QJ

Id on Line Revista Multidisciplinar e de Psicologia

Artigo de Revisao

Id on Line Multidisciplinary and Psychology Journal
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Resumo: O presente trabalho contém uma anélise do impacto do assédio moral no desenvolvimento das
organizacdes, considerando a importancia dos individuos em seu processo produtivo, na qual o assédio moral
atua como um inibidor, desta forma, fez-se necessario estudar e explorar este tema pertinente nos dias atuais, que
é um problema ameacador que nasce, se fortalece e se dissemina no ambiente laboral, e trabalha silenciosamente
como um sabotador dos interesses da organizag&o, infiltrando-se em sua principal modeladora comportamental,
comprometendo o seu processo de desenvolvimento. A pesquisa tipifica-se como bibliografica e exploratdria,
pois permitiu-nos conhecer os temas em questdo sob a perspectiva de diferentes autores e situacdes com o
objetivo de analisar o impacto que o assédio moral tem no desenvolvimento organizacional, deste modo,
discutiu-se, sobre: Assédio moral, estresse no trabalho, higiene do trabalho e cultura organizacional, o que
permitiu descobrir que o assédio moral quando presente no contexto organizacional impacta negativamente o seu
processo produtivo.
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The Moral Harassment and its Impact
on the Organizational Development

Abstract: This work contains an analysis of the impact of bullying in the development of organizations,
considering the importance of individuals in its production process, in which the bullying acts as an inhibitor in
this way, it was necessary to explore and exploit this relevant topic nowadays, since it is a threatening problem
that arises strengthens and spreads in the work environment, and works silently as a saboteur of the
organization's interests, infiltrating in their main behavioral modeling, compromising their development process.
The research typifies as bibliographic and exploratory, it allowed us to know the issues in question from the
perspective of different authors and situations already registered in different literatures in order to analyze the
impact that bullying has on organizational development, thereby we discussed about: Mobbing, work stress,
work hygiene and organizational culture, which allowed to discover that this harassment in the organizational
context negatively impacts in your production process of organizations.

Keywords: Moral harassment, work stress, organizational culture.

Introducéo

A importancia do individuo no contexto organizacional foi uma realidade reconhecida ao logo
do processo da construgdo do pensamento administrativo com o surgimento da escola de Recursos

Humanos, porém, a sua importancia no contexto das organizacdes sempre existiu. Antes mesmo do
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surgimento da administragdo cientifica. Porque, todas as organiza¢des sdo constituidas por pessoas e
estas sdo indispensaveis para o seu funcionamento (CHIAVENATO, 2004).

Sdo elas as responsaveis pela produtividade da organizagdo, pois alavancam 0s seus processos
produtivos as conduzindo ao seu desenvolvimento, sem elas as organiza¢@es ndo existiriam.

Na Area de Recursos Humanos®, até entio o individuo era percebido no contexto
organizacional com “recurso” unicamente, a nova ARH, percebe um individuo como pessoa,

rompendo a antiga forma de gerenciamento de pessoas, como afirma Chiavenato (2004, p.59).

A ARH tem duas diferentes vertentes para considerar as pessoas: as pessoas como
pessoas (dotadas de caracteristicas proprias de personalidade e individualidade,
aspiragdes, valores, atitudes, motivacGes e objetos individuais) e as pessoas como
recursos (dotadas de habilidades, capacidades, destrezas e conhecimentos
necessarios para a tarefa organizacional).

Desta forma, é notdria a relevancia do individuo no contexto organizacional sob a perspectiva
dele como pessoa e ndo apenas como recurso, assim, toda influéncia externa exercida de forma
negativa sobre o individuo sdo prejudiciais tanto ele como a organizacao, pois é o individuo que faz a
organizacdo, atentar contra a sua saude: fisica, emocional e psicoldgica e atentar contra a salde da
prépria organizagao.

Relacionamentos abusivos no contexto laboral causam danos a capacidade produtiva do
individuo, impactando assim diretamente a organizagdo, pois compromete a sua capacidade produtiva;

esta espécie de abuso oriunda do ambiente laboral € classificada de assédio moral:

O assédio moral é uma conduta abusiva, intencional, frequente e repetida, que ocorre
no ambiente de trabalho e que visa diminuir, humilhar, vexar, constranger,
desqualificar e demolir psiquicamente um individuo ou um grupo, degradando as
suas condicOes de trabalho, atingindo sua dignidade e colocando em risco a sua
integridade pessoal e profissional (BARRETO citado por FREITAS; HELOANI;
BARRETO, 2008, p.180).

Assim, o estudo sobre o asseédio moral, suas manifestacoes e reflexos no ambiente laboral é
pertinente e relevante, pois implica no desenvolvimento organizacional, nenhuma forma de
gerenciamento ou a mais efetiva ferramenta administrativa, terd efetividade em um ambiente onde o
assédio moral ndo apenas esta presente como é também ignorando, desta forma, o presente trabalho
tem como objetivo a anélise do impacto do assédio moral no desenvolvimento organizacional, sob a

perspectiva da relacdo entre gestor e colaborador.

® A partir daqui trataremos Area de Recursos Humano como ARH
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Procedimentos Metodol6gicos

A tipologia do presente trabalho classifica-se como pesquisa bibliogréafica que foi realizada
com o auxilio de: livros, artigos, revistas, periodicos e etc.

Define-se como pesquisa bibliografica aquela que se da exclusivamente pelo uso de obras ja
existentes, como afirma Gil (2002, p.44) “A pesquisa bibliografica ¢ desenvolvida com base em
material ja elaborado, constituido principalmente de livros e artigos cientificos”, porém ha outros tipos
de pesquisas que possuem a necessidade da consulta bibliografica, segundo Ruiz (1991, p. 57)
“qualquer espécie de pesquisa, em qualquer area, supde e exige pesquisa bibliografica prévia.”.

Lakatos e Marconi (2001, p.183) definem o conceito de pesquisa bibliografica
semelhantemente a definigdo proposta por Gil (2002).

a pesquisa bibliogréfica, ou de fontes secundarias, abrange toda bibliografia
ja tornada publica em relagdo ao tema de estudo, desde publicagdes avulsas,
boletins, jornais, revistas, livros, pesquisa, monografias, teses, material
cartogréafico etc.

Ha& diversas fontes de informagdes em diferentes obras bibliograficas, os mais comuns e
utilizados sdo os livros, segundo Gil (2002, p. 44) “Os livros constituem as fontes bibliograficas por
exceléncia”, porém este tipo de pesquisa ndo se restringe a este tipo de fonte bibliografica como citado
anteriormente.”

A principal funcdo das pesquisas desta natureza “[...] é colocar pesquisador em contato direto
com tudo o que foi escrito e filmado sobre determinado assunto, inclusive com referéncias seguidas de
debates, que tenham sido transcritos por alguma forma, quer publicadas, quer gravadas.” (LAKATOS;
MARCONI, 2001, p.183). As classificagdes das fontes bibliograficas variam de acordo com os
autores, apesar de ser uma transcricao de informacao este tipo de pesquisa ndo é uma copia do que foi
mencionada anteriormente por outros autores, ela pode levar o pesquisador a uma analise diferenciada
do mesmo tema, levando-o a novas conclusdes (TRUJILLO, citado por LAKATOS; MARCONI,
2001). Este tipo de pesquisa proporciona uma Vvisdo ampla e uma nova percepg¢ao sobre o tema em
questdo, mediante a discussdo e informagdes existentes.

Gil (2002, p. 41), afirma que a pesquisa exploratdria “[...] Tem como objetivo proporcionar
maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou a construir hipGteses.
Pode-se dizer que estas pesquisas tém como objetivo principal o aprimoramento de ideias ou a
descoberta de intuigdes”.

Assim, o presente trabalho utilizou este tipo de pesquisas a fim de obter conhecimento para

andlise do tema apresentado considerando a sua relevancia no contexto organizacional.
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Assédio Moral

O ato de violéncia quando presente no contexto organizacional é um sabotador do seu préprio
desenvolvimento, neste sentido, todo recurso financeiro e tecnoldgico nela investido ndo possuirdo
efetividade, pois a alavanca que a movimenta, o individuo, estd com sua capacidade produtiva
comprometida, estando a organizacao desta forma, fadada a estagnacao ou ao fracasso.

Paroski (2007, p. 216) define assedio e assediar da seguinte forma:

Assédio” significa, entre outras coisas, insisténcia inoportuna junto a alguém, com
perguntas, propostas e pretensoes, dentre outros sintomas. “Assediar”, por sua vez,
significa perseguir com insisténcia, que ¢ o mesmo que molestar, perturbar,
aborrecer, incomodar, importunar.

Percebe-se que o proprio assédio € um ato de violéncia, Warshaw (citado por NUNES;
TOLFO, 2015, p.22,), define violéncia como: “[...] qualquer tipo de comportamento agressivo ou
abusivo que possa causar um dano ou desconforto fisico ou psicoldgico em suas vitimas, sejam essas
alvos intencionais ou envolvidas de forma impessoal ou incidental”.

Durante este ato de violéncia de origem laboral a vitima é colocada em uma posi¢do de
desamparo e incapacidade que é fortalecido pelas agdes hostis do agressor, que a depender da cultura

organizacional pode favorecer e intensificar a violéncia.

O assédio moral envolve comunicagdo hostil e néo ética, direcionada de um modo
sistemético por um ou mais individuos para um alvo que, durante essa violéncia, é
posto em uma posi¢do desamparada e indefesa, sendo mantido nesta condi¢do por
meio de a¢des hostis (LEYMANN, citado por NUNES e TOLFO, 2015, p.23).

Hirigoyen (citado por FERREIRA, 2006, p. 183) define assédio moral de forma similar:

[..] toda e qualquer conduta abusiva, manifestando-se sobretudo por
comportamentos, palavras, atos, gestos, escritos que possa trazer dano a
personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, por
em perigo seu emprego ou degradar o ambiente do trabalho.

Ambas as defini¢bes dos autores definem o assédio moral como um ato violento. Segundo, Nunes
e Tolfo (2015), esta violéncia pode partir de qualquer individuo da organizagdo, independente de sua
posicdo hierdrquica, destas formas os autores classificam a relacdo de violéncia da seguinte forma:
o Vertical descendente
o Incide do superior ao subordinado
o Vertical ascendente
o Ocorre do subordinado ao superior
e Horizontal

o Advém dos colegas, isto €, individuos com as mesmas posi¢oes hierarquicas.
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Embora haja estas trés formas de incidéncia do assédio moral, a mais praticada no Brasil é a
de incidéncia descendente, com indices que chegam a 90% (NUNES e TOLFO, 2015); independente

de onde parte a violéncia, este ato, também pode ser classificado quanto a finalidade do ato:

a) assédio perverso: exercido com o objetivo da eliminacdo do outro ou a
valorizacdo do préprio poder, neste caso como uma forma de se engrandecer o
superior sente a necessidade de rebaixar os demais; b) assédio estratégico: tem o
intuito de forgar o alvo a pedir demissdo, gerando assim um processo de dispensa
sem “prejuizos” para a organizacdo; c) assédio institucional: um instrumento/forma
de gestéo disciplinadora do coletivo. (citado por NUNES e TOLFO, 2015, p.25).

O assédio moral ndo beneficia a organizacdo nem o individuo, as consequéncias neste ultimo
caso sdo amplas e profundas e podem ser duradouras, pois este ato de violéncia possui um impacto t&o
significativo na vida da vitima que afeta a sua propria identidade.

A destruicdo da identidade do individuo vitima de assédio moral no trabalho
ocorre rapidamente prejudicando, assim, o contexto de sua vida pessoal. No
entanto, sua recuperacdo e inser¢cdo novamente na sociedade e no ambiente de
trabalho pode levar anos. (MARTININGO FILHO; SIQUEIRA citado por
NUNES; TOLFO, 2015, p.31).

As consequéncias do assédio moral ultrapassam os limites da organizagdo, embora seja um
problema de origem laboral, ela se estende a vida da vitima, se tornando ainda mais danosa, como
afirma Nunes e Tolfo “As consequéncias e efeitos do assédio moral ndo ficam em torno do ambiente
laboral, mas repercutem e afetam em aspectos da vida pessoal da vitima” (citado por NUNES;
TOLFO, 2015, p. 31).

Considerando a incidéncia deste ato violento predominante no Brasil, o assédio descendente,
com indices significativos é perceptivel como é comum a falta de qualificacdo das pessoas que
ocupam cargos de lideranca no Brasil, de tal forma a gerar esta estatistica tdo significativa sobre um
aspecto negativo na gestdo e consequentemente, no ambiente laboral.

O fato mais pertinente na incidéncia deste ato é a forte influéncia do comportamento do gestor
na construcdo da cultura organizacional, devido a sua posi¢do de lideranca, isto é, ndo é um ato que
envolve duas pessoas apenas e faz uma vitima, quando este tipo de violéncia é uma caracteristica da
gestdo, ela consequentemente torna-se parte da cultura organizacional, sujeitando todos na
organizagdo a este ato, como afirma Amaral (2013, p.70) “[...] a cultura se inicia com um fundador
que constrdi os valores e principios da organizacao e reflete a gestdo, gerando a cultura, que por sua
vez, modela o comportamento humano, mas precisamente de seus colaboradores”.

Conhecendo a forte influéncia do gestor no processo da formacdo da cultura
organizacional, um gestor portador de um comportamento violento tendera a gerar uma cultura onde o

ato do assédio moral seja um ato comum, desta forma esse tipo de comportamento é inadmissivel para
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toda a sociedade sob a perspectiva do cddigo de ética, porém, no dia a dia, 0 que teoricamente e
eticamente € inadmissivel, torna-se corriqueiro e natural, pois uma cultura que proporcione a acao e
manutencdo de comportamentos violentos promovem novas crengas nos individuos que fazem parte
dela, desconstruindo outros. Como afirma Daff (2002, p.293) referente a cultura organizacional
“cultura ¢ o conjunto de valores, crencgas orientadoras e modos de pensar compartilhado pelos
membros de uma organizacdo e transmitido aos novos membros como adequados.”

Desta forma, ndo apenas o gestor gera 0 ato, como 0 seu ato conduz os demais
colaboradores da organizacao a aderirem este comportamento, como a cultura envolve construcdo de
crengas, 0s colaboradores mesmo com convicgdes e crengas éticas que entendem por inaceitavel tal
comportamento, submetido a uma cultura que valoriza o assédio, onde este ato de violéncia é comum,
esta nova realidade passa a influencia-los na construgdo de novos conceitos sobre estes individuos.

O ambiente laboral ndo pode ser percebido e aceitado como um cenério de terrorismo, atos
violentos precisam ser banidos, para assegurar a integridade ndo apenas fisica do individuo, mas
também, psicoldgica. As organizagGes publicas ou privadas tém a responsabilidade e o dever de
promover um ambiente que promova a salde e o bem estar dos individuos, que devem ser percebidos
nas organizagGes como pessoas, individuos dotados de perspectivas, sentimentos e etc.; e ndo apenas
como recurso, individuos passivos e “coisificados”; enquanto o individuo nao for reconhecido como
pessoa no contexto organizacional, esta pratica de violéncia se propagara e se intensificara.

Apesar de todo mal causado pelo assédio moral no individuo e na organizacdo, 0 mais
preocupante em relacdo a manifestacdo, intensificacdo e disseminacdo deste ato € ndo formalizacdo da
dendncia por parte das vitimas assim que é percebido o assédio, este comportamento, favorece a
intensificacdo do ato e conseguinte sua disseminacéo por parte do agressor, vulnerabilizando mais a
vitima. “O assédio moral nas organizagdes, geralmente, nasce de forma insignificante e propaga-se
pelo fato de as pessoas envolvidas (vitimas) ndo quererem formalizar a denlncia e encararem-na de
maneira superficial, deixando passar as insinuagdes ¢ as chacotas [...]” (FREITAS, 2001, p.10).

E importante salientar, que o assédio moral, para ser caracterizado de tal forma precisa de
dois elementos principais, que sdo a repeticdo do ato e a perseguicdo pessoal, dos quais devem se
prolongar por um tempo, pois conflitos que ocorrem isoladamente, ainda que enseje dano moral, ndo
pode ser caracterizado como assédio moral.

O intrigante é que o assedio mais incidente no Brasil é vertical descendente, desta forma
incide a qual o subordinado é a vitima e o superior 0 agressor, sendo que compete a este Ultimo
conduzir os individuos da organizacdo a alcangar objetivos estabelecidos por ela em prol dela, porém,
quando o gestor exerce o0 assédio, ele deixa de gerenciar as pessoas em prol da organizacdo e passa a
dirigi-los em prol de objetivos pessoais, visto que esse comportamento violento compromete a

organizacdo e satisfaz apenas os objetivos pessoais do agressor.
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Neste contexto a pergunta eminente é: A verdadeira ameaca para as organizacdes com
lideres nestas condicdes esta fora ou dentro dela? E notério que um individuo com tais caracteristicas
sobre 0 poder atrelado a um cargo de lideranca pode fazer a organizacdo; em situacdes assim, nédo
haverd recurso, estratégia ou tecnologia capaz de dar os resultados esperados no contexto
organizacional, se este problema ndo for identificado e solucionado.

Pode-se perceber o quanto individuos assediadores empossados em cargos de lideranca
podem comprometer a produtividade da organizacdo, pois o fato é que ela trava sua principal
alavanca, pois as principais pessoas que se tornam alvos destas a¢Ges sdo pessoas com caracteristicas
que representam grande potencial para empresa, enquanto o potencial dente individuo é favoravel ao
desenvolvimento organizacional, 0 mesmo potencial representa uma ameaca ao assediador, o objetivo
do assédio moral é eliminar a vitima, desta forma enquanto a organizagcdo manter o individuo com
potencialidades o assediador quer remové-lo, considerado ainda neste caso a forma de assédio vertical

descendente.

As vitimas, individuos disponiveis & mudanga e & autocritica, empaticos, éticos e
com capacidade para a lideranca informal, sdo percebidas como ameacas pelos
agressores (individuos “menos capazes” ou que apresentam transtornos de
personalidade ou alteracBes psicopaticas) e tornam-se alvos de ameagas, criticas
infundadas, callGnias, manipulacdes e estigmatizacBes frente aos demais
companheiros de trabalho. (CANIATO e LIMA, 2008, p. 182).

Em tais situagdes selecionar, promover e manter individuos que exercem o ato violento do

assédio nestes cargos de lideranga é um boicote a propria organizagéo, a sua salde e desenvolvimento.

Higiene no Trabalho

O individuo alavanca o processo produtivo das organizacdes, pois sdo eles quem a movimenta
diariamente com o desenvolvimento de suas atividades, independente do nivel em que ela é realizada:
Operacional, tatico ou estratégico; os estimulos externos exercem grande influéncia sobre o individuo,
trabalhar o ambiente externo para gerar bem estar nas pessoas desencadeara em salde para oS
colaboradores, de igual forma se o ambiente oferecer estimulos negativos causara mal estar aos
colaboradores, logo podera desencadear doengas, 0 que implicara na produtividade organizacional;
considerando que colaboradores saudaveis, formam uma organizagdo saudavel, colaboradores doentes,
formam organizacgdes doentes.

Classifica-se os estimulos externos compostos pelo ambiente no qual o colaborador esta
inserido em higiene do trabalho, segundo Chiavenato (2010, p.470) “A higiene do trabalho esta

relacionada com as condi¢des ambientais de trabalho que assegurem a saude fisica e mental e com as
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condicBes de saude e bem-estar das pessoas”. Desta forma percebemos que o ambiente externo exerce
ndo apenas influéncia sobre o fisico do individuo, mas sobre a mente, partindo para questbes mais
profundas do individuo que vai além do alcance fisica, influem no: pensamento, percepcao, sensacao e
sentimento. A higiene do trabalho pode ser percebida sob dois pontos de vista: fisica e mental.

Do ponto de vista fisico, sdo considerados todos os aspectos relacionados aos agentes externos

que o individuo esta exposto, perceptivel aos cinco sentidos humano: olfato, audi¢do, paladar, tato e
visdo, segundo Chiavenato (2010, p. 470).

Do ponto de vista de salde fisica, o local de trabalho constitui a area de acdo da
higiene do trabalho, envolvendo aspectos ligados com a exposicdo do organismo
humano a agentes externos como ruido, ar, temperatura, umidade, luminosidade e
equipamentos de trabalho. Assim, um ambiente saudavel de trabalho deve envolver
condi¢Bes ambientais fisicas que atuem positivamente sabre todos os 6rgdos dos
sentidos humanos como viséo, audicdo, tato, olfato e paladar.

Do ponto de vista mental, estdo os fatores relacionados a salde mental do individuo, sdo os
estimulos que exercem influéncia sobre o comportamento, que abrangem 0s pensamentos, 0 seu
processo de percepgdo, seus sentimentos e como ele sente 0 ambiente, como afirma Chiavenato (2010,
p.470):

Do ponto de vista de salide mental, o ambiente de trabalho deve envolver condig¢6es
psicologicas e sociolégicas saudaveis e que atuem positivamente sabre o
comportamento das pessoas evitando impactos emocionais, como o estresse.

Logo, ressalta-se que a higiene do trabalho é um procedimento administrativo e estratégico
para o desenvolvimento da organizagdo, pois proporciona saude para seu principal componente de
producdo, seus colaboradores; desta forma, a higiene do trabalho permite condi¢des da organizagdo
usar o seu recurso humano de forma plena, investido as suas habilidade: conceituais e técnicas a favor

da organizacéo.
A parte imaterial do individuo: a mente

A Psicologia andou sempre ao lado da filosofia ndo € atoa de que seus precursores foram os
filésofos: Sécrates, Platdo e Arist6teles e outros. O termo psicologia passou apenas a ser comum no
século XIII, embora ela tenha passado a ser ciéncia ha apenas 130 anos, a necessidade que 0 homem
tinha de se entender, sempre existiu (BERTOLDI, 2011). No sentido etimolégico da palavra,
Psicologia vem do grego: logos, “razao” e psyché, “alma”, ou seja estudo da alma.

Depois que o termo Psicologia se tornou comum no século XVIII, a palavra passou a

significar estudo da “mente” (BERTOLDI, 2011) desta forma, podemos entdo perceber que 0s termos:
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alma e mente neste sentido referem-se & mesma coisa’. Os gregos entendiam que a alma era a parte

imaterial do ser humano, isto é, a parte ndo visivel: pensamentos, sentimentos, sensacdes, percepcao.
O estresse no trabalho

O conceito do estresse no trabalho é semelhante ao de higiene no trabalho; ambos 0s assuntos
possuem correlacdo e referem-se a influéncia dos estimulos externos sobre o qual individuo esta
exposto. Chiavenato (2011, p. 473) define o estresse como: “[...] um conjunto de reagodes fisicas,
quimicas e mentais de uma pessoa decorrente de estimulos ou estressores que existem no ambiente”.

Para Correia e Menezes (2002) o estresse se desencadeia quando o individuo se julga ndo
sendo capaz de cumprir as demanda imposta pela sociedade, o fazendo sentir que seu papel social esta
ameacado, desta forma o organismo responde de modo a dominar estas demandas impostas, a fun¢éo
natural do estresse seria nesta situacdo o preparar para luta ou para a fuga, porém este ndo é um
comportamento adequado do ponto de vista da adaptacdo humana; desta forma quando o individuo
entra em contato com o agente estressor no trabalho, ndo pode manifestar sua reacdo, assim, ele se
torna prisioneiro do medo ou da agresséo, e é forgado a produzir um comportamento emocional
incoerente com a sua realidade.

Percebe-se que o0 estresse entdo, parte da influéncia do ambiente sobre o individuo,
compreendendo essa forte poder exercido pelo ambiente sobre o individuo, surge a necessidade de
formatar o ambiente de trabalho em consonancia com a salde humana, isso, ira beneficiar a ambos
envolvidos nesta relagdo de troca, de: organizagédo e colaborador.

E também notério na definicdo de Chiavenato (2011) que o estresse gera reaces fisicas,
quimicas e mentais, isto é, influencia diretamente no comportamento do colaborador, o levando a se
comportar da forma que o estimulo o conduzir, se 0 ambiente ndo possui condi¢des que promovam 0
bem estar deste colaborador, isso resultard em comportamento adverso aos objetivos da organizacdo,
se 0 ambiente, estimular um comportamento favoravel, entusiasmara de forma positiva a organizagao.

Esse tipo de estresse quando desenvolvido no ambiente laboral € definido como estresse
ocupacional, como classificam Paschoal e Tamayo “O estresse ocupacional enfoca estressores
relacionados ao ambiente de trabalho, e os de forma geral estressores gerais na vida do individuo”
(citado por BENKE e CARVALHO 2008, p.02), desta forma, a organizacdo tem de adotar medidas
preventivas ao desenvolvimento deste tipo de estresse em seus colaboradores, essas medidas
preventivas, podem ser entendidas como a higieniza¢do do ambiente de trabalho nas formas: fisica e

mental.

4 . . o .
A partir daqui vamos usar o termo “alma” como sinénimo de “mente”
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O fator socializacdo se enquadra nos estimulos externos que alcancam diretamente a mente do
individuo, um ambiente de socializacbes falidas demostram a auséncia de higiene laboral sob a
perspectiva mental, desta forma, ela também exerce poder sobre o comportamento do individuo, pois
em uma relacdo, os envolvidos exercem ou sofrem influéncia, a partir deste ponto, entende-se a
importancia de uma relacdo saudavel entre o gestor e 0 seus colaboradores, pois 0 gestor exerce forte
alcance sobre seus colaboradores, ndo € atoa que, colaboradores que ndo possuem um relacionamento
saudavel com seu gestor, podem apresentar reacfes adversas e indesejadas pela organizagcdo, como
afirma Chiavenato (2011, p.473). “[...] relagbes problematicas com chefes ou clientes que provocam
reagGes como nervosismo, inquietude, tensédo etc.”

Compreende-se entdo, que a acdo do gestor sobre os seus colaboradores pode ser boa ou ruim,
cabe a ele promover salde no trabalho e ndo doencgas, comegando pela forma com que ele se relaciona
com seus colaboradores e abrangendo as demais areas da organizacao, pois 0s habitos organizacionais,
desde a forma de socializagdo aos procedimentos burocraticos, estdo totalmente ligados a cultura
organizacional, da qual o lider é o seu maior influenciador, isto é, ele a constr6i com o seu poder
atrelado a ele, desta forma, se o gestor de uma organizagao deseja resultados positivos deve gerenciar
0 ambiente externo removendo os estimulos negativos e trabalhando os positivos, de forma a

promover bem estar.

Cultura Organizacional

A cultura no contexto organizacional possui grande relevancia, pois ela impacta diretamente o

comportamento humano. Daft (2002, p.293) define cultura da seguinte forma:

Cultura é o conjunto de valores, crencas orientadoras, conhecimentos e modos de
pensar partilhado pelos membros de uma organizagdo e transmitido aos novos
membros como adequado. Ela representa a parte ndo escrita, o sentimento da
organizagdo. Todos participam da cultura, mas, em geral ela passa despercebida.

Morgan define cultura organizacional semelhantemente a Daft:

[...] cultura organizacional pode ser entendida como um processo de construcéo e
compartilhamento da realidade organizacional, por meio do qual eventos, expressoes
e manifestacdes culturais sdo significados pelos empregados. (citado por JUNIOR E
ANDRADE, 2004, p. 192).

Em ambos os conceitos apresentados pelos autores a cultura organizacional é entendida como
um processo de constru¢do das crengas que nortearam comportamento de seus colaboradores; a
cultura influencia o comportamento de todos que estdo sob ela, e ndo de um individuo isoladamente,

pois 0 seu processo inclui a partilha da percepcéo da realidade organizacional por ela construida.
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Segundo Mintzberg (citado por PIRES; MACEDO, 2006 p.88)

[...] a cultura organizacional é a base da organizagdo. S&o as crengas comuns que se
refletem nas tradiges e nos habitos, bem como em manifestacdes mais tangiveis —
histdrias, simbolos, ou mesmo edifi- cios e produtos. Para o autor, a forca de uma
cultura esta em legitimar as crengas e os valores compartilhados entre os membros
de uma organizacao.

Na perspectiva gerencial a cultura € um instrumento manipulavel, desta forma, pode ser usada
para favorecer ou ndo aos objetivos da organizacdo, depende de como ela sera usada, segundo de
Dupuis (citado por PIRES e MACEDO, 2006, p.88)

Visdo gerencial. Considera que a cultura é mais uma das caracteristicas que a
organizagdo possui. Trata-se de uma visdo instrumental que vé a cultura como algo
que pode ser manipulado pelos dirigentes da organizacdo de acordo com a sua
vontade. Varios autores que trabalham nesta abordagem véem a cultura como uma
variavel quantificavel e manipulavel.

Conclui-se que a cultura é uma ferramenta moldadora do comportamento humano, desta
forma, leva os individuos a um comportamento induzido, do qual independe da consciéncia da
organizagdo, como afirma Daft “a cultura estimula normas e convic¢des que sustentam a capacidade
da organizagdo para detectar, interpretar e traduzir sinais do ambiente em novas respostas
comportamentais” (2002, p. 297).

Desta forma, a cultura é uma ferramenta administrativa poderosa, pois pode levar mediante o
seu uso o individuo desenvolver um comportamento favoravel, em relagdo aos objetivos da
organizagéo.

Embora a cultura impacte fortemente o comportamento humano podendo ser uma forte aliada
no desenvolvimento organizacional, o seu poder pode ser destrutivo, por isso, ela precisa ser
trabalhada de forma adequada para gerar resultados favoraveis, o que naturalmente é esperado por
qualquer organizacdo, caso contrario ela trara resultados ndo satisfatorios e danosos a organizacao.

Schein (citado por GOMES, 2000, p.03) em sua defini¢do de cultura fortalece a definicdo dos
autores mencionados anteriormente e percebe-se que em todas as definicbes apresentadas pelos

autores, o principal objetivo da cultura estd em definir e gerar comportamentos.

Um padréo de premissas basicas compartilhadas que o grupo aprendeu a medida que
resolvia seus problemas de adaptacdo externa e integragdo interna, que funcionou
suficientemente bem para ser considerada valida e, portanto, para ser ensinada aos
novos membros como o meio correto de perceber, pensar e sentir em relacdo aqueles
problemas.

Vale salientar que independente da gestdo ser ou ndo consciente do poder da cultura no

contexto organizacional, ela é construida, e estd em constante atividade e provocando impactos no
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ambiente laboral, que podem ser benéficos ou ndo; e este processo de existéncia e construcao
independe da vontade da organizacgdo e do gestor. Desta forma, a cultura é um componente que ndo é
visivel na organizacdo, porém, ndo pode ser ignorado, deve ser considerado com o valor e importancia
que ela possui.

Desta forma, é imaginavel o estrago que uma cultura com crencas orientadoras e valores

desfavoraveis ao desenvolvimento organizacional pode causar, portanto, trabalhar o perfil da cultura
organizacional é indispensavel, isto inclui trabalhar também o principal influenciador dela, o gestor,

pois este é o responsavel por difundir e disseminar crengas e valores que ela levara.

Embora as ideias que passam a integrar a cultura possam provir de qualquer lugar da
organizacdo, a cultura de uma organizagdo comeca com um fundador ou lider
pioneiro que articula e implementa ideias e valores particulares como uma vis&o,
filosofia ou estratégia empresarial (DAFT, citado por AMARAL, 2013, p.24).

Conclui-se, que um gestor que possui um comportamento violento desenvolverda uma cultura
baseada em crenca que instigard o desenvolvimento de comportamentos agressivos em seus
colaboradores, gerando assim, um ambiente propicio a disseminacdo e manutencdo de atos violentos,
onde a percepg¢do da organizacdo em relacdo a estes atos pode ser de naturalidade; comportamentos
desta natureza vao de encontro com os objetivos da organizacdo, bem como a salde mental e fisica de
seus colaboradores, que sdo expostos a um ambiente sem higiene laboral sob a perspectiva mental.

Prontamente, devido a forte influéncia do gestor na formacdo da cultura organizacional
percebe-se, a necessidade da existéncia de pessoas qualificadas para ocuparem os cargos de lideranga e
assim, promover ganhos na perspectiva da empresa, sob a efetividade da gestao.

Neste contexto, as organizagOes publicas tendem a comprometer sua efetividade com a gestdo
ineficaz da cultura organizacional, como a maior parte do processo de ocupagdo dos cargos de
lideranca nesta esfera, se d& por meio de nomeagdo, este processo de selecdo ndo assegura a
competéncia do individuo nomeado, comprometendo o0s resultados de desenvolvimento

organizacional, outro problema atrelado a este processo de selecéo.

A organizagdo da burocracia no Brasil, desde seus primordios, foi afetada
pelo uso corriqueiro das contratag@es fora do sistema do mérito para posi¢des
“temporarias” ou precarias, da burla ao concurso publico, como forma de
ingresso nos cargos e empregos permanentes. Como contraponto, deu-se,
historicamente, o uso das formas de livre provimento para o exercicio de
cargos "de confianca" voltando a permitir que, a cada momento, os dirigentes
dos orgdos e entidades publicas pudessem ser selecionados segundo 0s
critérios de confianca e conveniéncia dos detentores do poder politico
(SANTOS, 2009, p.11)

O processo de nomeacdo além de ndo assegurar qualificacdo dos individuos muitas vezes

admitidos nos cargos de lideranca, também influencia na intensa rotatividade do pessoal, ambas as
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guestdes geram consequéncias negativas a cultura organizacional; pois, quando um gestor em cargo de
nomeacao ele comeca a estabelecer uma cultura organizacional, porém, devido a instabilidade dos
cargos, se no meio do processo, este gestor fosse removido do processo e substituido por outro, com
crengas, valores, principios e etc. diferentes de seu antecessor, a cultura se consolidaria em valores e
crencas confusas devido a ruptura de normas, crencas e valores estabelecidas em um momento por um
individuo e contrariada ou desfeita por outro, isto €, 0 novo nomeado.

Devido a instabilidade e a auséncia de seguranga imposta pelo processo de nomeacao para
cargos de lideranca no setor publico, o ambiente favorece ao desenvolvimento de atos violentos no
ambiente de trabalho, que se refletem na organizacdo sob a forma da cultura organizacional, o
problema em questdo, é que a cultura leva anos para se consolidar de igual forma para desconstrui-la,
porque se trata de um processo que envolve crengas e valores de varios individuos. Assim, este
sistema de nomeagdo garante a construcdo de uma cultura pré-disposta ao desenvolvimento de atos
violentos, como o assédio moral, pois ndo garante 4 qualificacdo das pessoas selecionadas para
assumirem os cargos de lideranga e que independente desse fator ser percebido como relevante para o
desenvolvimento da organizagdo pela administracdo publica, a cultura organizacional permanece em
constante atividade, operando e se formando, independente das circunstancias e gerando com ela
impactos organizacionais.

Como o processo de nomeagéo é vigente no Brasil como uma forma de selecéo para cargos de
lideranca, e com este processo vem atrelada a inconstancia dos individuos em seus cargos,
naturalmente sempre se encontrara nestes 6rgaos uma cultura confusa, sem definicdo, isto é, clareza de
valores, crengas e principios norteadores, e 0 pior, 0 processo de construgdo desta cultura marcada pela

grande rotatividade e desqualificacdo da maior parte de seus profissionais, que é mais complexo.

Consideragdes Finais

O ambiente possui forte influéncia sobre o individuo, prezar por um ambiente higiénico na
perspectiva fisica e psicoldgica do individuo, deve ser encarada pelo gestor, ndo como opgdo e sim
obrigacdo, ndo como despesa, mas investimento em longo prazo.

Um ambiente que possui higiene psicoldgica estd imune de agentes estressores, capazes de
levar o desencadeamento de comportamentos indesejaveis pelos colaboradores, comprometendo desta
forma sua produtividade; dentro deste grupo de agentes estressores podem ser mencionados 0S
individuos que ocupam cargos de lideranca ou facam parte da mesma posicao hierarquica; no primeiro
caso 0 agressor passa a possuir mais significAncia e agravar o estado de estresse natural e com ele

evoluindo o impacto de seu ato violento sobre a vitima, quando estas acfes de hostilidade sdo
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repetitivas e pessoais, ha uma evolugdo deste estresse para um quadro que se caracteriza como: assédio
moral, 0 impacto deste Gltimo sobre a vitima é mais intenso e profundo.

As consequéncias do assédio moral sdo danosas a vida da vitima, ndo apenas profissional, mas
a também a pessoal, ultrapassando os limites da organizacdo, em situacdes de asseédio moral, o
individuo assediado, ndo é o Unico afetando, mas a prdpria organizagdo, pois inibe a produtividade
do(s) dos individuos e eles constituem o bem mais precioso para a organizacdo, sdo eles 0s
reesposaveis por alavancar a sua produtividade e gerar desenvolvimento.

A questdo mais preocupante no contexto organizacional sobre este tema € a admisséo,
promocdo ou manutencdo de pessoas assediadoras em cargos de lideranga, a qual possui por funcéo,
conduzir efetivamente os colaboradores da organizacdo a alcangarem um objetivo comum a todos, isto
€, 0s objetivos organizacionais, as quais a empresa precisa atingir para sobreviver e se desenvolver no
mercado, nesta situagdo, o assediador ocupando uma posicdo de lideranga, trabalha o contrario e ndo a
favor da organizagdo, porque a sua pratica violenta de assedio, possui finalidades pessoais se opondo
naturalmente as reais finalidades de seu cargo no contexto organizacional, visto que sdo as pessoas que
possuem potencialidade para a empresa que geralmente sdo suscetiveis ao assédio, pois o sua virtude
tdo prezada e estimada pela organizagdo passa a ser uma ameaga para 0 gestor assediador, enquanto
por um lado a empresa quer manter este colaborador na organizacéo o gestor assediador que elimina-
lo, havendo o préprio boicote da empresa.

A maior incidéncia de assédio moral no Brasil ocorre de superiores para subordinados, um
dado preocupante para as organizagdes brasileiras, pois tais cargos possuem um grande poder atrelado
a ele sobre os colaboradores, isto €, a influéncia exercida pelo superior sobre a organizacéo; alem deste
alcance e poder, ¢ o lider, a principal peca na construcdo da cultura organizacional, que é responsavel
por gerar as crencas, valores e principios da organizacdo, sendo ela quem modela 0 comportamento
humano no contexto organizacional; desta forma, ela pode ser entendida como uma ferramenta
geradora de novos assediadores, manter e compartilhar a ideia de naturalidade deste ato, adoecendo a
empresa, a resolucdo para este problema reside exclusivamente na sua identificacdo e resolucédo
(eliminado os assediadores destes cargos de lideranga) e uma nova percep¢do da gestdo para a

implementacdo de préaticas inibidoras destes atos no contexto da organizacéo.
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