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RESUMO

O assédio moral ndo € um fenbmeno atual, pois ocorre desde 0s primeiros tipos de
relacdes trabalhistas da humanidade. Porém, os estudos referentes a teméatica foram
iniciados por volta dos anos 1980 pelo psicologo sueco Heinz Leymann. No Brasil, o
fenbmeno comecou a ser objeto de pesquisa em 2001. O assédio moral € uma
espécie de violéncia que acarreta indmeros prejuizos a vitima, a empresa e a
sociedade e, por isso, as empresas precisam adotar medidas para coibir o fenémeno
no ambiente organizacional. Dessa forma, o presente estudo buscou identificar as
medidas adotadas pelas organizacbes para a prevencdo e combate ao assédio
moral. Para esse fim, foram realizadas entrevistas semiestruturadas com 11
responsaveis pela area de Gestao de Pessoas de 10 supermercados do Distrito
Federal por meio de um roteiro com oito perguntas abertas e fechadas. Os dados
foram analisados mediante estatistica descritiva basica e as respostas que nao
estavam dentro do padrdao de resposta dos entrevistados foram anotadas
separadamente para a discussao. No que tange aos resultados, foi identificado que
as empresas adotam poucos mecanismos de prevencdo e combate ao assédio
moral. Também foi verificado que o fendmeno nédo é discutido entre os funcionarios
dos supermercados. Concluiu-se que as organizacfes estudadas ndo estdo tendo
uma postura clara diante da prevencéo e do combate ao assédio moral.

Palavras-chave: Assédio Moral, Supermercados, Prevencao, Combate.
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1 INTRODUCAO

7 hY

A violéncia no ambiente de trabalho € um fator prejudicial a vida do
trabalhador, que busca através do trabalho desempenhado nesse espaco 0 seu
proprio sustento e o sustento de sua familia. A violéncia organizacional pode ter
varias configuracdes, a saber: violéncia fisica, violéncia sexual e violéncia
psicolégica ou moral. De acordo com Thome (2008), a violéncia fisica é
caracterizada por agressoes fisicas entre duas pessoas, por exemplo. J& a violéncia
sexual, que engrada o tipo de assédio sexual, é definida conforme escrito na Lei n°®
10.224, no art 216 — A do Cdodigo Penal Brasileiro, “ constranger alguém com o
intuito de obter vantagem ou favorecimento sexual, prevalecendo-se o agente da
sua condicdo de superior hierarquico ou ascendéncia inerentes ao exercicio de
emprego, cargo ou funcdo” (BRASIL, 2001)

No que tange a violéncia psicolégica ou moral essa é caracterizada por
comportamentos abusivos que provocam danos a integridade fisica e psicolégica do
individuo violentado, atingindo diretamente sua saude mental. Em comparagdo com
a violéncia fisica, a violéncia psicologica tende a ser mais sutil, e menos aparente,
sendo assim mais frequentemente usada pelos agressores, também pelo fato de
gue a violéncia fisica & abertamente combatida nas relacées de trabalho atualmente,
de modo como né&o era no passado, onde era até aceita como meio de afirmagéo do
poder do patrdo sobre o trabalhador. O assédio moral, objeto do presente estudo, é
uma forma de violéncia psicologica praticada no ambiente de trabalho. (THOME,
2008).

Segundo a pesquisa realizada em 15 paises pela Organizacéo Internacional
do Trabalho (OIT), em 1996, revelou que 12 milhdes de pessoas afirmaram ter sido
vitimas de assédio moral. (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008). Quanto ao
Brasil, a realidade ndo é diferente. De acordo com a OIT, 42% dos brasileiros
afirmaram ter sido vitimas do fenémeno. Assim, percebe-se que o assédio moral ndo
se restringe a um pais especifico. Ademais, o assédio moral também representa,
segundo dados do Tribunal Regional do Trabalho coletados entre os anos de 2003 a
2013, a causa para 8.455 acdes trabalhistas registradas nas Varas da 102 Regido
(que engloba o Distrito Federal e Tocantins), as quais fizeram com que grandes
empresas fossem condenadas a pagar indenizac6es por assédio moral.
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A partir desses dados, percebe-se que a atuacdo conjunta entre governo,
sindicatos dos trabalhadores e representantes das empresas € uma iniciativa que
pode auxiliar na reducdo do assédio moral que, em geral, produz efeitos negativos
tanto ao individuo quanto as proprias empresas. E uma &rea da organizacdo que
tem ampla capacidade de contribuir com esse objetivo é a de gestdo de pessoas
(MARTININGO, 2007), em razdo da natureza de sua atividade, a qual promove
contato direto e constante com os trabalhadores, em diferentes momentos de sua
jornada de trabalho diaria, mas também ao longo de sua trajetoria no emprego.

Baseado nas informacdes apresentadas anteriormente, este trabalho buscou
identificar as medidas adotadas pelas organizacdes para a prevencédo e combate ao
assédio moral. E tem como objetivos especificos:

e Verificar a percepcdo dos entrevistados sobre a incidéncia de casos de
assédio moral;

e Descrever como o pessoal da area de gestédo de pessoas lida com esse tema;

¢ Identificar qual é o departamento da empresa que trata dos casos de assédio
moral.

Observa-se que as pesquisas que tratam da tematica, em geral, procuram
analisar aspectos sobre o assédio moral em relacdo ao individuo, privilegiando o
relato da vitima (MARTININGO, 2007), e na maioria das vezes, se restringem ao
contexto académico (CARAN et al., 2010) e de instituicdes financeiras (MACIEL et
al., 2007), criando uma lacuna no sentido de retratar as politicas e praticas das
organizacfes pertencentes a outros ramos.

Levando em consideragdo esses motivos, esta pesquisa justifica-se pela
necessidade de estudar as medidas utilizadas pela area de gestdo de pessoas para
prevenir e combater o assédio moral, tais como: politicas de assédio moral,
instrumentos de dendncia, cédigos de conduta, puni¢des, entre outros. Assim,
prestando contribuicAo ao meio académico por abordar novos contextos e
realidades, e ao meio social, em razdo da conscientizacdo de empresas publicas e

privadas sobre a importancia de utilizarem medidas que combatam tal fendmeno.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Essa secdo divide-se em duas partes: a primeira aborda 0s principais
aspectos referentes ao assédio moral no ambiente de trabalho, iniciando-se com o
contexto histérico, seus principais conceitos e caracteristicas. Em seguida, serao
descritos os principais fatores que podem causar o assédio moral no ambito
organizacional. Tipos e praticas do assédio moral também serdo apresentados e,
por fim, serdo discutidas as consequéncias resultantes da sua préatica. A segunda
parte serd destinada a destacar a participacdo da area de gestdo de pessoas na
prevencdo e combate ao assédio moral. Serdo expostas as medidas que esta area
adota ou deveria adotar para coibir o fenébmeno a nivel organizacional. Para finalizar,
serdo elencados alguns dispositivos legais que servirdo para tratar judicialmente
casos de assedio moral.

2.1 ASSEDIO MORAL NO TRABALHO

2.1.1 Contexto Historico e Conceitos

No Brasil, os estudos referentes ao assédio moral comecaram a ser vistos
com maior atencao a partir dos anos 2000, em especial pelos trabalhos de Freitas
(2001) e Hirigoyen (2000), que procuraram contextualizar esse fendmeno dentro do
ambito organizacional, bem como caracterizar o assédio moral (FREITAS;
HELOANI; BARRETO, 2008).

Barreto (2003) também publicou um estudo referente a violéncia emocional
no trabalho — termo conhecido atualmente como assédio moral. A autora realizou
uma pesquisa com 2072 trabalhadores da industria quimica, plasticas, farmacéutica,
cosmeéticos e similares de S&o Paulo. A partir da pesquisa, constatou-se que 42% da

amostra relataram vivéncia com situagdes de humilhagéo.
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Em outros paises, os estudos referentes a teméatica foram iniciados um
pouco mais cedo. Porém € importante destacar que o fenbmeno néo € atual, e
ocorre desde os primeiros tipos de relagbes trabalhistas da humanidade. No entanto,
o tema comecou a ser tratado como objeto de pesquisa somente nas Ultimas
décadas, devido a pesquisas realizadas na Europa, em especial na Franca e em
paises escandinavos. (DOLORES; FERREIRA, 2004). Somando-se a tal
pensamento, Freitas (2001) coloca que a dendncia de casos de assédio moral no
ambito organizacional também é novidade. Os primeiros estudos foram realizados
pelo psicélogo de origem alema radicado na Suécia, Heinz Leymann, na década de
80. Em suas pesquisas, ele utilizou o termo mobbing para descrever o fendmeno
assédio moral na esfera de trabalho. (HIRIGOYEN, 2006).

O termo mobbing foi utilizado, primeiramente, com base nos estudos do
etologista’ Konrad Lorenz, para nomear a conduta de certos grupos de animais. O
pesquisador identificou um comportamento peculiar nesses grupos ao perceber que
seus integrantes ficavam agressivos quando um animal solitario tentava invadir seu
territério. Eles intimavam e agrediam coletivamente o invasor para tentar expulsé-lo.
Esse comportamento agressivo, Konrad Lorenz denominou de mobbing,
(DOLORES; FERREIRA, 2004).

Em 1972, o médico sueco Paul Heineman fez o mesmo estudo realizado por
Konrad Lorenz, porém o foco era no comportamento de criancas. O estudioso sueco
identificou um comportamento agressivo desenvolvido por elas no ambiente escolar.
Ele observou que um grupo de criangas atacava outra crianga caso esta quisesse
invadir seus espacos, comportamento similar aquele encontrado nos animais. O
pesquisador utilizou o termo bullying para denominar tal comportamento.

Apenas na década de 80 que o termo mobbing foi utilizado por Heinz
Leymann para fazer referéncia ao comportamento hostil desenvolvido por pessoas
nas relagcdes de trabalho. Posteriormente, pesquisas referentes ao tema comegaram
a ser desenvolvidas aos poucos. Em 1998, Marie-France Hirigoyen?, lancou o livro
“Assédio Moral: a violéncia perversa no cotidiano®, na Franga, seu pais de origem.

A partir disso, 0 assunto em questdao comegou a tomar propor¢cbes maiores, se

! Etologia — ramo da biologia responsavel por estudar o comportamento dos animais.
% Marie-France Hirigoyen é uma pesquisadora francesa, psiquiatra e psicanalista.
® Titulo original: Le harcélement moral: la violence perverse au quotidien.
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tornando objeto de estudo em diversas pesquisas e em diferentes paises.
(FREITAS, 2001).

Atualmente, tanto no Brasil quanto em outros paises os estudos referentes
ao assédio moral estdo aos poucos disseminando e tomando proporgdes maiores.
Pesquisadores de varias areas, bem como empresas, sindicatos e governos estao
cada vez mais interessados em conhecer as peculiaridades do tema em questao e
procurar meios para combater esse fenbmeno. Para tanto € importante,
primeiramente, entender o seu significado.

De acordo com Hirigoyen (2006, p.17), o assédio moral no trabalho é

definido como:

gualquer conduta abusiva (gesto, palavra, comportamentos, atitudes) que
atente, por sua repeticAo ou sistematizacdo, contra a dignidade ou
integridade psiquica ou fisica de uma pessoa, ameacando seu emprego ou
degradando o clima de trabalho.

Leymann* (1996 apud Fiorelli, Fiorelli e Janior, 2003, p. 33) define assédio

moral como sendo a:

Deliberada degradacdo das condicbes de trabalho, através do
estabelecimento de comunicagcdes nao éticas (abusivas) que se
caracterizam pela repeticdo, por longo tempo de duracdo, de um
comportamento hostil que um superior ou colega(s) desenvolvem contra um
individuo, que apresenta, como reacdo, um quadro de miséria fisica,
psicoldgica e social duradoura.

Alkimin (2009) explica que o assédio moral é um tipo de violéncia praticada
no ambito organizacional e que tem como finalidade eliminar a vitima da
organizacdo. A autora concorda com Leymann (1996) ao dizer que o agressor pode
ser tanto o superior hierarquico quanto os colegas, porém, ela acrescenta afirmando
gue o agressor pode estar na figura do subordinado. Conforme pode ser visto a
sequir:

[...] cuja pratica assediante pode ser como sujeito ativo o empregador ou
superior hierarquico (assédio vertical), um colega de servigco (assédio
horizontal), ou um subordinado (ascendente), com clara intencéo

discriminatoria e perseguidora, visando eliminar a vitima da organizacéo do
trabalho. (ALKIMIN, 2009, p.38)

* LEYMANN, H. The content and development of mobbing at work. The European Journal of Work
and Organizational Psychology, p. 165 — 184. 1996.
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Em suma, pode-se resumir 0 conceito como repeticdo e sistematizagéo de
praticas abusivas adotadas por um sujeito, seja ele um superior hierarquico, um
colega ou o subordinado, com objetivo de humilhar, fragilizar, vexar e inferiorizar a
vitima em seu local de trabalho, forcando-a a pedir demisséo.

E importante ressaltar que nem todas as situacBes que podem gerar
desconforto no ambiente de trabalho sdo consideradas assédio moral. Conforme é

colocado por Ferreira (2004, p. 58 - 59):

O assédio moral, analisado como espécie do género sofrimento no trabalho,
precisa ser distinguido das demais espécies, as quais, apesar de possuirem
elementos comuns, com ele ndo se confundem. Muitas vezes, tais figuras
podem ser utilizadas como uma ferramenta dentro do processo do assédio
moral, mas analisadas isoladamente ndo podem ser interpretadas como tal.
Algumas delas, como estresse, conflito, gestdo por injlria, agressdes
pontuais, mas condicdes de trabalho e imposi¢des profissionais merecem
uma diferenciagdo mais atenciosa do assédio moral.

Esses pontos colocados por Ferreira (2004) — estresse, conflitos, agressdes
pontuais dos gestores e mas condi¢cdes de trabalho — fazem parte de um grupo de
elementos que, normalmente, é responsavel por acarretar davidas a respeito do que
pode ou ndo ser caracterizado como assedio moral, algo dificil de ser feito com
precisao (LIPPMANN, 2005). Logo, se faz necessario avaliar, minuciosamente, cada
situacdo que pode gerar confusdo e identificar se ha caracteristicas geradoras do
assédio moral. Dessa forma, no préximo topico serdo discutidas as principais
caracteristicas do assédio moral, com intuito de n&do confundir esse fendmeno com

situacBes que podem ser ditas como normais em qualquer cenario organizacional.

2.1.2 Caracteristicas do Assédio Moral

De acordo com Thome (2008), os elementos caraterizadores do fendmeno
séo diferentes entre os autores. Conforme foi colocado por Hirigoyen (2006, p. 17)
“O assédio moral no trabalho é definido como qualquer conduta abusiva (gesto,
palavra, comportamentos, atitudes) que atente, por sua repeticao”. A repeticdo é
considerada uma das principais caracteristicas do fenébmeno. Isto é, para se falar em

assédio moral, é necesséario que haja a reiteracdo das condutas abusivas, do

contrario ndo se pode afirmar a existéncia do fenémeno.
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Somando a tal exposto, Ferreira (2004, p.44) discorre:

Outro elemento necessario a caracterizacdo do assédio moral é a
intencionalidade do ato, elemento que se revela como resultado dessa
perversidade, e que é verificado justamente pela repeticdo e duracdo no
tempo das condutas abusivas.

Segundo Fiorelli, Fiorelli e Junior (2007), o assediador tem consciéncia de
seus atos, sabe a quem esta assediando e a razdo pelo qual esta agindo desse
modo. Os autores explicam que, se ndo houver essa intengdo, o assédio moral ndo
é caracterizado. E necessario que o agressor tenha intencdo de ocasionar danos a
vitima, seja dano psiquico ou moral. Ademais, eles esclarecem que pode existir um
comportamento agressivo sem que haja a intencdo de provocar sofrimentos quando,
no caso, o fendbmeno de assédio ndo existiria.

Freitas (2005, p. 22) declara que “vivemos em um ambiente social e
profissional com grandes pressées, portanto, ndo € incomum exibirmos certo mau
humor, grosseria [...]". Assim sendo, trata-se de assédio moral apenas se existir a
intencionalidade em desmoralizar a vitima em seu ambiente de trabalho, ndo se
levando em consideracdo comportamentos que podem ser derivados de situacdes
habituais no ambito da empresa, como estresse, sobrecarga de trabalho, entre
outras.

Outra caracteristica do assédio moral € o tempo de duragdo. De acordo com
Leymann (1990), o fen6meno s6 poderd ser comprovado apenas se 0s atos
abusivos que configuram o assédio moral se repetirem, pelo menos, uma vez por
semana e durante um periodo de, no minimo, seis meses. Assim, pode-se perceber
que o autor chegou a delimitar a frequéncia e a duracdo do assédio moral. Ja
Hirigoyen (2006), afirma que fixar um periodo de tempo é redundante, em razéao de
qgue a gravidade do assédio moral ndo atende apenas pela duracdo, e sim pela
violéncia da agressao. Existem muitas atitudes que podem ser destruidoras para o
individuo em menos de seis meses, periodo determinado por Leymann (1990).
Percebe-se que ha uma discussao entre os principais autores referente a duragao
do fenbmeno e, por isso, pode ser inadequado estipular um periodo minimo para
gue o assédio moral seja constatado, pois a vitima podera sofrer graves

consequéncias antes mesmo de chegar aos seis meses de tortura psicoldgica.
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Somando-se ao exposto acima, Soboll (2008) elenca alguns elementos
necessarios para afirmar a presenca do fenbmeno. Além da repeticdo, duracdo no
tempo e intencionalidade, a autora coloca que o assédio moral envolve o elemento
da direcionalidade. Isto é, o alvo do agressor € direcionado a uma pessoa
especifica. A autora coloca que “os ataques se apresentam na forma de armadilhas,
sutis ou explicitas, premeditadas e direcionadas sempre para a(s) mesma(s)
pessoas (s)”. (p.33)

De forma resumida, Soboll (2008, p.32) cita as principais caracteristicas do

fendbmeno:

[...] o assédio moral se configura como um conjunto articulado de
armadilhas preparadas, premeditadas, repetitivas e prolongadas. Os
comportamentos hostis ocorrem repetidas vezes e por um periodo de tempo
estendido. Sua pratica € permeada de intencionalidade no sentido de querer
prejudicar, anular ou excluir um ou alguns alvos escolhidos.

De acordo com Hirigoyen (2006, p. 18) “nem todas as pessoas que dizem
assediadas o séo de fato.” Dessa forma, baseados nos elementos caracterizadores
do assédio moral colocados previamente, serdo expostos algumas situacdes ou
sentimentos presentes no ambiente de trabalho que podem ser facilmente

confundidos com o assédio moral:

e Estresse — Nesse elemento, ndo ha uma das caracteristicas do assédio
moral: a intencionalidade. Ou seja, ndo existe a intencéo, por parte de uma
pessoa, de prejudicar a outra. Vale ressaltar que o0 excesso de estresse
profissional derivados de pressdes e exagero de tarefas mudltiplas e
repetitivas, pode levar o individuo ao burn out®, que quer dizer “depressao
por esgotamento” (HIRIGOYEN, 2006), que pode ser caracterizado como
assédio moral. Conforme é enfatizado por Lippman (2005, p. 42), “o que
efetivamente pode caracteriza-lo é a sobrecarga constante de trabalho que
traga comprovados prejuizos a saude do trabalhador”.

e Conflito — Este ponto se distingue do assédio moral pelo fato de que, no
conflito, as partes envolvidas mostram seus pontos de vista e buscam a

melhor solucéo para resolver o embate. Além disso, observa-se que nédo ha

® “Evolugdo da Sindrome de Burnout pode ser caracterizada pelo aparecimento de ideias ou

tentativas de suicidio, além do desencadeamento de doencas mais graves, tais como: infarto,
acidente vascular cerebral (derrame), cancer ou até o falecimento do trabalhador’. (ERNESTO
LIPPMANN, 2005, p.40).
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um dominante, e sim uma relacdo de igualdade entre os envolvidos. J& no
assédio moral, o que se tem € uma relagcdo de dominante-dominado, de
modo que o dominante sempre vai tentar controlar o dominado até este
perder sua proépria identidade. Entretanto, segundo a autora, o conflito mal
resolvido é base para o assédio moral (HIRIGOYEN, 2006).

e Agressdes pontuais — Esse topico se difere do fenbmeno por ndo haver a

repeticdo da conduta. Ou seja, um grito dado pelo chefe ao subordinado em
um momento de estresse, ndo é considerado assédio moral pelo simples
fato de ndo existir a repeticdo da conduta, conforme é apontado por
Lippmann (2005, p. 42): “E necessario para que esse modo errado de
conduzir seus subordinados seja repetido por varias vezes”. Hirigoyen
(2006) concorda com o autor ao falar que o assédio moral € caracterizado
pela repeticdo e sistematizacdo de condutas abusivas (atitudes, palavras,
comportamento).

e Mas condicdes de trabalho — Um ambiente mal iluminado, mal instalado e

pequeno ndo pode ser considerado elemento caracterizador de assédio
moral, a ndo ser que essas mas condi¢cdes forem destinadas a um Unico
individuo com o proposito de humilha-lo (HIRIGOYEN, 2006).

Assim, pode-se concluir que o estresse, o conflito, as agressées pontuais e
as mas condi¢des de trabalho ndo podem ser confundidos com o assédio moral,
pois ndo apresentam as caracteristicas geradoras do fendbmeno que de forma
resumida, so:

e Repeticao;

e Intencionalidade;

e Direcionalidade;

e Duragéo.

2.1.3 Os tipos de assédio moral

Existem duas modalidades principais de assédio moral: vertical e horizontal.
Ele também pode ser classificado quanto a direcdo, como ascendente ou
descendente (RUFINO, 2006).
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1) Assédio vertical descendente: Ocorre quando o superior hierarquico ou o

empregador assedia o subordinado. No cenério atual, esse é o tipo mais
frequente encontrado nas empresas (FREITAS, 2001). Segundo Barreto
(2003), 90% dos assediadores s&o superiores hierarquicos. Antipatia,
inveja, inseguranca, discriminagdo e abuso de poder sao os principais
motivos pelos quais levam o superior a assediar seu subordinado
(RUFINO, 2006). De acordo com Guedes (2003, p. 36), esse tipo de

assedio pode ser visto como uma estratégia da organizacao:

Trata-se de uma estratégia da empresa para reduzir o nimero de pessoal
ou, buscando conter custos, substituir o quadro por pessoas mais jovens e,
consequentemente, pagar salarios mais baixos. A empresa organiza sua
estratégia de modo tal a levar o empregado a demitir-se.

Além do que foi colocado, Hirigoyen (2006) acrescenta que as consequéncias
do fendmeno para as pessoas submetidas ao assédio vertical sdo maiores do que
as consequéncias sofridas aquelas pessoas assediadas por seus pares (assédio
moral horizontal), em decorréncia de que, no primeiro caso, o individuo se sente

mais isolado e tem mais dificuldade para achar a solugéo do problema.

2) Assédio vertical ascendente: E o tipo de assédio mais raro de acontecer
nas organizagbes (GONZAGA; ROQUE, 2014). Nesse tipo, um

subordinado ou um grupo de subordinados praticam atos perversos

contra seu superior hierarquico (RUFINO, 2006). Freitas (2001) cita os
possiveis motivos que d&o origem a esse fendbmeno: desaprovagdo dos
estilos e métodos utilizados pelo chefe; falta de consideracdo do
empregador em promover um colega para o cargo de lideranca sem
comunica-los; entre outros. A vitima tem medo de recorrer ao
empregador ou ao superior hierarquico pelo motivo de que eles podem
considerar que ela ndo é apta para o exercicio de lideranca. (RUFINO,
2006). Corroborando com o ponto de vista da autora, Freitas (2001, p.
11) afirma que “se, por acaso, essa pessoa reclama ao seu superior,
pode ser acusada e responsabilizada por ndo saber comandar ou nao
estar a altura do cargo em questdo”. Assim, a vitima prefere né&o

denunciar a colocar seu emprego em risco.



23

3) Assédio moral horizontal (que vem do colega): “Esse tipo de assédio é

frequente quando dois empregadores disputam a obtencdo de um
mesmo cargo ou promogao” (HIRIGOYEN, 2006, p.113). Pode ser
encontrado em equipes que uma minoria de género, por exemplo, sofre
agressodes do grupo de pessoas prevalecente. Aléem dessas situacdes de
sexismo, o assédio moral horizontal pode ocorrer quando uma pessoa
tem inveja da outra ou quando existem inimizades pessoais entre as
partes (FREITAS, 2001). Rufino (2006) acrescenta a competicdo, a
preferéncia pessoal do chefe, o racismo, a xenofobia e motivos politicos
como elementos causadores desse tipo de assédio.

4) Assédio moral misto: “E o assédio exercido por pessoas de diversos

niveis hierarquicos, como aqueles provenientes, ao mesmo tempo, de
chefe e colega” (GONZAGA E ROQUE, 2014, p.410). Esse tipo de
assédio pode ser resultado do assédio moral descendente, quando o0s
colegas veem toda a situacdo vivida pela vitima, mas por medo de
perderem o emprego, ndo denunciam o agressor e acabam tomando a
mesma posicdo. A partir dai a vitima é assediada também por seus
colegas. Neste caso, ocorre simultaneamente o assédio moral vertical
descendente e o assédio moral horizontal. Pode ocorrer também de a
vitima nao ter o apoio do chefe hierarquico, pois este prefere se omitir a
denunciar a agressao vivida por parte de seus colegas. Nos dois casos,
a vitima leva a culpa de tudo e passa a ser conhecida como bode

expiatorio.

2.1.4 As causas do assédio moral

Zapt (1999) realizou uma pesquisa para identificar as principais causas do
assédio moral no trabalho. Essa pesquisa foi realizada com 96 vitimas, entre outubro
de 1995 e julho de 1998. O autor procurou saber o motivo que levou tais vitimas a
experimentarem o assédio moral, a partir da resposta da seguinte pergunta: “por
quais razdes vocé tem sido tratada de forma negativa por seus colegas,

supervisores e subordinados?”. Para facilitar a analise dos fatores citados pelas
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vitimas de acordo com a tabela 1, separou-se em categorias, a saber. ambiente

organizacional; caracteristicas sociodemograficas; sentimentos e desempenho.

Tabela 1 - Causas do assédio moral

CAUSAS SIM (%) PARCIALMENTE (%) NAO (%)
Querem me tirar da empresa 66 25 9
Clima organizacional 49 37 14
Alto nivel de estresse 45 29 26
Conflito ndo resolvido 41 33 26
Eles ndo gostavam de mim 32 40 28
Inveja 30 33 37
Eu tenho uma posicao privilegiada na empresa 30 26 45
Eu ndo me adequo as regras da maioria 29 34 37
Desempenho acima da média 27 34 39
Porque sou diferente 21 16 63
Doenca 15 10 75
Porque todos sédo tratados da mesma forma 12 37 51
Tédio 10 17 73
Por causa do meu sexo 8 9 83
Devido a minha deficiéncia fisica 6 6 87
Por causa da minha aparéncia 5 14 81
Desempenho abaixo da média 2 11 87
Por causa da minha nacionalidade 2 4 94

Fonte: Zapf (1999, p. 76).

Mediante os fatores apresentados na tabela 1, pode-se perceber que parte
das causas € derivada do proprio ambiente da empresa. Segundo Zapf (1999), 49%
das pessoas entrevistadas afirmaram que o clima organizacional seria uma das
razdes por elas estarem sendo agredidas moralmente. O fator “alto nivel de
estresse” também obteve um percentual elevado (45%). Os resultados da pesquisa
de Zapf (1999) apontaram que 41% das pessoas entrevistas consideram o fator
“conflito ndo resolvido” como uma das causas do assédio moral. Hirigoyen (2006)
afirma que somente o “conflito” ndo pode ser confundido com o assédio moral,
entretanto, o “conflito mal resolvido” é base para o surgimento do fenémeno,
conforme ja foi abordado. Esses trés fatores estdo entre as causas mais frequentes
de assédio moral do ponto de vista das vitimas.

Em relagcdo aos fatores da categoria “caracteristicas sociodemograficas”, a
maioria apresentou um percentual baixo: “por causa do meu sexo” (8%); “devido a
minha deficiéncia fisica (6%); “por causa da minha aparéncia” (5%); “por causa da

minha nacionalidade” (2%). Ou seja, tais fatores ndo estdo entre as causas mais
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frequentes do fenbmeno de acordo com a perspectiva dos entrevistados. Ja os
fatores “doenca” e “porque eu sou diferente” apresentaram um percentual maior
comparados com aqueles fatores citados anteriormente, respectivamente 15% e
21%. Estes fatores sugerem que a causa do assédio moral esteja na propria vitima.
A respeito disso, Zapf (1999) comenta que, nesses casos, € dificil dizer se a causa
estd na vitima ou no grupo social, que por alguma razédo, ndo é capaz de integrar
uma pessoa que é diferente deles em algum aspecto.

Somando-se ao exposto acima, Fiorelli, Fiorelli e Junior (2007) afirmam que
a vitima do assédio moral, geralmente, encontra-se sozinha no ambiente em que
trabalha. Isto é, este individuo apresenta caracteristicas que o difere das demais
pessoas que estdo ao seu redor. Tais caracteristicas podem estar relacionadas a
nacionalidade (um estrangeiro entre um grupo de funcionarios nativos); ao género
(um homem em um setor constituido exclusivamente por mulheres); a raca (um
negro em um ambiente de pessoas brancas); etc. Em relacdo ao género mais
especificamente, a partir do levantamento de um estudo realizado na Franca,
Hirigoyen (2006) observou que 70% das mulheres contra 30% dos homens foram
vitimas do assédio moral.

No que tange a categoria “sentimentos”, uma das causas do assédio moral
segundo a opinido das vitimas sdo: “inveja”, “eles ndo gostam de mim” e “querem
me tirar da empresa”, este ultimo, querem fazer com que a vitima se demita. A
demissdo também é considerada como um dos principais objetivos do assédio
moral. Este fator obteve a maior frequéncia em relagdo a todos os fatores citados
pelas vitimas, sendo 66% dos entrevistados. Quanto & inveja, Harald Ege® (1996
apud GUEDES 2003) discorre que uma pessoa pode despertar inveja e ciimes nos
outros a partir do momento em que ela receber elogios de um superior hierarquico,
de um cliente ou uma promocgé&o, por exemplo.

Por fim, tem-se a categoria “desempenho”, formada pelos seguintes fatores:
“eu tenho uma posigao privilegiada”; “desempenho acima da média” e “desempenho
abaixo da média”. Os resultados da pesquisa de Zapf (1999) apontaram 30%, 27% e
2% respectivamente. Em relagdo ao desempenho abaixo da média, Hirigoyen (2006)

argumenta que quando o individuo apresenta um desempenho baixo, seus colegas

® EGE, HARALD — Mobbing. Che Cos’é il Terrore Psicologico sul Posto de Lavoro. Pitagoras
Editrice, Bologna, 1996.
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podem comecar a isola-lo e depois rejeitd-lo por acharem que esta prejudicando o
desempenho coletivo.

Alkimin (2009) ainda cita como causas do assédio moral: deficiéncia na
organizacdo do trabalho, inexisténcia de politicas de relacionamento interpessoal,
rivalidade no setor; falhas na comunicacédo e informacdo e pressdo por parte do
gestor para aumentar a produtividade. Em suma, pode-se afirmar que sdo multiplas
as causas do fendmeno, ndo sendo correto atribui-lo a apenas um fator (ZAPF,
1999).

2.1.5 Praticas do assédio moral

Hirigoyen (2006) separou em quatro categorias as praticas utilizadas pelos
agressores para assediar a vitima: a primeira diz respeito & deterioragdo proposital
das condicdes de trabalho; a segunda, isolamento e recusa de comunicacdo; a

terceira, atentado contra a dignidade; e a Ultima, violéncia verbal, fisica ou sexual.

1) Deterioragdo proposital das condicdes de trabalho: significa retirar da

vitima sua autonomia, privando-lhe de informacbOes uteis para a
realizacdo correta do trabalho; critica-la injustamente; impedi-la de
utilizar o computador, telefone, mesa e outros instrumentos necessarios
para a realizagdo da tarefa; privad-la de realizar as tarefas que lhe
competem e ordenar que faca novas tarefas; atribuir tarefas inferiores ou
superiores a suas competéncias; impor trabalhos perigosos. Alkimin
(2009) acrescenta a definicho de metas inatingiveis colocadas pelo
superior, além das brincadeiras humilhantes com o0s que nao
conseguirem alcanca-las. (ex. troféu abacaxi, dangas inconvenientes,
entre outras) e da realocacao da vitima para espacos pequenos e mal
iluminados.

2) Isolamento e recusa de comunicacdo: a vitima é impedida de se

comunicar com os demais colegas. Chefes e pares ndo conversam com
ela; comunicacao apenas por escrito; isolamento da vitima, excluindo-a

de reunides, confraternizacoes, etc.
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3) Atentado contra a dignidade: desprezar a vitima empregando suspiros,

olhares e gestos (ex. conversinhas, risos); desmerecé-la na presenca de
seus colegas; zombar de suas deficiéncias e aspectos fisicos; fazer
criticas a respeito de sua vida pessoal; debochar de suas origens; entre
outros.

4) Violéncia verbal, fisica ou sexual: gritar com a vitima; cometer agressdes

fisicas (empurrdes, fechar a porta na cara); invadir sua vida privada por
meio de ligacdes telefénicas ou envio de cartas; perseguir a vitima;
vandalizar seus pertences; assediar sexualmente; ignorar seus

problemas de saude; entre outros.

A autora destaca que as atitudes dos agressores referentes a categoria
deterioragéo das condigbes de trabalho sdo mais sutis, fazendo com que seja mais
dificil detectar o assédio moral; ao contrario das violéncias verbais, fisicas e sexuais,
gue sdo mais faceis de serem percebidas pelas pessoas que estdo presenciando a
situacdo. Porém, por medo de perderem seus empregos, essas pessoas preferem
ficar caladas.

Além dessas atitudes colocadas por Hirigoyen (2006), Barreto (2007)
acrescenta: controle do tempo de idas ao banheiro; comentarios maldosos
prejudiciais a autoestima da vitima (ex: loira burra) e espalhar boatos maliciosos

contra a pessoa.

2.1.6 Consequéncias do assédio moral

As consequéncias para o0s individuos que estdo submetidos ao assédio
moral podem ser inUmeras. Entretanto, elas ndo se restringem apenas a vitima,
podem gerar efeitos na organizacéo e na propria sociedade.

Guedes (2003) relaciona os diversos efeitos causados a saude fisica da
vitima: o assédio moral pode causar bulimia, problemas gastricos, Ulcera, dores
musculares, sensacdo de fraqueza nas pernas, dores nas costas, problemas de
coluna, ansia, ataques de péanicos, depressao, dificuldades de concentracao,
insbnia, perda de memodria, tonturas, palpitacdes, taquicardias e infarto.
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Somando-se ao exposto acima, Barreto (2003) elenca diversos sintomas que

o fenbmeno causou a saude das vitimas estudadas (tabela 2).

Tabela 2 - Consequéncias do assédio moral

Consequéncias do assédio moral a saude da vitima
Sintomas Mulheres (%) Homens (%)
Crises de choro 100 -
Dores generalizadas 80 80
PalpitacBes, tremores 80 40
Sentimento de inutilidade 72 40
Insdnia ou sonoléncia excessiva 69,6 63,6
Depresséo 60 70
Diminuicéo 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
Pensamento de suicidio 16,2 100
Falta de apetite 13,6 2,1
Falta de ar 10 30
Alcoolismo 5 63
Tentativa de suicidio - 18,3

Fonte: Barreto (2003, p. 217)

Mediante o exposto, pode-se afirmar que sado diversos 0s sintomas
causados pelo assédio moral, variando desde uma dor de cabeca a caso mais
graves, como tentativas e ideias de suicidio. Em relagdo a este ultimo sintoma,
100% (sic) dos homens que participaram da pesquisa realizada por Barreto (2003)
revelaram ter cogitado a ideia de suicidio. Esse numero pode ter relagdo com a
dificuldade que os homens tém de exprimir suas emogdes, com isso, eles acumulam
todos os sentimentos ruins para si e, consequentemente, cogitam a ideia do suicidio.
Ja no caso das mulheres, todas responderam que a crise de choro é um dos
sintomas principais do assédio moral. Uma das possiveis justificativas para o
resultado seria que as mulheres, geralmente, sdo mais emotivas que os homens,
sendo o choro uma forma de expressar a raiva que estao sentindo.

As consequéncias resultantes do assédio moral para as vitimas ndo se
limitam apenas a sua saude, mas a sua vida pessoal, afetando relacionamentos com
a familia, amigos e conjuge, bem como consequéncias sofridas na vida profissional.

“‘Diversos estudos demonstram que o assédio gera desordens na vida psiquica,
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social, profissional, familiar e afetiva do individuo, provocando muitos problemas de
saude que podem desestabilizar sua vida.” (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008,
p.42).

A empresa na qual a vitima trabalha também sofre as graves consequéncias
resultantes do assédio moral: “Os efeitos perversos do abuso moral ndo se limitam
apenas ao trabalhador a ele submetido, mas espraiam-se, em termos de custos,
para as empresas que respondem pelas consequéncias diretas da violéncia no
interior do grupo de trabalho” (GUEDES, 2003, p. 95).

Freitas (2007) descreve tais custos referentes ao assédio moral para o
ambito organizacional: afastamento da vitima do trabalho, em razdo das doencas
adquiridas por meio do fenémeno; elevacdo do absenteismo e alta rotatividade,
fazendo a empresa gastar com novas contratagcdes; custos com reparo e aquisicao
de novos equipamentos resultante da perda destes, causados pela desconcentracao
da vitima; queda da produtividade; deterioracdo do clima organizacional; custos
referentes a indenizacao; além da imagem da empresa ficar manchada no mercado.

Alinhando-se a esse raciocinio, os outros funcionarios também sofrem as
consequéncias geradas pelo fenbmeno, principalmente aqueles que fazem parte da
equipe ou de alguma forma dependem do servi¢o da vitima para atingir determinado
resultado. Eles terdo prejuizos, porque a pessoa assediada pode adquirir graves
doencas que antes ndo possuia, as quais a levam a produzir menos, reduzindo,
assim, a capacidade produtiva de todo o grupo e dificultando o alcance das metas
estabelecidas.

Além do individuo assediado e da empresa, a sociedade também sofre
prejuizos relacionados ao assédio moral, tais como: custo da aposentadoria precoce
da vitima; despesas com tratamento meédico (hospitalizacdo, remédios); sobrecarga
do sistema judiciario com as causas de assédio moral que poderiam ser evitadas,
entre outras (FREITAS, 2007). De acordo com pesquisa realizada na Inglaterra,
constatou-se que os gastos com a saude das vitimas do assédio moral chegaram a
24 milhdes de dolares por ano (GUEDES, 2003).

O fato de os prejuizos do assédio moral afetarem individuos, grupos,
organizagbes e mesmo a sociedade, indica que a solugdo e o combate a tal
fendbmeno também podem adquirir um carater coletivo, 0 que aumenta a capacidade

de acdo e tornaria os esforcos mais eficazes.



30

2.2 A AREA DE GESTAO DE PESSOAS E A LEGISLACAO
BRASILEIRA EM PROL DA PREVENCAO E DO COMBATE AO
ASSEDIO MORAL

Este topico sera destinado a falar da importancia da area de gestao de pessoas
para prevenir e combater o assedio moral no trabalho. Além disso, serdo expostos
0s principais dispositivos da Constituicdo Federal de 1988 e da Consolidacdo das
Leis Trabalhistas para proteger legalmente as vitimas do fendmeno, tendo em vista
gue no Brasil ndo existem leis federais que tratem diretamente do assédio moral no
ambito organizacional, apenas leis estaduais e municipais e inidmeros projetos de

leis que estdo tramitando no legislativo.

2.2.1 A area de gestdo de pessoas e 0 assédio moral

A partir das consequéncias expostas anteriormente, percebe-se que o
asseédio moral no trabalho é um fendbmeno que causa danos a trés esferas — pessoal
organizacional e social — e requer medidas de prevencdo e combate para diminuir
sua incidéncia no cotidiano organizacional. Neste sentido, as empresas, mais
especificamente as areas responsaveis pela gestdo de pessoas, poderiam adotar
medidas para coibir o assédio moral no ambiente organizacional, propiciando assim,
um ambiente favoravel e seguro para seu pessoal.

A seqguir, serdo colocadas algumas praticas organizacionais que a area de
gestdo de pessoas pode utilizar para coibir o fenbmeno. Porém, € importante
destacar que o sucesso dessas medidas ndo depende apenas da area de gestédo de
pessoas; é necessario que haja uma sinergia entre a area de gestao de pessoas, 0s
colaboradores e a alta cupula, a fim de reduzir ou eliminar os casos de assédio no
ambiente organizacional.

De acordo com Gil (2009, p. 17), “Gestao de Pessoas € a fung¢ao gerencial
gue visa a cooperacdo das pessoas que atuam nas organiza¢gdes para o alcance
dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais.” O autor destaca que a
nomenclatura gestdo de pessoas foi incorporada no século XX substituindo os
termos Administracdo de Pessoal, Rela¢cdes Industriais e Administracdo de Recursos
Humanos, mesmo essa Ultima ainda sendo comumente utilizado por diversos

autores. A transicdo de nomenclaturas se deve ao fato de que, anteriormente, as
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pessoas eram vistas apenas COmoO Meros recursos, igualando-as aos recursos
financeiros e materiais. Atualmente, em razdo da grande competicdo, elas passaram
a ser mais valorizadas, deixando-as de ser vistas apenas como simples empregados
para serem vistas como colaboradores e parceiros.

Marra (2011) discorre da evolugdo da funcdo do gerente de gestdo de
pessoas, que tange nos anos anteriores a 1950 até os dias de hoje. Até os anos de
1950, o chefe de pessoal, hoje conhecido por gerente de gestdo de pessoas, era
responsavel apenas por atividades burocraticas, como: controle de frequéncia,
pagamentos, admissdo e demissao e cumprimentos da Consolidacdo das Leis
Trabalhistas. Mais tarde, entre os anos de 1950 a 1970, suas atribuicdes foram
acrescidas de recrutamento e selecao, cargos e salarios, beneficios. Atualmente ao
gerente de gestdo de pessoas competem multiplas funcbes, que o deixaram com
atividades significativas dentro da organizagéo.

Em razéo da existéncia da grande competitividade no mercado, globalizacao
e instabilidade, motivos esses que resultaram nas grandes transformacdes ocorridas
na area de gestdo de pessoas nos ultimos tempos, as empresas comecaram a
depender cada vez mais das habilidades e conhecimentos do seu ativo mais
precioso e fonte de vantagem competitiva — as pessoas — para terem condi¢des
suficientes para permanecerem vivas por longo tempo dentro de um cenario téo
incerto. Com isso, €& fundamental que as organizacbes cuidem de seus
colaboradores, cuidar ndo apenas no sentido financeiro, mas oferendo a eles um
ambiente seguro e sadio. Grande parte da responsabilidade pela construcao deste
ambiente é da area de gestdo de pessoas, em razdo da natureza de sua atividade
gue envolve contato direto com os colaboradores e dos instrumentos que possui
para desempenha-la. Essas ferramentas também apresentam grande importancia na
identificacdo dos principais fatores que podem resultar em assédio moral, assim
como sua prevengao.

Martiningo (2007, p. 34) discorre sobre o potencial da area de gestdo de
pessoas para identificar o problema na organizacdo e repassar para a alta cupula as
principais ameacgas que o fendbmeno pode trazer a organizagdo. Em razéao disso o

autor coloca que:

A é4rea de gestdo de pessoas precisa estar preparada para detectar
disturbios no clima organizacional, em estilos de lideranga e na estrutura da
empresa e propor politicas para mitigar esses desvios. Os processos de
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selecdo e programas de treinamentos também pode configura-se como
importante instrumento para conscientizacdo sobre o assédio moral,
desenvolvimento de novos estilos de lideranca, melhoria do clima
organizacional e valorizacdo do trabalho executado pela individuo.

Martiningo (2007) acrescenta outros fatores que podem desencadear um
processo de assédio moral: disfungcBes na cultura organizacional; problemas no
processo de comunicacdo; sistemas de recompensas baseado em metas
individuais, falhas na organizacao do trabalho, entre outras. Assim, a area de gestao
de pessoas fica encarregada de identificar tais problemas e procurar meios para
resolvé-los, com objetivo de construir um ambiente livre dessas praticas.

Neste sentido, Hirigoyen (2006) faz uma importante contribuicdo ao propor
um plano de prevencao que a area de gestdo de pessoas podera implementar a fim
de reduzir os casos de assédio moral por intermédio de quatro etapas. A primeira
etapa consiste na disseminacédo de informacdes a respeito das principais questdes
que abordam o tema assédio moral, por meios de debates e discussdes envolvendo
todos os empregados da empresa. Nessa etapa, de conscientizacdo dos
funcionérios, o sindicato pode contribuir no lancamento de cartilhas que expliquem
didaticamente os principais topicos referentes ao assédio moral, como por exemplo,
definicbes; quais sdo as consequéncias;, modos de prevencao; formas de
procedimentos, caso uma pessoa se julgue vitima do assédio moral; entre outros
(AGUIAR, 2008; GUEDES, 2003; HELOANI; BARRETOS; FREITAS, 2009).

A segunda etapa consiste na formacdo de um grupo de pessoas de
confianca desvinculada da hierarquia e capacitada para receber as denuncias das
vitimas e apoia-las de modo sigiloso. Resch e Shubinski’ (1996 apud Guedes 2003)
colocam que a vitima pode se sentir receosa ao denunciar o caso, por isso é
essencial que se obtenha o sigilo e anonimato, além da importancia de escolher
pessoas capacitadas para apurar 0s casos.

Somando-se a esse pensamento Einarsen e Hoel® (2008 apud Nunes e
Tolfo, 2012) colocam que é fundamental que todas as dendncias sejam levadas em

consideracdo e tratadas de forma séria, a vitima que denunciou o assédio moral em

" RESCH, M; SHUBINSKI, M. Mobbing — Prevention and Management in Organizations. European
Jornal of Work and Organizational Psychology. Vol. 5, n. 2, p. 294-305, 1996.

8 EINARSEN, S; HOEL, H. Bullying and mistreatment at work: How managers may prevent and
manage such problems. In: KINDER, A; HUGHES R; COPER; Carly L.(Eds) Employee well-being
support: A workplace resource. New York: Jhn Wiley and Sons Ltd, 2008. Cap. 14, p. 161-173.



33

hiptese alguma podera sofrer alguma recriminacédo e o departamento de Recursos
Humanos devera protegé-la de possiveis retaliacoes.

Alinhando-se com esse pensamento, Heloani (2005, p. 106) acrescenta:

[...] podem-se criar mecanismos, por meio do departamento de Recursos
Humanos da empresa, para o trabalhador agredido o direito de denunciar a
agressao de que tenha sido vitima, por escrito e sigilosamente; com esse
fim, o individuo agredido pode utilizar caixas postais e mesmo “urnas” em
dependéncias isoladas dentro da organizacéo, para que, em tese, possa ter
seu anonimato garantido.

Nesta etapa, o principal objetivo é encorajar a vitima a fazer a dendncia.
Tendo em vista que, para isso, € necessario que a empresa tenha a disposicdo um
ambiente seguro para atingir esse fim. Sugere-se a adoc¢éo de ouvidoria interna que,
de acordo com Aguiar (2008), é um 06rgdo dentro da empresa responsavel por
receber as queixas dos colaboradores. Esse 6rgao deverd se comprometer em
garantir o sigilo e o anonimato dos denunciantes, bem como das denuncias. A
autora coloca que o0 acesso a esse espaco devera ser pessoalmente, assim como
através de um e-mail ou contato telefénico, com a finalidade de a vitima se sentir
mais segura e confortavel ao efetuar a denuncia.

A terceira etapa apoia-se em treinamentos especializados para o pessoal da
area de Gestdo de Pessoas, de modo que eles estejam capacitados a prevenir,
identificar e administrar os casos de assédio moral. A quarta e Ultima etapa
fundamenta-se na redacado de uma agenda social, de forma que ela seja distribuida
nominalmente a cada funcionario. O texto dessa agenda devera contemplar quais
pessoas a vitima devera recorrer de forma confidencial e sigilosa, bem como as
principais definicbes de assédio moral. Ademais, é uma oportunidade para a
empresa enfatizar seus principais valores e elucidar as puni¢cdes que 0s agressores
sofrerdo ao praticarem o assédio moral.

No entanto, o plano de prevencéo de assédio moral proposto por Hirigoyen
(2006) pode vir atrelado com outros métodos de prevengdo, como as praticas
propostas por Resch e Shubinski® (1996 apud GUEDES, 2003). Os autores colocam
gque mudar a maneira de ser trabalhar pode contribuir para reducdo de assédio
moral. Inserir na jornada de trabalho atividades antiestresse, como programas de
bem-estar, possibilita um ambiente mais agradavel e psicologicamente saudavel

para todos. Essas atividades podem contribuir para a melhora nas condi¢cdes de

® Resch e Shubinski (1996)
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trabalho e, consequentemente, para a reducao dos conflitos pessoais e do assédio

moral. Com base nisso, Freitas, Heloani e Barreto (2008, p. 108) colocam que:

As politicas relacionadas ao bem-estar do pessoal, & mediacdo de
conflitos e ao zelo pelo clima organizacional podem apenas reparar
erro atuais, mas também auxiliar na construcao de um ambiente mais
saudavel, de forma que se possa falar de qualidade de vida no
trabalho sem nenhuma ambiguidade ou dubiedade.

Resch e Shubinski*® (1996 apud Guedes, 2003) enfatizam a importancia de
mudar o comportamento da direcdo por meio da introducdo de habilidades de
identificacdo e resolucdo de conflitos nos treinamentos dos gerentes. Entretanto,
apenas treinar os gerentes médios ndo € essencial, pois se a direcdo nao
demonstrar uma postura contra o assédio, de nada vai adiantar, em razdo de que
seus comportamentos sao modelos para todos os funcionarios. Com isso, faz-se
necessario que todos os diretores do alto escaldo atuem na prevencao do assédio
moral no ambiente organizacional.

Outras formas podem ser adotadas pela &rea de gestdo de pessoas para
impedir que o asseédio moral tome forma, sejam elas: a criacdo de uma politica
contra o assédio moral, elaborando um codigo de conduta ética que reprima as
praticas de assédio; a promoc¢do de uma cultura em que o respeito pelo proximo e
pelas diferencas de raca, género ou religido seja fundamental;, a promocéo de
debates entre todos os niveis hierarquicos que tenha como foco a tematica
(FREITAS, HELOANI; BARRETO 2008).

A partir do exposto acima, pode-se afirmar que as empresas, em especial a
area de gestdo de pessoas, tém disponivel uma gama de medidas preventivas
contra o0 assédio moral. Cabe a elas determinar quais dessas medidas serdo mais
viaveis para reduzir ou eliminar o fenémeno.

Entretanto, se as praticas adotadas pela empresa ndo forem suficientes e
mesmo assim o0 assédio moral ocorrer, as organizagcfes precisam atuar de forma a
interromper a pratica do fen6meno, bem como minimizar as consequéncias do
assédio moral para a vitima, além de aplicar medidas disciplinares e/ou punitivas

aos agressores, com objetivo de impedir que as condutas abusivas se reproduzam

19 Resch e Shubinski (1996)
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(HIRIGOYEN, 2006). E nesse sentido que Fabro! (2011 apud Nunes e Tolfo, 2012)
explica a importancia de punir os agressores, tendo vista que essa punicdo causa
um senso de justica a vitima assediada, bem como deixa claro a todos os
funcionarios que a empresa nao aceita esse tipo de comportamento. Essas medidas
vao desde uma reeducacao do agressor, por meio de treinamentos comportamentais
até uma demissao. Ademais, a autora coloca que é fundamental oferecer apoio

psicologico, com o objetivo de reduzir os prejuizos e proteger judicialmente a vitima.

2.2.2 Legislacéo sobre assédio moral

A legislacdo brasileira ainda nao dispde de leis federais que fagam
referéncia diretamente ao assédio moral. Como discorrem Gonzaga e Roque (2014,
p. 412): “Primeiramente, alerta-se que ndo ha, até o momento, qualquer lei federal
disciplinando detalhadamente o assédio moral.” Entretanto, existem projetos de lei
que estdo tramitando no legislativo que buscam regulamentar as praticas de assédio
moral no ambito federal. (SILVA, 2005). O quadro 1 traz alguns exemplos de
projetos de lei federais sobre o fenbmenao.

O Projeto de Lei n°® 4.591 de 2001 dispbe sobre a aplicacdo de penalidades
ao servidor publico que praticar assédio moral no ambiente de trabalho,
apresentando punicfes que vao desde adverténcia até demissdo. J4 o Projeto de
Lei n° 5.971 de 2001 visa tipificar o assédio moral como crime de “Coag¢ao moral no
ambiente de trabalho” através da inclusdo do art. 203-A no Cédigo Penal. Se o
referido projeto for aprovado, aquele que praticar assédio moral no ambiente de
trabalho podera ser condenado a pena de 1 (um) a 2 (dois) anos de detencédo, além
da multa. Por sua vez, o Projeto de Lei n°® 2.369 de 2003, propde um conceito de
assédio moral, prevé indenizacao para as vitimas, obrigatoriedade de o empregador
adotar medidas de prevencdo contra o assédio e dispbe de penalidades que, a
depender da gravidade do ato, pode ser a suspensao ou a rescisdo do contrato de
trabalho.

Além desses projetos de lei federais citados no quadro 1, ainda existem
outros que estdo em tramitacdo no Congresso Nacional. Entretanto, por mais que

ndo haja nenhuma lei federal especifica sobre o assédio moral, isso nao significa

' FABRO, A. C. Assédio moral no trabalho: identificando na literatura medidas de combate por parte
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gue a vitima ficara desamparada, conforme explica Barreto (2007, p. 117): [...]
“apesar de nao haver leis especificas caracterizando e sancionando tal pratica, a
legislagdo vigente contém dispositivos perfeitamente aplicaveis”. A Constituicao
Federal de 1988 e a Consolidacdo das Leis do Trabalho dispdem de varios

dispositivos que podem ser direcionados as praticas de assédio moral.

Quadro 1 - Projeto de Lei - Ambito Federal

PROJETOS DE LEI

Disp@e sobre a aplicacdo de penalidades a pratica
Projeto de lei n® 4.591/2001 - Projeto de | de "assédio moral" por parte de servidores
reforma da Lei n°® 8.112, sobre o0 assédio | publicos da Unido, das autarquias e das fundacfes
moral. publicas federais a seus subordinados, alterando a
Lein®8.112, de 11 de dezembro de 1990.

Projeto de lei n® 5.971/2001 - Projeto de
reforma do Codigo Penal, sobre coacdo
moral.

Altera dispositivos do Decreto-Lei n® 2.848, de 7
de dezembro de 1940 - Cédigo Penal.

Projeto de lei n° 2.369/2003, sobre Dispde sobre o assédio moral nas rela¢ces de
assédio moral nas relag@es de trabalho. |trabalho

LEIS APROVADAS

Nao ha, até o momento, nenhuma lei federal sobre o assédio moral.
Fonte: Assédio (2016)

Em relacdo aos dispositivos da Constituicdo Federal de 1988, tem-se o
artigo 1°, inciso lll, que protege a dignidade da pessoa humana; o artigo 5°, inciso X,
defende a intimidade, a vida privada, a honra e imagem das pessoas, assegurando
indenizacdo por dano moral caso haja violagbes de tais direitos; o artigo 7°, inciso
XXII, gue obriga o empregador a oferecer um ambiente de trabalho seguro, por meio
de normas de saude, higiene e seguranca; o artigo 225 assegura a todos o direito ao
meio ambiente, incluindo o laboral, equilibrado e sadio ( BRASIL, 1988).

Tais dispositivos podem ser claramente utilizados para proteger a vitima em
casos de assédio moral no ambiente de trabalho, tendo em vista que o0 processo
destrutivo atinge violentamente a dignidade, a honra e a imagem da pessoa. Assim,
€ dever do empregador de garantir um ambiente de trabalho livre de fenbmenos que
causem danos & saude fisica e psiquica do trabalhador.

No que diz respeito aos dispositivos da Consolidacédo das Leis do Trabalho
(CLT), as praticas do assédio moral podem ser perfeitamente enquadradas nos
artigos 482 e 483 (BRASIL, 1943):

de organizacdes. Relatério PIBIC — Programa de iniciacéo cientifica — UFSC, 2011.
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Art 482 - Constituem justa causa para rescisdo do contrato de trabalho
pelo empregador:

j) Ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no servigo contra
gualquer pessoa, ou ofensas fisicas, nas mesmas condicfes, salvo em caso
de legitima defesa, prépria ou de outrem.

Art 483

a) Forem exigidos servicos superiores as suas forcas [...]

b) For tratado pelo empregador ou por seus superiores hierarquicos
com rigor excessivo.

d) N&o cumprir o empregador as obriga¢gfes do contrato.

e) Praticar o empregador ou seus prepostos, contra ele ou pessoas
de sua familia, ato lesivo da honra e boa fama.

s

O art 482 dispositivo € aplicado no caso do assediador ser empregado,
podendo o empregador rescindir o contrato do funcionario por justa causa. Ja o art
483, nas alineas de “a” a “g”, visa proteger a vitima nos casos em que o assediador
€ 0 préprio empregador ou superior hierarquico, podendo o contrato ser rescindido
por vontade da vitima. Neste caso, o empregador devera pagar todas as verbas
trabalhistas, inclusive a indenizagao por dano moral. As alineas “a”, “b”, “d” e “e”, em
especial, apresentam carateristicas que podem ser comprovadas as praticas de
assédio moral.

Em suma, percebe-se que, apesar de ndo existirem leis federais que
reprimam o assédio moral nas organizacdes, ha dispositivos que podem ser
aplicados como forma de defender os direitos do cidaddo brasileiro contra as
praticas do fenémeno.

No que se refere ao d&mbito estadual e ao ambito municipal, ja existem leis
gque punem as praticas de assédio moral no trabalho. Entretanto, elas sao
geralmente aplicadas apenas aos servidores e funcionarios publicos, no qual caberia
uma critica, pois o fato de o legislador s6 prever punicdo aos servidores e
funcionarios publicos causa senso de impunidade aos demais trabalhadores, sendo
um incentivo a pratica do assédio moral no local de trabalho.

No que tange as leis estaduais, de forma exemplificativa, cita-se a Lei de n°
3.921/2002, que foi a primeira lei a tratar a tematica no ambito estadual. O individuo
que descumprir esta lei sera punido, incialmente com uma adverténcia por escrito;
se 0 comportamento persistir, 0 agressor podera ser suspenso ou pagar multa; em
caso de continuidade, ele podera ser demitido. Além disso, a lei prevé protecéo as
testemunhas contra possiveis retaliagfes.

Outros estados como Sé&o Paulo (Lei 12.250/06), Rio Grande do Sul (Lei

Complementar 12.561/2006) e Minas Gerais (Lei complementar 116/11) ja se
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encontram protegidos judicialmente contra as praticas de assédio moral. Além das
leis ja aprovadas, existem varios projetos de leis estaduais em tramitacdo em
estados como Bahia, Ceara, Espirito Santo. O quadro 2 sintetiza os projetos de lei e
as leis aprovadas supracitadas no ambito estadual.

Em relacdo as legislacbes municipais, tem-se a Lei n° 1.163/2000 do
Municipio de Iracemapolis em Sao Paulo, primeira sobre assédio moral no pais.
Sobre a penalidade sofrida pelo agressor, o artigo 1° descreve que poderd ser uma
adverténcia, suspensédo de 3 (trés) a 15 (quinze) dias — no qual o acusado devera
participar de cursos de comportamento profissional, sendo custeado pelo préprio
agressor — em casos de reincidéncia, podera haver a exoneracdo ou demissdo do
assediador.

Americana/SP (Lei n°® 3.671/2002), Campina Grande do Sul/ PR (Lei de n°
23/06), Campinas/SP (Lei n°® 11.409/2002), Guarulhos/SP (Lei n°® 358/2002) séo
outros municipios que ja possuem leis contra o assédio moral. Estas leis tiveram
como base a lei de Iracemapolis (Lei n® 1.163/2000). O quadro 3 expde um resumo

de exemplos de projetos de lei e leis aprovadas sobre o assédio moral no ambito

municipal.
Quadro 2 - Projeto de Lei e Leis aprovadas - Ambito Estadual
PROJETOS DE LEI
Bahia - Projeto de lei n° Dispde sobre o0 assédio moral no &mbito da administracéo
12.819/2002 publica estadual direta, indireta, fundacional e autarquica.
Espirito Santo - Projeto de lei | Veda o assédio moral no ambito da administracéo publica
n° 128/2002 estadual, direta, indireta e fundacional.

Disp6e sobre assédio moral no &mbito da administracéo
publica do Ceara.

LEIS APROVADAS

Lei n® 3921, de 23 de agosto de 2002. Veda o assédio moral no
trabalho, no ambito dos 6rgaos, reparticbes ou entidades da
administragdo centralizada, autarquias, fundagdes, empresas
publicas e sociedades de economia mista, do poder legislativo,
executivo ou judiciario do Estado do Rio de Janeiro, inclusive
concessionarias e permissiondrias de servicos estaduais de
utilidade ou interesse publico.

Veda o assédio moral no &mbito da administracéo publica
estadual direta, indireta e fundacdes publicas.

Ceara - Projeto de lei de 2003

Rio de Janeiro - Lei n®
3.921/2002

Sao Paulo - Lei n® 12.250/2006

Rio Grande do Sul - Lei Dispde sobre assédio moral na administracéo estadual do Rio
complementar n°® 12.561/2006 | Grande do Sul.
Minas Gerais - Lei Dispde sobre a prevencao e a puni¢do do assédio moral na

complementar n° 116/2011 administracdo publica estadual de Minas Gerais
Fonte: Assédio (2016)
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De modo geral, como visto, ndo ha até o momento nenhuma lei federal que
coiba as praticas do assédio moral no Brasil. Apenas existem leis no ambito
estadual e municipal, que ndo protegem os funcionarios de empresas privadas,
somente os servidores publicos. Contudo, a discussdo ndo diz respeito somente
sobre a existéncia de uma lei federal contra o fendmeno, mas sim, sobre a eficiéncia
desses instrumentos legais como ferramenta de protecdo para a vitima de assédio,
independentemente da esfera. Conforme exposto, h& dispositivos na Consolidagéo
das Leis do Trabalho e da Constituicdo Federal de 88 que podem ser utilizados
legalmente com o intuito de proteger o trabalhador das praticas de assédio moral.
No entanto, seria oportuna a aprovacdo de uma lei federal, tendo em vista a
oficializagdo de uma postura governamental em reconhecer o assédio moral como
pratica criminosa nas organizacdes, sejam elas publicas ou privadas. Isso
possibilitaria uma visibilidade maior do fenémeno, além de reforcar a desaprovacao
de atos abusivos nas relacdes interpessoais, bem como contribuir para a redugao do
assédio moral no ambito organizacional juntamente com as medidas de prevencao

tomadas por parte das proprias empresas.

Quadro 3 - Projetos de Lei e Leis aprovadas - Ambito Municipal

PROJETOS DE LEI

Projeto de lei na Camara Disp0Oe sobre a caracterizacéo do assédio moral nas dependéncias
Municipal de Guararema /SP | da administracao publica municipal, e aplicagdo de penalidades a

- n°41/2002 pratica do mesmo.
Projeto de lei na Camara Disp@e sobre a vedacgéo e medidas a serem tomadas no ambito da
Municipal Conceicdo do Administracdo Publica Municipal em decorréncia da prética de
Coité/BA assédio moral.

Disp@e sobre a aplicacdo de penalidades a pratica de "assédio
moral" nas dependéncias da Administracao Publica Municipal
Direta e Indireta por servidores publicos municipais

LEIS APROVADAS

Dispde sobre a aplicacdo de penalidades a pratica de assédio
moral nas dependéncias da Administragdo Puablica Municipal
Direta por servidores publicos municipais

Dispde sobre a aplicacédo de penalidades a pratica de 'assédio
moral’ nas dependéncias da Administragdo Publica Municipal
Direta e Indireta por servidores publicos municipais.

Veda o assédio moral no ambito da administracéo publica
municipal direta e das pessoas juridicas da administragédo
publica indireta

Dispde sobre a aplicacéo de penalidades a prética de "assédio
Guarulhos/SP - Lei n®358/02 | moral" nas dependéncias da administracdo publica municipal
direta e indireta por servidores publicos municipais.

Projeto de lei na Camara
Municipal de Curitiba - PR

Iracemépolis/SP — Lei n°
1.163/2000

Americana/SP- Lei n°
3.671/2002

Campina Grande do Sul/PR -
Lei n° 23/06

Fonte: Assédio (2016)
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Nesta se¢do serdo expostos os procedimentos metodoldgicos empregados para
a realizacdo da pesquisa. Serdo apresentadas as caracteristicas gerais do estudo e
do setor escolhido, bem como as caracteristicas dos participantes, além disso, serdao
apontados o0s instrumentos de pesquisa, e por ultimo serdo discorridos o0s
procedimentos e analises de dados.

3.1 TIPO E DESCRICAO GERAL DA PESQUISA

Considerando que o objetivo neste estudo foi identificar as medidas
adotadas pelas organizacdes para a prevencdo e combate ao assédio moral, pode-
se classificar a pesquisa como descritiva. De acordo com Vergara (2007, p. 42), “a
pesquisa descritiva expOe caracteristicas de determinada populacdo ou de
determinado fendmeno [...] Ndo tem compromisso de explicar os fendmenos que
descreve, embora sirva de base para tal explicagdo.”

Em relacdo ao modelo geral de abordagem, este estudo pode ser
caracterizado como levantamento que, de acordo com Gil (2010, p. 35), € a
interrogacao direta das pessoas, cujo comportamento se deseja conhecer. Procede-
se a solicitacdo de informacdes a um grupo significativo de pessoas acerca do
problema estudado. Dessa forma, foram feitas perguntas diretamente aos
profissionais de Recursos Humanos das empresas pesquisadas com intuito de
levantar as informacdes necessarias para o alcance dos objetivos predeterminados.
Segundo Ribas (1999), o levantamento € mais usado em estudos descritivos e tem
como vantagem a reducao da subjetividade dos entrevistadores, por ser mais direto.

Em relacdo a natureza, a pesquisa é classificada como qualitativa, em razéo
da relacdo entre as variaveis e da impossibilidade de isolar o fenbmeno do seu

contexto. Em geral, como ocorre nesta pesquisa,

Os estudos que empregam uma metodologia qualitativa podem escrever a
complexidade de determinado problema, analisar a interagcdo de certas
variaveis, compreender e classificar processos dinAmicos vividos por grupos
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sociais, contribuir no processo de mudanca de determinado grupo e
possibilitar, em maior nivel de profundidade, o entendimento das
particularidades do comportamento dos individuos. (RICHARDSON, 1985,
p. 38-39).

No que tange ao recorte temporal, a pesquisa enquadra-se no recorte
transversal, levando-se em consideracdo que os dados foram coletados em um

determinado momento.

3.2 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO, SETOR OU AREA

As organizagdes estudadas ndo autorizaram a divulgagdo de seus nomes ou
a disponibilizacao de informacdes a seu respeito. Com isso, neste topico, serao
expostas apenas informacdes gerais referentes ao setor de comércio varejista como
um todo, em especial o setor supermercadista.

De acordo com Santos e Costa (1997), as fungbes classicas do setor
varejistas sdo: procura e selecdo de produtos, aquisicdo, distribuicéo,
comercializacdo e entrega. O setor tem a finalidade de comercializar produtos
diretamente para o consumidor final.

O setor varejista € dividido em algumas categorias, conforme é apresentado
no quadro 4 (CNAE — IBGE, 2016; DEPEC - BRADESCO, 2016):

Quadro 4 - Categorias do setor do comércio varejista

Hipermercados e Supermercados

Veiculos

Combustiveis e lubrificantes

Construgéo

Eletroeletrénico e moveis

Tecidos, vestuarios e calgados.

Livros, jornais, revistas e papelaria

Artigos farmacéuticos e médicos e de perfumaria e
cosmeéticos

Equipamentos para escritorio e informatica

Outros artigos de uso pessoal e doméstico
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Para esta pesquisa, escolheu-se a categoria que esta em destaque no
quadro 4, hipermercados e supermercados. Segundo a CNAE-IBGE (2016), esse
grupo abrange “as atividades dos estabelecimentos comerciais com venda
predominante de produtos alimenticios variados e que também oferecem um gama
variada de outras mercadorias, tais como utensilios domésticos, produtos de limpeza
e higiene pessoal, roupas, etc.”

De acordo com os dados disponibilizados no site da ABRAS (Associagao
Brasileira de Supermercados, 2015), essa categoria faturou R$ 315,8 bilhdes,
representado 5,4 % do Produto Interno Bruto do pais, além de ter gerado mais de
1,8 milhdo de empregos diretos e 5,4 milhdes de indiretos. No que tange a
quantidade de lojas que fazem parte do setor supermercadista, até 2015, o nimero
era de 84,5 mil lojas espalhadas por todo o pais. (ABRAS, 2015). Quanto aos
supermercados existentes no Distrito Federal, estima-se que existam
aproximadamente 39 supermercados com 152 lojas, tendo como base a lista de
supermercados associados a ASBRAS (Associacdo de Supermercados de Brasilia)
e disponivel no Apéndice A.

Este estudo se mostra bastante oportuno devido a importancia do setor
supermercadista para a economia do pais, além da existéncia de supermercados
condenados a pagar indenizagbes por asseédio moral, bem como a escassez de

estudos relacionados ao tema em supermercados.

3.3 POPULACAO E AMOSTRA DOS PARTICIPANTES

Como foi dito anteriormente, o Distrito Federal tem cerca de 39
supermercados, tomando-se como base o0s associados a ASBRAS. Contudo, de
modo a aumentar a probabilidade de que os supermercados apresentassem areas
de RH constituidas, foi incluido como critério para fazer parte da amostra, 0s
estabelecimentos que possuissem no minimo, trés lojas. Apés a analise de niumero
de lojas por supermercado, apenas 18 empresas atenderam a esse critério, nimero
que foi considerado como a populacao de pesquisa.

Desses 18 supermercados, apenas oito aceitaram participar da pesquisa,

isto &, 44,44%. Adicionalmente, foram incluidos nos resultados outros dois
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supermercados, que ndo atendiam o critério das trés lojas: o primeiro foi usado
como pré-teste do roteiro de entrevista, o segundo, apesar de ter apenas uma loja
no DF, se trata de uma loja de rede de grande porte, com iniUmeras lojas espalhadas
pelo Brasil.

De modo mais especifico participaram, ao todo, 11 profissionais da area de
Gestao de Pessoas de 10 supermercados, sendo 81,8% mulheres e 18,2% homens;
com idade entre 25 e 50 anos. Em relacdo a formacao: 9,1% dos respondentes
tinham apenas o Ensino médio; 9,1% tinham o ensino superior incompleto; 54,5%
tinham o ensino superior completo e 27,3% dos entrevistados eram pos-graduados.
No que tange ao cargo ocupado pelos respondentes: 18,2% eram auxiliares
administrativos; 27,3% analistas de RH; 27,3% gerentes de RH; 18,2% diretores de
RH e 9,1% supervisores de Departamento Pessoal. O perfil dos entrevistados com

maiores detalhes encontra-se disponivel no Apéndice B.

3.4 CARACTERIZACAO DOS INSTRUMENTOS DE PESQUISA

Utilizou-se a técnica de entrevista como meio de coleta das informacdes
necessérias para atingir o objetivo previamente estabelecido. De acordo as
definicbes propostas por Gil (2012, p. 109), “a entrevista € um técnica em que o
investigador se apresenta frente ao investigado e |he formula perguntas, com o
objetivo de obtencdo de dados que interessam a investigagao.” Esse método tem
como vantagens: flexibilidade, uma vez que permite o entrevistador repetir ou
esclarecer perguntas, para torna-las mais compreensiveis ao entrevistado; aumento
na probabilidade de conseguir informac6es mais precisas; oportunidade de avaliar o
comportamento do entrevistado (MARCONI; LAKATOS, 2010), além de ser uma
eficiente técnica para se obter dados em profundidade (GIL, 2012). Quanto ao tipo
de entrevista, escolheu-se 0 modelo semiestruturado, em razéo da flexibilidade que
0 pesquisador tem de alterar a ordem das perguntas previamente formuladas e
adaptd-las da forma que considerar melhor, além de poder fazer perguntas
adicionais que achar pertinentes. (MARCONI; LAKATOS, 2010).

Considerando-se que o0 assédio moral é um tema até entdo tratado como tabu

em varios segmentos, optou-se por elaborar um roteiro de entrevista (disponivel no
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Apéndice C) que tivesse, além das questdes relacionadas ao objeto de pesquisa,
guestdes relacionadas a outros temas da area de gestdo de pessoas, com O
proposito de camuflar o assédio moral e possibilitar uma maior aceitagdo do publico-
alvo de participar do estudo.

Posteriormente a elaboracdo do roteiro de entrevista, foi realizado o pré-
teste com o objetivo de validar o instrumento. O roteiro ndo sofreu grandes
alteracdes apos o pré-teste, mostrando-se adequado aos objetivos de pesquisa. Em
sintese, o instrumento de pesquisa foi composto por oito questfes, incluindo
guestdes abertas e fechadas, tendo sido elaborado com base no objetivo geral da

pesquisa e na literatura referente ao assédio moral.

3.5 PROCEDIMENTOS DE COLETA E DE ANALISE DE DADOS

Em relacdo ao procedimento de coleta de dados, o primeiro passo foi
localizar o niumero de telefone da area de gestao de pessoas dos supermercados
gue atenderam o critério de escolha, o que pbde ser feito pelo site das empresas.
Em seguida, entrou-se em contato com 0s responsaveis, convidando-os a participar
da entrevista. Em nenhum momento, foi citado que o estudo seria sobre o assédio
moral, mas sim, que era uma pesquisa referente a organizacdo da area de gestao
de pessoas. Aos profissionais que pediram, foi enviado um oficio da universidade
para a comprovacdo dos objetivos académicos e cientificos do estudo e para a
solicitacdo da autorizagédo de execugéo da pesquisa. Em seguida, foi agendado o dia
e horario para realizar a coleta de dados.

Das 11 entrevistas, uma foi realizada por e-mail, duas por telefone e as
outras oito de forma presencial. Essas ultimas foram realizadas diretamente nos
supermercados e durante o horario de expediente do funcionario. Todas as
entrevistas ocorreram no intervalo de 15 de setembro a 20 de outubro de 2016. As
entrevistas presenciais foram gravadas por meio de um aparelho celular, com a
permissao dos entrevistados, e depois transcritas integralmente para evitar perda de
informacdes. As entrevistas duraram em media 40 minutos

No que tange aos procedimentos de analise dados, os mesmos foram

realizados da seguinte maneira:
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a) As perguntas fechadas ou aquelas perguntas que obtiveram frequéncia
de respostas foram analisadas mediante estatistica descritiva basica
(médias, frequéncias, proporc¢des, etc.).

b) As respostas que ndo estavam dentro do padrédo de respostas dos
entrevistados ou aquelas respostas que mereciam mais atencdo foram

destacadas ou anotadas separadamente para discussao.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesta secdo, primeiramente, serdo expostos os resultados referentes as
medidas de prevencdo e combate ao assédio moral adotadas pelas organizagfes
estudadas. Em suma, essas medidas sdo: bom ambiente de trabalho e pesquisa de
clima organizacional; ouvidoria interna; apoio de profissionais; treinamentos,
palestras e discussdes referentes ao assédio moral; codigo de conduta ou regimento
interno.

Em um segundo momento, serdo apresentados os resultados referentes as
incidéncias de casos de assédio moral nos supermercados pesquisados, de acordo
com a percepcao dos entrevistados, bem como o departamento da empresa
responsavel por lidar com esse fendbmeno e quais os procedimentos adotados diante

das queixas.

4.1 MEDIDAS DE PREVENCAO E COMBATE AO ASSEDIO MORAL
NO TRABALHO

4.1.1 Bom Ambiente de trabalho e Pesquisa de Clima Organizacional

O ambiente de trabalho esté diretamente relacionado com o bem-estar dos
funcionéarios. Quando se tem um ambiente de trabalho agressivo, onde as pessoas
nao tém respeito para com as outras, isso contribui para o surgimento de diversos
elementos prejudiciais a saude fisica e mental dos trabalhadores, e um desses
elementos é o0 assédio moral. Todas as empresas podem oferecer aos seus
colaboradores um ambiente de trabalho sadio, seguro e livre de qualquer fator que
possa causa-los mal-estar. Dessa forma, estardo caminhando em prol de um cenario
protegido das mazelas do assédio moral.

As empresas tém disponivel um leque de medidas que podem contribuir para

a criacdo de um cenario agradavel, saudavel e harmonioso. Baseado nisso, foi
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perguntado aos entrevistados quais eram as principais medidas adotadas por eles
para criar um bom ambiente de trabalho. O quadro 5 apresenta as respostas de

forma sucinta:

Quadro 5 - Medidas adotadas pelos entrevistados para um bom ambiente de trabalho

SUPERMERCADO MEDIDAS ADOTADAS

A Confraterniza¢des no dia das mées e no final do ano.

ConfraternizacBes em datas especiais; canal de denuncias; espacgo para
descanso com TV e sala de jogos.

B
C Confraternizac&o de aniversério e de final de ano.
D

Pesquisa de clima; pagamento de salérios em dia; facilidade de
comunicacdo com a geréncia; possibilidade de ascenséo profissional.
Treinamentos motivacionais; reconhecimento profissional;
confraternizacdes de final de ano, contratagédo de profissionais para fazer
massagens e outras atividades nos colaboradores.

Festas de aniversario do més; programa destaque; possibilidade de
ascensdao profissional; capacitacdo para lideranca.

G Respeito ao ser humano

Pesquisa de clima; salas de descanso com TV e com jogos e alguns
programas oferecidos para satisfacéo dos funcionarios.

Treinamento de motivacdo; confraternizacao de final de ano, café da
manha especial com musica para relaxamento.

J Programa de Endomarkenting, processo seletivo interno.

De acordo com o quadro 5, pode-se perceber que a maior parte dos
entrevistados citou as confraternizacdes como sendo uma das medidas adotadas
para criacdo de um ambiente favoravel. A confraternizacdo contribui para que o
funcionario diversifique sua rotina, aliviando o estresse vivido no dia a dia,
propiciando assim interacdo, alegria e diversdo entre os colaboradores. A
confraternizagdo pode ser considerada uma medida para aliviar o estresse dos
funcionarios. Alguns supermercados dispdem de um espaco especifico na loja, onde
os colaboradores podem descansar e se distrair com outras atividades que nao
estdo ligadas ao trabalho. Ja outros supermercados investem no bem-estar dos
funcionarios adotando atividades especiais, como o oferecimento de sessbes de
massagem.

Esses resultados apresentados pelos entrevistados corroboram com o que
foi dito por Resch e Shubinski'? (1996 apud Guedes, 2003) e Freitas, Heloani e
Barreto (2008), pois segundo o0s autores, inserir essas atividades citadas pelos
profissionais de RH na jornada de trabalho contribui para a criagdo de um ambiente

12 Resch e Shubinski (1996)
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mais agradavel e psicologicamente mais saudavel. Dessa forma, colabora na
reducdo do estresse e conflitos pessoais, base para o assédio moral. Conforme é
colocado por Hirigoyen (2006), o estresse cria condigbes favoraveis ao
aparecimento de situacdes de assédio moral. Ndo se pode afirmar o tamanho do
impacto que essas atividades tém na reducdo (ou na prevencdo) de casos de
assédio moral; entretanto, pode-se supor que, incluir atividades antiestresse na
jornada de trabalho pode contribuir na criagdo de um bom ambiente de trabalho e
consequentemente pode colaborar na prevencao do assédio moral, ainda que seja
indiretamente.

Um dos supermercados foi além de ferramentas ligadas a gestdo de
pessoas ao citar um fator primordial na constru¢cdo de um bom ambiente de trabalho:
0 respeito. Segundo a entrevistada, o respeito para com o0s colaboradores é
fundamental para se ter um cenario seguro, sadio e harménico. Ela foi bem direta na

sua resposta:

De ferramenta, nds ndo temos nada de especifico. O que nés fazemos para
ter um bom ambiente de trabalho é respeitar o colaborador, o ser humano.
Entdo, esse respeito gera uma confianca por parte dos colaboradores, ai
vocé acaba tendo um ambiente favoravel de trabalho. Nos sempre
procuramos dar abertura para que eles possam vir até nos para
reclamarem, elogiarem, darem sugestdes. Entdo, o que nds procuramos é
tratar a dignidade humana e isso reflete no ambiente de trabalho.
(entrevistada 7)

De acordo com Freitas, Heloani e Barreto (2008), as empresas devem
desenvolver uma cultura de respeito para com os seus colaboradores, dessa forma
estardo impedindo que o fendmeno tome conta do ambiente organizacional,
levando-se em consideracdo que a falta de respeito interpessoal € fator chave para
surgimento de casos de assédio. Contudo, ndo se pode afirmar que o respeito
mencionado na entrevista supracitada seja o que ocorre de fato na empresa. Dessa
forma, seria necesséria a realizacdo de entrevistas com o0s outros funcionérios do
supermercado, a fim de comprovar a afirmagéo da supervisora.

Uma parcela pequena dos respondentes (20%) considera a pesquisa de
clima como uma ferramenta que contribui para o bom ambiente de trabalho, pois
possibilita identificar os pontos que devem ser melhorados. Em relacdo a essa
variavel, é esperado que a area de gestdo de pessoas monitore periodicamente o
clima organizacional, com a finalidade de identificar os principais elementos que



49

podem estar gerando descontentamento entre os funcionarios. Com base nisso, foi
perguntado se as empresas fazem pesquisa de clima organizacional. As respostas

estdo apresentadas no grafico 1:

Grafico 1 - Pesquisa de clima organizacional

Mediante a analise do grafico 1, foi verificado que dos supermercados
pesquisados, apenas 30% fazem a pesquisa de clima. Isso talvez nao signifique que
eles ndo avaliem o clima organizacional, mas sim que apenas ndao o fazem
formalmente. Ao serem questionados dos problemas que poderiam surgir em uma
empresa quando se tem um clima ruim, um dos entrevistados foi bem direto ao
afirmar que a organizagdo que tem um clima deficiente corre sérios riscos de ir mal
financeiramente, em razéo do impacto negativo sobre o desempenho do funcionario
e consequentemente sobre o lucro da empresa. Ja outro entrevistado discorreu que
um clima desfavoravel contribui para o surgimento do assédio moral. Por isso, a
pesquisa de clima pode auxiliar a verificar quais fatores estdo prejudicando o
ambiente organizacional. Como afirmou um entrevistado, “um clima ruim contribui
para o surgimento de casos de assédio moral, pois se vocé ndo tem um clima
favoravel, tudo que é ruim vai sair dali. Entdo o desrespeito, o desacato... entdo tudo
isso ai esta atrelado”.

Esse relato corrobora com o que foi discorrido por Salin (2003), que afirmou
que o clima organizacional deficiente colabora para criacdo de um campo fértil para

o assédio moral. Essa premissa foi confirmada por Zapt (1999) em sua pesquisa, a
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gual mostrou que 49% das vitimas consideraram ter sido assediadas em razdo do

clima organizacional ruim.

4.1.2 Ouvidoria Interna.

A vitima do assédio moral muitas vezes tem medo de denunciar o agressor,
em razdo de nao saber onde denunciar, ou por vergonha ou até mesmo por ter
medo de perder o emprego ou de sofrer represalia por parte do assediador. Dessa
forma, a empresa pode oferecer aos seus colaboradores um ambiente seguro e
apropriado para que 0s mesmos possam fazer algum tipo de denuncia ou
reclamacao, entre elas as relacionadas ao assédio moral. Com o objetivo de
averiguar se 0s supermercados pesquisados possuem esse ambiente, foi
perguntado aos seus respectivos representantes se a empresa dispde de uma

ouvidoria interna. O gréafico 3 apresenta de forma sucinta as respostas obtidas:

Gréafico 2 - Existéncia de ouvidoria interna

Baseado nas informacdes apresentadas no gréfico 2, apenas 30% dos
respondentes dispdem de uma ouvidoria interna e o restante, 70%, negou a
existéncia do canal. Dos supermercados que afirmaram a existéncia de uma
ouvidoria interna, dois explicaram que o canal é praticado por uma empresa
terceirizada e o outro, ndo deu maiores detalhes, apenas informando que o canal era

escutado pelo presidente e os diretores da empresa.
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Os supermercados que adotam uma ouvidoria interna terceirizada vao ao
encontro do argumentado por Hirigoyen (2006), que recomenda a formacédo de um
grupo de pessoas desvinculado da hierarquia para receber as dendncias em seu
plano de prevencdo ao asseédio moral. A adog¢do de uma ouvidoria terceirizada
garante a isencao e sigilo na apuracdo dos fatos, bem como o anonimato da vitima,
tendo em vista que os ouvidores sao treinados para desempenhar tal funcdo e sao
obrigados a manter segredo. Conforme apresentado por um dos entrevistados,
terceirizar um canal de denlncias mostra aos colaboradores que a empresa se
preocupa com 0s mesmos, tendo em vista que eles fazem todo um investimento
para permitir que os funcionarios se sintam livres e seguros para fazer qualquer tipo
gueixa que esteja atrapalhando o seu andamento profissional.

Os entrevistados dos supermercados que ndo dispdem de uma ouvidora
interna afirmaram que o responsavel por fazer o papel desse canal é o préprio RH
da empresa, conforme pode ser visto na fala de um dos entrevistados: “é como se o
RH fosse uma ouvidoria interna, pois aqui recebemos todas as denuncias e
reclamacgdes.” Isso foi evidenciado no relato de outro entrevistado: “ndo temos uma
ouvidoria formal ndo. O que nos falamos aos funcionarios quando eles entram é que
estamos a disposi¢ao para ouvi-los sempre”.

Também foi perguntado aos entrevistados “quais s&o os meios disponiveis
caso os calaboradores precisem fazer algum tipo de reclamagdo ou demanda?”.
Dentre as alternativas de resposta, tinha-se urna, telefone, e-mail, site da empresa,
ouvidoria pessoalmente (RH, dono, gerente da loja), entre outros. O gréafico 3
apresenta os resultados encontrados:

Conforme observado no grafico 3, a maioria das organizacdes estudadas
(70%) tem como meio de denuncia e reclamacao a ouvidoria pessoalmente, a qual
inclui a &rea de Recursos Humanos e gerente da lojas; 60% adotam o telefone para
tal finalidade; 40% das empresas tém e-mail e 30% dos supermercados afirmaram
gue o colaborador pode fazer a denuncia ou demanda por meio do proprio site da
empresa. Vale ressaltar que a maior parte dos supermercados dispde de mais de
um meio para fazer reclamacdes ou demandas.

Alguns dos entrevistados afirmaram que o Unico meio para fazer denuncias,
incluindo as de assédio moral, é o funcionario ir diretamente a area de Recursos
Humanos ou ao gerente de loja. Porém, como enfatizam Aguiar (2008) e Freitas,

Heloani e Barreto (2008), as empresas tém que dispor de telefones e e-mails como
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meios de receber dendncia, pois o contato pessoal pode deixar a vitima
desconfortavel e com isso, ela pode optar por ndo fazer a queixa. Dessa forma, aos
supermercados que dispdem de apenas um meio, recomenda-se adotar alternativas
que permitam denuncias anbnimas, com objetivo de encorajar a vitima a fazer a

gueixa ou pelo menos ndo constrange-la.

Gréfico 3 - Meios disponiveis para fazer reclamacfes e demandas

Telefone E-mail Site Pessoalmente

Heloani (2005) recomenda o uso de urnas em dependéncias isoladas dentro
da loja para efetuar as queixas. Esse meio ja foi adotado por um dos supermercados
pesquisados. Entretanto, o responsavel por abrir a urna e repassar as denuncias ao
departamento competente ndo era imparcial. Ele repassava apenas aquelas queixas
que considerava convenientes. Assim, a area de Recursos Humanos achou
preferivel banir a ferramenta, em razdo de ela ndo estar atendendo ao objetivo
predeterminado. Essa situacdo vai de encontro com o que foi colocado por Eirnarsen
e Hoel (2008)*® apud Nunes e Tolfo (2012), para os quais é essencial que todas as
denuncias sejam levadas em consideracdo e tratadas de forma séria, bem como
discorrido por Guedes (2003). Segundo a autora a empresa devera escolher
pessoas realmente preparadas para trabalhar com esse sistema de queixas.

Observa-se que independentemente do meio que a empresa dispde para
receber as denudncias, ele deve ser de confianca e permitir que todas as queixas

sejam consideradas, para que se proceda com as medidas cabiveis. (FREITAS;

'3 Eirnarsen e Hoel (2008)
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HELOANI; BARRETO, 2008). Nao adianta apenas possuir uma gama de opcdes

para tal finalidade se as denuncias nao forem tratadas da maneira correta.

4.1.3 Apoio de profissionais

Esse topico teve como finalidade verificar se a empresa oferece aos seus
colaboradores apoio de profissionais preparados para atendé-los, tais como
médicos, psicologos, advogados, assistentes sociais, entre outros. As respostas

estdo apresentadas no grafico 4:

Gréfico 4 - Apoio de profissionais

Sindicato Plano de Psicologo Advogado Médicodo
Saude trabalho

Como se pode observar a partir do grafico 4, alguns entrevistados
responderam que o Unico apoio de profissionais que os colaboradores tém é dado
por meio do plano de salude ou através do sindicato. Alguns entrevistados
responderem apenas ndo haver nenhum profissional. Apenas 40% dos
respondentes afirmaram ter o auxilio de pelo menos um dos profissionais citados
anteriormente (médico, psicélogo, advogado).

Um dos entrevistados afirmou que tem uma psicéloga disponivel para
conversar com aqueles funcionarios que estdo passando por problemas no trabalho.
Além disso, ele relatou que quando recebe algum tipo de queixa em relacdo ao

funcionario que sente vitima de assédio moral, ele encaminha imediatamente para a
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psicologa, que vai ouvir tudo que a vitima tem a dizer e oferecer todo apoio
psicolégico que for necesséario, com objetivo de minimizar as consequéncias do
fendbmeno. A partir do relato, a psicologa, junto com o diretor de Recursos Humanos,
apura e avalia a situacao. Assim, percebe-se que a psicologa do supermercado age
como ouvidora e auxilia o diretor de recursos humanos na apuracao dos fatos.

Hirigoyen (2006) afirma que os médicos que se encontram suficientemente
integrados na empresa podem exercer papéis de mediadores internos e, em razao
de a sua posicao, percebem mais rapidamente sinais de desequilibrio de um
empregado. Além disso, eles podem encaminhar os casos de problemas a area de
gestdo de pessoas, para que essa area tome as providéncias cabiveis
(MARTININGO, 2007). Um dos entrevistados relatou uma situacdo na qual um
funcionario foi homologar o atestado e alegou que ndo estava sendo bem tratado
pelo seu superior hierarquico. Imediatamente o médico teria levado a situacao para
area de Recursos Humanos e, em seguida, a gestora de RH da empresa procurou o
reclamante para saber o que estava acontecendo.

Assim, esses profissionais podem contribuir para identificar o problema e
apoiar a vitima que muitas vezes tem algum tipo de receio de denunciar o caso ao
departamento de recursos humanos ou a ouvidoria interna. Os profissionais acabam
agindo como ouvidores internos e auxiliam a area de Recursos Humanos no
processo de combate ao assédio moral. Porém, poucos dos supermercados

pesquisados possuem algum tipo de profissional como esses citados anteriormente.

4.1.4 Treinamentos, Palestras e discussdes sobre assédio moral.

Esse topico teve como objetivo investigar a existéncia de treinamentos
internos ministrados pela empresa que abordem aspectos relacionados ao assédio
moral, bem como verificar se organizagdo tem a pratica de contratar palestrante para
falar com os colaboradores a respeito do fenébmeno no ambiente de trabalho.

Foi elaborada uma tabela de possiveis temas para treinamentos ou
semindrios/palestras. Nessa tabela o entrevistado tinha que dizer quais dos itens
eram temas de treinamentos, seminarios e palestras, o que permitiu identificar se os

supermercados ofereciam treinamentos especificos referentes ao assédio moral.
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Diversos conteudos passiveis de serem ministrados foram apresentados juntamente
com o assédio moral, para ndo causar constrangimento ao respondente e, de certa
forma, possibilitar uma comparacéo entre na importancia dada a cada contetdo. Os
temas apresentados no instrumento de pesquisa foram: uso de software da
empresa, formacédo de lideres, relacionamento interpessoal, prevencdo de assédio
sexual, prevencdo de assédio moral, relacionamento e atendimento a clientes,
técnicas de venda, higienizacdo de produtos e prevencao de acidentes no trabalho.

A tabela 3 apresenta os resultados:

Tabela 3 - Treinamentos, seminarios e palestras

Descricao Treinamentos (%) Seminarios e Palestras (%)
Uso de software da empresa 60 -
Formacdao de lideres 70 20
Relacionamento interpessoal 50 10
Prevencéo de assédio sexual 20 10
Prevencéo de assédio moral 20 10
Relamoname:”tgnetzea;tendlmento a 50 20
Técnicas de vendas 20 10
Higienizacéo de produtos 40 20
Prevencéo de acidente no trabalho 40 10

Percebe-se que os temas que aparecem mais na grade de treinamentos dos
supermercados € uso de software da empresa (60%) e a formacao de lideres (70%);
50% dos entrevistados dispbem de treinamentos referentes a relacionamento
interpessoal e relacionamento e atendimento a clientes. No que tange a prevencao
de assédio moral, apenas 20% dos entrevistados afirmaram a existéncia de
treinamentos especificos e 10% disseram que o fendmeno é tema de palestras.

A partir da analise da tabela 3, pode-se supor que a maioria dos
supermercados tem treinamentos especificos para software da empresa, em razéo
de que, se o funcionario nao tiver habilidade para excetuar determinado programa,
ele ndo irhd desempenhar o servico. Em relacdo aos treinamentos de relacionamento
e atendimento a clientes, esse treinamento pode ser explicado pelo fato de que o
bom atendimento ao cliente pode ser um diferencial para a empresa, ou seja, um

fator de competitividade.
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Os treinamentos e palestras especificos sobre assédio moral obtiveram
baixa frequéncia de respostas afirmativas, demonstrando que o assédio moral ndo é
um dos temas mais discutidos, tratados ou visados na empresa, em comparacao
aos outros. Apenas 30% dos respondentes afirmaram a existéncia de treinamentos
ou palestras especificas sobre assédio moral. Quanto aos treinamentos, um dos
entrevistados disse que é ministrado, uma vez por ano, por duas advogadas da
empresa. Elas conscientizam os funcionérios a respeito do tema, bem como
orientam as pessoas a denunciarem, nao ficarem caladas. Outro entrevistado
afirmou que esse treinamento € ministrado apenas para a lideranca, e funciona da
mesma forma como foi colocado anteriormente, com os advogados da empresa.
Esse entrevistado ndo deu maiores informacdes referente ao treinamento sobre
assédio moral, apenas relatando que ele é ministrado para os lideres.

Em relacdo as palestras, um dos entrevistados afirmou que uma vez por
ano, a empresa contrata um profissional especializado nessa area para levar
conceitos, estudos de caso e para colocar o pessoal para discutir as melhores agdes
de prevencdo e combate ao fenbmeno no ambito organizacional. Esse tipo de
dindmica corrobora com o que foi colocado por Martiningo (2007). Segundo o autor,
uma agao que as empresas podem adotar para disseminar 0 assunto na empresa,
seria apresentar cases, com a finalidade de orientar os funcionéarios a respeito de
como agir diante de situacées semelhantes. O autor também coloca que outra forma
de disseminar o assunto dentro da empresa seria incluir o tema nos treinamentos
admissionais para preparar oS novatos a reconhecer e a reagir diante de situagdes
de assédio moral. Porém, essa sugestdo ndo parece ocorrer em nenhuma das
empresas pesquisadas.

Dentre os entrevistados que negaram a existéncia de discussdes referentes
ao assédio moral no ambito organizacional, um deles chegou a dizer que o assunto
nao é tratado na empresa e que a informagdes que os funcionarios tém a respeito do
tema foram adquiridas no &mbito externo da mesma. Outro afirmou que a discusséo
da tematica ndo é aberta para os funcionarios, o que é contrario ao proposto por
Hirigoyen (2006). Segundo a autora, as pessoas devem ser informadas e
sensibilizadas da realidade do fendbmeno, o que deve ocorrer por meio de
treinamentos e palestras sobre o fendmeno ou por meio de campanhas de
explicacbes. Em relacdo a essas campanhas, os sindicatos poderiam lancar

cartilhas contendo as principais informacdes referentes ao tema. (GUEDES, 2003;
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FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008). Infelizmente, os supermercados parecem
nao ter a préatica de informar seus colaboradores a respeito do fenbmeno no
ambiente organizacional. O sindicato tampouco passa esse tipo de informacgao; em
contato com um dos advogados do Sindicado dos Empregados do Comércio do
Distrito Federal (SINDICOM), descobriu-se que a ultima campanha sobre prevencao
e combate ao assédio moral foi realizada em 2012, ou seja, ja faz quatro anos que
nao tem nenhum evento promovido para tal finalidade.

Hirigoyen (2006) recomenda que os funcionarios do departamento de
recursos humanos sejam treinados para prevenir, identificar a administrar os casos
de assédio moral. Essas pessoas precisam estar preparadas para reagir
corretamente sempre que um colaborador se sentir assediado. Essa preparacédo nao
foi observada nos entrevistados, pois a maioria afirmou nunca ter participado de
nenhuma capacitacao envolvendo a tematica. Ja outros falaram que ja participaram
de varias discussdes e eventos sobre assédio moral, entretanto nenhum desses foi
promovido pela empresa.

Outra forma para coibir o fenbmeno por meio de treinamentos, seria incluir
treinamentos de identificacdo e resolucdo de conflitos para os lideres e para o
pessoal da area de gestdo de pessoas. Essas pessoas precisam estar capacitadas
para monitorar e identificar as primeiras indicagbes de conflitos e prevenir a
deterioracdo que o assédio moral provoca. (AGUIAR, 2008; HIRIGOYEN, 2002;
RESCH; SHUBINSKI, 1996 apud GUEDES, 2003). A partir dessa premissa
levantada pelos autores, aproveitou-se para indagar os entrevistados a respeito da
existéncia desses treinamentos focados nos lideres. A maior parte dos entrevistados
que afirmou que o treinamento existe, e que o conflito era um dos temas abordados.
Sobre o pessoal de RH, apenas trés afirmaram que ja participaram de treinamentos
do género.

Percebe-se que o assédio moral ndo é um tema que faz parte de
treinamentos, seminarios ou palestras regulares. Como observado, houve uma
ocorréncia minima de respondentes que afirmaram a existéncia de debates e
discussbes referentes ao assédio moral. As empresas preferem investir em
treinamentos de software e de relacionamento com o cliente por considerarem que 0
investimento trard um retorno em curto prazo. Elas parecem ndo considerar que
guando o individuo sofre as consequéncias do fenbmeno, ele passa a errar com

maior frequéncia, reduz a sua produtividade, comeca a faltar e sua relacdo com o
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cliente e colegas € afetada etc., todos esses sendo fatores que geram prejuizos a
organizacdo. Ao disseminar, informar, conscientizar e orientar quanto a realidade do
assédio moral, tanto empregadores como empregados estardo preparados para lidar
com essa espécie de violéncia; conforme colocado por Guedes (2003), a primeira
medida a ser tomada para prevenir e combater o assédio moral € aprofundar a

informacédo acerca do fenbmeno.

4.1.5 Codigo de Conduta, Cédigo de Etica e Regimento Interno

Uma das maneiras de se formalizar a questdo do assédio moral € inclui-lo no
codigo de conduta ou no regimento da empresa. Muitas empresas estdo ressaltando
o fenbmeno em seu codigo de conduta (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008). A
titulo de exemplo, cita-se o supermercado Carrefour, em cujo Cédigo de Conduta
esta bem explicito a ndo aceitacdo de comportamentos que gerem o fenébmeno. O
Cdbdigo orienta os funcionarios de como prosseguir quando houver suspeitas do
fendbmeno e deixa bem claro a ndo aceitacdo de atos de retaliacdo contra os
denunciantes (CARREFOUR, 2015). A presenca do assédio moral no cédigo de
conduta ética ou no regimento interno da empresa também foi questionada. O
gréafico 5 apresenta os resultados.

Os resultados mostram que 70% dos respondentes afirmaram que o assédio
moral estad incluido em um dos documentos da empresa e 30% negaram a
indagacado. Vale ressaltar, que a maior parte dos 70% que declararam que o assédio
moral estava presente em algum documento, relatou que isso estava incluido
apenas indiretamente. Ou seja, apenas apresentam as caracteristicas de
comportamentos que dao origem ao fenébmeno, mas sem frisar o assédio moral. Por
exemplo, um dos entrevistados falou que esta escrito no cédigo de conduta que a
empresa nao aceita abuso e desrespeito entre 0os colaboradores, mas sem escrever
realmente o termo “assédio moral”’. Houve apenas um entrevistado que afirmou que
o assédio moral estava explicito no Cédigo de Conduta da empresa. Contudo, ao
acessar o documento, nédo foi encontrada nenhuma informagéo que deixasse clara a
postura da empresa diante do assédio moral. JA os entrevistados que negaram a

indagacao (30%), eles falaram que a empresa nao apresenta nenhum documento



59

conduzindo o comportamento dos funcionarios e que 0s comportamentos aceitos e
nao aceitos sdo passados boca a boca pelo RH no momento em que o funcionario é

admitido.

Gréfico 5 - Cédigo de conduta, regimento interno e manual do colaborador

E Cddigo de Conduta
® Regulamento Interno
® Manual do Colabrador

m N3o esta incluso em nenhum documento

Conforme discutido por Martiningo (2007), o assédio moral ainda ndo esta
incluso no contexto de normas das organizacOes, provavelmente porque as
organizacdes ainda tém dificuldade de aceitar que isso possa estar ocorrendo dentro
de suas unidades. Essa pode ser uma das possiveis explicagbes para o fendbmeno
nao estar enfatizado nas normas dos supermercados estudados. Inclusive, um dos
entrevistados afirmou que “a incidéncia de assédio moral € minima na empresa.
Quando é algo mais rotineiro, nés colocamos no regimento interno, mas quando &
algo que nao tem histérico, ndo tem necessidade”. Independentemente do nivel de
incidéncia, as empresas precisam prevenir o fendmeno, levando em consideragéo
gue os custos de assédio moral sdo bem mais altos do que 0s custos da prevencgao
(GUEDES, 2003).

Assim, se faz necessario que os supermercados estudados incluam o
assédio moral em suas normas, deixando bem claro a sua postura em relacado a
essa espécie de violéncia, além de expor o0os comportamentos que Vvao ser
considerados assédio moral e orientar as vitimas que se sentirem assediadas, bem

como elencar as medidas punitivas para agueles que infringirem as normas.
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4.2 Frequéncia, Departamento e Procedimentos

4.2.1 Incidéncia de assédio moral nos supermercado

Foi perguntado aos entrevistados sobre qual era a frequéncia de casos de
assédio moral na empresa de acordo com a percepcdo deles e com a seguinte
escala: nunca aconteceu; raramente (a0 menos 1 vez por ano); as vezes (a0 menos
2 vezes por semestre); frequentemente (a0 menos 1 vez por més) e sempre (ao

menos 1 vez por semana). As respostas estdo apresentadas no gréafico 6

Gréafico 6 - Incidéncia de casos de assédio moral

mNunca
® Raramente
mAs vezes

E Frequentemente

Mediante as informacdes apresentadas no grafico 6, a maior parte dos
entrevistados (80%) declarou que o assédio moral ocorre raramente ou nunca
ocorreu na empresa. Ja 10% afirmaram que o assédio moral ocorre frequentemente
ou que ocorre pelo menos duas vezes por semestre.

Dois dos entrevistados relataram que acreditam que o assédio moral deve
ocorrer com mais frequéncia, mas 0S casos nao sao repassados para O

departamento de Recursos Humanos, conforme pode ser visto a seguir:

De denuncia acontece pouco, mas eu acredito que isso deve acontecer com
frequéncia, mas que ndo é passado pra gente. Porque o assédio moral
muitas vezes é camuflado, &s vezes a gente ndo percebe e até o proprio
funcionario ndo vé isso como assédio moral e ndo fala. Também tem a
guestdo do medo, da vergonha... N6s ndo temos muita dendncia, mas eu
acredito que deve acontecer sim, mas que muita gente nédo fala.
(entrevistada 5)
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Por esse motivo, os supermercados podem desenvolver acdes para informar
e sensibilizar os seu colaborares a respeito do tema, para que esses possam
identificar o fen6meno e denunciar as ocorréncias para o departamento de Recursos
Humanos.

Trés entrevistados afirmaram que ja foram processados por assédio moral.
Acerca dos processos trabalhistas envolvendo o fendmeno, um dos entrevistados
declarou que grande parte das acbes movidas contra o supermercado no qual
trabalha é de resciséo indireta e que em 99% dessas ac¢fes, os funcionarios tentam
justificar que eram assediados moralmente por seu superior. De acordo com o
entrevistado, isso é explicado pelo fato do fenbmeno ser subjetivo e de dificil
comprovagao.

Diante disso, percebe-se que muitas vezes o assédio moral é usado como
estratégia para se obter vantagens financeiras na justica e infelizmente esse modo
de agir faz com que o fenbmeno fique banalizado. Os proprios empregadores nao
irdo trata-lo com tanta seriedade no ambito organizacional, impossibilitando a
adocao de medidas para prevenir e combater o assédio moral. Isso foi observado no
momento em que se perguntou a um dos entrevistados qual era a frequéncia de
casos de assédio moral, ele respondeu a indagagdo com ironia e explicou que o
fendmeno era visto como desculpa para rescisdo indireta por parte dos ex-
empregados.

Um dos entrevistados afirmou que nao recebe dendncias referentes ao
fenbmeno, mas que algumas vezes recebe reclamacdes pontuais que ndo chegam a

caracterizar o assédio moral:

O que acontece as vezes é uma reclamacao pontual, as vezes € uma hora
em que o gestor esta mais exaltado e ai acontece alguma coisa, ele chama
atencdo na frente dos colegas, por exemplo, mas vocé ndo consegue
caracterizar, porque tem que ser uma conduta constante. (entrevistada 7)

Conforme colocado por Leyman (1990), o fendbmeno podera ser comprovado
apenas se 0s atos abusivos que configuram o assédio moral se repetirem. Dessa
forma, uma agressao pontual ndo é considerada assédio moral, tendo em vista que
0 mesmo nao tem a repeticdo da conduta.

No que tange as incidéncias de assédio moral, foi constatado que a maior

parte dos supermercados pesquisados ndo tem muitas denuncias referentes ao
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mesmo, conforme a percepcdo dos entrevistados. Entretanto, isso ndo quer dizer
que o fendbmeno ndo se faz presente nessas organizacdes. Pode-se supor que as
razdes para isso seriam: 0s supermercados néo dispdéem de um lugar seguro para
dendncias e as vitimas nao se sentem a vontade para efetuar as queixas; a empresa
nao informa seus colaboradores sobre a realidade do assédio, e com isso eles nao
conseguem identificar o fenbmeno ou preferem fazer a denuncia diretamente ao
Sindicato, conforme um dos advogados do SINDICOM relatou que recebe dendncias
de funcionarios dos supermercados, mas nao disse a frequéncia; ou pode ser que 0s

entrevistados simplesmente preferiram negar a ocorréncia de assédio moral.

4.2.2 Departamento Responsavel Pelos Casos de Assédio Moral

Este tépico tem como objetivo identificar qual o departamento do
supermercado que trata dos casos de assédio moral. Os resultados encontram-se
presentes no gréfico 7:

Gréfico 7 - Area responsavel por tratar os casos de assédio moral

Chefe Imediato RH

Antes de serem feitas as consideracfes a respeito do grafico 7, vale
ressaltar que o chefe imediato € o gerente geral da loja e que duas empresas
afirmaram que mais de um setor € responsavel por lidar com os casos de assédio

moral.
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Mediante a analise do gréfico 7, percebe-se que o RH de todas as empresas
€ 0 setor responséavel por lidar com as ocorréncias de assédio moral. Uma das
explicagcbes € que o departamento de Recursos Humanos pode exercer papel
primordial na prevencdo e combate ao assédio moral, pois serve de elo entre
empregados e diretores da alta cupula. O departamento de RH tem condi¢des de
identificar o problema e alertar os diretores sobre os riscos de ocorréncia do
fendmeno. (MARTININGO, 2007) Apenas 20% dos entrevistados afirmaram que
além do RH, o gerente geral da loja também é responséavel por esse evento.

Em uma das empresas, o entrevistado afirmou que quando ocorre algum
problema com o funcionéario, este devera se reportar exclusivamente ao gerente
geral da loja. Nos casos de funcionarios que estdo se sentindo assediados, eles
deverdo fazer a queixa diretamente para o gerente e 0 mesmo repassara o problema
para a area de recursos humanos. Entretanto, como ja foi discutido anteriormente, o
tipo de assédio moral mais comum é o vertical descendente, isto €, o superior
hierarquico assediando o subordinado. Nesse caso, pode ser que o gerente da loja
seja o proprio assediador e a vitima acabe sofrendo calada, haja vista que ela ndo
fara a dendncia ao proprio agressor. Dessa forma, € imprescindivel que o
departamento de recursos humanos seja receptivo para receber as reclamacgdes dos
seus funciondrios e que seu pessoal esteja preparado para lidar com essas queixas,
tratando-as adequadamente e punindo quando necessario. Martiningo (2007) coloca
gue a area de RH € o ambiente ao qual os colaboradores poderiam recorrer, tendo
em vista que, normalmente, o fenbmeno € impetrado pelo superior hierarquico da
vitima, que, por vezes, fica impossibilitada de recorrer ao chefe e com medo de

recorrer a outro superior dentro da escala hierarquica.

4.2.3 Procedimentos

Nesta secdo, as empresas tinham que responder quais os procedimentos
tomados quando recebem queixas relacionadas ao assédio moral, como 0s casos
sdo apurados e quais sao as medidas punitivas aplicadas aos denunciados:

adverténcia, suspensao, demissédo e outros. Apesar de haver supermercados que
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afirmaram o baixo indice de ocorréncia, ainda assim procurou-se saber qual era a
postura dessas empresas diante do fendmeno.

A maior parte dos entrevistados disse que a primeira medida a ser tomada é
conversar com os protagonistas, isto €, conversar tanto com a suposta vitima quanto
com o suporto agressor, com o objetivo de avaliar toda a situacdo e nado tomar
medidas precipitadas. Conforme pode ser visto mediante o relato de um dos
entrevistados: “Nés como RH ndo podemos escutar apenas o que o funcionério esta
dizendo, entdo sempre procuramos ouvir as duas partes.” O responsavel do RH
podera ter um papel de mediador, escutando ambas as partes e procurando resolver
0 problema para a situacédo nao se deteriorar.

Dois entrevistados afirmaram que se o caso de assédio moral for realmente
comprovado depois das apuracgles, eles demitem os envolvidos. Como pode ser

visto a sequir:

Ja tivemos um caso em que a menina estava sendo ameagada por outras
operadoras de caixa, porque elas faziam coisa errada e ai estavam
ameagando ela. NGs apuramos o caso e foi verificado que o que a menina
dizia era verdade, ai mandamos todas embora. (entrevistada 10)

O caso é diferente do relatado por outro entrevistado, que afirmou que a

empresa da uma segunda chance para o agressor se redimir:

Nés tivemos um caso aqui de uma gerente de loja estava assediando os
funciondrios. Tentamos resolver o problema, fizemos um processo de
coaching com ela e mudamos de loja. Mas mesmo assim persistiu. Tivemos
gue passar o problema para a diretoria, e a diretoria demitiu. (entrevistada
5)

Nesse aspecto, Einarsen e Hoel** (2008 apud NUNES; TOLFO,2012)
comentam que o agressor deverd aprender normas sociais bésicas por meio de
treinamentos e orientacdo pessoal. E a depender da situacdo, outras medidas
disciplinares podem ser adotadas, como a demisséo deste.

JA o outro entrevistado admitiu que ndo chega nem a apurar os fatos.

Quando recebe denuncias como essas, ele da apenas um conselho a vitima:

Eu sou bem direto na orientagdo, falo para a vitima... a vitima sabe que a
pessoa (assediador) é do jeito que €, que ela ndo vai mudar, entdo ndo tem
0 que fazer. Eu s6 aconselho a vitima a evitar a pessoa. (entrevistado 1)

4 Einarsen e Hoel (2008)
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Como pode ser visto, essa ndo é atitude mais aconselhavel a ser tomada
diante da situacdo. Como responsavel da area de recursos humanos, ele poderia
reagir de modo diferente diante do problema, independentemente se a situacao é
apenas um pequeno conflito. O profissional devera intervir antes mesmo de o
problema tomar uma propor¢cdo maior e acarretar prejuizos a saude da pessoa que
esta se sentindo assediada. Guedes (2003) explica que quando a pessoa se sente
ofendida a sua primeira atitude € de procurar resolver construtivamente o problema
seja com 0 seu superior ou com o responsavel de recursos humanos. Entretanto,
guando essas pessoas ndo reagem diante do problema, como € o caso colocado
anteriormente, o problema sé vai se agravar. Dessa forma, aos poucos, o0
funcionario assediado apresenta diversos sintomas de mal-estar fisico e
psicossomatico, consequéncias do assédio moral. Finalmente, ele comeca a reagir
de forma destrutiva, com visivel reducdo nos compromissos e negligéncia das
tarefas a seu cargo, prejudicando o desempenho da organizacgao.

Assim, percebe-se que os supermercados devem tomar providéncias diante
das ocorréncias de assédio moral, para que figue bem claro para os funcionarios e
principalmente para 0s eventuais agressores que a empresa nao aceita esse tipo de

comportamento.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES FINAIS

No presente estudo, buscou-se identificar as medidas adotadas pelas
organizacbes para a prevencdo e combate ao assédio moral. Esse objetivo foi
alcancado, bem como os objetivos especificos mediante as entrevistas realizadas
com os responsaveis pela area de Recursos Humanos das empresas estudadas.

A partir dos resultados encontrados, identificou-se que as organizacdes
estudadas dispdem de mecanismos insuficientes para prevenir e combater o assédio
moral: 30% dos respondentes fazem avaliacdo do clima organizacional; 30% tém
ouvidoria interna; alguns respondentes afirmaram que o Unico meio para fazer
denuncias € o funcionario indo diretamente ao departamento de Recursos Humanos
ou ao gerente da loja; 40% afirmaram que tém disponiveis médicos, psicélogos ou
advogados para dar suporte aos funcionarios da empresa; apenas 20% ministram
treinamentos sobre assédio moral; 10% contratam pessoas especializadas para
debater o tema no ambito organizacional e nenhuma das empresas formalizou o
assédio moral em documentos especificos, como cddigo de conduta ou regimento
interno.

Em relacdo a percepcédo dos entrevistados sobre a incidéncia de casos de
assédio moral, foi concluido que a incidéncia € baixa. Entretanto, ndo se pode
afirmar que nessas empresas o fenbmeno ndo ocorre, pois 0s resultados
encontrados mostram que as organizagcdes ndo levam o tema para ser discutido
internamente. Dessa forma, os funcionarios podem ter dificuldade de identificar o
problema e distinguir o assédio moral de situacGes habituais que ocorrem na
organizacdo e, assim, ndo denunciam. Outra hipOtese seria a falta de um espago
seguro, onde os funcionarios pudessem fazer qualquer tipo de reclamacdo. Ou
entdo o departamento de Recursos Humanos ndo apura as queixas e, com isso, as
pessoas ficam desacreditas e preferem ndo fazer qualquer tipo de dendncia. Ou
pode-se inferir que a baixa incidéncia de casos de assédio moral tenha relacdo com
0 aspecto cultural do brasileiro, que por aceitar brincadeiras e intimidades
facilmente, impede as organizacdes de reconhecerem e tratarem do assédio moral
de modo mais sério, por considerarem que tudo ndo passa de uma simples
brincadeira. Ou, ainda, os entrevistados poderiam negar a existéncia do fendmeno

por medo de manchar a imagem ou de ser retaliado pela empresa.
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Sobre a forma como os entrevistados lidam com o tema assédio moral,
observou-se que eles ndo tinham muito receio de falar do tema. Pelo contrario, com
0 avanco das entrevistas as pessoas se sentiam até mais confortaveis. Pode-se
supor que essas pessoas conhecem a realidade do assédio moral, sabem que o
fendbmeno existe e que deve ser tratado. Entretanto, percebeu-se que existe certa
precaucdo ao tratar do assunto com os funciondrios, tendo em vista que poucas
empresas levam o tema para ser discutido abertamente dentro das mesmas. Com
base nisso, concluiu-se que ndo ha necessidade de um roteiro de entrevista que
camufle o assédio moral, pois as perguntas ja podem ser realizadas de modo mais
direto e aberto.

Quanto ao departamento da empresa que trata dos casos de assédio moral,
concluiu-se que o departamento de Recursos Humanos de todos os supermercados
€ 0 responsavel por apurar e aplicar medidas disciplinares ou punitivas aos
denunciados, mesmo que algumas empresas tenham afirmado que o gerente de loja
também € responsavel por averiguar 0s casos de assédio moral.

Em suma, concluiu-se que as organizagdes estudadas nédo estdo tendo uma
postura clara diante da prevencéo e combate ao assédio moral. Faltam: informacdes
a respeito do tema; espacgo de confianga para fazer denuncias; incluir a temética no
codigo de conduta ou regimento interno da empresa e; a criagdo de documentos que
deixem claro os comportamentos aceitos e nao aceitos pela organizagéo. Identificou-
se, também, que falta a atuacdo do sindicato no combate ao fenbmeno, haja vista
gue ele nao realiza campanhas frequentes sobre o tema.

Percebeu-se que as organiza¢des ndo estdo dando a devida importancia ao
assédio moral, pois os respondentes consideram que esse fendmeno ocorre com
pouca frequéncia. Dessa forma, do ponto de vista desses, ndo haveria necessidade
de adotar medidas especificas para prevengdo e combate ao assédio moral.
Ademais, entendeu-se que as organizacfes estudadas agem sob demanda, isto €,
se 0 problema é a alta incidéncia de furtos de produtos, por exemplo, eles criam
politicas antifurto para coibir o problema. Enquanto o assédio moral ndo for
identificado nessas empresas e 0s gestores e funcionarios ndo tomarem consciéncia
dos efeitos que o fenébmeno pode causar, pode-se deduzir que nada sera feito.

Como alternativas para prevenir o assédio moral, recomenda-se aos
supermercados e a outras empresas que sejam adotados meios para informar seus

funcionarios a respeito da realidade do assédio moral por meio de palestras,
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discussbes, workshops, seminarios ou afins. Sugerem-se parcerias com outras
empresas e com o Ministério Publico do Trabalho para disseminar o assunto no
ambito organizacional. A Comissao Interna de Prevencao de Acidentes (CIPA) pode
estar promovendo palestras para abordar o tema em todas as empresas, tendo em
vista que as praticas do assédio moral podem causar inimeros acidentes de
trabalho. Bem como os Sindicatos, que podem atuar de forma a prevenir e combater
0 assédio moral por meio de campanhas explicativas.

Outras recomendacgOes seriam a adocdo de mecanismos de comunicagéo
para os trabalhadores, como canais de dendncia, onde as possiveis vitimas do
assédio moral possam informar a existéncia do fenbmeno; a inclusdo do tema nas
normas da organizacdo, proibindo as praticas do assédio moral, a promocdo de
treinamentos especificos sobre a tematica para os lideres, com o objetivo de
conscientizar os gestores sobre o fendbmeno, além de abordar o tema em
treinamentos interpessoais, comportamentais e admissionais, 0S quais
possibilitariam atingir todos os funcionérios da organizacdo; além da adocdo de
programa de prevencdo ao estresse, tendo em vista que o mesmo fomenta
situacBes de assédio moral. Enfim, independentemente do meio que as empresas
escolham, é importante que elas se posicionem frente ao fenébmeno, pois henhuma
esta livre desse mal.

Como forma de tratar os possiveis casos de assédio moral, sugere-se que
as organizacfes contratem empresas de auditoria externa para tal finalidade com o
proposito de manter a isencdo na apuragdo dos fatos, anonimato das partes e
confidencialidade das informacgfes. Ademais, essa auditoria também podera servir
de mediador de conflitos entre os envolvidos.

No que diz respeito as limitacdes, destaca-se o fato de que o roteiro de
entrevista foi montado com a intencéo de nédo tratar o tema assedio moral de forma
direta a fim de evitar um comportamento comum observado em outras pesquisas,
que é o receio dos entrevistados em participar devido a natureza polémica do tema.
Nesse sentido, o tratamento subliminar dado ao assédio moral no roteiro de
entrevista auxiliou no encorajamento a participagdo na pesquisa, porém limitou na
objetividade das perguntas e, consequentemente, na obtencdo de respostas mais
especificas sobre o fendmeno assédio moral, pois acabavam trazendo contetdos de
outros assuntos. Além disso, tomou mais tempo dos entrevistados, observando-se

um incémodo por parte dos mesmos.
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Como agenda de pesquisa, sugere-se a realizacdo de um estudo com os
funcionérios que ndo atuam na area de Recursos Humanos dos supermercados. A
finalidade seria confrontar a opiniao dos mesmos com as informacgcdes passadas
pelos funcionarios de RH, principalmente no que tange a baixa incidéncia de casos
de assédio moral. Isso serviria para contribuir na adocdo de medidas de prevencao e
combate ao assédio moral por parte dos supermercados e, principalmente, para
confirmar se a realidade apresentada por um dos setores condiz com 0 que ocorre
no resto da organizacgao.

Espera-se que esta pesquisa tenha contribuido ao meio académico, em
razdo de dar continuidade aos estudos referentes ao assédio moral, com o
diferencial de englobar um novo contexto representado pelo ambiente dos
supermercados. Espera-se, ainda, divulgar o conceito e as caracteristicas do
assédio moral para os trabalhadores do ramo, sempre salientando a importancia das

medidas preventivas no combate ao fenémenao.
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APENDICE A - LISTA DE SUPERMERCADOS ASSOCIADOS A ASBRAS.

Quantidade Quantidade
N° Supermercado de Lojas | N° Supermercado de Lojas
no DF no DF

1 2 Irmaos 1 21 Ponto Alto 5

2 3 Irmaos 1 22 | Pra Vocé Supermercados 5

3 Armazém do Geraldo 1 23 Quanto Perto 1

4 Atacadao 3 24 Quibom 2

5 Baratudo 1 25 Sam’s Club 2

6 Big Box 12 26 Santa Felicidade 2

7 Caique 3 27 Super Agricarne 2

8 Caprichoso 1 28 Super Bom 7

9 | Carrefour Hipermercado 3 29 Super Frota 1
10 Carrefour Bairro I 30 Super Maia 12
11 Comper 8 31 Super Sampaio 1
12 Cristal 1 32 Supercei 15
13 Dona de Casa 7 33 Supermix 1
14 Espirito Santo 2 34 Tokio 7
15 Extra 5 35| Unido Supermercados 2
16 Mais Econdmico 3 36 Veneza 7
17 Makro 1 37 Veredas 1
18 Nana Utilidades 2 38 Vitoria 1
19 O Tigréao 3 39 Walmart 2
20 P&o de Acucar 11
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Entrevista Tempo
no Supermercado Sexo Idade | Formacéo Cargo de Data
empresa
1 A Masculino | 25 | Ensino Médio | Auxiiar 2 anos | 15/09/2016
administrativo
2 B Feminino 34 Ensmp Analista de 3 anos 16/09/2016
Superior RH
Ensino Auxiliar
3 C Feminino 25 Superior L . 4 anos | 19/09/2016
. administrativo
incompleto
4 D Masculino 50 POs- ~ Diretor de RH | 15 anos | 20/09/2016
Graduacao
5 E Feminino | 34 POs- Gerentede | o .6s | 21/09/2016
Graduacao RH
6 F Feminino | 37 Pos- | Analistade | o ¢ | 23/00/2016
Graduacao RH
7 G Feminino | 27 Ensino Supervisora | 44 565 | 26/09/2016
Superior de DP
Feminino/ SEBZI:;C?I’/ Diretora de 15
8e9 H L. 33/34 . RH/Gerente | anos/13 | 28/09/2016
Feminino Ensino
. de RH anos
Superior
Ensino Gerente de
10 I Feminino 35 Superior RH 6 anos | 07/10/2016
completo
Ensino Analista de
11 J Feminino 37 Superior RH 1 ano 20/10/2016

completo




Parte |

1)

2)

3)

4)

APENDICE C - ROTEIRO DE ENTREVISTA

Quais sao as principais medidas adotadas pela empresa para criar um bom
ambiente de trabalho?

A empresa faz avaliacdo do clima organizacional?

( )Sim ( )Nao
Em sua opinido, quais sédo os principais desafios enfrentados pela area de

recursos humanos da empresa na qual trabalha?
Qual a frequéncia que ocorre, qual departamento responsavel e quais sao 0s

procedimentos adotados pela empresa em situacdes como:

Legenda: N (nunca); R (raramente> aproximadamente 1 vez ao ano); AV (as
vezes—> 2 vezes a cada semestre); F (frequentemente > 1 vez no més);S (sempre
- 1 vez na semana); CH (chefe imediato); RH (recursos humanos), A (adverténcia);

S (suspensao); D (demissao)

Situacao

Frequéncia Departamento Procedimentos

R

AV

F| S

CH

RH

Outro

A

S

D

Outro

Furto de produtos

Danificacéo de
produtos/equipamentos

Espionagem e divulgagéo de
informacgdes confidenciais

Discriminacao

Vicio (alcoolismo e drogas)

Reclamacao de clientes

Assédio sexual

Assédio moral

Apresentacgéo de atestado
falso

Namoro no trabalho

Vestimenta inadequada

5)

6)

A empresa dispde de uma ouvidoria interna?

( )Sim ( )Nao
Quais os meios disponiveis caso os colaboradores precisem fazer alguma tipo
de reclamacdo ou demanda? (ex.: urnas, telefone, e-mail, site da empresa,
RH, ouvidoria-pessoalmente, outros)
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7) A empresa oferece aos seus colaboradores apoio de profissionais?

(ex.:médico, psicélogo, advogado, assistente social)

8) No quadro abaixo estdo listados alguns itens que podem ser temas de
treinamentos, palestras ou semindrios, politicas especificas e/ou codigo de
conduta em uma empresa. Marque com um “X” as atividades que a sua
empresa oferece para cada um dos itens:

. Seminarios | Politica especifica
Treinamentos -
Tema (Internos) ou Palestras ou Codigo de
(Externo) Conduta
Uso de software da empresa
Formacéo de lideres
Relacionamento interpessoal
Prevencao de assédio sexual
Prevencao de assédio moral
Relacionamento e atendimento a
clientes
Técnicas de vendas
Higienizacdo de produtos
Prevencéao de acidentes no trabalho
Parte Il
Entrevistado N° Formacao
Supermercado Cargo
Sexo Tempo de empresa

Idade

Data da entrevista
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