais, o posto de

trabalho e etc. ”.

HSIM
ENAO

Gréfico 9 — Vocé conhece as consequéncias fisicas geradas pelo assédio moral?
Fonte: Autoria propria
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40%

ESIM
HNAO

Grafico 10 — Vocé conhece as consequéncias psicologicas geradas pelo assédio
moral?

Fonte: Autoria propria
Conforme os graficos 9 e 10, as questdes levantadas sdo as consequéncias fisicas e
psicoldgicas geradas pelo assédio moral nos profissionais. Os graficos apontam que a
maioria tem conhecimento mais das consequéncias psicoldgicas causadas do que das
consequéncias fisicas. Inclusive alguns citaram a depressdo e distlrbios mentais, como
consequéncias psicoldgicas. Como consequéncias fisicas, as mais citadas foram o estresse,
doencas psicossomaticas que apresentam sintomas fisicos, como dermatites, quedas de

cabelo, etc.

40%

ESIM
o NAO

Gréfico 11 — Vocé conhece profissionais que sofreram assédio moral na
construgdo civil?

Fonte: Autoria propria
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HSIM
ENAO

71%

Graéfico 12 — Vocé acredita que a depressdo possa ser consequéncia de assédio
moral?

Fonte: Autoria propria

Conforme os graficos 11 e 12, as questdes levantadas foram se os profissionais
conhecem amigos ou colegas de trabalham que ja tenham adoecido posteriormente ao
assédio moral e se a depressdao pode ser uma doenga psicoldgica originada. Nas duas
respostas a maior parte acredita que sim, e conhecem muitos colegas e profissionais que

adoeceram ap0s passarem por variados tipos de assédio moral.

Preconceituoso
Machista
Agressivo
Centralizador
Detalhista
Indeciso
Autoritdrio s

Impaciente

o
=
[\]
w
o
w
(=]
~

Gréfico 13 — Quais os perfis de chefes assediadores mais encontrados na
construgdo civil?

Fonte: Autoria propria

Conforme o gréafico 13, a questdo levantada foi do perfil das chefias dos provaveis
assediadores morais. A maioria acredita que o chefe autoritario € o que mais se encaixa no
perfil de assediador, seguido dos chefes centralizadores, preconceituoso, agressivos e
machistas. Em muitos casos, 0s chefes acreditam serem superiores e terem o direito de

tratar os seus funcionarios da maneira que Ihes convem.
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Competente, ao ponto de
ameacgar a chefia

Descriminado

Baixa alta estima

Indeciso

Lento

Graéfico 14 — Que perfil de agredidos vocé acredita ser o mais comum de sofrer
assédio moral?

Fonte: Autoria propria
Conforme o grafico 14, a questdo levantada é perfil dos profissionais que sdo mais
aptos a sofrerem assédio moral. A maior parte acredita que o profissional que apresenta
baixa alta estima sdo os mais suscetiveis, seguido dos lentos, indecisos, competentes ao
ponto de ameacar as chefias e os descriminados. Quanto mais fraco e indefeso o

profissional se mostrar, maiores serdo as chances de sofrer assédio moral.

HSIM
ENAO

Gréfico 15 — Chefias com problemas pessoais podem causar assédio moral?
Fonte: Autoria propria
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HSIM
NAO

Graéfico 16 — Vocés ja se encontraram em posicéo de assediadores?
Fonte: Autoria propria

Conforme o gréfico 15, a questdo levantada foi de que o assédio pode ser realizado
por chefia com problemas pessoais e a grande maioria acredita que ndo, que isso é questao
de carater. No grafico 16, foi questionado se os profissionais ja se encontraram em situacao
de assediadores, foi unanime o ndo nas respostas.

3,5

2,5

1,5 -

0,5 —

SIM

Gréfico 17 - Vocés ja sofreram alguma forma de assédio sexual?
Fonte: Autoria propria

Com analise no grafico 17, foi questionado se os profissionais ja sofreram assédio
sexual ou tem conhecimento de algum colega que ja tenha sofrido assédio sexual e a maioria
apontou o resultado positivo. O assédio sexual ¢ uma forma de assédio moral e muito
recorrente nas empresas da construcao civil, principalmente, em locais que exista uma grande
quantidade de homens e poucas mulheres, ou vice-versa. Muitas vezes os chefes, abusam da

sua condicdo e seu poder para assediar seus funcionarios.
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Terceira Parte: Formas de minimizar e/ou combater o assédio moral

Ndo opinaram H

Mesa redonda para debater
o assunto

Atendimento psicolégico ao
agredido

Grafico 18 — O que as empresas poderiam fazer para minimizar o assédio
moral?

Fonte: Autoria propria

HSIM
ENAO

Grafico 19 — Vocé acredita que existam formas de minimizar o assédio moral
nas empresas? Se sim, quais?

Fonte: Autoria prépria

Em analise aos graficos 18 e 19, a questdo levantada foi se os profissionais acreditam
que existam maneiras de minimizar o assédio moral nas empresas e as formas de como fazer.
Foi unanime, a respostas positiva de que existe sim maneiras de minimizar e/ou diminuir com
0 assédio moral. Umas das formas sugeridas seria a existéncia de mesas redondas para
abordar e esclarecer melhor o assunto e o tratamento psicolégico dos que ja tenham sofrido

qualquer tipo de assédio. Alguns ainda complementaram com outras sugest@es:

“O atendimento psicologico pode melhorar a condi¢cdo do agredido, mas talvez ndo a
exclua. O agressor pode continuar com as suas atitudes, mesmo que o agredido saiba como
se posicionar diante da situacdo. Acho que as empresas e grandes escritorios devem abrir
espaco para queixas e denuncias. Incentivar que o funcionario diga o que esta havendo, mas

particularmente talvez ao psicélogo ou a algum funciondrio fora de qualquer suspeita. Nao



o1

acredito que mesas redondas funcionem para encontrar fatos reais, pois talvez nem agressor
e nem agredido demonstrem através dessas conversas que ocupam um desses papéis. A mesa
redonda funcionaria mais como informacéo de que o assédio moral existe o que constitui um
assédio moral, como tentar resolver e talvez até encoraje as pessoas a denunciar casos assim.
Quem sabe a mesa redonda possa intimidar agressores, mas realmente ndo acredito muito

que isso ocorra.”

“Treinamento sobre legisla¢do; Treinamento sobre gestdo de pessoas; Controle de
méao de obra, demissdes e pedidos de demissdo, mapeando os problemas e reagindo com

acoes diretas.”

“Defini¢Oes clara dos objetivos da empresa, funcdo de cada um; estabelecimento de
prazos para cada processo; estrutura administrativa mais horizontal, onde se tenham mais
colaboradores e menos burocracia e chefes. Um bom treinamento e conscientizacdo do
trabalho e prazos para uma equipe capaz e comprometida, com autonomia para exercer sua

fungdo com responsabilidade.”
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5. CONCLUSAO

Diante do exposto no presente relato percebeu-se que o assédio moral é existente na
construcdo civil e ainda sabe-se pouco como lidar com diferentes situagdes do cotidiano. Um
dos itens mais importantes desse estudo é o que indica que o assédio moral é considerado
acidente de trabalho e que infelizmente, a justica ndo repara o sofrimento passado pelos

profissionais, assim sendo necessario trabalhar na prevencéo do assédio moral.

Muitos profissionais tem consciéncia dos reflexos do assédio moral em relacéo a satde
fisica e psicologica dos individuos, porém, muitos ainda ndo sabem lidar com as diversas

situacOes de assédio moral e encontrar maneiras de minimizar e/ou reduzir o assédio.

O assédio sexual também é uma forma de assédio moral e muito vivenciada no

mercado da construgéo civil, conforme foi apresentado nos gréaficos de pesquisa de campo.

A principal finalidade do desenvolvimento desse trabalho foi deixar mais evidente o
assunto assédio moral no mercado da construcao civil para que ele possa ser mais discutido e

abordado dentro das empresas.

As empresas precisam compreender e valorizar as caracteristicas de cada profissional.
Saber identificar profissionais que tenham dificuldade no trato com seus subordinados,
mostrar formas dos profissionais denunciarem quando estiverem sofrendo qualquer tipo de
assédio moral, trabalhar com mesas redondas para debater mais sobre o assunto, pois desta
forma, acaba tornando-se uma forma de prevencdo. O tratamento psicologico aos
profissionais que ja tenham sofrido o assédio moral deve ser considerado, porém nédo seja a
solucdo da questdo, tendo em vista que o agressor pode continuar com as suas atitudes,

mesmo que o agredido saiba como se posicionar diante da situacéo.

As empresas de engenharia e grandes escritorios da area devem abrir espagos para
queixas e denuncias, assim os profissionais sentirdo mais forca e convicgdo na luta contra o

assédio moral.

Os chefes precisam estar estruturados psicologicamente para saber conduzir seus
subordinados. Chefias autoritarias, centralizadoras, machistas podem ser grandes focos de

assédio moral nas empresas. Chefes com problemas de ma conduta e problemas pessoais,
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podem sim desestruturar determinados setores nas empresas, podendo acarretar variados tipos

de assédio moral e consequéncias tragicas aos mais variados tipos de profissionais.

O correto seria que as empresas realizem treinamentos sobre legislacdo, controle de
mao de obra, direcionem melhor as atividades entre seus funcionarios e mostrem que a
empresa se preocupa e zela por seus profissionais. Um profissional saudavel e bem
estruturado psicologicamente pode desempenhar suas fun¢fes de modo favoravel em qualquer

empresa e melhorando seu desempenho e relacionamentos.
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MODELO DO QUESTIONARIO USADO NA PESQUISA DE CAMPO

© N o g B~ w D PE

10.

11.

12.

13.

Nome:

Quanto tempo atua no mercado da construgéo civil?

E o profissional titular em sua empresa ou trabalha na prestacio de servigo?

Trabalha cercado de muitos profissionais ou de forma mais individual?

Atua como chefe, subordinado ou pares?

O que vocé entende sobre assédio moral?

Vocé acredita que o assédio moral esta presente na construcao civil?

Quais as 03 mais importantes formas de assédio moral abaixo citadas sdo mais
recorrentes em seu ambiente de trabalho?

1. Impedir intervalo de almoco;

2. Extrapolar horério de saida;

3. Solicitar tarefas sem prazo e forgar resultados desnecessarios;

4. Omitir informac6es profissionais;

5. Prometer promocdes ndo efetivadas;

6. Chefes que humilham seus subalternos.

Vocé acredita que o simples fato de exigir que a equipe cumpra o cronograma fisico
de uma obra em curto espaco de tempo, sem atrasos, possa ser considerado assédio

moral?

0Sim [ Néo

Vocé acredita que o assédio moral possa ser caracterizado como acidente de trabalho?
0 Sim [ Néo

Vocé conhece as consequéncias fisicas geradas pelo assédio moral?

[J Sim Qual? [J Néo

Vocé conhece as consequéncias psicoldgicas geradas pelo assédio moral?

[J Sim Qual? [J Nao

Vocé conhece amigos ou colegas de trabalho que ja tenham sofrido algum tipo de

assédio moral na construcdo civil e que tenham adoecido posteriormente?

[ Sim [J Nao
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14. Vocé notou que a depressao possa ter sido resultante de assédio moral?

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

[0 Sim 0 Nio

Quais os perfis de chefia mais encontrados na construcdo civil? Transcorra sobre
algum caso real.

Que perfil de chefia é mais comum de realizar assédio moral?

[J Impaciente [] Autoritario
[J Indeciso [ Detalhista
[J Centralizador [JAgressivo

[J Machista [JPreconceituoso
Que perfil de agredidos vocé acredita ser o mais comum em sofrer assédio moral?

[0 Lento 0 Indeciso
[JBaixa alta estima [JDescriminado

U Competente, ao ponto de ameagar a chefia.

Vocé acredita que, grande parte das causas de assédio moral nas instituicdes possa ser

proveniente de chefias com problemas pessoais?
[J Sim [J Nao

Vocé ja se encontrou como assediador? Ja tentou alguma vez buscar ajuda para
melhorar a forma de agir com seus subordinados? Se sim, qual ajuda buscou?

Voce ja sofreu assedio sexual ou conhece alguém que tenha sofrido?
[J Sim [J Nao
O que as empresas poderiam fazer para minimizar as consequéncias do assédio moral?

[J Atendimento psicologico ao agredido
[J Mesa redonda para debater a respeito de assédio moral

Comente sobre as propostas oferecidas acima.

Vocé acredita que existam formas de minimizar o assédio moral na construcdo civil?

Se sim, cite exemplos.

[ Sim [0 Nao
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