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A IMPORTANCIA DO CLIMA ORGANIZACIONAL EM SITUACOES DE ASSEDIO
MORAL

Neilton Gomes de Carvalho'
César Emanoel Barbosa de Lima?

RESUMO

No decorrer desta pesquisa, agiu-se no sentido de se estudar a importancia do clima
organizacional em situagdes de assédio moral. Para tanto, realizou-se uma revisdo integrativa
fundamentada na abordagem qualitaiva que buscou identificar, analisar e compreender os mais
importantes conceitos e definigdes que sdo necessarios no estudo da problematica. O objetivo
principal desse estudo foi explorar até que ponto as teorias de cultura e clima organizacional
sdo importantes na prevengdo e combate ao assédio moral no ambiente de trabalho. Para
alcangar esse objetivo, foram apresentados os conceitos de assédio moral, clima e cultura
organizacional, destacando as simetrias que podem ser observadas na gestdo do trabalho em
qualquer empreendimento. Além disso, foram discutidas as principais consequéncias negativas
que resultam da pratica do assédio moral no ambiente de trabalho e por que ¢ fundamental
reduzi-lo por meio da aplicacdo pratica dos conceitos de cultura e clima organizacional. Por
fim, foram apresentadas alternativas que podem ser aplicadas na gestdo de recursos humanos,
com base nas teorias de cultura e clima organizacional, para combater o assédio moral de forma
eficaz.

Palavras-chave: Clima organizacional. Assédio moral. Ambiente organizacional.
ABSTRACT

Throughout this research, the focus was on studying the importance of organizational climate
in situations of workplace bullying. To this end, an integrative review was conducted using a
qualitative approach, aiming to identify, analyze, and understand the most important concepts
and definitions necessary for the study of this issue. The main objective of this study was to
explore the extent to which the theories of organizational culture and climate are important in
preventing and combating workplace bullying. To achieve this objective, the concepts of
workplace bullying, organizational climate, and culture were presented, emphasizing the
symmetries that can be observed in the management of work in any enterprise. In addition, the
main negative consequences resulting from workplace bullying were discussed, and why it is
essential to reduce it through the practical application of organizational culture and climate
concepts. Finally, alternatives were presented that can be applied in human resources
management based on the theories of organizational culture and climate to effectively combat
workplace bullying.

Keyboards: Organizational climate. Workplace bullying. Organizational environment.
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1 INTRODUCAO

Para que uma empresa possa se manter competitiva no mercado, ¢ fundamental
contar com uma equipe de colaboradores bem preparada e motivada. Neste sentido, ¢ urgente
explorar todas as possibilidades de um clima organizacional saudivel e uma cultura
organizacional que esteja alinhada com os objetivos da empresa, evitando a pratica do
assédio moral e mantendo um ambiente de trabalho justo e humano. Ainda que ndo pareca,
tal investimento esta ao alcance das organizagdes que desejam inovar e explorar plenamente
Seus recursos.

Ao tomar consciéncia desses aspectos, percebe-se a importancia do assunto
abordado. Tanto para a academia quanto para a sociedade, a pesquisa proposta pode
contribuir para a construcao de uma mentalidade diferenciada ao maximizar os ganhos e
reduzir os custos simultaneamente, evitando que os maleficios comuns do assédio moral
reflitam negativamente no empreendimento. Utilizando a Teoria da Administracdo, em
particular a Grande Area de Gestio de Pessoas, foram descritas as interdependéncias e
sinergias presentes nessas duas teorias, enfatizando as que serdo Uteis para construir um
ambiente de trabalho mais digno e humano com mais frequéncia, especialmente na pratica
da gestdo estratégica de recursos humanos em uma empresa. Atualmente, a elaboragdo de
estratégias que favorecam um clima de trabalho melhor ¢ uma demanda bastante pertinente.
Duas hipdteses que se encaixam bem aqui, e que despertam interesse ha décadas, sdo ateoria
da cultura organizacional e a teoria do clima organizacional. As premissas dessas duas
teorias normalmente estdo inter-relacionadas de tal maneira que uma pode afetar de forma
mais ou menos variavel a manifestacdo objetiva da outra. Portanto, ¢ essencial estuda-las em
conjunto, especialmente quando o objetivo ¢é proporcionar melhores formas de
gerenciamento de recursos humanos e evitar a pratica do assédio moral.

O problema de pesquisa se resume na seguinte questdo: Considerando os estudos em
pauta, ¢ possivel pelo menos reduzir, se nao impedir por completo, os principais maleficios
do assédio moral no ambiente de trabalho com o uso das premissas que fundamentam as
teorias de cultura e de clima organizacional? Por consequéncia, o principal objetivo deste
estudo sera descrever as teorias de cultura e de clima organizacional no decorrer do estudo
realizado, visando compreender até que ponto estas duas tedrias sdo importantes no combate

do assédio moral no ambiente de trabalho. Nestas condi¢des, o primeiro objetivo visa
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apresentar os conceitos de assédio moral, clima e cultura organizacional, enfatizando as
simetrias que poderdo ser antevistas aqui no ambito da gestdo do produzir qualiquantitativo
de qualquer empreendimento. O segundo, por sua vez, concentra-se em mostrar as principais
consequéncias que sdo geradas pela pratica do assédio moral no ambiente de trabalho,
explicando por qual razdo ¢ importante pelo menos reduzi-lo mediante a aplicagdo pratica
dos conceitos de cultura e de clima organizacional. O terceiro tem como meta sugerir
alternativas que podem ser aplicadas na gestio do recurso humano, mediante as teorias de
cultura e de clima organizacional, favoraveis ao combate apropriado do assédio moral no
ambiente de trabalho.

A realizagdo desta pesquisa justifica-se porque seus resultados podem proporcionar
melhores alternativas para a gestdo estratégica de recursos humanos, impedindo a pratica de
assédio moral. Isso serd especialmente verdadeiro quando os argumentos apresentados neste
estudo se tomarem um paradigma para gerenciar o principal recurso disponivel para
qualquer empreendimento, ou seja, recursos humanos. Hoje em dia, para aqueles que
desejam aumentar seus lucros enquanto reduzem os custos, ¢ essencial estabelecer uma
estratégia que supere a concorréncia de forma qualitativa. Inicialmente, as tecnologias e os
procedimentos de trabalho podem ser copiados e até superados por qualquer empresa, com
relativa facilidade, exigindo apenas dedicacdo. No entanto, ninguém pode copiar ou superar
uma equipe altamente motivada, criada por uma cultura organizacional favoravel e um clima
organizacional saudavel, sem a necessaria dedicagdo. E na consciéncia desta premissa que
se vislumbra a importancia deste estudo, que pode servir como uma boa fonte de pesquisa
para aqueles que desejam maior eficicia na gestdo de seus proprios negdcios, afastando-se
dos maleficios comuns do assédio moral que afetam o nivel geral de producdo de qualquer
empreendimento.

A importancia do estudo proposto nesta pesquisa ¢ percebida na conscientizagio de
todas essas vantagens. Este estudo teve como objetivo explorar a visdo académica das teorias
acerca do assunto escolhido, fornecendo aos estudiosos do tema uma visdo tedrica de todas
as possibilidades inerentes ao uso interdependente e sinérgico das teorias de cultura e clima

organizacional no combate aos maleficios do assédio moral no ambiente de trabalho.
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2 REFERENCIAL TEORICO

No decorrer desta sec¢do, apresentamos os mais importantes conceitos e defini¢oes
que fundamentam a pesquisa a se realizar. Tal postura possibilitard que se compreenda
melhor as provaveis correlagdes entre as teorias de cultura e de clima organizacional com o

combate do assédio moral nas entidades corporativas.

2.1 CONTEXTUALIZANDO UM CONCEITO

A priori, utiliza-se a expressao assédio moral como um indicativo concreto de toda e
qualquer situacdo de extrema violéncia psicologica em um determinado ambiente,
destacando-se o local de trabalho (HELOANI, 2004).

Nessas condi¢des, pode se suceder de maneira velada ou declarada, ou seja, ou
acontece nas entrelinhas, ou se efetiva de maneira hiante. Para isto, utiliza-se tanto de
estratagemas agressivos como também de uma quantidade mais ou menos variavel de acdes
mal-intencionadas que se configuram como armadilhas as quais servirdo como gatilho para
que a violéncia se materialize logo em seguida, aproveitando-se de um “bom™ motivo. Com
muita frequéncia, essas agoes, além de premeditadas, se repetem bastante. Isto, alias, ao
mesmo tempo em que se prologam por pura perversidade, visando no minimo anular, se ndo
possivel prejudicar ou excluir, o alvo escolhido em um determinado ambiente e ou situagido
social. As suas consequéncias poderdo ser, portanto, tanto de natureza psicoldgica, como
também socioecondmicas, ou as duas simultaneamente, como vem a acontecer em quase
todas as ocasides que se vislumbra de maneira inequivoca a pratica do assédio moral (SILVA,
2018).

Por tudo isso, ndo ¢ a toa a importancia de combaté-lo, visto que os seus resultados
implicam em sérios danos a vitima, a qual fica praticamente indefesa diante de um contexto
de pura e desmerecida violéncia. Um ato que se manifesta pela degradagio da qualidade
geral das relagOes interpessoais, que sempre sdo estabelecidas em qualquer ambiente

organizacional.
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2.2 UM BREVE HISTORICO

A pratica do assédio moral no ambiente de trabalho talvez seja tdo antiga quanto a
propria atividade laborativa. Deste modo, se configura porque a violéncia (seja ela de
natureza fisica ou moral) ¢ uma escolha muito comum quando surgem conflitos em ambientes
organizacionais. Uma escolha que ndo costuma apresentar bons resultados, ou pelo menos
aqueles que estdo passiveis a perdurar. De qualquer jeito, ¢ uma presenca constante que deve
ser pelo menos compreendida para que os seus resultados finais, se ndo eliminados, sejam
atenuados (NASCIMENTO, 2014).

Com a estabilizacdo do direito trabalhista, inimeras outras questdes que se
correlacionam ao viver saudavel no ambiente laboral passaram a se destacar. Ou seja, no
decorrer do século XIX e nas primeiras décadas do século XX as maiores dificuldades
correlacionadas com relagdes trabalhistas estavam ligadas ao tempo de servigo didrio e aos
ganhos salariais. Dos anos 50 em diante, no entanto, questdes como salubridade e dignidade
entram em pauta, incitando alguns ajustes nos anos subsequentes. Claro que o salario e uma
jornada laboral apropriada sdo vitais @ manuten¢do qualiquantitativa do produzir. Mesmo
assim, a dignidade e o respeito a integridade alheia também sdo imprescindiveis a gestdo
eficaz de qualquer negdcio. Ndo ¢ a toa, alias, o expandir de teorias que preconizam a
construgdo de umarelacdo de trabalho salubre como o primeiro passo a contencdo dos custos
gerais, a0 mesmo tempo em que os ganhos sdo ampliados em paralelo. Deste jeito se sucede
porque incitam um clima de trabalho calcado no respeito e na dignidade com maior frequéncia
(HELOANI, 2004).

No Brasil, ndo poderia ser diferente porquanto teorias administrativas que
preconizam a manutencdo de um clima de trabalho salubre estdo sendo aplicadas com
relativo sucesso. Obvio que isto ndo significa que os conflitos deixaram de existir ao passe
de uma varinha magica. Eles existem e carecem de um controle adequado, sobretudo aqueles
que se efetivam mediante o assédio moral. Na pratica, a construgdo de uma cultura
organizacional digna ¢ o primeiro passo para tanto. Afinal ¢ de suas premissas que o clima
organizacional serd salubre. Com isto, os maleficios do assédio moral estdo passiveis a serem

pelo menos atenuados, se ndo reduzidos em seguida.
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2.3 CONSEQUENCIAS DO ASSEDIO MORAL

Além dos provaveis desafios socioeconémicos que poderdo ser associados ao assédio
moral, a principal consequéncia deste tipo de violéncia para vitima pode ser antevista em
consequéncias de natureza psicoldgicas dos mais variados tipos. Isto tudo pode se sintetizar
em transtormos psicofisicos entre os quais os estudiosos do tema apontam a Sindrome de
Bumout ¢ o Transtorno do Estresse Pos-Traumatico (SILVA, 2018).

Assim sendo, a Sindrome de Burmout ¢ um distarbio psiquico que se evidencia
mediante um quadro depressivo que se inicia por conta de um estresse de sobrecarga
fisico-emocional. Nestas condi¢des, se sucede com muita frequéncia em pessoas que
labutam em ambientes de trabalhos extremamente degradantes, sobretudo naqueles que
incitam esgotamento fisico, sucedido pelo intenso cansago mental logo em seguida. Hoje,
¢ uma doencga passivel a receber tratamento. Entretanto, os seus resultados gerais exigem
um afastamento completo do paciente do ambiente estressante, o qual deve perdurar até
que receba alta. Na pratica, ndo bastam apenas alguns dias de folga.

E importante que o paciente seja adequadamente ratado, recebendo tanto medicagio
apropriada como também acompanhamento psicoterapéutico. No geral, os seus sintomas sio
confundidos com um tipo de cansago extremo, alimentado pelas cobrangas comuns a lida
laborativa. Com o seu quadro clinico avangando, ndo apenas o cansago fisico se enraiza,
mas a queda do rendimento mental, o que pode implicar em acidentes de trabalho, ou pelo
menos em uma queda brusca do nivel geral de produtividade do paciente. Considerando
tudo isto, nota-se que a Sindrome de Burnout pode sim advir de danos incitados pelo assédio
moral, principalmente quando se manifesta pelo uso de cobrangas que implicam em um nivel
elevado de cansaco (NASCIMENTO, 2014).

Por sua vez, o Transtorno do Estresse Pos-Traumatico ¢ uma doenca de natureza
psicologica que se correlaciona ao manifestar de niveis extremos de ansiedade, sobretudo a
ansiedade toxica. Com isto, as suas implicagdes fisicas sdo inequivocas, sobretudo as
implicagdes psicossomaticas que afetam a qualidade geral de vida do paciente
diagnosticado com esta doenga. Alids, a raiz desta enfermidade sdo todos os eventos
traumaticos que vao se sucedendo no decorrer de um determinado periodo. Isto de tal
maneira que o paciente fica sem meios de pelo menos ir assimilando os traumas causados

por episodios de violéncia extrema que lhe cercam. Muito comum entre veteranos de guerra
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ou entre pessoas que sofreram algum tipo de abuso extremo, o Transtorno do Estresse
Pos-Traumatico nas Gltimas décadas vem sendo diagnosticado entre pessoas que apenas
se encontravam trabalhando. Ou seja, se o ambiente laborativo se degrada ao ponto de
incitar ataques pela pratica do Assédio Moral, certamente mais cedo ou mais tarde algumas
pessoas que la se encontram vitimadas serdo diagnosticadas como sendo portadoras do
Transtorno do Estresse Pos-Traumatico.

O tratamento desta enfermidade pode ser feito com o uso de medicamentos
apropriados. Contudo, o seu tratamento também solicita rigido acompanhamento
psicoterapico em paralelo. Diante dos seus maleficios, sdo inequivocas as suas repercussoes
ao nivel de produtividade de qualquer pessoa (HELOANI, 2004).

Em suma, a pratica do assédio moral sempre implica em graves consequéncias
psicofisicas a vitima. O ideal seria, portanto, evita-las do melhor modo, impedindo a prética

nefasta dos atos de violéncia psicologica que lhe caracterizam.

2.4 AS RAZOES PARA SE COMBATER O ASSEDIO MORAL

Por qual razdo o assédio moral precisa ser combatido na esfera organizacional? Antes
de tudo, urge frisar que este tipo de violéncia psicologica ¢ uma pratica com manifesta
natureza criminosa, mesmo ainda ndo existindo uma legislagdo propria que lhe tipifique,
como se vera mais adiante. Por consequéncia, aptaa implicar em uma guerra juridica passivel
a incitar danos de natureza econdmica ou moral logo em seguida (HELOANI, 2004; SILVA,
2018).

De acordo com os autores supramencionados, além disso, as suas consequéncias a
qualidade geral do ambiente de trabalho repercutem no nivel de produtividade geral do
negocio a se realizar. Ndo apenas na quantidade geral do que se efetiva, mas, sobretudo, em
sua qualidade final manifesta. Deste modo se sucede porque incita e alimenta ainda mais um
clima organizacional insalubre. Assim sendo deve-se evitd-lo, sobretudo se a intengdo ¢
maximizar ganhos, reduzindo gastos na gestdo do capital humano no empreendimento
efetivado.

Qualquer empreendimento necessita de materiais certos, na quantidade exata, no
tempo preciso para que se efetive reduzindo custos, maximizando ganhos com certa

frequéncia. Na pratica, tecnologias, materiais e recursos financeiros sdo passiveis de copia
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frequente entre empresas que atuam em qualquer segmento. Ao lado disto, metodologias de
trabalho também podem ser copiadas ou até mesmo potencializadas, existindo interesse para
tanto.

No entanto, o potencial de uma equipe de trabalho bem motivada dispondo de
materiais certos, na quantidade exata, no tempo preciso, sobretudo se dominam a melhor
metodologia para tanto, estdo passiveis a oferecer excelentes resultados no momento da
producido. Isto, todavia, pode simplesmente deixar de se manifestar de uma hora para outra,
se 0 negocio passa a ser gerido de maneira desumana, isto ¢, com constantes ataques a
dignidade da equipe de trabalho. Estes ataques podem ser tanto generalizados ao grupo de
trabalho como também bem especificos a uma pessoa em particular. Nas duas situagoes,
contudo, incitam graves prejuizos ao produzir, pois se calcam na violéncia, que ¢ por
completo contraria ao fomento do pleno potencial humano (HELOANI, 2004;
NASCIMENTO, 2014).

Obvio que é preciso orientagio e recomendagdes constantes para que uma equipe de
trabalho possa se manter focada no produzir qualiquantitativo. Assim deve ser
principalmente se existe a inten¢do latente de se reduzir os custos, ampliando os ganhos
gerais em seguida. Isto, todavia ndo ¢ desculpa para que as agressdes morais se sucedam
rotineiramente. Se ha pessoas no trabalho que ndo estdo produzindo o que se espera delas, ¢
necessario descobrir por qual razdo isto se sucede. Se for algo que ndo dependa de sua
vontade direta, cabe ao gestor do negocio descobri-la, analisa-la e compreendé-la. Feito isto,
sera possivel corrigi-la com celeridade e precisdo. No entanto, sendo algo correlacionado aos
colaboradores, ou seja, as pessoas que atuam no empreendimento, serdo inevitaveis as
intervencgdes por parte de quem gerencia 0 negocio. Se mesmo assim os problemas
persistirem, resta apenas a possibilidade de demissdo em prol dos interesses intrinsecos ao
negocio. Agora, 0 que ndo pode e ndo deve ser feito nunca ¢ agir agredindo a integridade
alheio, pelo uso de agressdes verbais, ameacas e constrangimentos (HELOANI, 2004;
NASCIMENTO, 2014: SILVA, 2018).

No Brasil, ainda ndo existe uma legislagdo especifica em ambito nacional que
tipifique a pratica delituosa do assédio moral na esfera laborativa. Ha apenas um projeto de
lei que tramita no Congresso Nacional desde 2001, que deseja isto consolidar mediante a
inser¢do do Artigo 146 — A no Codigo Penal. Mesmo assim, ja se aplicam algumas

legislacOes na esfera estadual que visam combaté-lo, sobretudo na circunscri¢do do servigo
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publico, como acontece, por exemplo, na Lei Estadual N° 12.250/2006, no estado de Sao
Paulo (ALESP, 2006). Aqui, ou seja, no estado da Paraiba, também ja se aplica uma
legislacdo propria que indica condigdes idénticas ao combate do assédio moral para as
reparticdes que atuam tanto na administracdo direta como também na indireta (ALEPB,
2015).

Na pritica, estas leis indicam uma tendéncia que visa salvaguardar o cidadao de toda
e qualquer desqualificagdo manifesta tanto por palavras, gestos ou atitudes que impliquem
em danos diretos a sua propria autoestima, aproveitando-se do vinculo hierarquico.

Prosseguido, se um ambiente propicio ao assédio moral prevalece, o que se vislumbra
na esfera laborativa sdo ataques constantes a dignidade alheia, sujeitando a vitima ao
experimento de condigdes humilhantes no decorrer da execugdo de suas atividades
produtivas. Nestas condigdes, a degradacdo do clima organizacional vigente fomenta uma
atmosfera de profundo desrespeito. Por tudo isto, as acusagdes injustas e as agressoes verbais
que incitam constrangimentos sdo contrarias ao gerir eficaz de toda e qualquer atividade
produtiva.

Em suma, ¢ necessario combater o assédio moral no ambiente de trabalho porque,
além da possibilidade de implicagdes juridicas no porvir, ¢ uma atitude que sempre incita

graves prejuizos ao produzir qualiquantitativo de qualquer empreendimento.
2.5 COMBATENDO O ASSEDIO MORAL

Produzir ¢ explorar ao maximo todos os materiais disponiveis em prol da missdo
organizacional. No geral, a producdo de bens ou de servigos sO acontece mediante a
transformagdo, mais ou menos variavel, dos materiais em algo necessario ao mercado
(CHIAVENATO, 2015; DRUCKER, 2015).

Ainda de acordo com os mensmos autores, a priori, todos os materiais necessarios a
execucdo de qualquer atividade apresentam importancia exatamente idéntica. Ou seja, o
capital, os insumos e o material humano sdo importantes de igual modo ao sucesso final de
qualquer empreendimento. As vezes, um ou outro material manifesta maior necessidade de
investimento. Entretanto, no computo geral dos resultados alcancados, os outros dois também
serdo necessarios. Diante disto, nas fases de planejamento, organizagdo, direcdo e controle

urge destaca-los com igual acuidade, mediante disposi¢do e subsequente exploragdo
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judiciosa de todas as suas possibilidades. Quem administra valorizando em demasia um ou
outro recurso material precisa, portanto, rever os seus métodos para diminuir provaveis
dificuldades no futuro.

Considerando-se a sua potencialidade naturalmente expansiva, o principal recurso de
qualquer atividade ¢ o material humano. Ao contrario dos insumos e do capital, ele possui
sentimentos e “manifesta” emoc¢oes. Como tal, também possui expectativas e necessidades
proprias, as quais sempre exigem gestdo diferenciada. Assim deve ser porque ¢
complicadissimo manipula-lo em prol dos objetivos organizacionais. Dito de outra maneira:
onde ha a presenca humana, ha sempre sutis entraves. Alias, uma das maiores limitagdes
inerentes a acdo silenciosa deste material ¢ o desinteresse “silencioso™ perante os objetivos
organizacionais. Ha casos que isto chega até a contrariar completamente a missido
organizacional. Com isto, a possibilidade de custos extras, além de prejuizos constantes com
a perda de clientes, torna-se uma experiéncia constante. Assim sendo, se algo nao for feito
no intuito de corrigir o agir inadequado do material humano, a possibilidade de faléncia
subsequentemente ¢ inequivoca (TREFF, 2013).

Assim, de acordo com a literatura, dois fatores sdo imperiosos para que o material
humano possa manifestar plena capacidade produtiva: a cultura organizacional, delineadora
de todos os valores e principios vigentes na organizacdo: e o clima organizacional vigente
no momento. A Cultural Organizacional ¢ o conjunto, ndo necessariamente declarado, de
todos os valores e principios que determinam, de alguma maneira, o agir diario no ambiente
de trabalho.

Por sua vez, define-se como clima organizacional a atmosfera interpessoal que
impera, de modo sutil, no ambiente de trabalho. No decorrer de todas as interagdes
interpessoais, estes dois fatores determinam a qualidade final do agir didrio do material
humano em qualquer organiza¢do. Quando adequadamente compreendidos, estes dois
fatores sdo utilizados de tal maneira que amplificam com qualidade a capacidade produtiva
de qualquer organizacdo, reduzindo custos, ampliando resultados (FISCHER, 2010).

Quanto a cultura organizacional, a qual podera ser favoravel ou desfavoravel, ¢
imprescindivel que esteja consonante a manutengdo diaria de um ambiente de trabalho
adequado ao maximo agir, mediante 0 menor gasto consumado para tanto. Para isto, ¢
importante que apresente e, sobretudo, nutra valores e principios aptosa emergéncia do clima

organizacional salubre de maneira permanente. Por conta disto tudo, em todas as ocasides
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em que a cultura organizacional se estrutura desta maneira, o clima organizacional serd
favoravel ao uso inteligente do Material Humano. Como qualquer fator de natureza intangivel
(ou seja, imaterial), a cultura organizacional ndo pode ser tocada, mas ¢ passivel de
experimentagdo em todas as ocasides. Por bom senso, o ideal ¢ semed-la visando a
consumacdo eficaz de todos os objetivos organizacionais, realizando, pelo menor custo
possivel, a maior quantidade de atividades, valorizando a plena capacidade de todos os
colaboradores em paralelo (LUCK, 2010).

Ja o clima organizacional, pode ser salubre ou insalubre, favorecendo ou
desfavorecendo aos fins que uma empresa visa, respectivamente. Sera favoravel em todas as
ocasides em que fomentar condi¢des ideais de trabalho interpessoal em dmbito interpessoal.
Como condig¢des ideais, considera-se a pratica da gestio humanizadora de todos os atos
diarios, mediante a lideranga focada no agir pleno de todos os colaboradores e na motivagao
direcionada as metas realmente plausiveis, ou seja, em resultados praticos, de uma soé vez,
com intensidade idéntica.

Ao seu turno, sera desfavoravel em todas as ocasides em que se manifestar de
maneira antagénica disto, ou seja, quando for totalmente insalubre. Ser uma coisa ou outra,
isto €, salubre e ou insalubre, ¢ algo que depende por completo de como o colaborador percebe
o clima de trabalho vigente. Assim sendo, quando impera uma atmosfera pesada e tensa, ele
¢ insalubre; quando for algo bem diferente disto, ¢ salubre (JOHANN, 2012).

No geral, os conceitos de clima organizacional Salubre ou Insalubre tanto quanto de
cultura organizacional Favoravel ou Desfavoravel podem variar, até certo ponto de
organizagdo para organizagdo. Dito isto, cada empreendimento define, ao seu modo, que ¢
salubridade ou insalubridade organizacional, tanto quanto o que ¢ cultura favoravel ou
desfavoravel.

De qualquer maneira um ponto em comum em todas as ocasioes ¢ a necessidade de
corresponder bem a missdo organizacional vigente, produzindo o maximo possivel,
consumindo a menor quantidade de todos os recursos. Deste jeito, ¢ possivel apontar que o
Clima Organizacional Salubre, mesmo que isto varie muito de organizagdo para organizagao,
exige sempre uma Cultura Organizagdo Favoravel alicer¢ada, no minimo, em valores e
principios que abonem o potencial pleno de cada colaborador em particular. Por isto que os
conceitos de cultura organizacional favoravel e de clima organizacional salubre se inter-

relacionam com o planejamento estratégico. E na consciéncia desta inter-relagdo que ¢
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possivel usa-los, visando o maximo produzir mediante 0 menor gasto possivel de todos os
recursos disponiveis (MAXIMIANO, 2012).

Além disso, a estrutura¢do primaria de qualquer empreendimento antecipa-se pelo
planejamento do uso que se deseja para todos os materiais disponiveis. Ou seja, antes de
produzir, urge planejar todos os elementos necessarios de tal maneira que tudo possa atuar
consonante a missdo organizacional. Subsequentemente ao planejamento, executa-se a
organizacio, a dire¢do e controle de todos os atos, a fim de amplificar a capacidade produtiva
do negocio explorando o potencial de todos os elementos do melhor modo, inclusive
realizando alteragdes caso sejam necessarias. O material humano também deve passar por
todas as agoes aqui descritas. Diferente disto, aumenta-se a possibilidade de imprevistos,
além de atritos nocivos aos fins que a organizacgio realmente deseja alcangar ao produzir
(DRUCKER, 2015; MAXIMIANO, 2012).

Isso tudo dito, o clima organizacional salubre, antevisto, mantido e refor¢cado por uma
cultura organizacional favoravel, ¢ fundamental para qualquer empreendimento, pois
possibilitard a consumacao qualitativa de todos os objetivos organizacionais. Por tudo isto, ¢
sempre importante planejar de forma estratégica qualquer negocio, visando o maximizar
produtivo mediante o pleno potencial de todos os colaboradores, em todas as ocasides e
contextos (CHIAVENATO, 2015; JOHANN, 2012).

Em suma, o assédio moral ¢ passivel de ser evitado em ambientes organizacionais
mediante o experimento de um clima organizacional salubre. Para tanto, ¢ imprescindivel
antevé-lo, estrutura-lo e manté-lo pelo manifestar de todos os valores e principios de uma

cultura organizacional bem estruturada, o que exige boa vontade e humanismo.



3 METODOLOGIA

Neste estudo, foi realizado um trabalho de cunho cientifico fundamentado na
abordagem qualitativa. Quanto aos seus objetivos, trata-se de uma atividade descritiva, ao
mesmo tempo em que relacdo a sua natureza foi um trabalho aplicado. Isto tudo devera se
realizar mediante o procedimento técnico bibliografico.

Como tal, aqui se buscou determinar a amplitude geral da problematica investigada
em outros estudos ja publicados que se interessam por tematica mais ou menos semelhante
aquela que aqui se considera — Como ja se evidencia em Barbosa (2016). Assim ocorreu
pelo entendimento descritivo das premissas essenciais ao estudo da problematica visada
aqui, usando-as para a resolugdo subsequente da questio de pesquisa.

A principal vantagem de qualquer revisdo bibliografica ¢ a contribui¢do para que
determinadas tendéncias epistemoldgicas sejam avaliadas com maior celeridade e precisdo.
Algo do tipo ird, evidentemente, depender da maneira que o leitor possa identificar, analisar
e compreender os mais importantes pormenores que ja caracterizam o objeto investigado.
Atua-se desta maneira visando ndo apenas o constituir de uma visdo sintética de todos os
elementos epistemologicos que lhe caracterizam, como também esclarecer por qual razdo o
caminho escolhido em outras pesquisas segue o rumo que lhe caracteriza. Somente agindo
deste jeito sera possivel, igualmente, ndo apenas a construgdo de uma provavel resposta ao
problema que aqui se investiga, mas o entendimento melhor fundamentado das razoes
adotadas por inimeros outros estudos para que a problematica que investigam seja inserida
no espago académico — Conforme cogita Richardson (2018). Ciente de tudo isto, espera-se,
portanto, que esta investigagdo seja favoravel a construgdo de uma visdo sintética dos
elementos tedricos Uteis ao ajuizamento cuidadoso da problematica que aqui se investiga,
embora so resolva em sua totalidade a questiao que se explora no decorrer deste breve estudo
— Equalizando-se com o que ja se expressa em Lakatos & Marconi (2007). Uma atitude que
ndo ird ocorrer sem alguns entraves, embora seja viavel vencé-los logo.

Prosseguindo, a revisdo bibliografica apresentada aqui se concentrou em identificar
fontes de natureza escrita, no caso obras de qualquer tipo, mesmo que tenham sido
previlegiados livros de facil acesso. Para que tal fato acontega, se devera usar a ferramenta
de busca eletronica do Google Académico, o que se justifica pelo seu uso relativamente

simples e direto, sem que isto afete a qualidade final visada ao término deste estudo. Além
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disso, a busca realizada no Google Académico dependera do uso dos seguintes descritores:
1°"'Assédio moral'; 2° 'Clima organizacional'; e 3° 'Ambiente organizacional'. Ao lado deles,
também foram usados os seguintes critérios de inclusdo em paralelo: 1° Obras publicadas no
Brasil; 2° Obras publicadas tdo somente em lingua vernacula, ou seja, em portugués; e 3°
obras que apresentem pelo menos 2 (dois) dos 3 (trés) dos descritores ja aplicados na busca

inicial.



4 APRESENTACAO E ANALISE DE RESULTADOS

O clima organizacional ¢ um fator crucial no ambiente de trabalho e pode influenciar
diretamente a incidéncia de assédio moral. Um ambiente de trabalho saudavel, que promova
0 respeito, a coopera¢do, a transparéncia e a confianca mutua, pode desencorajar
comportamentos abusivos e, a0 mesmo tempo, incentivar a denincia de casos de assédio
moral (BORGES-ANDRADE et al, 2008). Por outro lado, um clima organizacional ruim,
marcado por falta de respeito, competitividade excessiva, pressdo por resultados e
desconfianga mutua, pode aumentar as chances de ocorrerem comportamentos abusivos e
agressivos.

Um dos fatores que mais influenciam o clima organizacional ¢ a cultura
organizacional. Se a cultura organizacional tolera ou até mesmo incentiva 0 comportamento
abusivo, as vitimas podem sentir que ndo tém voz nem apoio para denunciar o assédio moral
e buscar solugdes para o problema. Da mesma forma, se a lideranga da organizacdo ndo
reconhece a gravidade do problema ou ndo tem um compromisso claro em combater o
assédio moral, os lideres e gestores podem ser menos propensos a agir quando presenciam
ou recebem relatos de comportamentos abusivos. No entanto, ¢ possivel reduzir, se ndo
impedir por completo, os principais maleficios do assédio moral no ambiente de trabalho
com o uso das premissas que fundamentam as teorias de cultura e de clima organizacional
(CAMPOS et al, 2016). E fundamental que as organiza¢des desenvolvam uma cultura que
valorize o respeito, a empatia e a cooperagdo entre os funcionarios, criando um clima
organizacional saudavel e positivo. Além disso, ¢ necessario que a lideranca da organizagao
esteja comprometida em combater o assédio moral e que haja canais seguros e eficazes para
deniincias e investigacdo de casos de assédio moral.

Apesar disso, o clima organizacional e a cultura organizacional sdo fatores
fundamentais na prevengdo e combate ao assédio moral no ambiente de trabalho. Ao criar
um ambiente saudavel e positivo, as organizagdes podem reduzir as chances de ocorrerem
comportamentos abusivos e incentivar a denincia e solucdo de casos de assédio moral
(CARVALHO: SILVA, 2017). Por outro lado, um ambiente de trabalho téxico e uma cultura
organizacional que tolera ou incentiva o assédio moral podem perpetuar o problema e causar
danos psicologicos e fisicos aos funcionarios, além de afetar a produtividade e qualidade do

trabalho.
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Existem varias premissas que destacam a importancia do clima organizacional em
situacoes de assédio moral. Aqui estdo algumas delas:

L Primeira premissa: O clima organizacional pode influenciar diretamente a
incidéncia de assédio moral no local de trabalho (CHIAVENATO, 2004). Um clima
organizacional ruim, marcado por falta de respeito, competitividade excessiva, pressao por
resultados e desconfianga mutua, pode aumentar as chances de ocorrerem comportamentos
abusivos e agressivos:

¢ Segunda premissa: Um clima organizacional positivo pode servir como uma
barreira natural contra o assédio moral (COSTA: PEREIRA, 2015). Um ambiente de
trabalho saudavel, que promova o respeito, a cooperacdo, a transparéncia e a confianga
mutua, pode desencorajar comportamentos abusivos e, ao mesmo tempo, incentivar a
dentncia de casos de assédio moral:

¢ Terceira premissa: Um clima organizacional ruim pode contribuir para a
perpetuagdo do assédio moral (DRUCKER, 2004). Se a cultura organizacional tolera ou até
mesmo incentiva o comportamento abusivo, as vitimas podem sentir que ndo tém voz nem
apoio para denunciar o assédio moral e buscar solucdes para o problema;

¢ Quarta premissa: A cultura organizacional pode afetar o comportamento dos
lideres e gestores em relagdo ao assédio moral (FERNANDES et al, 2016). Se a lideranca
da organizagdo ndo reconhece a gravidade do problema ou ndo tem um compromisso claro
em combater o assédio moral, os lideres e gestores podem ser menos propensos a agir quando
presenciam ou recebem relatos de comportamentos abusivos.

Em resumo, o clima organizacional pode desempenhar um papel fundamental na
prevengdo e no combate ao assédio moral no local de trabalho, tanto influenciando a
ocorréncia do problema quanto servindo como uma ferramenta de protegdo e denincia para

as vitimas.

4.1 AVALIACAO DA PRIMEIRA PREMISSA

O clima organizacional pode influenciar diretamente a incidéncia de assédio moral
no local de trabalho. Isto ocorre porque o ambiente de trabalho ¢ um dos principais fatores
que afetam o comportamento humano (GIL, 2008). Quando o clima organizacional ¢ ruim,

marcado por falta de respeito, competitividade excessiva, pressdo por resultados e



desconfianga mutua, pode haver um aumento significativo nas chances de ocorrerem
comportamentos abusivos e agressivos.

Por exemplo, um ambiente de trabalho competitivo pode levar os funcionarios a
adotarem comportamentos agressivos para alcancar seus objetivos ou proteger seus
interesses. Se a pressdo por resultados ¢ muito grande, os funcionarios podem se sentir
incentivados a adotar comportamentos abusivos para alcancar metas e cumprir prazos. Da
mesma forma, se a cultura organizacional tolera comportamentos abusivos, as vitimas
podem se sentir desamparadas e sem apoio para denunciar o assédio moral. Por outro lado,
um clima organizacional positivo pode servir como uma barreira natural contra o assédio
moral (GOMES, 2016). Um ambiente de trabalho saudavel, que promova o respeito, a
coopera¢do, a transparéncia e a confianca mutua, pode desencorajar comportamentos
abusivos e, a0 mesmo tempo, incentivar a dentincia de casos de assédio moral. Digamos que
uma empresa que promove a cultura da diversidade e inclusido, que incentiva a comunicagdo
aberta e a colaboracdo entre os funcionarios, cria um ambiente de trabalho em que o assédio
moral ¢ menos propenso a ocorrer. Além disso, uma cultura organizacional que valoriza o
bem-estar dos funcionarios, oferecendo apoio emocional e psicologico quando necessario,
pode ajudar a prevenir e combater o assédio moral.

Em suma, o clima organizacional tem um impacto significativo na ocorréncia de
assédio moral no local de trabalho. Empresas que valorizam um ambiente de trabalho
saudavel e positivo estdo mais propensas a prevenir o assédio moral e a fornecer um
ambiente seguro para seus funcionarios. Por outro lado, empresas com um clima
organizacional ruim correm o risco de perpetuar o problema, aumentando as chances de

ocorréncia de comportamentos abusivos e agressivos.

4.2 AVALIACAO DA SEGUNDA PREMISSA

Um clima organizacional positivo pode servir como uma barreira natural contra o
assédio moral no local de trabalho. Quando os funcionarios se sentem respeitados, apoiados
e valorizados, ¢ menos provavel que se envolvam em comportamentos abusivos ou sejam
vitimas de assédio moral (HANASHIRO et al, 2018). Além disto, um ambiente de trabalho
saudavel, que promova a cooperagio, a transparéncia e a confian¢a mutua, pode incentivar

as vitimas a denunciar casos de assédio moral.
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Por exemplo, uma empresa que promove a diversidade e inclusdo cria um ambiente
de trabalho em que todos os funcionarios se sentem valorizados e respeitados,
independentemente de sua origem, género, orientagdo sexual ou qualquer outra caracteristica
pessoal. Isso cria um ambiente de trabalho positivo em que os funciondrios sio menos
propensos a se envolver em comportamentos abusivos e discriminatorios. Da mesma forma,
uma cultura organizacional que valoriza a transparéncia e a comunicacao aberta pode ajudar
a prevenir o assédio moral. Quando os funcionarios se sentem a vontade para falar sobre
problemas e preocupagdes, a empresa pode identificar rapidamente situacoes de risco de
assédio moral e tomar medidas para preveni-lo (HOFFMANN ef al, 2014). Além disto, um
ambiente de trabalho que incentiva a colaboracdo e o trabalho em equipe cria um senso de
coletividade e responsabilidade, o que pode ajudar a prevenir o comportamento
individualista e prejudicial que muitas vezes leva ao assédio moral.

Alids, um clima organizacional positivo também pode incentivar as vitimas de
assédio moral a denunciar o problema. Quando os funcionarios se sentem seguros para falar
sobre o assédio moral e sabem que a empresa leva o problema a sério, ¢ mais provavel que
denunciem casos de abuso (KANAANE, 2016; KUNSCH, 2016). Além disto, um ambiente
de trabalho que oferece apoio emocional e psicologico para as vitimas pode ajudar a reduzir
o impacto do assédio moral e incentivar a recuperacdo e a reintegragdo no ambiente de
trabalho.

Em resumo, um clima organizacional positivo ¢ essencial para prevenir o assédio
moral no local de trabalho. Empresas que promovem o respeito, a cooperacdo, a
transparéncia e a confianga mitua estio mais propensas a criar um ambiente de trabalho
saudavel e seguro para seus funcionarios. Além disso, um ambiente de trabalho positivo
pode incentivar as vitimas a denunciar casos de assédio moral e ajudar a prevenir a

ocorréncia de comportamentos abusivos e prejudiciais.

4.3 AVALIACAO DA TERCEIRA PREMISSA

Um clima organizacional pode contribuir para a perpetuagao do assédio moral no
local de trabalho. Quando a cultura organizacional tolera ou até mesmo incentiva
comportamentos abusivos, as vitimas podem sentir que ndo tém voz nem apoio para

denunciar o assédio moral e buscar solugdes para o problema (LIMA et al, 2016). Além



disto, um ambiente de trabalho em que a pressdo por resultados € excessiva e a competi¢io
¢ incentivada pode levar a comportamentos abusivos e prejudiciais.

Por exemplo, se uma empresa incentiva a competi¢cdo entre seus funcionarios sem
limites claros, isso pode levar a comportamentos agressivos e abusivos entre colegas de
trabalho. Os funcionarios podem comegar a sabotar uns aos outros ou humilhar aqueles que
ndo conseguem atingir as metas estabelecidas, criando um ambiente toxico e prejudicial
(LIMA: SANTOS, 2015). Se a empresa ndo reconhecer e corrigir esses comportamentos
abusivos, eles podem se tornar uma norma dentro da cultura organizacional e perpetuar a
ocorréncia de assédio moral.

Da mesma forma, um ambiente de trabalho em que os superiores hierarquicos
exercem poder de forma abusiva e intimidatoria pode levar a um aumento na incidéncia de
assédio moral. Se os gestores se comportam de forma abusiva com seus subordinados, eles
podem sentir-se desrespeitados e desvalorizados, o que pode levar a um aumento na
incidéncia de comportamentos abusivos e prejudiciais. Alids, se a empresa ndo reconhece a
importancia de um ambiente de trabalho saudavel e seguro, isso pode contribuir para a
perpetuagio do assédio moral. Se a empresa ndo oferece treinamentos ou ferramentas para
prevenir e lidar com o assédio moral, as vitimas podem sentir que ndo tém apoio e recursos
para buscar solugdes para o problema (MARTINS et al, 2015). Isto pode levar aum aumento
na incidéncia de comportamentos abusivos e prejudiciais, bem como a uma falta de
responsabilizacdo dos agressores.

Nessa perspectiva, um clima organizacional pode contribuir para a perpetuacdo do
assédio moral no local de trabalho se a cultura organizacional tolera ou incentiva
comportamentos abusivos, a pressdo por resultados ¢ excessiva e a competic¢do ¢ incentivada,
os gestores exercem poder de forma abusiva e intimidatoria, e a empresa ndo reconhece a
importancia de um ambiente de trabalho saudavel e seguro (MARRAS, 2000).

Por consequéncia, geralmete as empresas de todos os tipos e tamanhos que ndo
combatem o assédio moral ou ndo fomecem recursos para prevenir e lidar com o problema
podem criar um ambiente de trabalho toxico e prejudicial para seus funcionarios,

perpetuando assim o assédio moral.



4.4 AVALIACAO DA QUARTA PREMISSA

A cultura organizacional pode ter um impacto significativo no comportamento dos
lideres e gestores em relagdo ao assédio moral no local de trabalho (SANTOS et al, 2015:
SILVA et al, 2017). Se a lideranca da organiza¢do ndo reconhece a gravidade do problema
ou ndo tem um compromisso claro em combater o assédio moral, os lideres e gestores
podem, portanto, ser menos propensos a agir quando presenciam ou recebem relatos de
comportamentos abusivos.

Por exemplo, se uma empresa tem uma cultura que tolera o comportamento abusivo,
¢ menos provavel que os lideres e gestores reconhegam e ajam para corrigir esses
comportamentos quando eles ocorrem. Em vez disso, esses lideres e gestores podem se sentir
mais inclinados a justificar ou minimizar o comportamento abusivo, ou mesmo a perpetua-
lo (BORGES-ANDRADE et al, 2008). Por outro lado, se a cultura organizacional ¢ centrada
no respeito, na cooperagdo e na justica, os lideres e gestores serdo mais propensos a agir
quando presenciam ou recebem relatos de comportamentos abusivos.

Eles terdo uma compreensdo clara de que o assédio moral ¢ inaceitavel e que ¢ sua
responsabilidade tomar medidas para combater o problema. Eles serdo mais propensos a
implementar politicas e procedimentos eficazes para prevenir e lidar com o assédio moral,
bem como a formecer treinamento e recursos para todos os funcionarios. Além disto, se a
cultura organizacional incentivar a transparéncia e a denincia de comportamentos abusivos,
os lideres e gestores serdo mais propensos a tomar medidas para resolver os problemas
relatados (CAMPOS et al, 2016; CARVALHO:; SILVA, 2017). Eles serdo mais propensos
a investigar as denuncias de assédio moral de forma imparcial e a tomar medidas
disciplinares contra os agressores, se necessario. Eles também serdo mais propensos a apoiar
e proteger as vitimas de assédio moral, garantindo que eles ndo sofram represalias por
relatarem o comportamento abusivo.

Nestas condi¢des, a cultura organizacional pode afetar significativamente o
comportamento dos lideres e gestores em rela¢do ao assédio moral (CHIAVENATO, 2004;
COSTA: PEREIRA, 2015). Empresas que ndo reconhecem a gravidade do problema ou nao
tém um compromisso claro em combater o assédio moral podem criar um ambiente em que
os lideres e gestores sejam menos propensos a agir quando presenciam ou recebem relatos

de comportamentos abusivos.
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Por outro lado, empresas que incentivam uma cultura centrada no respeito, na
cooperac¢do e na justiga e que fornecem treinamento e recursos para prevenir e lidar com o
assédio moral podem ajudar a garantir que seus lideres e gestores sejam mais propensos a

tomar medidas para combater o problema.



5 CONCLUSAO

No decorrer desta pesquisa, agiu-se no sentido de se estudar a importancia do clima
organizacional em situagdes de assédio moral. Para tanto, realizou-se uma revisdo integrativa
fundamentada na abordagem qualitaiva que buscou identificar, analisar e compreender os
mais importantes conceitos e definicdes que sdo necessarios no estudo.

O objetivo principal desse estudo foi explorar até que ponto as teorias de cultura e
clima organizacional sdo importantes na prevengdo e combate ao assédio moral no ambiente
de trabalho. Para alcancar esse objetivo, foram apresentados os conceitos de assédio moral,
clima e cultura organizacional, destacando as simetrias que podem ser observadas na gestdo
do trabalho em qualquer empreendimento. Além disso, foram discutidas as principais
consequéncias negativas que resultam da pratica do assédio moral no ambiente de trabalho
e por que ¢ fundamental reduzi-lo por meio da aplicagdo pratica dos conceitos de cultura e
clima organizacional. Por fim, foram apresentadas alternativas que podem ser aplicadas na
gestdo de recursos humanos, com base nas teorias de cultura e clima organizacional, para
combater o assédio moral de forma eficaz.

Dito tudo isso, indaga-se mais uma vez: E possivel pelo menos reduzir, se nio
impedir por completo, os principais maleficios do assédio moral no ambiente de trabalho
com o uso das premissas que fundamentam as teorias de cultura e de clima organizacional?

No momento, em qualquer ambiente organizacional, o assédio moral ¢ um problema
sério que afeta muitas pessoas no ambiente de trabalho, causando danos psicologicos e
fisicos, além de afetar a produtividade e a qualidade do trabalho. No entanto, ¢ possivel
reduzir sim, quando ainda inviavel impedir por completo, os principais maleficios do assédio
moral no ambiente de trabalho com o uso das premissas que fundamentam as teorias de
cultura e de clima organizacional. Atualmente, o assédio moral ¢ um problema sério em
qualquer ambiente organizacional. As vitimas do assédio moral enfrentam danos
psicologicos e fisicos, além de verem sua produtividade e qualidade de trabalho afetadas.
Contudo, ¢ importante destacar que existem abordagens que podem ser aplicadas para
reduzir os efeitos negativos do assédio moral no ambiente de trabalho. Uma dessas
abordagens ¢ a utilizagdo das teorias de cultura e clima organizacional — como amplamente
destacado neste estudo como um todo.

Como predito no estudo, a cultura organizacional ¢ o conjunto de valores, crencgas e



comportamentos que uma organizagio adota e incentiva entre seus funcionarios. Se a cultura
organizacional tolera ou mesmo incentiva 0 comportamento abusivo, as vitimas podem
sentir que ndo tém voz nem apoio para denunciar o assédio moral e buscar solugdes para o
problema. Por outro lado, se a cultura organizacional ¢ centrada no respeito, na cooperagio
e na justica, os lideres e gestores serdo mais propensos a agir quando presenciam ou recebem
relatos de comportamentos abusivos. Por sua vez, o clima organizacional ¢ a percepgio
compartilhada pelos funcionarios sobre as condi¢des de trabalho, incluindo o ambiente
fisico, social e psicolégico. Um ambiente de trabalho saudavel, que promova o respeito, a
coopera¢do, a transparéncia e a confianca mutua, pode desencorajar comportamentos
abusivos e, a0 mesmo tempo, incentivar a dentncia de casos de assédio moral.

Com base nessas premissas, ¢ possivel desenvolver politicas e praticas que
contribuam para a prevengdo e o combate ao assédio moral. Por exemplo, uma organizagido
pode adotar uma politica de tolerancia zero para o assédio moral e fornecer treinamento e
recursos para que os funcionarios saibam como reconhecer e denunciar comportamentos
abusivos. A organizagio também pode promover um ambiente de trabalho saudavel,
fornecendo suporte psicologico para as vitimas de assédio moral e incentivando a
coopera¢do e a transparéncia entre os funcionarios. Alids, um exemplo de sucesso no
combate ao assédio moral ¢ a empresa Google, que tem uma politica clara de tolerdncia zero
para o assédio moral e investe na criacio de um ambiente de trabalho saudavel e
colaborativo. A empresa promove o didlogo aberto entre os funciondrios e incentiva a
dentncia de comportamentos abusivos, além de fornecer recursos para apoiar as vitimas de
assédio moral.

Em conclusdo, ¢ possivel reduzir, se ndo impedir por completo, os principais
maleficios do assédio moral no ambiente de trabalho com o uso das premissas que
fundamentam as teorias de cultura e de clima organizacional. Ao adotar politicas e praticas
que promovam um ambiente de trabalho saudavel e colaborativo, as organizacdes podem
prevenir ¢ combater o assédio moral, garantindo o bem-estar dos seus funcionarios e a

qualidade do trabalho.
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