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fundamentada na criacdo de uma cultura organizacional capaz de tolerar as
diferencas, e onde os conflitos sejam devidamente gerenciados

promover normas de grupo saudaveis, em que sancbOes sejam aplicadas por
comportamentos inadequados, desde agressoes fisicas ou verbais evidentes até
insinuacbes maldosas desrespeitos sutis que podem ser um primeiro estagio de
desestabilizac&o do sujeito visado.

Os lideres formais da organizacdo devem por seu turno serem envolvidos no
combate as praticas humilhantes no local de trabalho, partindo do conceito de
normas descritivas, em que 0s membros de um grupo tendem a imitar aqueles com
maior sucesso ou simbolos de status, sendo, portanto uma fonte de referencia aos
demais.

Fica claro que sancbes devem ser aplicadas quando ha desvios de conduta, que
devem estar claramente definidos e divulgados entre todos os procedimentos que
serao adotados quando ocorrer o problema.

A diversidade existente no local de trabalho deve ser respeitada, lembrando que o
assédio moral é uma néo aceitacdao da diferenca, assim o0 preconceito pode
degenerar em discriminacdo e em assedio moral devido a caréncia de poder social
do alvo,

0os atritos e frustracbes que ocorrem nas atividades laborais e nas relagoes
interpessoais, devem ser apropriadamente abordadas pelos lideres formais que
precisam estar devidamente preparados, caso estes estejam envolvidos outros
membros da organizacao com poder suficiente devem ser acionados.



7.Um codigo de ética bem elaborado e praticado € um importante instrumento de
prevencao, desde que propugne de fato pelas relacbes saudaveis, promovendo uma
cultura em que os comportamentos nocivos, inoportunos e caracteristicos do assedio
moral ndo sejam tolerados.

8.todos devem ser conscientizados da ilegalidade do assédio moral, suas
consequéncias para a saude dos afetados, para a empresa e para 0 agressor.

9. Evidentemente que se deve definir claramente e formalmente o assédio moral no
trabalho e fazer com que todos na empresa o entendam e conhecam

10.Deve ser formalizado um procedimento de queixa formal, confiavel onde seja
garantida a confidencialidade dos envolvidos respeitando sua privacidade e garantindo
o direito de defesa de quem € acusado

11.um procedimento discreto de analise deve ser implementado na tentativa de
reconduzir o ambiente saudavel, com um apoio ao denunciante que em principio tende
a ter menos possibilidades de expor e sustentar seus interesses

12.Estes procedimentos devem ser levados a sério, e é necessario informar claramente
as consequéncias punitivas se o assédio moral for realmente comprovado

13.Indicadores apropriados, portanto devem ser implantados e monitorados através de
surveys periddicas com os empregados utilizando, por exemplo, 0s questionarios
elaborados por Leymann e Einarsem, avaliacbes em entrevistas de desligamento,
tabulacbes e analises dos dados recolhidos em dendncias e procedimentos de
avaliacado dos casos ocorridos



