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1. INTRODUCAO

No cendrio atual da economia, as organizacdes buscam cada vez mais estabilidade para dar
continuidade em seus projetos, servicos e producoes. O crescimento acelerado e o aumento
da competicdo trouxeram serias consequéncias para o ambiente de trabalho, a pressao dentro
das organizacdes impacta de forma direta no relacionamento entre gestores e subordinados.
Muitos gestores ndo conseguem acompanhar o desenvolvimento das organizacoes e reflete
essa deficiéncia em seus subordinados, gerenciando de forma erronea situacdes de extrema
importancia como, o assédio moral no trabalho.

A despeito da atual mobilizacdo do governo entorno do tema “assédio moral no trabalho” ainda
ha defasagem na compreensdo da definicao por parte dos gestores e subordinados, e da propria
sociedade. Mesmo com o total acesso as informacoes e conhecimentos, o tema corre o risco
de tornar-se corriqueiro. O assédio moral € uma forma de violéncia no trabalho que incide na
exposicao prolongada e repetitiva dos trabalhadores a situacdes constrangedoras, humilhantes e
vexatdrias (BARRETO, 2003).

O conceito de assédio moral no trabalho foi idealizado de forma superficial e para que essa
superficialidade seja elucidada é necessdrio indagar a sequinte questdo: Qual perspectiva de
assédio moral no trabalho para os gestores e subordinados?

O objetivo geral deste artigo é diagnosticar se realmente existe divergéncia de percepcao dentro
das organizacoes, apresentando situacoes do dia a dia no ambiente de trabalho que podem ser
confundidas com assédio moral, elucidando as caracteristicas dos agressores e as legislacdoes que
respaldam as vitimas.

A atualidade e a busca pela conscientizacdo do tema em discussao sao as principais motivacoes do
estudo. E extremamente importante que gestores e subordinados saibam o conceito correto de
assédio moral no trabalho para que essa pratica ndo ocorra dentro das organizacoes.

O presente trabalho busca contribuir para divulgacdo e propagacao do conceito assédio moral
no trabalho, diminuindo a deficiéncia do conhecimento. No dmbito social, esclarecer o conceito
de assédio moral para evitar que as pessoas sofram com este problema psicossocial que pode
resultar em sérios danos para a sociedade. A pesquisa empirica, ou seja, averiguar as realidades
por meio de pessoas que obtenham conhecimento sobre o tema que podem acrescentar e/ou
alterar o conhecimento obtido sem distorcer o principal conteldo.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 DESCOBRINDO O ASSEDIO
As primeiras pesquisas sobre assédio moral surgiram na Escandindvia no ano de 1980, como parte

do grande interesse em estudos relacionados ao trabalho em geral e do surgimento dos primeiros
casos de estresse no ambiente organizacional (MARTININGO; SIQUEIRA, 2008). A partir desses
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indicios o interesse pelo assunto se alastrou por todo o mundo. No Brasil foram feitos simposios,
publicacdes de artigos, livros, defesas de mestrado e atualmente o Ministério PUblico do Trabalho
lancou uma campanha contra o assédio moral.

De acordo com Barreto (2003, p. 81), “assédio moral ou violéncia moral no trabalho é a exposicao
de trabalhadores a situacdes vexatdrias, constrangedoras e humilhantes de forma repetitiva”
firmando a ideia da definicdo a autora Hirigoyen (1999, p. 15) destaca que o assédio moral é
visivelmente uma acdo que sé ganha sentido pela insisténcia.

O processo de assédio moral no trabalho acarreta sérios danos para o individuo, para a organizacao
e para sociedade. Os individuos agredidos pelo assédio moral, ao se sentirem ameacados, deixam
de levar uma vida normal e isso pode interferir na vida pessoal e afetar psicologicamente:

As agressdes cotidianas levam ao processo inconsciente de destruicdo psicoldgica,
constituido de procedimentos hostis, evidentes ou encobertos, de um ou varios individuos
sobre o outro na forma de palavras insignificantes, alusdes, sugestdes e ndo-ditos, que
podem desestabilizar alguém ou mesmo destrui-lo, sem que os que o cercam intervenham
(MARTININIGO FILHO; SIQUEIRA, 2008, p. 15).

A destruicao de identidade do individuo nos processos de assédio moral no trabalho se da
rapidamente. O assédio acontece de varios modos, as mais conhecidas sdo: a degradacao
proposital das condicoes de trabalho; isolamento e recusa de comunicacao; atentado contra a
dignidade; violéncia verbal, fisica ou sexual. (HIRIGOYEN, 1999).

2.2 A ORIGEM DO TRABALHO

Para melhor compreensao do que é assédio moral é importante examinar a origem do trabalho.
Do ponto de vista etimoldgico, a palavra trabalho origina-se do latim tripaliare, que significa
“tortura”, Da ideia inicial de sofrer, passou-se a ideia de esforcar-se, lutar, pugnar, e, por fim,
trabalhar (CUNHA, 1986).

Como os escravos eram obrigados a servir, somente cumpriam ordem, nao era considerado
trabalho, a atividade produzida por este grupo era denominada banausia, como a de qualquer
instrumento ndo vivo, ndo possuia a relacdo da acdo com pensamento. (CARONE, 2005)

O trabalho é uma das trés atividades designadamente humanas é através dela que o homem
permite-se desenvolver e humanizar. Sob o ponto de vista aristotélicos sé é considerado trabalho
se houver sincronizacdo entre a acdo e o pensamento.

O trabalho faz parte da vida humana, é através do trabalho que o homem transforma o mundo
e se humaniza (CORONE, 2005). E do resultado do trabalho que o homem obtém os recursos
matérias necessarios ao seu convivio social digno, sendo este fundamental para realizacdo pessoal,
profissional, familiar e social.

22



O problema nao é novo, existe desde os primérdios das relacdes humanas. No entanto, sobretudo
nas relacoes de trabalho, é considerado um fendmeno novo sob o ponto de vista de sua
visibilidade. A discussao acerca do tema no universo do trabalho estd em pleno desenvolvimento,
como afirmam as publicacoes de médicos, psicélogos, administradores, sindicatos, profissionais
juslaboralista, em nivel mundial. (AVILA, 2015, p. 17).

2.3 CONCEITUANDO ASSEDIO MORAL

Existem diversas definicdes de assédio moral, apesar de ndo ser novo somente agora o assunto
vem sendo discutido (FREITAS, 2001). As definicdes foram ganhando forma apds a publicacdo
do livro “Assédio moral: a violéncia perversa do cotidiano” da escritora francesa Marie-France
Hirigoyen em 1998. J3 no Brasil, as discussoes ganharam forca apés a publicacdo da pesquisa
realizada por Margarida Barreto, com fins para sua dissertacdo de mestrado em Psicologia Social
sob o titulo “Uma jornada de humilhacoes”.

“O primeiro estudo sobre o assunto foi conduzido nos anos de 1980 pelo sueco Heinz Leymann,
que identificou um fenémeno denominado mobbing’ (SCANFONE; TEODOSIO, 2004, p. 74), o
termo mobbing vem do inglés e significa maltratar, atacar, persequir e sitiar. A partir dai foram
criados definicoes para o assunto assédio moral. Para a autora Hirigoyen o assédio pode ser
definido:

O assédio moral no trabalho é definido como qualquer conduta abusiva (gesto, palavra,
comportamento, atitude..) que atente, por sua repeticdo ou sistematizacdo, contra a
dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma pessoa, ameacando seu emprego ou
degradando o clima de trabalho. (HIRIGOYEN, 2002, p. 17).

E importante compreender que o assédio se distinguir-se pelo abuso de poder de forma repetida
e sistematizada. O assédio normalmente comeca como algo comum e ao longo do tempo vai
ganhando forma e tornando-se um ato que pode degradar o individuo, muitas vezes a vitima de
assédio ndo suporta a pressao causada pelo agressor e caba se isolando, perdendo sua identidade,
sofre com problemas psicolégicos e por fim o desligamento da organizacdo acaba tornando a
Unica saida.

O assédio moral estd presente no ambiente organizacional e pode ser apresentado em diversas
formas, entre pessoas com as mesmas posicoes hierdrquicas caracterizando a forma de assédio
horizontal ou entre pessoas com posicoes hierdrquicas distintas, caracterizado a forma de assédio
vertical ascendente - superior/ subordinado, que é a mais comum, e descendente - subordinado/
superior (SCAFONE; TEODOSIO, 2004).

Segundo os autores Martiningo e Siqueira (2008, p. 17), o assédio moral no trabalho tornou-se uma
grande preocupacao das organizacoes por conta dos prejuizos e impactos negativos gerados. O
assédio pode desenvolve-se em qualquer relacdo de trabalho e de diferentes tipos e intensidade,
seu objetivo é desestabilizar emocionalmente e profissionalmente a vitima, causar demissao,
provocar troca de local de trabalho, fazer com que o individuo se sujeite a determinadas condicoes
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de humilhacdo e constrangimento. Para Avila (2015, p. 53), dentro do quadro de assédio moral no
trabalho temos o agressor, a vitima, a organizacao e os conformistas estes podem ser passivos ndao
participam ativamente da acdo, porém possuem sua parcela de responsabilidade por nada fazem
para impedir a agressao, ja os conformistas ativos sdo aqueles estdo de acordo com o agressor.

As organizacbes que apresentam casos de assédio moral também possuem sua parcela de
culpa por ndo tratarem o problema nos primeiros sinais. “O papel que a empresa exerce é de
fundamental importancia no estudo do assédio moral, pois quando ele se instala, é porque a
empresa deixou que chagasse a esse ponto” (HIRIGOYEN, 2002, p.103). E fundamental que os
gestores e administradores da organizacdo estejam atentos para detectarem o problema em seu
inicio possibilitando a reparacdo dos impactos ja causados a vitima e a salde organizacional.

As fases do assédio moral podem se iniciar como uma simples brincadeira que vai evoluindo
até causar constrangimento ao assediado, o quadro pode evoluir gerando danos psicoldgicos,
demissdo da vitima, afastamento por licenca medica, aposentadoria precoce por invalidez e em
niveis avancados pode se tornar uma patologia mental irreversivel. (AVILA, 2015, p. 54)

2.4 0 QUE NAO E ASSEDIO

Algumas situacoes eventuais do dia a dia podem ser confundidas com assédio e o préprio conceito
pode ser destorcido, em um primeiro momento pode até ser confundido como uma brincadeira
ou ato impulsivo, porém suas proporcoes podem gerar grande impacto na vida das vitimas. Os
autores Martiningo e Siqueira (2008) definem que:

As agressdes cotidianas levam ao processo inconsciente de destruicdo psicolégica,
constituido de procedimentos hostis, evidentes ou encobertos, de um ou varios individuos
sobre o outro na forma de palavras insignificantes, alusdes, sugestoes e nao-ditos, que
podem desestabilizar alguém ou mesmo destrui-lo, sem que os que o cercam intervenham
(MARTININIGO FILHO; SIQUEIRA, 2008, p. 15).

Hirigoyen (2002, p. 19-36) qualifica como situacdes que nem sempre caracterizam o assédio

moral: o estresse, a gestao por injuria, as agressoes pontuais, as mas condicoes de trabalho, as
imposicoes profissionais e o conflito.

Gestdo por injuria Falta de respeito como forma de conseguir obediéncia e submissao, rigor excessivo.

Trabalhar em espacos pequenos, com pouca iluminacdo e instalacdes inadequadas,
Mas condicdesdetrabalho exceto quando tais condicbes sdo impostas ao colaborador com a intencdo de
desmerecé-lo.

Humilhacdo, constrangimento, medida corretiva e disciplinar, conflitos e repreensées

Agressoes pontuais
que ocorrem eventualmente.
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Estresse Pressdo organizacional e psicolégica e sobrecargas.

. . . Transferéncias, mudancas de funcdo previstas no contrato de trabalho, criticas
Imposicoes profissionais ) o
construtivas e avaliacoes de trabalho.

QUADRO 1: O que ndo se caracteriza como assédio moral no trabalho
Fonte: Elaborac¢do propria (2016)

2.5 ALEGISLACAO

A despeito da legislacao, a Constituicao Federal assegura os principios gerais que também se
aplicam ao direito do trabalhador. A CLT coloca em seu artigo 483 as situacoes de rompimento de
contrato, no qual o empregado tem o direito de reincidir o contrato trabalhista caso seja assediado
moralmente dentro do ambiente de trabalho (BRASIL, 2007).

Atualmente os processos que envolvem assédio moral estdo cada vez mais presentes na Justica
do Trabalho. Ndo existe uma legislacdo de parametro nacional que especifique o assédio moral no
trabalho e qualifique-o como crime, alguns projetos de leis foram feitos e ndo obtiveram sucesso
em suas aprovacoes. “O ordenamento juridico brasileiro ndo contempla de forma clara os limites
da caracterizacdo do assédio moral” (AVILA, 2015, p. 86). Existem lacunas na Constituicdo Federal,
Consolidacdo das Leis do Trabalho CLT e Cédigo Civil Brasileiro que asseguram as vitimas.

3. METODOLOGIA

Para a realizacao desde estudo a pesquisa terd cardter exploratério, de acordo com o autor Gil
(2010, p. 27), “A pesquisa exploratéria tem como propdsito proporcionar maior familiaridade com
o problema, com vista a torna-lo mais explicito ou a construir hipdteses”.

O método cientifico é um conjunto de processos que serd desenvolvido no decorrer da pesquisa
para que assim o resultado e a confiabilidade das anélises sejam alcancadas. Para Gil (2010, p.42),
a pesquisa tem um cardter pragmatico, é um “processo formal e sistematico de desenvolvimento
do método cientifico. O objetivo fundamental da pesquisa é descobrir respostas para problemas
mediante o emprego de procedimentos cientifico”.

Quanto a abordagem ao problema a pesquisa serd qualitativa e apresentard algumas técnicas
quantitativas. O método qualitativo servird como ferramenta para esclarecer o problema
abordado com o intuito de elucidar o fendmeno assédio moral no trabalho. O ambiente natural
proporcionard osdados necessarios paramelhor compreensao do problema. A pesquisa qualitativa
tem como um dos seus objetivos os processos e ndo somente o resultado, a intencdo é verificar
um determinado fendmeno que se manifesta nas atividades, procedimentos e interacoes diarias
(GODOQY, 1995).
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O procedimento aplicado serd a pesquisa de campo, segundo os autores Marconi e Lakatos (2010),
a pesquisa de campo tem com intuito a coleta de informacdes e conhecimento de determinado
problema, para que exista a possibilidade de respostas ou hipdteses. Para o levantamento das
informacodes o primeiro passo consiste na pesquisa bibliografica, os autores Lakatos e Marconi
defendem que a pesquisa bibliografica é eficaz e permite adquirir conhecimentos jd mitigados
por outros autores. O segundo passo envolverd o instrumento de coleta de dados por meio
questionario. Um elo dever ser proporcionado entre o pesquisador, o entrevistado e a pesquisa
paraque osobjetivos propostos na pesquisa sejam obtidos (SILVA; MENEZES, 2005). O questiondrio
desenvolvido conterd perguntas fechadas e sua aplicacdo realizada em uma amostra de 40 pessoas
que tenham posicao de gestores e subordinados.

4. ANALISE DOS RESULTADOS

Os dados expostos abaixo sdo resultados do questiondrio sobre assédio moral (QAM) realizada
com 40 pessoas, sendo 20 gestores e 20 subordinados de diversas empresas que atuam na regiao
de Sao Paulo, dos entrevistados 60% sao mulheres e 40% homens. As pesquisas foram entregues
impressas garantindo o retorno das mesmas, apds a tabulacdo dos resultados foi possivel
apresentar de forma gréfica os dados possibilitando a discussdo a sequir:
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Grafico 1: Conhecimento do conceito assédio moral
Fonte: Elaboracdo prépria (2016)

De acordo com o Grafico 01, dos 40 entrevistados 98% dizem conhecer o que é assédio moral,
porem no decorrer da andlise foi evidenciado que existe uma divergéncia no conceito. Para os
autores Trombetta e Zanelli (2011, p. 31) existe um conflito em relacdo ao conceito assédio
moral, muitas vezes outras situacoes sao confundidas, por exemplo, gestdo por injuria, estresse,
agressoespontuais, violénciagrupal. Pode-se caracterizar o assédiomoral pelasuaintencionalidade
e frequéncia prolongada de comportamentos negativos, sendo elas claras ou nao, expondo a
vitima a situacoes de humilhacdo e constrangimento, ferindo sua dignidade e como consequéncia
vir a causar danos fisicos, psiquico e financeiro (TEIXEIRA; MUNK; REIS, 2011).
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Grafico 2: Frequéncia dos comportamentos que caracterizam assédio moral
Fonte: Elaboracado prépria (2016)
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Entre os subordinados entrevistados ha divergéncia em relacdo a frequéncia que a conduta deve
ocorrer para ser caracterizado como assédio. Para ser caracteriza hd necessidade de permanéncia
e intencionalidade de condutas negativas, situacoes esporddicas e dificeis ndo se encaixam no
conceito assédio (SINA, 2007). Os autores Trombetta e Zanelli (2011, p. 19) frisam que quando os
comportamentos se repetem frequentemente é uma das principais caracteristicas do assédio. Os
dados apresentam a falta de conhecimento por parte dos entrevistados.

100%

90% Keontrole excessivo do trabalho e metas EExcesso de trabalho

80% Eumilhacdo EEerseqguicio
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Grafico 3: Tipos de assédio mais comuns
Fonte: Elaborac¢do propria (2016)

Nota-se que no grafico 3, existe uma dispersdo no julgamento por parte dos gestores e
subordinados sobre os incidentes que caracterizam o assédio. Das alternativas selecionadas
uma porcentagem significativa de 15% evidéncia que o controle excessivo de trabalho e metas
é um dos tipos de assédio mais comum, quando na verdade o fato ndo se enquadra. De acordo
Avila (2015, p. 77) controle excessivo do trabalho e metas é prejudicial 3 organizacdo, mas ndo
se enquadra como assédio, quando ha pressdo para conduzir a realizacdo de uma tarefa com o
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propoésito de aumentar a eficdcia ou producdo o foco estd nos resultados, este comportamento
¢ classificado como gestao por injuria que ocorre pela ma preparacao de gestores, que tratam
seus subordinados de forma inadmissivel. Quando o foco estd direcionado para o individuo com a
intencao de prejudica-lo denota-se o assédio.
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Grafico 4: Quem sdo aqueles que praticam assédio moral para os subordinados
Fonte: Elaborac¢do propria (2016)

O grafico 4 mostra a visao dos subordinados em relacdo a quem pratica o assédio, no QAM a
questdo para obtencao dos dados foi permitida escolher mais de uma opcao. A alternativa
mais escolhida com 55% aponta que o chefe é o principal praticante. Ambicdo e inveja fazem
parte do perfil do agressor, o mesmo tem dificuldades para receber criticas. O sucesso alheio
também o incomoda (HELOANI, 2004). Outro dado relevante aponta que colegas de trabalhos
no mesmo nivel hierdrquico sdo apontados como praticantes. Para a autora Avila (2015, p. 41),
o incidente entre colegas de trabalho é desencadeado por motivos exclusivos, como dificuldade
relacionamento, falta de auxilio, descriminacao sexual, conflitos pessoais e profissionais.
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Grafico 5: Existéncia de assédio moral no local de trabalho para gestores e subordinados
Fonte: Elaboracdo propria (2016)
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Grafico 6: Presenca de politicas de prevencao e combate ao assédio moral questionado aos

gestores
Fonte: Elaboracao propria (2016)
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Com a aplicacdo do questiondrio percebeu-se que uma quantidade significativa de 55% dos
entrevistados entre gestores e subordinados, que acreditam na existéncia de assédio moral em
seu local de trabalho conforme apresentado no grafico 5. Este fato relaciona-se diretamente com
a falta de politicas de combate e prevencao sinalizada por 60% dos gestores de acordo com as
informacodes apresentadas no grafico6. Percebe-se que a omissdao das empresas em relacdo a
politicas que inibem os comportamentos perversos abre espaco para que o problema se instale
na organizacdo, é fundamental o posicionamento da organizacdo (HIRIGOYEN, 2006). Para que
0 assédio se instale na organizacdo essa precisa ser permissivel, a violéncia moral se alimenta
na cultura organizacional, nos acontecimentos diarios e principalmente na falta de politicas de
prevencao e combate ao problema (BARRETO, 2004).
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Grafico 7: Compartilhamento do assédio moral sofrido
Fonte: Elaborac¢do propria (2016)
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Observa-se no grafico 7 que os familiares e amigos foram os mais procurados para compartilhar
o assédio sofrido, a questao citada foi direcionada aos subordinados que ja foram assediados
moralmente dentro das organizacoes, sendo situacoes atuais ou antigas. O assédio moral fortifica
3 sensacao de vergonha, humilhacdo, inutilidade e dor, danificando a integridade e identidade
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da vitima (BARRETO, 2000). Uma vez que as informacdes ndo encaminhadas para os devidos
canais, nao é possivel que a vitima tenha seus direitos defendidos e assegurados, por outro lado
as organizacoes sao responsaveis pela coibicao de orientacdo. A organizacao é responsavel por
desenvolver estruturas que permita denuncias, apuracoes e as devidas punicoes, mostrando ao
assediado que a organizacao preze pelo seu bem-estar (FREITAS, 2007).

100% - ——
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% Emagem organizacional
80% : :

o IZerdas financeiras
70% - . . .
60% IN3o reter e nem atrair os melhores profissionais
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Grafico 8: Consequéncias do assédio moral para a organizagao
Fonte: Elaborac¢do propria (2016)

As consequéncias do assédio moral foi uma das questoes apresentadas somente aos gestores,
que por sua vez foi permitido sinalizar mais de uma opcao, de acordo com o gréfico 8, é possivel
elucidar que as alternativas mais pontuadas foram “clima organizacional” e “nao reter e nem
atrair os melhores profissionais”, atingindo o percentual de 32% e 30% respectivas. Segundo
a autora Avila (2015, 124), o assédio moral interfere diretamente no andamento da empresa,
causado desconforto no ambiente de trabalho, rotatividade de mao de obra e denigre a
imagem organizacional. E valido ressaltar que o assédio moral pode gerar graves problemas nos
seguimentos econdmico e social, gerando prejuizos para organizacao.

5. CONCLUSAO

Aprincipalcaracteristicadoassédiomoralemrelacdaoadsoutrasagressoesestdemsuarepetitividade
e intencionalidade. O fato gerador deve ocorrer com frequéncia continua e prolongada e deve
haver a intencao de prejudicar, denegrir, constranger e humilhar o assediado.

O assédio moral no trabalho continua degradando as relacoes dentro das organizacoes, apesar
da atualidade do tema note-se que poucas pessoas realmente conhecem o verdadeiro conceito,
quais sdo as praticas que caracterizam o fato e principalmente qual impacto no dmbito individual,
profissional e organizacional. Na esfera individual o assediado pode desenvolver desde um
quadro de desmotivacdo até graves problemas psiquicos. Profissionalmente, destaca-se a
queda de produtividade, afastamentos médicos e interferéncia nas relacdes interpessoais. A
organizacao também é prejudicada pelos impactos negativos que o assédio moral no ambiente
de trabalho pode gerar, sendo eles rotatividade de colaboradores, clima organizacional tenso e
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baixa produtividade departamental.

O fendbmeno assédio moral ultrapassa as barreiras da organizacao e afeta o campo social, a familia
€ amigos em muitos casos sao 0s ouvintes da vitima e sofrem por ndo saber o que fazer. Existem
também casos em que a vitima desconta sua raiva na sua familia e amigos, gerando problemas
de relacionamento. Constatamos que a vitima recorre aos familiares e amigos, principalmente
por ndo existir canais de dendncias ou 6rgaos judiciais competentes de protecdo que asseguram
seus direitos. Atualmente, a legislacdo brasileira ndo possui lei especifica sobre o assédio moral
no ambiente de trabalho e os casos sdo tratados de acordo com a jurisprudéncia e/ou respaldados
com constituicoes similares.

Percebe-se uma grande necessidade de disseminar o conceito de assédio moral, e que apesar da
grande facilidade de alcance de informacao e conhecimento gestores e subordinados apresentam
conceitos prematuros sobre a definicdo correta de assédio moral, desde seus primeiros
indicios até as graves consequéncias que o comportamento ilicito pode gerar para as vitimas e
consequentemente atingir a organizacao.

Oassédio continuasendodisseminado principalmente pelafaltade politicas e acdoesde repressoras
contra o fendmeno. E essencial que as empresas adotem medidas efetivas, negar o problema
pode parecer em primeira estancia a atitude mais facil a ser tomada, no entanto serd apenas a
postergacdo e provavelmente resultard em um dano maior.

Comopresente estudo pretendemos contribuir paraformulacdo corretado conceito assédio moral
no ambiente de trabalho e incentivar o desenvolvimento de medidas corretivas e preventivas por
parte das organizacoes. Apesar do crescente interesse acerca do tema e ciéncia da sua amplitude
e complexibilidade, acreditamos que hd um vasto campo para ser explorado.
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