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RESUMO

O mobbing trata-se de uma violéncia psicolégica que ocorre com maior frequéncia
dentro das organizac¢des, com o intuito de colocar a vitima em situacéo vexatoria e
de humilhacdo, o0 mesmo tem a cada dia se demonstrado ser um dos grandes
problemas que as organizagbes enfrentam, tornando-se assim um desafio para
agueles gue atuam nesta area, tendo em vista, que 0s gestores, muitas vezes
tendem a lidar com a resisténcia e omissdo de seus préprios colaboradores. A
discusséo sobre o tema € de grande relevancia, pois possibilita um espaco para que
sejam criadas possiveis estratégias afim de prevenir a pratica do mesmo. O presente
estudo tem por finalidade reforcar a atuacdo do profissional da area de psicologia
dentro das organizacdes, afim de contribuir com seus conhecimentos cientificos para
o bom clima organizacional, tendo em vista que dessa forma tanto a empresa quanto
0s colaboradores podem se beneficiar. Para a realizacdo do mesmo buscou-se
estudos que relatassem casos de individuos que ja vivenciaram tal situacéo, e que
de alguma forma Ihe acarretou consequéncias em todos os aspectos de vida.

Palavras-chave: Mobbing, Assédio Moral, Organizacédo, Psic6logo Organizacional



ABSTRACT

The mobbing have each day is shown to be a major problem facing organizations ,
thus making it a challenge for those who work in this area , given that they often tend
to deal with the strength and omission its own employees . The discussion on the
topic is of great importance because it enables a space to be created possible
strategies in order to prevent the commission of it. This study aims to enhance the
professional practice of psychology area within organizations in order to contribute
their scientific knowledge for the good organizational climate , given that in this way
both the company and employees can benefit. To carry out the same sought to
studies who reported case studies of individuals who have experienced such a
situation, and that somehow led him consequences in every aspect of life

Keywords: Mobbing , Bullying , Organisation , Organisational Psychologist
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INTRODUCAO

O presente estudo tem como finalidade demonstrar a contribuicdo da atuacao
do psicologo organizacional como intermediario das relacbes interpessoais no
ambiente organizacional, com o intuito de prevenir a pratica do mobbing, tendo em
vista as consequéncias psicolégicas causadas em decorréncia do mesmo no

cotidiano dos trabalhadores.

O mercado de trabalho vem sendo cada vez mais disputado devido a
necessidade da propria sobrevivéncia da populacdo trazendo consigo muitas
consequéncias. Cada vez mais as empresas visam o capital e dessa forma as
tarefas ficam acumuladas para o mesmo funcionario. Em meio a esses fatos temos
também a competitividade entre os empregados, que favorece um comportamento
agressivo estabelecendo a necessidade de ser um funcionério qualificado,
competente e criativo e 0 ndo preparo para a atual realidade pode levar a perda do
emprego. Devido a tantas mudancas o ambiente de trabalho tem-se tornado cenario
para a violéncia fisica e psicologica que realizada de forma duradoura e repetitiva

pode ser classificada como mobbing, também conhecido como assédio moral.

O primeiro estudo sobre este fendbmeno surgiu nos anos 80 pelo médico
aleméo Heinz Leymann, pesquisador em Psicologia do Trabalho, de acordo com o
mesmo mobbing “trata-se de um conceito que se desenvolve em situacao
comunicativa hostil: um ou mais individuos coagem o funcionario de tal modo que

este é levado a posigao de fraqueza psicologica”. (FILHO; SIQUEIRA, 2008, p. 15)

O assédio moral se caracteriza por ser um fator destrutivo no ambiente de
trabalho, além de reduzir a produtividade pode provocar o absenteismo, situacdo
que também prejudica a empresa, provocando uma barreira na criatividade do
funcionario e contribuindo para a baixa autoestima. A sociedade em si também é
prejudicada, pois o funcionario assediado quase nao participa de atividades socais,

deixando de contribuir com suas opinides e criticas.

Mobbing € um termo que foi utilizado na ultima década do século XX para
descrever este fendbmeno que é o assedio moral no qual se manifesta através de
comportamentos, gestos, palavras entre outros que possa trazer algum dano a
personalidade, dignidade ou integridade de uma pessoa que tem como intuito expor

o trabalhador a situacdes constrangedoras, humilhantes e vexatorias capaz de
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ofendé-lo trazendo sentimentos de inferiorizagdo no qual muitas vezes sua finalidade

€ a exclusao.

A pratica do mobbing afeta a salde psiquica e fisica da vitima, acarretando
doencas como depressdo muitas vezes levando ao suicidio. As empresas para
evitar este tipo de problema ndo devem “fechar os olhos”, todos saem perdendo.
Utilizar a informacéao, divulgar casos para conscientizar os trabalhadores sao alguns
dos meios para prevencdo que pode gerar uma diminuicdo de ocorréncias.
Combater a violéncia dentro das organizacbes sO traz beneficio a vitima, a

sociedade como um todo e & empresa.

Fala-se tanto em assédio moral nas organizacdes, entretanto, ainda é um
tema recente, pois nem todos os gestores possuem conhecimento desta violéncia,
ou ainda, acreditam que tal fenbmeno por hipdtese alguma acontecera em sua
empresa e preferem nao dar a devida atencao para tal situagéo, criando assim uma
barreira com seus colaboradores e dificultando a comunicacdo dentro da
organizacao entre uma equipe com seus chefes.

Este estudo justifica-se devido o estagio realizado pela académica em
Psicologia Organizacional, no qual pode-se observar na pratica 0 qudo as empresas
necessitam de um profissional que tenha qualificacdo e esteja preparado para atuar
neste ambiente com um olhar para a subjetividade de cada individuo. Levando em
consideracao a relevancia do trabalho em equipe e do clima organizacional para que
tanto a empresa e seus colaboradores tenham beneficios. Devido o interesse
expressado pelo tema, ao buscar na literatura como o psicélogo pode atuar nas
organizacdes afim de prevenir a ocorréncia de agressdes, notou-se uma pequena
guantidade de materiais que apresentassem a forma como essa contribuicdo

acontece.

Nota-se ainda, a grande necessidade da realizacdo de treinamentos de
habilidades sociais, pois de acordo com Garcia (2005, p. 10) “individuos que
possuem um bom relacionamento interpessoal, sdo mais saudaveis, menos
propensos a doenga e mais produtivos no trabalho”. O objetivo geral deste trabalho
consiste em buscar na literatura como o psicologo pode atuar nas organizacdes
frente a pratica de violéncia psicoldgica, trazendo conceitos especificos sobre o
assédio moral e 0 mobbing, no qual, ambos possuem grande relagéo entre si, tendo

em vista que os termos mobbing e bulliyng séo variante do assédio moral, se
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distinguindo apenas pela etimologia e o tempo histérico em que surgiram. Além de
caracterizar o mobbing, o trabalho busca identificar as diferentes fases e tipos em
gue o mesmo ocorre; realiza um levantamento e andlise de estudos publicados
sobre a tematica; busca identificar se existe profissionais de outras areas que se
interessam pelo o assunto e assegura a relevancia da psicologia nas relacdes

interpessoais no trabalho.

Na composicdo e estruturacdo do tema, utilizou-se uma metodologia de
cunho bibliografico, seguida de uma revisdo integrativa, com intuito de embasar e
qualificar trabalho, garantindo a fundamentagédo do mesmo. Sua estrutura se divide

em cinco capitulos.

O primeiro capitulo, A Psicologia organizacional, descreve uma breve historia
sobre o0 surgimento desta area e suas principais influéncias para seu
reconhecimento e desenvolvimento. Em seguida o sub tépico fala sobre como o
psicologo foi inserido nas organizacdes. O segundo capitulo, que diz a respeito do
mobbing/assédio moral no trabalho, traz conceitos de diferentes autores sobre o
tema, o surgimento das nomenclaturas que sdo atribuidas em relacdo tema e
diferencas entre si, e por ultimo uma descricdo das consequéncias causadas na vida
do individuo que é vitima deste assédio, levando com consideracdo os diversos
aspectos que fazem parte de seu dia-a-dia, além de apresentar os diferente tipos de

violéncia existentes.

No terceiro capitulo, apresenta-se o trabalho do psicélogo dentro da
organizacdo, quais as contribuicdbes que o mesmo pode oferecer para prevenir 0
mobbing e para promover o favorecimento de um clima adequado para os individuos
e consequentemente para que os mesmo tenham um bom desempenho e possam
ser beneficiados juntamente com a empresa no qual trabalham. Neste capitulo
apresenta-se também o interesse de profissionais de outras areas sobre o tema em

questéao.

O guarto capitulo descreve com a Metodologia, no qual é relatado quais 0s
métodos de pesquisa foram utilizados, as quatros etapas em que se desenvolveu a
pesquisa através de quadros sinopticos e um fluxograma que facilitara a
compreensao acerca dos estudos selecionados. O ultimo e quinto capitulo desse
trabalho traz analise e discussdo dos dados levantados, através da pesquisa

realizada, com o intuito de esclarecer o objetivo e a finalidade da pesquisa.
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CAPITULO | — A PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Final do século XIX foi cendario para o inicio da Psicologia Organizacional,
tendo como influéncia o setor industrial, no qual, havia uma grande procura de
racionalizacdo do trabalho no processo de fabricagdo. A psicologia organizacional
teve também Frederick Winslow Taylor como influéncia para seu surgimento, um
engenheiro pioneiro da administracdo cientifica, que com o objetivo de aumentar a
producao, estabeleceu critérios para o planejamento na situacao do trabalho. Taylor
supunha que se o trabalhador desempenhasse sua funcédo de forma produtiva e
correta, 0 lucro para a empresa seria maior. Tendo em vista essa suposi¢céo, 0
engenheiro formulou os principios descritos abaixo, com o intuito de progredir a

competéncia no trabalho:

e Planejar técnicas de trabalho com o objetivo de aumentar a eficiéncia,

e Selecionar os trabalhadores mais produtivos e eficientes afim de treina-
los para se adaptarem aos novos métodos;

e Desenvolver um clima de cooperagcdo entre 0s encarregados e

trabalhadores, estimulando a cooperagao entre 0S mesmos.

A psicologia segundo Camargo (2009, p. 24) “para atender os objetivos da
administracdo cientifica, passou a ser utilizada como ferramenta para a analise do
trabalho”, tendo como foco descobrir quais as melhores técnicas para selecionar e
treinar os trabalhadores, processo esse que pode ser chamado como “analise do
cargo”, pois busca expor os diversos tipos de trabalho de acordo com as

caracteristicas que sao indispensaveis para o desenvolvimento do trabalho.

Este procedimento exige que seja realizado uma descricdo minuciosa das
atividades envolvidas no cargo, que seja também determinada qual a relagdo deste
cargo com os demais, além de ser preciso uma averiguacao sobre as habilidades e
capacidades fundamentais para que o trabalhador possa ter um bom desempenho
no cargo. De acordo com Camargo (2009, p. 25):

Assim, sob influéncia dos principios da administracédo cientifica de Taylor é
gue se desenvolveram os trabalhos de selecdo de trabalhadores e

planejamento das situacdes de trabalho, tendo sempre como objetivo a
eficiéncia no trabalho e o aumento de produtividade.
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Desta forma, a Psicologia, passou a ser vista por empresarios como uma
ciéncia “util” para a adaptagdo do individuo em seu trabalho, dessa forma as
grandes organizacGes comecaram a construir laboratorios que seriam utilizados para
treinamento e selecdo de trabalhadores. Hugo Munsterberg, interessado na selecéo
de trabalhadores e no uso de testes psicoldgico, prop6s a psicologia na industria,
afim de auxiliar no processo de selecdo dos individuos mais capacitados para o
trabalho, contribuindo para o aumento da producédo. Assim o laboratoério criado pelo
mesmo, foi o marco, tendo em vista que segundo Camargo (2009, p. 25)
“atualmente esses espacgos sdo utilizados também para treinar profissionais que

exercem cargos que exigem competéncia de risco, por exemplo, um piloto de avido”.

Tendo como base inumeros estudos realizados, os administradores
comecaram a entender os beneficios que os trabalhadores poderiam proporcionar
se estivessem envolvidos nos planejamentos, organizagdo e controle do trabalho
que eles mesmos desenvolvem. O desenvolvimento de testes psicoldgicos foi outro
acontecimento marcante para a Psicologia Organizacional, segundo Mello; Formiga
(2000, p. 12) “os testes psicologicos sdo objetivos, facilita uma melhor compreenséao
do que se deseja observar, além do que tem um carater cientifico”, de forma geral,
trata-se de avaliagbes sistematizadas usadas para avaliar um atributo qualquer do

individuo, por exemplo: uma aptidao.

De acordo com Camargo (2009), “durante a primeira Guerra Mundial, o uso
da Psicologia Organizacional pelas Forcas Armadas dos Estados Unidos
impulsionou o desenvolvimento de testes, como por exemplo: o Army Alpha e o
Army Beta”, utilizados para medir a habilidade mental dos soldados, afim de coloca-
los em fungBes na qual apresentassem maiores adequacfes. Entretanto, foi a
Segunda Guerra Mundial que provocou um grande efeito no crescimento da
Psicologia Organizacional. Periodo em que o campo de atuacado foi ampliado pelos
psicologos, realizando os procedimentos de selecdo, treinamento e avaliacdo de

desempenho dos soldados e desenvolvimento dos mesmos em equipe.

A Psicologia aplicada ao trabalho durante seu desenvolvimento teve um
grande marco que deu novos rumos a esta area, que foi a aprovacdo em 1964, da
Lei dos Direitos Civis nos Estados Unidos. Lei essa que fez com que a discriminacéo
torna-se ilegal, sendo assim os trabalhadores passaram a ser contratados com

respeito a sua cor, opcao sexual, religido e necessidades especiais.
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No Brasil, a Psicologia Organizacional surgiu nhum momento em que as
industrias estavam se expandindo, de acordo com Camargo (2009, p. 33), ela
“acompanhou o movimento de uma parcela da burguesia industrial na implantagao
de processos administrativos modernos e cientificos”, esse momento foi de

autonomizacgéao da Psicologia, periodo entre 1890 a 1930 durante o Brasil Republica.

A Psicologia Organizacional brasileira, acompanhou a americana, e entao, 0s
testes norte-americanos foram traduzidos para auxiliarem os profissionais a
desenvolveram trabalhos de selecdo, instrucdo, treinamento e orientacao
profissional. Com a chegada dos imigrantes europeus, se iniciou o cultivo de café
sendo incrementado as manufaturas e pequenos negoécios, principalmente nas

Regides do Sul e Sudeste.

Visconde de Maua foi um destaque durante esse periodo, pois fez atrair o
capital estrangeiro com o0 sucesso dos empreendimentos. Nas duas primeiras
décadas do século XX, muitos estrangeiros migraram para a cidade de Sao Paulo,
conjugados aos lavradores, que iniciaram o0 movimento migratorio da zona rural,
construindo mao de obra necessaria para a industrializacdo. De acordo com Zanelli,
Borges-Andrade; Bastos (2014, p. 557)

A psicologia aplicada ao trabalho surgiu no cenario brasileiro dessa época,
associada a tentativas de racionalizagéo e a procura de um carater cientifico
e inovador no controle dos processos produtivos, em decorréncia das
transformagBes embrionarias na economia brasileira, que, embora ainda

fortemente de carater agrario, jA ensaiava seus passos iniciais de
industrializacéo, que s6 tomaria impulso a partir de meados do século XX.

No contexto das ideias desenvolvidas por Taylor em sua administracédo
cientifica, os interesses se voltaram para possibilidades de maior eficiéncia
econOmica, tendo como argumento uma melhoria nas condigbes de trabalho
operario. Entretanto, foi a partir dos anos de noventa que surgiu uma renovacao na
abordagem sobre o comportamento humano dentro das organizacbes, na qual
buscou adotar uma postura mais compreensiva sobre o trabalhador, levando com

consideracao a sua singularidade.

Dentre os inUmeros espacgos que a Psicologia pode contribuir dentro de uma
organizacdo, levando em consideracdo que ela se ampliando gradativamente em

todos os setores de uma empresa, 0 departamento de recursos humanos, chamado
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também como o setor de gestdo de pessoas, € 0 mais presente neste processo.

Camargo (2009) cita alguns exemplos dessas ampliagdes:
Programas para o fortalecimento das pessoas e dos grupos, buscando o
desenvolvimento pessoal e motivacional; programas de qualidade de vida,
tendo em vista qudo o clima organizacional influencia no crescimento
pessoal e na melhoria no ambiente de trabalho, destacando que os proprios
trabalhadores demonstravam interesse neste tema; acdes da implantacdo
de plano de carreira e flexibilidade de horario, € comum nas empresas que
os trabalhadores possuam uma carga horario para ser cumprida, entretanto,
deve-se levar em consideracao que todos possuem sua vida pessoal com
determinados afazeres; programas de orientacdo no qual se refere a acdes
gue buscam auxiliar os trabalhadores a encontrarem equilibrio sobre as
horas que sdo dedicadas ao trabalho, lazer e vida pessoal; servicos de

atendimento psicolégico, que surgiram devido a constatacdo de que os
problemas pessoais nao ficam fora do trabalho.

Assim podemos notar que cada vez mais se tem buscado ampliar a
Psicologia na organizacdes afim de contribuir para sua produtividade, saude
psiquica de todos da equipe e consequentemente o favorecimento de ambiente
organizacional adequado. Nao focando somente em treinar os trabalhadores para
tornarem seu trabalho mecanizados, mas levar em consideracéo sua singularidade e

vida pessoal que acompanha a vida profissional.

Tendo em vista que umas das fungbes do psicologo organizacional é
promover um ambiente saudavel e produtivo dentro da empresa que atenda as
necessidade do trabalhador e da organizacéo, conclui-se ainda que de acordo com
lema (1999, p. 41):

As atividades do psicélogo organizacional requerem, cada vez mais, uma
visdo do conjunto da organizacdo e do ambiente. O trabalho nas

organizacbes exige interprofissionalidade e visdo pluralista, sendo
necessario repensar alternativas e abordagens.

Atualmente busca-se oferecer meios para que a equipe e a propria
organizacao lidem da melhor maneira possivel com as possiveis mudancas e com
as exigéncias que o mercado de trabalho vem requerendo cada vez mais, pois a
atuacdo do psicélogo conta também com uma participacdo nas rotinas

administrativas, no qual o mesmo assume papel de consultor da empresa.

Faz-se necessario que o psicologo organizacional tenha uma série de
atributos que séo essenciais para a atuacao nesta area, como ter flexibilidade para

trabalhar em equipe, possuir uma visao estratégica de negdcios, comunicar-se bem
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e principalmente, compreender os anseios da empresa e dos trabalhadores para

contribuir com ambos.

1.1 INSERCAO DO PSICOLOGO NAS ORGANIZACOES

A psicologia tem construido ao longo dos anos um campo solido de
conhecimentos sobre a pessoa humana, tendo em vista seu gradativo crescimento
nos ultimos 150 anos, que tem amplamente agregado contribuicbes para o
progresso da ciéncia e humanizagdo da sociedade. Teorias e conceitos sobre da
psicologia e o trabalho realizado por psicélogo nos ultimos 100 anos tem sido fruto
do processo de conscientizacdo das pessoas que diz respeito a sua vida pessoal,
social, sobre seu bem-estar, que esta diretamente ligado a saude psicolégica e
fisica.

Profissionais da psicologia tem buscado oferecer explicacbes que possam
esclarecer como ocorre o funcionamento psiquico dos individuos, de tal forma que
inspirou e fundamentou a criacdo de projetos que possam contribuir para a evolugéo
da qualidade de vida. Bastos; Gondim (2010, p. 17) destacam que “os psicologos
mergulharam em ac¢bes afirmativas que construiram estruturas e modelaram
processos diversos de intervengcdo”’, ou seja, com o intuito de melhorar o
funcionamento das comunidades e darem apoio o trabalho de outros profissionais,
elaboraram e publicaram criticas as injusticas e desigualdades, criando técnicas

estratégicas para alcancarem os objetivos.

A psicologia sempre buscou incansavelmente investir na compreensao da
pessoa, no ajuste do individuo com o ambiente no qual esta inserido e na superagao
de conflitos que geram sofrimento, de tal forma que a criacdo da profissdo do
psicologo trata-se de um dos resultados que significativamente contribuiu para o
desenvolvimento da Psicologia no Brasil.

Bastos; Gondim (2010, p. 18) destacam que “as peculiaridades e contrastes
encontrados na sociedade brasileira seriam dificilmente compreendidas sem a
contribuicdo dos conhecimentos produzidos no campo do comportamento”, de modo
que, profissionais da psicologia buscam contribuir para o bem estar do individuo
fortalecendo 0 mesmo como sujeito que possui participacdo ativa em seu préprio

espaco de vida e comunidade.
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A atuacdo do psicologo no contexto organizacional foi restrito e precario por
um longo periodo, devido a nitida preferéncia de atuacéo deste profissional na area
clinica, sendo que o tempo total de cinco anos de estudos para a formacédo do
académico foi fortemente dirigida as disciplinas de clinica. Zanelli (2009, p. 18)
destaca que:

Essa identificagdo com o exercicio de consultorio, influenciada pela
pretensa semelhangca com as profissdes liberais, traz implicacdes que
dificultam a interagao do profissional em ambientes de trabalho”, pois ainda

pouco se produziam pesquisas em Psicologia Organizacional nas
universidades.

Entretanto, desde a década de 80, esta area obteve alguns avancos devido
ao acréscimo de trabalhos produzidos pelos préprios psicélogos em congressos, que
de acordo com Zanelli (2008, p. 17) “verificou-se o panorama geral desses estudos e
se percebeu que a analise das relacbes entre formacdo e atuacdo do psicélogo
organizacional merecia maior atencado”, contudo, desde 1964 periodo em que
surgiram os primeiros cursos de psicologia, poucas alteracdes sao visiveis durante o

processo formativo.

Existem fatores que explicam o desajuste que ocorre entre a formacéao
académica e a atuacdo do individuo como profissional, entre eles, em maior grau,
aponta-se a criacdo gradativa de cursos de psicologia, sendo necessario a
contratacdo de professores recém formados, com sequente prejuizo na formacgéo

qualificada dos futuros psicélogos.

Vale destacar que varias das atividades que deveriam ser desenvolvidas por
profissionais da area da Psicologia em organizacbes € comum ser exercida por
individuos de formacdo em cursos paralelos, desvalorizando assim a profissao de
psicologo, fazendo com que o mesmo se afaste do papel de agente de
transformacdo, Mello (1975, apud, ZANELLI, 1995, p. 105) ja apontara que
atividades caracteristicas da aplicacdo da psicologia nas organizacdes tem sido

entregue a pessoas com menores qualificacdes. .

De acordo com Bastos e Martins (1990, p. 11) “a atuagédo do psicologo nas
organizacOes é alvo de constantes criticas, na sua maioria voltadas para o seu papel,
tido como intermediando relagdes sociais de exploracdo e discriminacado”, a area
organizacional € vista como aquela que é procurada por pessoas que optam por

uma melhor remuneragcdo ou que "precisam sobreviver® ou "precisam trabalhar”,
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mas que ndo produz grandes realizacbes pessoais. Job (2003, p. 12) destaca que
“‘em pleno século XXI, as organiza¢gdes bem sucedidas sabem que para permanecer
competitivas nos mercados mundiais precisam inovar em produtos e servigos”, e 0
mesmo tempo, os funcionarios sabem que para progredir em suas respectivas
carreiras ndo devem contar com o tipo de conhecimento e capacidade que

prevaleciam “ontem”.

1.2 AREAS DE ATUACAO DO PSICOLOGO ORGANIZACIONAL

A Psicologia oferece um amplo leque de areas de atuacdo, segundo
YAMAMOTO e COSTA (2010, p. 235) o conjunto de atividades do psicélogo foi
agrupado em quatro: clinica, industrial, escolar e docéncia. Hoje o0s conceitos
associados a elas ampliaram-se e novas areas foram concebidas, como a psicologia
social. Todos os contextos de atuacdo, exige do psicélogo uma complexidade de
competéncias, buscando compreender o individuo como um ser social, que vive em

constante interacdo com o meio.

De acordo com Cyrne (2012, p. 49) o papel do psicélogo dentro das
organizacfes vai além do aprendizado técnico-cientifico, exigindo um olhar mais
ampliado sobre o contexto e movimentos das pessoas que fazem parte. Como
destaca Schette (2005, p. 05):

A atuacao dos psicologos nas organizacdes € marcada pelo carater técnico-
operacional, que por sua vez, acaba tendo como decorréncia um fraco
poder no seu exercicio profissional. Na atualidade espera-se que o
Psicologo Organizacional cumpra um papel muito mais politico e
estratégico, na elaboracgdo de politicas de recursos humanos, planejamento
estratégico, desenvolvimento de carreiras e planos de sucessao,
desenvolvimento de equipes, analise e mudancas da cultura organizacional,
programas de qualidade de vida, etc [...].

E necessario que o psicologo tenha um carater de empreendedor, afim de
implantar nas empresas capacitacées frente aos desafios que surgem diariamente,
adaptando e atualizando a organizacdo de acordo com as exigéncias do mercado
atual. Dentre as praticas deste profissional na area organizacional, existem algumas
gue possuem maior relevancia, no qual segue abaixo, se enquadrando em quatro
areas principais segundo Zanelli (2008):

1) Selecdo e Colacdo: Este campo de atuacdo se baseia no
desenvolvimento de métodos para o processo de selecdo de
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funcionarios. E ainda neste ambito de atuagdo se encaixam alguns
procedimentos que fazem-se necessario para melhor e mais adequada
contratacdo para determinado cargo. 2) Treinamento e
Desenvolvimento: Trata-se da identificacdo de habilidades do
colaborador que precisam ser ressaltadas para melhoria de seu
desempenho no cargo. Neste processo se inclui a intensificacdo das
habilidades técnicas, por exemplo: colaboradores que atuam na area de
operacdes de computador. 3) Avaliacdo do Desempenho: E utilizado
para identificar critérios para designar a atuacdo do individuo no
desempenho do cargo no qual exerce. O psicélogo pode medir a
produtividade da equipe de trabalho, como também determinar a
utilidade ou relevancia do desempenho do trabalho para a empresa.
Este processos pode ser visto como um sendo um estimulo ao
desenvolvimento dos funcionarios e para a melhoria da qualidade nos
servicos. 4) Desenvolvimento Organizacional: Procedimento que visa
analisar a estrutura de uma empresa para potencializar a satisfacéo e
eficacia dos colaboradores, pois assim como as pessoas, as empresas
crescem e amadurecem. O psicologo que trabalha neste campo se
concentra em atividades com inicio e fim definido, que visam uma
mudanca organizacional, de forma planejada, envolvendo modificacdes
no sistema psicossocial. 5) Ergonomia: Conhecida também como
Psicologia dos Fatores Humanos, busca compreender como o individuo
se desempenha no trabalho associado as relagBes existentes pelos
sistemas homem-maquina. O psic6logo que atua nesta area utiliza
conhecimento derivado da filosofia entre outras areas para desenvolver
sistemas de trabalho que possam ser operados pelos humanos.

A psicologia se compde de varias areas de especialidades, embora muitas

sdo distintas umas das outras, a psicologia € uma combinacao de subespecialidades

gue se unem por uma preocupacdo com pessoas no trabalho, com o intuito de

chamar a atencao para a amplitude da area.

E possivel encontrar psicélogos atuando em empresas de atuacdo de bens,

por exemplo, podendo ser a natureza dessas instituicdes particular, federal, estadual.

De acordo com o Comissdo Permanente de Orientacdo e Fiscalizagdo (COF, 2015)

existe ainda um diagrama de especialidades no qual o psicélogo organizacional

pode atuar:

Atividades relacionadas a analise e desenvolvimento organizacional, acao
humana nas organizagbes, desenvolvimento de equipes, consultoria
organizacional, selecdo, acompanhamento e desenvolvimento de pessoal,
estudo e planejamento de condicbes de trabalho, estudo e intervencéo
dirigidos a saude do trabalhador, atuar como consultor interno/externo,
participar do processo de desligamento de funcionarios, participar da
elaboracdo das politicas de recursos humanos, elaborar programas de
melhoria de desempenho, desempenhar atividades relacionadas ao
recrutamento e treinamento, utilizar métodos e técnicas da psicologia
aplicadas ao trabalho como: testes, provas, dindmicas de grupo, em
consequéncia promover a auto realiza¢do no trabalho.
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Estas especialidades tem como objetivo de acordo com Zanelli (2009, p. 28)
“‘chamar atengéo para abrangéncia da area, para posteriormente contrastar-se com

a restritividade da atuacéo do psicélogo na realidade organizacional brasileira”.

A atuacdo do profissional de psicologia no ambito organizacional pode ser
diversificada, ou seja, € possivel que o0 mesmo desenvolva inUmeras atividades
dentro das organizac¢des. A conquista de espacos e reconhecimento dentro de uma
empresa é consequéncia de uma sutil da disputa que demostre resultados visiveis

sobre a produtividade.

A Psicologia Organizacional abrange diversas relacdes existentes dentro de
uma organizacdo, sendo necessario que o psicologo atue no intuito de promover
uma interacdo entre os membros de uma equipe, no qual as relacdes interpessoais
sao fundamentais para este quesito, tendo em vista que a exigéncias do mercado de

trabalho estdo cada vez mais buscando por profissionais qualificados.
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CAPITULO Il = MOBBING/ASSEDIO MORAL NO TRABALHO

As organizacbes cada vez mais pressionadas pelo rapido processo de
globalizacdo buscam aprimorar suas técnicas, substituindo o trabalho dos homens
por maquinas, obrigando assim que o funcionario de adapte rapidamente a essas

mudancgas.

Para acompanhar tais processos as empresas devem oferecer a seus
colaborados treinamentos afim de qualifica-los para estarem preparados para essas
exigéncias do mercado consumidor, buscando amenizar as ansiedades e conflitos

gue podem ser gerados diante essas perspectivas.

2.1 RELACOES INTERPESSOAIS

As relagbes interpessoais propagadas no ambiente de trabalho sofrem
influéncias da estrutura organizacional e sdo reguladas para alcancar eficiéncia e
resultados (BRONDANI, 2010, p. 18), no qual as relacfes interpessoais cada vez

mais vem sendo valorizadas no contexto tecnoldgico das organizacoes.

O convivio em grupo exige de ndés seres humanos um autoconhecimento e
compreensao empatica, pois € necessario que tenhamos essa capacidade de nos
relacionarmos com o proximo e de conhecermos nossas limitagdes. Partindo dessa
reflexdo, nota-se a necessidade em se trabalhar com as relacfes interpessoais na
vida de cada individuo, melhorando nosso convivio com o grupo social, buscando
compreender e respeitar as diferencas e necessidades fisicas, sociais e psicologicas

de cada pessoa.

De acordo com Jodo (2010, p. 400) é forcoso defender e garantir o respeito
pelo outro e promover relacdes interpessoais de qualidade, que contribuam para o
bem-estar pessoal de todos e melhor funcionamento das organizagdes, pois o ser
humano se constitui a partir da estruturagdo da sua relagdo com o outro, o que
permite a criacdo de apoio social em diferentes ambientes em que o individuo se

encontra.

Como destaca Fonseca e Moura (2008, p. 02) as relagbes interpessoais sao

vinculos de importancia significativa para os seres humanos, elas revelam que uma
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pessoa pode influenciar atitudes e comportamentos de outras. Sabe-se que o
trabalho influencia diretamente na vida das pessoas e em suas emocdes, por isso,
as empresas precisam buscar proporcionar a seus trabalhadores um ambiente de
trabalho agradavel, levando em consideracdo alguns fatores considerados
essenciais para o bom desempenho da fungé&o no qual se exerce, como por exemplo:
o préprio ambiente de trabalho, relacdes entre os membros de uma equipe e com 0s

gestores.

As relacdes interpessoais possuem grande relevancia nesse processos e na
formacao profissional de um individuo, as empresas que realizam procedimento de
recrutamento e selecdo tem realizado testes especificos que determinam se os
candidatos possuem capacidade de se relacionarem consigo mesmo através do
autoconhecimento e de manterem relacdes saudaveis com 0s seus colegas de
trabalho. De acordo com Pette; Pette (2001, p. 56):

Qualquer atuacao profissional envolve interacdes com outras pessoas onde
sdo requeridas muitas e variadas habilidades sociais, componentes da

competéncia técnica e interpessoal necessaria para o envolvimento em
véarias etapas de um processo produtivo.

Os novos paradigmas organizacionais tem priorizado a qualidade das
relagcdes interpessoais, no qual se buscou-se uma valorizagdo do trabalho em
equipe, na criatividade e na intuicdo, aspectos esses que demandam determinadas
habilidades como: coordenacao de grupo, lideranca de equipe, manejo em situacdes
de conflito e estresse, facilidade de comunicacdo em publico, argumentacfes e

manejo para planos para expor ideias dentre outros atributos.

Pode-se notar o quanto o autoconhecimento e autoconfianga sdo relevantes
para um trabalhador, pois a forma como eu me vejo e meus estimulos influencia
diretamente no meu convivio social, ou seja, na interacao interpessoal. Jodo (2010,
p. 406) destaca ser necessario que todas as organizacfes atuem de forma a evitar
comportamentos inapropriados, permitindo que as relacdes interpessoais sejam uma
fonte de satisfacdo e bem-estar. A presenca de um lider que seja habil é
extremamente necessario numa organizagao, pois ele pode obter sucesso com sua
equipe ao conduzi-la de maneira eficiente, fazendo a diferenga em seu grupo. Rossi
e Costa (2012, p. 02) destaca que o bom lider possui como uma de suas principais
ferramentas a capacidade de motivar os liderados, dentro dessa perspectiva

lideranca e motivagao andam juntas.
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Salarios bons e planos de beneficios sdo necessarios para uma qualidade de
vida, mas nao sao Unicos, existem conjuntos de fatores que englobam a satisfacao
pessoal e a motivacdo, que € o que da suporte para um bom desempenho e
produtividade no trabalho. Leitdo; Fortunato e Freitas (2006, p. 889) destacam a
importancia dada aos relacionamentos que partem do pressuposto de que as
necessidades e interesses das organiza¢cdes sao as necessidades e interesses dos
individuos de forma coletiva, ou seja, a “bagagem” que o trabalhador traz consigo
fora do ambiente de trabalho influencia totalmente no momentos de tomar decisdes
em conjunto, levando em consideragcdo as manifestagdes emocionais dos individuos.
Oliveira destaca que (2012, p. 08):

Dentro de uma organizagdo, o papel do psicélogo se faz importante, pois
ele é capaz de lidar com a manifestacdo de emoc¢des com maior habilidade.
Em qualquer lugar em que pessoas tenham qualquer tipo de relagéo,
principalmente no trabalho em que elas interagem constantemente e com
funcgBes inter-relacionadas, as emocdes e afetos serdo aspectos presentes
em todas elas. Em relacdo as emocfes e afetos que possam vir a surgir,

neste ambiente, o psicologo pode intervir de varias maneiras para o melhor
gerenciamento das mesmas.

Cabe ao psicélogo também, ter habilidades para sensibilizar a empresa para
a necessidade de informar e ter transparéncia sobre processos de mudanga com 0s
trabalhadores, treinar 0s gestores para aprimoramento na capacidade de
autogerenciamento emocional. Pode-se constatar, ha grande necessidade da
realizacdo de treinamentos de habilidades sociais, pois de acordo com Garcia (2005,
p. 10) “individuos que possuem um bom relacionamento interpessoal, sdo mais
saudaveis, menos propensos a doenca e mais produtivos no trabalho”. O bom
desempenho profissional depende de um conjunto de competéncias e habilidades
de relacionamento, de forma a contribuir significativamente para a melhoria do clima

organizacional.

Uma das maiores habilidades sociais requerida, € que o individuo saiba ouvir,
ou seja, dar atencdo aquele que esta falando e compreendé-lo. Saber que existe
palavras, entonacao, ritmo, linguagem corporal que dizem muito além da linguagem
verbal. E assim podemos notar que existe um conjunto de fatores que influenciam na
qualidade de vida de uma pessoa, pois quando ha falha em alguns desses aspectos
ou quando ndo se tem habilidades para lidar com tais, ocorre um grande

desiquilibrio emocional que afeto todo o contexto.
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Pode-se constatar que o conhecimento das emocoes e afetos no ambiente de
trabalho pode ajudar no estudo do comportamento organizacional, pois sabe-se que
as emocoes estdo presentes nas relacdes de trabalho e influenciam diretamente no
desempenho dos funcionérios. Oliveira (2012, p. 09) conclui que as condi¢cdes
ambientais do trabalho sdo também aspectos importantes na manutengdo do humor
e afetividade do trabalhador. Essas condicbes podem ser fisicas, temporais ou
sociais influenciando tanto no bem-estar do trabalhador quanto em sua saude. Prette
e Prette consideram que (2010, p. 106):

[...] a classe geral das habilidades sociais, € importante reconhecer que,
como qualquer comportamento, trata-se de um constructo, inferido das
relacbes funcionais entre as respostas de duas ou mais pessoas em
interacdo, onde as respostas de uma delas s&o antecedentes ou

consequentes para as da outra, de forma dinamica e alternada no processo
interativo.

Um comportamento social s6 é classificado como habilidade social quando
ele contribui para a competéncia social de uma tarefa sobre interacdo social, que foi
0 que levou Trower (1995) a considerar as habilidades sociais como os “tijolos
construtores da competéncia social”. As relagbes interpessoais podem gerar
consequéncias reforcadoras para os comportamentos dos trabalhadores e também
consequéncias trazer culturais, em médio e longo prazo, para o grupo social, em

termos de qualidade de vida, paz social e sobrevivéncia do grupo.

2.2 CONCEITOS E NOMENCLATURAS

A velocidade em que mudancgas no ambiente organizacional vem ocorrendo
tem deixado seu reflexo por onde passa, e sobreviver a isso sem nenhuma
consequéncia psicolégica ou fisica, ndo é uma tarefa facil, dessa forma esse novo
cenario tem se tornado propicio para o surgimento de novas formas de individuos se
sentirem no direito de humilhar as outras, fenbmeno esse no qual denomina-se de
asséedio moral, que foi reconhecido no Brasil a partir da década de 90. O mesmo
pode ser considerado como sendo fruto de uma cultura no qual é pautada pela
competitividade entre os individuos dentro de uma organizagdo. De acordo com
Soboll (2008, p. 21):

O assédio moral é uma situacdo extrema de agressividade no trabalho,

marcada por comportamentos ou omissdes, repetitivos e duradouros. Tem
como propdasito destruir, prejudicar, anular ou excluir e é direcionado a alvos
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escolhidos (uma ou mais pessoas em especial). Caracteriza-se por sua
natureza agressiva, processual, pessoal e mal-intencionada. Pode ter efeito
de gestéo disciplinar sobre o coletivo, como um resultado secundario e nao
como propésito final do processo de hostilizagéao.

Este tema passou a ser discutido no Brasil com grande relevancia social no
inicio de 2000, devido a traducdo do livro da psiquiatra francesa Marie-France
Hirigoyen, e a defesa da dissertacdo de mestrado, em Psicologia Social, da médica
Margarida Barreto; esses estudos sdo considerados nacionalmente como o0 marco

deste assunto.

No Brasil o termo “assédio moral” tem como cenario o ambiente de trabalho e

possui as seguintes “nomeclaturas” em outros paises:

e Harcelement moral (assédio moral), na Franca;

e Bullying (tiranizar), na Inglaterra;

e Mobbing (molestar), nos Estados Unidos e na Suécia;

e Murahachibu, ijime (ostracismo social), no Japéao;

e Psicoterror laboral, assédio moral (psicoterror laboral, assédio moral),

na Espanha.

A legislacdo é a mesma para todos, entretanto, o que diferencia, € a forma de
interpretacéo de cada local, de acordo com a necessidade de se abordar o assunto
sobre assédio moral e outras formas de violéncia que ocorrem no ambiente de
trabalho. Soboll (2008, p. 25) destaca que essa situacdo de assédio moral também
conhecido como mobbing ou bullying, vem sendo tratado como um processo

importante para a relacdo entre saude e trabalho a partir da década de 1980.

Ainda em nossa sociedade o termo mobbing é pouco conhecido, entretanto,
nos ultimos anos tem recebido na Europa uma constate atencdo, sendo visto como o
principal causador do desgaste emocional e consequentemente fisico do trabalhador.
Este termo deriva do verbo inglés to mob que, significa em portugués, atacar,
maltratar, tratar mal alguém, cercar, rodear, tumultuar. O substantivo mob, de onde
deriva o verbo, significa populaca, gentalha, turba, ralé, multiddo, plebe.
Transpassando para o contexto empresarial de acordo com Carvalho (2007, apud,
ALMEIDA, 2012, p. 23):
O termo significa a complexa pratica vexatoria ou persecutdria ou de

violéncia psicologica, realizada de uma forma deliberada e repetida por um
empregador ou superior hierarquico, por colegas de trabalho de igual nivel
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ou até por subalternos, em confronto com um trabalhador, com o objetivo de
Ihe provocar um estado de profundo mal-estar, isolamento e terror
psicoldgico, de forma a Ihe causar dano no seu equilibrio psico-fisico.

Konrad Lorenz foi quem surgiu com o termo mobbing, utilizando-o para
descrever o comportamento agressivo de animais que se reuniam para atacar outros
animais que invadiam territérios, ou quando, pretendiam afastar um inimigo
considerado como ameacador, posteriormente Peter-Paul Heinemann, nos anos
setenta, utilizou este termo, para retratar o comportamento entre criancas nas
escolas.

Somente a partir de 1980 que o mobbing foi empregue por Heinz Leymann
(psicologo aleméo), para conceituar o assédio moral no trabalho, foi necessario uma
constante adaptacéo do termo para as diferentes realidades. Segundo Soboll (2008)
a nao utilizacdo do termo bullying justifica-se pelo fato de pesquisadores
australianos e ingleses entenderem gque no mobbing os comportamentos ocorrem de
forma mais elaborada, tendo em vista, que na grande maioria das vezes nao

acontece violéncia fisica, caracteristicas essas que séo do bullying.

O uso dos termos mobbing, assédio moral, bullying e assédio psicologico no
Brasil sdo utilizados como sindnimos que definem a violéncia praticada no ambiente

de trabalho.

2.3 TIPOS DE MOBBING

A prética do mobbing pode ocorrer de inimeras formas dentro do ambiente de
trabalho, segue abaixo algumas situacBes que acontecem independentemente do

nivel hierarquico dos colaboradores de acordo com Joéo (p. 03)

Assédio horizontal é aquele proveniente de colegas de trabalho que se
encontram na mesma posi¢cdo a nivel laboral, ou seja, no mesmo nivel
hierarquicol...]. Assédio Vertical Descendente é o assédio proveniente de
um superior hierarquico, ou seja, mais concretamente do empregador sobre
0 empregado [...]. Assédio misto ocorrera quando o assédio horizontal se
prolonga no tempo e se assume também como assédio vertical
descendente [...]. Assédio ascendente ocorre quando uma pessoa que
pertence a um nivel hierarquico superior a nivel laboral, é assediada por um
dos seus subordinados.

O individuo que trabalha num ambiente no qual todos evitam sua presenca,
encontra diariamente dificuldades para desempenhar sua fungéo de forma produtiva

e qualificada, pois a pressdo e o desprezo fazem com que a vitima ndo se sinta
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integrante daquele grupo, além das consequéncias psicologicas que podem

acarretar.

Pode-se destacar ainda que o mobbing ocorrem em diferente etapas, como
coloca Silva (2007, p. 16)

Recusa da comunicacéo direta: o conflito ndo é direto, mas sim através de
atitudes de desqualificacdo. Nada é dito abertamente o que torna a defesa
da vitima; desqualificar € uma agresséo feita de forma subtil, normalmente
através de linguagem nao verbal ou mesmo com criticas dissimuladas
utiizado brincadeiras, o que nao permite facilmente replicar [...];
desacreditar, para tal bastam ligeiras insinuacdes, construir mal entendidos,
falsos argumentos, difamacdes, calunias, etc. [...]; isolar, quebrar todas as
aliancas possiveis. Desde, a vitima ndo ser convidada pra as reunides
formais e informais, ser posta num fisico isolado e so [...]; vexar, atribuir a
vitima tarefas inUteis ou degradantes [...]; empurrar o outro para cometer
uma falta, € a maneira habilidosa de desqualificar o outro e em seguida o

criticar e justificar a sua despromogao [...].

A pratica do mobbing juntamente com seus tipos e fases causa grandes

danos a salde psicolégica e fisica das vitimas, destruindo o seu bem-estar e

interferindo em seu desempenho profissional dentro da organizacéao.

2.4 CONSEQUENCIAS DA PRATICA DO MOBBING

As consequéncias do assédio podem ser devastadoras na vitima, causando

depressdo, ansiedade, disturbios psicossomaticos dentre outros, além de trazer

prejuizos para a empresa também, destacando alguns comportamentos como:

Reducéo da produtividade;

Reducéo da qualidade do trabalho;

Desintegracao no clima organizacional,

Aumento gradativo de absenteismo e rotatividade;
Transferéncias repetitivas;

Treinamentos para novos funcionarios;
Danificagéo do clima interpessoal;

Processos judicias que geram custos para as empresas;
Deterioracao da imagem da empresa;

Sentimento de culpa;

Perda de interesse pelo trabalho;

Instabilidade emocional;
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e Dificuldade de concentracédo e memorizacao;

e Qualidade dos produtos e atendimentos sdo afetados;

Soboll (2008, p. 148) destaca que:

As repercussdes da violéncia psicolégica para a vida do trabalhador
agredido atingem tanto a esfera emocional, social, familiar, quanto a saude
e a estrutura financeira. Pela amplitude de areas afetadas na vida do
individuo, esse tipo de violéncia ndo pode ser considerada uma ameaca
mais importante e mais perniciosa do que a violéncia.

Os constantes ataques a vitima podem desenvolver doengas que vao além do
psicolégico, ocasionando enfermidades fisicas também, como por exemplo:
desencadear uma gastrite e até mesmo ulcera estomacal; e quando esses ataques
se direcionam a uma pessoa ja com tendéncia a ter quadros de depresséo o perigo
€ ainda maior, pois a vitima pode tentar até o suicidio. Os cuidados com essas
pessoas devem ser redobrados, pois infelizmente ainda vivemos numa sociedade
gque pouco leva em consideragdo 0s aspectos emocionais e psicolégicos,

principalmente dentro da propria empresa.

O funcionério pode ser visto como alguém que estd sem interesse em
trabalhar ou como preguicoso, e tal situacao devido ao temor em perder o emprego
faz com que a vitima vivencie toda essa situacdo em siléncio e escondendo o0s
sintomas. Martins (2011, p. 20) pontua que, contudo, por vezes, apesar do
abandono do local de trabalho, o mobbing continua, pois alguns agressores

transmitem informagdes caluniosas desta pessoa ou aos futuros empregados.

Guimaraes (2012, p. 88) destaca que as consequéncias podem variar, de
acordo com o sistema de saude e servicos sociais de cada pais. Outro ponto que
merece maior atencdo, é quando os ataques constantes de assédio provocam a

baixa autoestima na vitima, gerando sentimentos de incompeténcia na mesma,

Existem algumas consequéncias que sdo possiveis acontecer gerando
grande perturbacdo na vida familiar, social e profissional do individuo, sendo
algumas delas: mal estar fisico e enfermidade; abandono de compromissos;
afastamento dos familiares; discussdes no meio em que esta inserido; problemas
conjugais, podendo chegar até ao divorcio; perda de amizades; desatencdo nos
diferentes papéis que exerce na sociedade em que vive; dentre outras possiveis

consequéncias.
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De acordo com Martins (2011, p. 20) a recuperacdo do mobbing costuma
demorar anos e em alguns casos, a vitima chega a ndo conseguir recuperar sua
capacidade de trabalho, tendo em vista que ela pode chegar até a perder totalmente
seu equilibrio emocional e fisico. O assédio € um fendmeno que esta presente em
todas as profissfes, atingindo pessoas independente do sexo e nivel hierarquico que
ocupa dentre de uma empresa. Como destaca o Ministério da Saude (2015, p. 14) o
assédio moral caracteriza-se pela intencionalidade; com a constante desqualificacao
da vitima, tendo como consequéncia a sua fragilizacdo e, muitas vezes, a

neutralizagdo em termos de poder.

Inicialmente, na grande maioria das vezes o0 assédio comega com pouca
intensidade, visto pela vitima até mesmo como uma brincadeira de mau gosto, e
posteriormente com a pratica consecutiva do mesmo, isso se propaga com forca,
fazendo com que o individuo seja alvo de grandes humilha¢Bes. Dessa forma o
medo e a vergonha se unem, e acobertam tamanha covardia da agresséo, pois
Heloani (2004, p. 06) destaca que:

Embora seus agressores tentem desqualifica-las, normalmente as vitimas
ndo sdo pessoas doentes ou frageis. Sdo pessoas com personalidade,
transparentes e sinceras que se posicionam, algumas vezes questionando
privilégios, e ndo tém grande talento para o fingimento, para a dramaturgia.
Tornam-se o0s alvos das agressdes justamente por ndo se deixarem

dominar, por ndo se curvarem a autoridade de um superior sem nenhum
guestionamento a respeito do acerto de suas determinacdes.

De forma geral, as consequéncias acarretadas pela pratica do mobbing
mostram-se totalmente negativas que gera uma intensa gravidade, e elimina-lo
guando ja esté inserido nas organizacdes, torna-se um trabalho arduo que exige
muita cautela, habilidade e paciéncia, principalmente pelo fato de que o mesmo

ocorre na grande maioria das vezes em siléncio, sem denuncia ou queixa da vitima.

Aguiar (2011, p. 12) destaca a necessidade de se agir com antecedéncia,
através da adocdo de politicas de prevencédo do assédio no ambiente de trabalho,
gue minimizem as consequéncias desta pratica para vitima, empresa e sociedade.
Faz-se necessario realizar analises de propostas que deixem em aberto outros

caminho que possam surgir para contribuir com a aniquilacéo desta pratica.
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CAPITULO IIl —= O TRABALHO DO PSICOLOGO PARA PREVINIR O MOBBING

O trabalho pode fazer parte da rotina do ser humano e proporcionar ao
mesmo satisfacdo, ndo apenas por questdes financeiras, mas por propiciar a
integracdo social, qualidade de vida, reconhecimento dentre outras caracteristicas.
Dessa forma compreender o individuo dentro de uma organizacdo com suas
singularidades e ndo somente enquanto um recurso a ser explorado trata-se de uma
tarefa ardua e que necessita de preparo tendo os gestores de organizacbes uma

grande influéncia neste processo.

A saude mental pode ser considerada como uma qualidade de vida em que
nao corre de forma individual, e sim, que se constréi socialmente e é expressada
Nos grupos sociais no qual estamos inseridos. Diante disso a Psicologia também
possui seu olhar voltado para a compreensdo dos processos que norteiam o
ambiente de trabalho, e se depara com a relevante questdo de que ndo se é
possivel separar a vida profissional da vida pessoal sem que uma possa vir a
interferir na outra. E necesséario que o ser humano seja compreendido de forma
integral, logo tal compreensdo depende da forma como o individuo entendi a sua
insercdo no mundo do trabalho. Zanelli; Borges-Andrade; Bastos (2014, p. 550)
destacam que:

Esta é a tarefa central ou a miss@o que caracteriza esse espaco de agdo da
psicologia — explorar, analisar, compreender como interagem as multiplas
dimensdes que caracterizam a vida das pessoas, dos grupos e das
organizagdes, em um mundo crescentemente complexo, contribuindo, a
partir dai, estratégias e procedimentos que possam promover, preservar e
restabelecer a qualidade de vida e o bem-estar das pessoas, sem abrir da

produtividade da qual depende o atendimento das necessidades dos
individuos e dos grupos sociais.

Dessa forma a psicologia pode contribuir para o estabelecimento de
estratégias que visam promover e preservar a salde mental e fisica dos individuos,
pois um dos objetivos do psicologo organizacional € atuar dando suporte aos
individuos no grupo de trabalho, auxiliando a ter flexibilidade, participando
ativamente na busca de resultados, inovando métodos organizacionais visando o
crescimento da empresa e assim propiciar um clima organizacional agradavel,
promovendo a motivacdo dos funcionarios e orientando-os para a desenvoltura de

um bom trabalho em equipe.
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A atuacao do psicélogo organizacional implica em ac¢fes voltadas para a area
de recursos humanos, ou seja, o trabalho do psicélogo ndo se baseia somente ao
que refere-se como processos de selecdo e recrutamento, pois, este profissional se
responsabiliza também por tarefas de natureza interdisciplinar. Segundo Zanelli
(2009, p. 36) o psicologo é um profissional que lida, nas atividades de trabalho, com
assuntos relativos ao ajustamento, a aprendizagem e ao desenvolvimento, ou seja,

ele deve contribuir para uma boa relacdo entre empregado e empregador.

O Ministério do Trabalho e do Emprego (2009, p. 27) destaca que 0s
problemas de relacionamento e 0s prejuizos dai resultantes sdo maiores quanto
mais desorganizada for a empresa, e também quanto maior for o nivel de tolerancia
da vitima em relacdo ao assédio moral. Partindo dessa perspectiva faz-se
necessario algumas acdes que o psicologo pode realizar nas organizacfes afim de

prevenir a ocorréncia deste fenébmeno, como:

e Estabelecimento de dialogo sobre os métodos de organizacdo do
trabalho juntamente com os gestores e trabalhadores;

e Realizacdo de seminérios e palestras afim de mobilizar e sensibilizar
os individuos sobre tais agressdes abusivas;

e Criacdo de um cédigo de ética, com o objetivo de proibir todas as
formas de discriminacéo;

e Campanhas de orientacao;

e Promover um ambiente, no qual, tenha-se um dialogo permanente
entre toda a equipe e gestores, de modo, que a comunicagao nao seja
restrita;

e Realizar treinamentos de habilidades sociais com a equipe e gestores;

e Construcdo de metas claras e nitidas, e com grande énfase na ética de

trabalho.

Atividades de relaxamento e entretenimento também séo técnicas que podem
contribuir oferecendo aos colaboradores melhores condi¢cdes de trabalho, de forma
gue busque minimizar o maximo possivel do estresse da rotina e melhore a
qualidade de vida é um grande passo para a prevencdo deste fendbmeno. Segundo
Aguiar (2011, p. 13) inumeras sdo as tentativas empreendidas pelo setor de
recursos humanos e psicologos das empresas a fim de combater o estresse, sendo

uma das técnicas mais bem sucedidas e utilizadas a que prevé a reserva.
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E relevante o psicélogo propicie esses momentos de interacéo e relaxamento
minutos antes do horario comercial e que todos participem, desde os gestores da
organizacao até os subordinados, independentemente do nivel hierarquico. Trata-se
de técnica simples, que possui baixo custo e que gera resultados positivos, elevando

a autoestima e reforgando a autoconfiancga.

Outro aspecto que deve-se levar em consideragdo e que possui grande
influéncia € o modelo de gerenciamento adotado na empresa, pois pode facilitar que
o ambiente de torne propicio para as agressdes psicoldgicas. Aguiar (2011, p. 13)
pontua que:

A fim de evitar formas de administracdo que permitam a proliferacdo do
mobbing no ambiente de trabalho e que culminam por causar graves
prejuizos de ordem econémica a empresa — como as elevadas indenizagbes
por danos morais - emergem novas técnicas de gerenciamento, como a
avaliagdo ou "feedback" de 360 graus. Esta técnica de gestéo, surgida nos
Estados Unidos na década de 70, permite a melhora na comunicagéo, o
aumento da transparéncia nas relagBes de trabalho e atua como eficaz

instrumento para deteccdo de problemas e sua correcdo no ambito
empresarial interno.

Esta é uma técnica que consiste num sistema de analise, no qual é possivel
fazer uma avaliacdo de como os superiores e subordinados tem realizado seu
trabalho, garantindo o sigilo e anonimato das manifestagdes realizadas. Desta forma
a troca de informacdes causa um impacto positivo dentro do local de trabalho, pois
possibilita um amadurecimento pessoal e profissional do individuo que esta sendo
avaliado, e possivelmente somente por esta avaliacdo tomara conta de como esta

ocorrendo o seu desempenho no trabalho.

Segundo Aguiar (2011, p. 14) esta técnica nao deve ser aplicada somente aos
subordinados, mas também no sentido vertical ascendente, de forma que os chefes,
diretores, supervisores e gerentes sejam avaliados por seus inferiores hierarquicos.
De forma que todos assimilem as criticas e, com este aprendizado, se necessario

ocorra as devidas mudancas no perfil de lideranca que vem sido exercido.

A efetivacdo desta técnica ocorre geralmente através de questionarios, nos
quais sdo formuladas afirmagbes em que o colaborador ou superior decide em qual
categoria sera inserido a pessoa em questdo: se ineficaz, ndo muito eficaz,
razoavelmente eficaz, eficaz, extremamente eficaz ou ndo observado. Valoriza-se
diferentes opinides, estimulando e orientando, questionando se possui bom

relacionamento, se possui condutas éticas, se existe coeréncia entre o que fala e o
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que faz, dentre inUmeros outros. Percebe-se entdo que essa técnica pode contribuir
de forma significativa na detec¢do do problema do assédio moral, pois garantindo o
sigilo e 0 anonimato, a vitima sente-se segura a identificar e expor a situacdo que

tem vivenciado e o0 agressor.

Uma outra forma considerada eficiente no combate ao mobbing é o incentivo
a comunicac¢ao, ao dialogo interno, pois as vitimas hesitam em denunciar devido ao
medo de serem taxadas como mentirosas ou que a violéncia se agrave, entretanto,
sentem a necessidade de poder contar com a ajuda de alguém. E é nessa
perspectiva que surgem as ouvidorias, que as mesmas possam intervir
imediatamente nos casos de denuncias, de modo que a vitima se sinta mais segura
e confortavel para denunciar. Aguiar (2001, p. 15) destaca que € necessario que
essa ouvidoria seja composta pela equipe multidisciplinar, principalmente o
psicologo, afim de oferecer o tratamento adequado a vitima. Vale ressaltar, que esta
medida tem eficiéncia somente quando é mantido a sigilo, informacfes e registros

devem ser mantidas longe do alcance de terceiros.

Acbes como essas assumem um carater positivo que visa contribuir no intuito
de evitar a prética da violéncia psicoldgica, pois, disponibilizar informacgdes sobre o
assédio moral e a violéncia no trabalho pode auxiliar, tendo em vista que a
manutencdo do bom clima organizacional € de suma relevancia, pois considera-se
também a forma como as organizacfes lidam com os conflitos internos que muitas
vezes sao gerados pelo descontentamento e frustracdo com determinadas situacdes

gue podem também desencadear a pratica do mobbing.

3.1 MOBBING SOB VISAO DE OUTRAS AREAS

Com base nas leituras realizadas, pode-se notar também que este é um tema
que ndo diz respeito somente a area da psicologia, mas também a é&rea da
administracao e do direito, pois trata-se de um trabalho em equipe a ser realizado

para o bom andamento da organiza¢ao e maior produtividade dos colaboradores.

A pratica do mobbing afeta a autoestima do trabalhador, atingindo a sua
dignidade como pessoa e principalmente seus direitos, pois parte-se da premissa de

gue todo trabalho humano deve garantir constitucionalmente a dignidade do
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individuo, principio esse mais relevante de ordem juridica aplicando-se ao Direito do
Trabalho. Nessa perspectiva profissionais do direito atuam afim de defender a

aplicacao deste principio quando o0 mesmo é violado.

Este cenario na atualidade de grande competicdo no mercado de trabalho
propicia que ocorra as agressfes psicologicas, o que faz com que os gestores
procurem medidas rédpidas e perspicazes para evitar que tal acontecimento
influencie no bom andamento da empresa, pois as consequéncias dessa violéncia,

gue muitas vezes ocorre de forma invisivel.

As causas do assédio moral apresentam ter relagcdo direta com inameros
temas que séo objetos de estudo da Administracao, Psicologia e da area de Gestéo
de Pessoas, tais como, 0 estresse, a insatisfacdo no trabalho, a gestdo de conflito e
o clima organizacional. Nesse sentido a busca pela prevencdo deste assédio
psicoldgico fica sob a responsabilidade também pelos gestores das empresas, se
possuem politicas especificas de prevencao para combater este mal. A empresa que
compactua com este fenbmeno tem seu nome denegrido e sua produtividade
afetada, e quando ha situacdes em que o funcionario tem que se aposentar ou ficar
afastado temporariamente, a organizacdo além da indenizagdo que devera pagar,
ainda terd que contratar outra pessoa para substitui, 0 que demanda custo e tempo.

3.2 AS ORGANIZACOES E O MOBBING

Outro aspecto que merece maior atencdo € sobre a forma como as
organizacdes buscam lidar com a pratica do mobbing, pois muitos gestores negam a
ocorréncia do mesmo, 0 que agrava ainda mais a situacao e nao resolve o problema.
Dessa forma o agressor ndo encontra barreiras que dificultem que ele realize o
assédio, e prossegue agindo de forma rigorosa até conseguir atingir seu objetivo.

Aguiar (2011, p. 14) destaca que o empregador deve adotar diversas medidas
revestidas de simplicidade e baixo custo como a divulgacdo e sensibilizagdo dos
obreiros acerca da realidade do assédio e suas devastadoras consequéncias.

Treinar os administradores das organizacfes para auxiliarem a monitorar e
identificar os primeiros sinais demonstra claramente que a empresa nhdo compactua

e nem tolera este tipo de violéncia, dessa forma cabe ao gestor ter profissionais
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qualificados que exercam a funcdo de selecionar individuos especializados e com
habilidades necessarias para executarem as tarefas destinadas a determinado cargo.

Realizar campanhas explicando, conscientizando as pessoas sobre a pratica
do mobbing, suas consequéncias, abrir debates, confeccionar e distribuir panfletos,
ensinar técnicas de auto defensiva contra o agressor, sdo acdes que podem ser

realizadas por psicélogos, médicos do trabalho e militantes nesta area.
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CAPITULO IV — METODOLOGIA

4.1 MATERIAL E METODO

Para que os objetivos propostos para o presente estudo fossem alcancados,
realizou-se uma pesquisa bibliografica, afim de possibilitar o levantamento e anélise
dos materiais disponiveis relacionados ao tema em questao.

A pesquisa bibliografica constitui-se em fonte secundaria. E aquela que
busca o levantamento de livros e revistas de relevante interesse para a
pesquisa que sera realizada. Seu objetivo é colocar o autor da nova

pesquisa diante de informacbes sobre o assunto de seu interesse
(Medeiros, 2004, p, 51)

A revisdo de literatura ocorreu de forma integrativa, com o objetivo de
propiciar uma investigacdo na producdo cientifica jA realizada sobre o tema
abordado. A pesquisa se da através de uma revisdo integrativa acerca do tema, pois
de acordo com Botelho; Cunha; Macedo (2011, p. 127), “esse método de pesquisa
objetiva tracar uma andlise sobre o conhecimento ja construido em pesquisas
anteriores sobre um determinado tema”, possibilitando a geragdo de novos
conhecimentos, baseados nos resultados apresentados pelas pesquisas ja

realizadas.

A interacdo de opinides e conceitos advindos dos métodos de pesquisa
utilizados permite uma confrontacdo entre as informacdes que foram obtidas,
construindo novos conhecimentos. Para que a pesquisa atinja 0s objetivos ja
estabelecidos, a revisao integrativa deve contar com algumas fases a ser seguidas
que podem variar de acordo com os autores, Botelho, Cunha e Macedo (2001)

descrevem essas seis etapas:

e 12 etapa — ldentificacdo do tema e selecdo da questdo de pesquisa: este
momento € para nortear o que se sera realizado durante a pesquisa; o tema
abordado permitira que o pesquisador pense sobre 0S passos que serao

necessarios para a busca, e em seguida como ocorre a e estratégia utilizada;

e 22 etapa — Definicdo dos critérios de inclusdo e excluséo: foram estabelecidos
critérios que conduziram a sele¢do dos artigos para o estudo ou eliminados,

estes critérios devem ser claros e objetivos;
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o 32 etapa - ldentificacdo dos estudos pré-selecionados e selecionados: nesta
etapa € realizada a leitura dos titulos, palavras-chaves e resumos dos artigos
que ja foram selecionados, no intuito de verificar se 0s mesmos

correspondem aos critérios ja estabelecidos;

e 42 etapa - Categorizacdo dos estudos selecionados: o objetivo nesta etapa é
de realizar uma sumarizagdo e documentar as informagdes vistas como

relevantes que se encontrou nos artigos selecionados;

o 52 etapa - Analise e interpretacdo dos resultados: nesta etapa analisa-se e
interpreta os dados obtidos na revisdo dos estudos permitindo serem
visualizadas (caso existam) as lacunas e caréncias existentes na producao

cientifica existente;

e 62 etapa - Apresentacdo da revisdo/ sintese do conhecimento: esta ultima
etapa apresenta um documento contendo todas as etapas anteriores,
expostas de forma detalhada permitindo ao leitor compreender o processo
que foi percorrido e quais foram os resultados obtidos através da andlise dos

estudos selecionados.

A revisdo integrativa propicia a identificacdo de espacos que podem ser
preenchidos acerca do tema desejado, fazendo uma andlise de forma sistematica

sobre o0 mesmo no campo cientifico.

4.2 COLETA DE DADOS

A coleta de dados para a realizacdo do presente estudo, se realizou a
pesquisa através da busca pela internet, utilizando as seguintes base de dados:
Scientific Eletronic Library Online (Scielo), Biblioteca Digital FGV, Pepsic e RGO
(Revista Gestdo Organizacional). Com os seguintes descritores em todas as bases
de dados: assédio moral nas organizacdes, estudos de caso sobre assédio moral e

mobbing.

Adotou-se critérios de inclusdo e excluséo para a realizagdo da pesquisa, com
o0 intuito de facilitar a selecdo dos materiais permitindo que este processo ocorra de

forma mais detalhada possivel. Segue abaixo os critérios de inclusédo estabelecidos:
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Estudos integralmente disponiveis;
Estudos publicados em portugués;
Estudos publicados entre os anos de 2004 e 2015;

P w0 NP

Estudos publicados nos quais tenham sido realizadas pesquisas de
campo;
5. Publicagbes que abordassem o tema de forma voltada para areas de

conhecimento distintas da Psicologia Organizacional;
Segue os critérios de exclusdo adotados:
1. Publicacbes em formatos distintos de artigos, teses, dissertacoes;
2. Publicagbes que ndo estavam disponiveis integralmente;
3. Publicacdes que ndo possuissem pesquisa de campo;
4. Publicacdes com base em estudos realizados fora do Brasil;

5. Publicagbes que ndo apresentaram em sua estrutura alguma relagcdo com

a Psicologia Organizacional;

6. Publicacbes que constavam em mais de uma base dados, sendo apenas

uma delas excluida.

No campo de pesquisas em paginas portugués do Scientific Eletronic Library
Online (Scielo) apds o emprego dos descritores “assédio moral nas organizagoes,
estudos de caso sobre assédio moral e mobbing obteve-se 67 resultados. Seguida a
analise dos temas e leitura dos titulos, identificou-se que o maior nimero deles nao
abrangeu os critérios de inclusdo estabelecidos, ndo possuindo pesquisa de campo,
desta forma, apenas 05 foram pré-selecionados, e em seguida, apos a leitura dos

mesmos apenas dois foram escolhidos.

Na base de dados Revista Gestdo Organizacionais (RGO) apéds utilizar os
mesmos descritores, foi encontrado e selecionado apenas 01 artigo. Na base de
dados Pepsic com os descritores supracitados acima, encontrou-se 15 artigos, no
qual foram pré-selecionados 02 e apos a leitura dos mesmos, apenas 01 foi

escolhido.

Na base de dados FGV encontrou-se 535 artigos, dos quais dentre os
critérios de inclusédo selecionou-se apenas 01 para analise. O quadros 1 permitem

gue a aplicacdo dos critérios de inclusdo sejam compreendidos com clareza:
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Quadro 1 - Etapa de Coleta de Dados

COLETA DE DADOS

Base de | Estudos Critérios Estudos pré- | Critérios Estudos
Dados obtidos com | de selecionados | de selecionados
0s inclusdo excluséo para Anélise
descritores utilizados utilizados de Dados
FGV 548 1,2,3,4e5 6 1,2,3,4e5 1
SCIELO 67 1,2,3,4e5 3 1,2,3,4e5 2
PEPSIC 15 1,2,3e4 2 1,2,3,4e5 1
RGO 1 1,2,3,4e5 1 1,2,3,4e5 1

Fonte: Rocha, Ulliane Patricia Ferreira, 2015.

4.3 PLANO DE ANALISE DOS DADOS

Apos os procedimentos de aplicacdo dos critérios de inclusdo e exclusdo e
leitura dos resumos das publicacbes, os materiais que atenderem aos critérios
estabelecidos foram selecionados para esta pesquisa, no qual a analise dos dados
obtidos seré exposta a seguir em tabelas para facilitar a compreensao e visualizacao
das mesmas.

A andlise dos materiais obtidos ocorrera de forma qualitativa, com o intuito de
proporcionar um entendimento mais detalhado sobre a producéo teodrica ja existente
a respeito do tema. Segundo Lima (2008, p. 39) a analise qualitativa esta associada
a ideia de que o individuo € o elemento fundamental do exercicio que propde
interpretar a realidade social. Explora-se constantemente os matérias de ordem
qualitativa, uma vez que o procedimento de localizacdo e coleta desses materiais
podem conter informagdes que estejam expressas em formas de discurso, seja oral

Ou escrito.

4.4 ASPECTOS ETICOS
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Devido ser uma pesquisa de revisdo bibliografica, a mesma ndo sera
submetida ao Comité de FEtica em pesquisas com seres humanos conforme
resolucdo 466/2012 do Conselho Nacional de Saude, entretanto, os demais
procedimentos realizados no decorrer do presente estudo buscaram respeitar 0s
aspectos éticos, como citacdes referenciando os devidos autores.

O fluxograma apresentado a seguir permite uma compreensao e visualizagao
de como o processo de revisdo integrativa aconteceu ao longo desse estudo com

maior clareza:

Busca nas
FGV= 535 estudos bases de dados
publicados
W Pepsic= 15 estudos
ublicados
[ Aplicagao dos critérios de inclusdao e exclusao ] P

Scielo= 67 estudos
publicados

\4

[ 05 estudos selecionados para a revidao ]

4.5 ANALISE E RESULTADOS

Para o procedimento de analise dos dados realizou-se um recorte das
informacBes encontradas nas publicacbes, as quais permitem uma compreensao
acerca da tematica apresentada nos mesmos. Esse item contara com a analise
individual dos artigos citados e objetivos em comum de acordo com a area de
pesquisa, seguida pela discussdo dos resultados obtidos para possibilitar uma
melhor compreensao do objetivo e estudo da presente pesquisa.

Os artigos selecionados possuem focos de estudos distintos, pois dentre os

cinco selecionados, trés foram realizados por graduados em Administracao e apenas
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dois por Psicologos, o que constard detalhadamente abaixo. Vale ressaltar que
durante o procedimento de pesquisa grande parte dos estudos encontrados foram

realizados por administradores.

Quadro 2 - Quadro Sinéptico: Caracterizacado dos Artigos conforme Numero de
Incluséo, Base de Dados, Titulo do artigo, Autores, Local de publicagdo/ano

N° de Base de Titulo do artigo Autores Local de
inclusdo dados publicacéo
e ano
01 Scielo Do assédio moral a violéncia | Renata de Almeida Pinto; Juiz de
interpessoal: relatos sobre uma empresa Fora — MG
junior
Ana Paula Paes de Paula 2013
Assédio moral nas organizagbes: | Rubens de Franca
percepcdo dos gestores de pessoas | Teixeira;
sobre danos e politicas de
02 RGO enfrentamento Parana
Luciano Munk; 2011
Marcia Cristina dos Reis;
03 Histérias de vida marcadas por | Vanderléia de Lurdes Dal Porto
: humilhacéo, assédio moral e | Castel Schlindwein Velho/RO
Scielo :
adoecimento no trabalho
2013
Assédio moral nas instituicbes de ensino | Miriam Rodrigues;
04 FGV superior: um (_astudo sobre as condicdes S350 Paulo
organizacionais que favorecem sua
ocorréncia Maria Ester de Freitas 2014
Tassia Donadello Ferreira Rio de
05 Pepsic O impacto do mobbing sobre o estresse Lima; Janeiro
no trabalho 2015
Marcos Aguiar de Souza

Fonte: ROCHA, Ulliane Patricia Ferreira Rocha. Juina-MT. 2015
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Quadro 3 - Quadro Sinéptico: Caracterizacdo dos artigos incluidos conforme: Objetivo do Estudo, Método Utilizado,
Amostra e Analise de Dados

N° Objetivo do estudo Método utilizado Amostra Andlise dos dados
Realizou-se 20 entrevistas de historia oral, 3
Analisar a violéncia interpessoal | Pesquisa qualitativa; Foi composta por dois | delas com membros ativos, 16 ex-membros e
que individuos vivenciam ou ja profissionais que atuam na area | 1 ex colaborador. Roteiro para entrevista
01 |vivenciaram em seu local de | Estudo de caso: de Pesquisas em Administragéo e | semiestruturado e gravadas em meio digital
trabalho: Ciéncias Econdémicas em Juiz de | com duracado de 45 horas e 6 minutos.
Andlise das histérias | TOra - Minas Gerais
coletadas.
Pesquisa foi realizada com os gestores de
Levantar a percepcdo de | Pesquisa descritiva de Composta por trés profissionais recursos humanos de sete empresas de
gestores de pessoas de grandes | natureza qualitativa; X . - :
empresas do norte do Parana que atuam na area de | diferentes ramos de atividade. Realizou-se
L g Administracdo e Ciéncias da . :
sobre a tematica do assédio Computacio uma analise comparativa das respostas dos
02 moral. Os aspectos centrais | Entrevistas ' sete entrevistados
tratados foram: conhecimento | semiestruturadas; :

sobre o tema; efeitos danosos de
sua existéncia e  politicas
inibidoras.

A discussdo da pesquisa foi fundamentada
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03 |Propor encontros em grupo Estudo de carater | Pesquisa foi composta por uma | nos relatos de 3 trabalhadoras com historias
terapauticos; qualitativo; profissional Dra. em servigco | de humilhagéo e constrangimentos. Para cada
Social e Psicéloga. depoimento, elaborou-se uma  sintese
Analise de conteudo especifica dos elementos envolvidos.
Investigar as condicdes | Pesquisa  qualitativa, Composta por dois profissionais
organizacionais que favorecem a | baseada em dados que atam na area de
04 | pratica do assédio moral no | provenientes de Administragdo e Gestdo de
ambiente de trabalho; entrevistas; Pessoas.
Participaram do estudo 300 servidores da
Desenvolvimento de trés Questionario composto | Pesquisa foi composta dois | universidade Federal rural do Rio de Janeiro,
instrumentos para a mensuracio de trés partes: coleta | Psicologos. 157 do sexo masculino e 143 do sexo
do mobbing e investigacio sobre de dados socio- feminino. Os procedimentos de validacdo da
a prética do mobbing no ambiente demograficos; escala escala de mobbing envolveram a andlise
de trabalho. de mobbing; escala de fatorial exploratoria.
05 estresse no trabalho.

Fonte: ROCHA, Ulliane Patricia Ferreira Rocha. Juina-MT. 201
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Ao analisar as publicacdes que foram selecionadas através dos critérios de
inclusdo e exclusdo estipulados, nota-se que ainda que 0s gestores possuem um
barreira sobre a atuacdo do psicélogo nas organizacbes, de modo que, pode-se
observar que nenhum estudo apontou a presenca do mesmo realizando as devidas
intervencbes e treinamentos necessérias, tendo em vista que trata-se de
publicacdes recentes.

A pesquisa 1 apresenta se embasa na ocorréncia interpessoal que
trabalhadores vivenciam numa determinada empresa voltada a consultorias nas
areas de Administracdo e Economia; a pesquisa 2 busca levantar uma percepgao
dos gestores de pessoas de grandes empresas sobre a teméatica do assédio moral; a
pesquisa 3 busca realizar uma analise em casos de mulheres trabalhadoras que
vivenciaram situacdes de humilhacfes e constrangimentos; a pesquisa 4 € motivada
por uma investigacdo sobre as condi¢cdes organizacionais que favorecem a
ocorréncia do assédio moral e a pesquisa 5 busca contribuir com estudos para a
compreensao do estresse no trabalho e do mobbing.

Identifica-se que a pesquisa qualitativa € o método mais adotado pelos
pesquisadores, em relacdo a analise dos dados, notou-se distin¢ao, pois o estudo 1
utilizou o estudo de caso; estudo 2 realizou a coleta de dados por meio de
entrevistas semiestruturadas; o estudo 3 fez uma analise de conteudo; o estudo 4
realizou uma analise interpretativa e o estudo 5 fez um questionario.

Para a realizacdo da pesquisa 1 apresentou-se aos entrevistados as ideias
dos principais autores que discutem sobre o tema, estabelecendo algumas criticas,
de modo que elaborou-se um conceito para essa violéncia interpessoal, que se
baseia na intencionalidade do agressor. Posteriormente as histérias foram
analisadas empiricamente, levando em consideracdo o0s aspectos fisicos,
comportamentos e atitudes. Deixando assim em evidencia a necessidade dos
trabalhadores em se enquadrarem no grupo de trabalhadores, pois dentre os
entrevistados, aqueles que ja ndo faziam mais parte da empresa encerraram
dizendo “depois ficou tudo bem” e ainda continuaram a trabalhar no local por um
determinado periodo.

O 2 artigo tem como objetivo realizar um levantamento sobre a percepc¢éo de
gestores sobre o assédio moral. Os resultados foram analisados de acordo com 0s

dados nas categorias sobre: 1 nivel de conhecimento do fenbmeno; 2 causas do
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assédio em organizacfes; 3 consequéncias e 4 politicas inibidoras da préatica do
asseédio moral.

Na categoria 1 observou-se nas respostas um carater didatico acerta do tema,
gue se assemelha as definicbes levantas no referencial do artigo, destacando a
relevancia sobre o conhecimento do tema que pode ser o primeiro passo para o
combate deste fendbmeno. Categoria 2 identificou-se a competitividade como uma
das principais causas, e também a falta de politicas claras e transparentes por parte
dos gestores, considerando o despreparo dos mesmos no tratamento com as
pessoas.

Na categoria 3 diante os relatos, notou-se que os trabalhadores possuem
consciéncia das consequéncias do assédio para a imagem e clima organizacional na
empresa, foram citados também problemas emocionais devido a repercussao
negativa do assédio. Categoria 4 notou-se a falta de politicas inibidoras do assédio
moral, destacando a falta de treinamentos e informagdes. De forma geral, através do
resultados da pesquisa notou-se que os administradores possuem consciéncia do
gue se trata o assédio moral e suas consequéncias para o ambiente de trabalho e o
financeiro, entretanto, constatou-se que apenas uma empresa possui politicas
inibidoras deste fendbmeno, pois para alguns gestores o trabalho como forma de
prevencao, que pode gerar uma alerta nos trabalhadores é visto como negativo.

O artigo 3 foi apresentada uma discussao baseada no relato de trés mulheres
gue participaram ativamente de todas as discussdes no grupo. Percebe-se nos
relatos alguns aspectos em comum entre as mesmas, podemos considerar que
todas ao descreverem sobre sua vida, descaram a infancia, devido ao fato de
vivenciarem situacdes que ficaram marcadas; sentimentos de incapacidade e carga
de trabalho em excesso, aspectos estes caracterizados como assédio moral.

O grupo terapéutico, entretanto, tem lhes propiciado a reunirem forgcas para
dar continuidade na busca de reconhecimento. Pode-se destacar que nos relatos
nao foi apresentada a participacdo do psicélogo, porém, destacou-se a relevancia
em se ter um profissional dessa area nas organizagfes, visando as consequéncias
psicologicas causadas pelo assédio moral, que deixa os trabalhadores em
desvantagem e sem defesa.

A pesquisa 4 buscou identificar e analisar as condi¢des organizacionais que
favorecem a ocorréncia do assédio moral e 0 modo como este ocorre na perspectiva

de professores que atuam em cursos de Administracdo de empresas. Ficou
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evidenciado que o assédio moral percebido pelos docentes ocorre em inimeras
instancias de sua atuagdo como profissional, no qual motivado por questdes
pessoas e organizacionais, apresenta multiplas faces, que se manifestam das mais
diversas formas de violéncia. Vale ressaltar que os fenbmenos que ocorrem no
interior das organizacdes, incluindo o assédio moral, guardam relacdo direta com o
contexto sociocultural, politico e histérico em que estéo inseridas.

Os resultados das entrevistas demonstraram que o0s assediados possuem
grande dificuldade em identificar e compreender quais acdes tratam-se de assédio e
quais ndo. Além de demonstrar tamanha perversidade deste fendbmeno, que tem
como caracteristica o isolamento, chantagens, ameacas, ironia dentre outros. No
gue se refere as consequéncias causadas na vida da vitima, abordou-se elementos
pertinentes a vida pessoal, ambiente de trabalho e carreira, gerando impactos
negativos sob o ponto de vista fisico e financeiro, de acordo com os entrevistados.
Os docentes abordaram também sobre a relevancia de se trabalhar com a
prevencdo da ocorréncia do assédio moral, mencionando elementos referentes a
transparéncia da gestéo e clareza nas politicas, processos e até mesmo uma forma
de comunicacdo para denuncia de situacdes como este fenbmeno, ou seja, uma
cultura favoravel, pois € uma maneira de estimular e propiciar a comunicagao.

Neste artigo pode-se destacar que as consequéncias psicolégicas sobre
pratica do mobbing foram pouco citadas, destacou-se fatores fisicos e financeiros,
tendo a comunicacdo como principal forma de prevenir a ocorréncia do mesmo, e
também mudancas sobre a forma de organizar e administrar as pessoas apontando
as lacunas existentes relacionadas ao clima saudavel no ambiente de trabalho.

Ao final, as pesquisadoras puderam perceber que na maioria das vezes a
violéncia € naturalizada pelas proprias vitimas e pelo grupo, como sendo uma
pratica vista como necessaria para a incorporacdo do individuo entre os elegiveis a
economicamente bem aventurados. Destacou-se ainda a ocorréncia da violéncia
simbdlica, no qual, julgou-se como relevante que outras pesquisas empiricas que
abordem o assunto fossem realizadas.

O artigo 5 se deu através de um gquestionario composto de trés partes: coleta
de dados sécio-demograficos; escala de mobbing; escala de estresse no trabalho.
Contatou-se que o0 aumento de estudos acerca do tema pode contribuir de forma
mais ampla sobre o mobbing e sobre outras formas existentes de discriminagdo no

ambiente de trabalho. Ficou em evidencia a correlacdo existente entre o estresse no
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trabalho, comportamento dos trabalhadores, tempo de servico na empresa, pois
tratam-se de questdes que devem ser levadas em consideracdo no momento de se
analisar se ocorre a pratica do mobbing dentro de uma organizagdo. Vale destacar
gue neste estudo realizado por profissionais de psicologia, ndo foi identificado a
relevancia da atuacéo do psicélogo para contribuir com a prevencgéo deste fenébmeno.
No que se refere a conclusdo apresentada nas publicacbes, percebe-se a
relevancia em ter um profissional da psicologia nas organizac¢des afim de contribuir
com seus conhecimentos e técnicas adequadas, situacao essa que nao foi citada
em nenhuma das pesquisas o que demonstra talvez uma barreira dos gestores para
com os profissionais da Psicologia, ou até mesmo, a falta de conhecimento sobre as
praticas e atuacao do Psicélogo, que podem auxiliar para o bom clima

organizacional, e consequentemente, produtividade.

4.6 CONSIDERACOES FINAIS

O mercado de trabalho vem sofrendo grandes alteracbes nos cenarios
econdmicos, sociais e politicos implicando em mudangas no ambiente
organizacional. Dentre os varios fendbmenos que derivam desse fato, as equipes de
trabalho vém sendo consideradas como as melhores condi¢cdes para lidar com os
desafios e as pressdes decorrentes dessas transformacdes, dai a necessidade de
serem treinadas por profissionais qualificados.

Compreender o funcionamento das equipes de trabalho é estar na fronteira do
conhecimento, buscando novas formas de analisar e intervir no ambiente
organizacional. N&o podemos esquecer que a satisfacio no trabalho,
comprometimento organizacional, criatividade e inovacdo estdo conectados e para o
bom funcionamento faz-se necessario as interven¢gdes adequadas por profissionais
qualificados, nessa perspectiva o do psicologo € extremamente relevante, além de
seus conhecimentos tedricos, possui um visdo ampla sobre o individuo, levando em
consideracéo todo o ambiente no qual ele esta inserido e suas emocgdes.

Dessa forma a psicologia aos poucos vem conquistando seu espago nos mais
diversos contextos e assim rompendo com a ideia de que lugar do psicélogo é

somente no consultério.
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