ASSEDIO MORAL

Maria Inés Felippe*

Em meio a um mercado de trabalho cada vez mais competitivo, em que garantir a
empregabilidade € uma das atitudes mais condizentes, surge uma pergunta bastante comum na
esfera empresarial: “Quais séo os sacrificios validos para se garantir o emprego?” Em alguns casos,
nao é percebido pelo assediado, deixando para la, para ndo criar confusao.

A resposta € consenso geral quando tratada pelos especialistas de RH: nenhum. Por
definicdo, sacrificar-se é privar-se em beneficio de outrem. Uma coisa é o esfor¢o, o desafio; a outra,
€ o sacrificio, o sofrimento. Em se tratando de rela¢cdes trabalhistas, sofrer ndo deve ser condicao,
nem muito menos conseqiéncia, ainda mais quando € resultado de situacdes de humilhagéo,
constrangimento e submissao. Situacfes estas que caracterizam o assédio moral.

O conceito, bem como a idéia, ndo é tao recente assim. O assédio moral no trabalho é um
fenbmeno antigo, mas que vem recebendo destaque pela midia nos ultimos tempos devido a
tendéncia de tornar as relacdes de trabalho mais transparentes e justas. E um fendmeno mundial, que
consiste em degradar as condi¢cbes de trabalho por meio de ofensas, presséo e criticas excessivas
das autoridades sobre seus subordinados.

O assédio moral acontece devido ao abuso do poder, provocando um cenario de
discriminacdo dentro da empresa. As fases sdo: isolamento, desqualificagéo.

O medo do desemprego € uma das principais causas desse fendmeno. Para garantir seu
emprego, o funcionario sujeita-se a atitudes antiprofissionais; o chefe, por seu lado, transfere toda a
inseguranca para sua equipe mediante atitudes autoritarias. "Quando o funcionario estd com a auto-
estima rebaixada, ele ndo se reconhece como profissional, ficando predisposto a qualquer tipo de
assédio". Mas essa situacdo so prolifera quando favorecida por ambas as partes: chefes autoritarios
buscam funcionarios submissos e vice-versa. A situacao so ir4 perpetuar-se se o funcionario permitir”.

Investir em uma cultura estratégica de desenvolvimento humano como forma de substituir
a competitividade de negdcios diminui as chances de surgirem comportamentos negativos isolados,
que tanto propiciam o assédio moral. Outro aspecto que devemos introduzir é a cultura de
aprendizado, no lugar da punicdo, e a desmistificacdo das relacbes de poder, como solu¢des para o
problema.

Enquanto ndo existir a gestdo participativa, cooperativa, o cenario estara mais favoravel a
gestao pelo medo, propiciando atitudes tipicas do assédio moral.

Em empresas onde o profissionalismo € a¢ao prioritaria, cria-se uma resisténcia a atitudes
desse tipo. E se mesmo assim o assédio moral persistir, o funcionario terd armas suficientes para se
livrar dele ou impedi-lo, pela denuncia ou pela busca dos responsaveis pela area de RH da empresa,

gue terdo um posicionamento estratégico em relacao ao problema.
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Devemos garantir o emprego, desde que os esforcos envolvidos estejam ao Nnosso
alcance. Ser perseguido pelas injusticas de um chefe tirano, além de ser uma falta de respeito,
compromete a dignidade de um profissional e o seu direito como cidad&o.

Podemos entender o assédio moral como uma degradacdo deliberada das condi¢cbes
psicolégicas do trabalho, em que prevalece uma relacdo de poder por parte da chefia e acarreta em

baixa produtividade, falta de envolvimento, motivacao e stress dos demais profissionais.
=Como identificar

Ha muitas formas de identificar caracteristicas de assédio moral.

Algumas podem ser destacadas:

© a lideranca autoritaria, de opressdo, que funcione na base do “faca o que estou
mandando”, “vocé é feito para fazer o que determino”, a filosofia de que “o gado
engorda, pelos olhos do dono”;

© as reunibes em que as pessoas SA0 expostas a seus erros, tendo ignorados e
desmerecidos seus acertos;

© as broncas em publico que ressaltem suas deficiéncias, com todas as pessoas
conhecidas e desconhecidas fazendo parte da cena. Ha casos em que sao ressaltadas
as “deficiéncias” do chefe diante de seus subordinados;

© 0 excesso de trabalho, impossibilitando os acertos ou até mesmo a realizacdo de
projetos, que acabam expostos em publico;

© a falta de condigdes de trabalho, tanto fisicas como psicoldgicas, recaindo em erros,
colocando o executor a prova e, posteriormente, a punicoes;

© o clima constante de fofocas, que denigrem a imagem das pessoas da empresa ou de

terceiros;

as ameacas e as humilhagbes constantes;

a falta de ética para com clientes internos e externos;

as graves falhas na comunicacao;

o © © ©

a ignorancia ao isolar pessoas no ambiente de trabalho.
= Como perceber as caracteristicas do assediador e do assediado

Assediador- comportamento de prepoténcia , autoritarismo, seducdo, ou aquele do tipo
“raposa com pele de cordeiro”.

Assediado- em alguns casos pessoas com baixa estima ou os provocadores do assédio.
Na maioria das vezes, as pessoas agem de acordo com o que Ihe permitimos.

Pode-se perceber também, constantemente, um cenario de complementaridade - ha

chefes que buscam funcionérios submissos e o inverso também ocorre.
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Ha empresas que buscam pessoas submissas para utilizar de seu poder, embora a grande

maioria destas empresas apresentem baixos resultados, afinal, a improdutividade e a rotatividade sé&o

aparentes.

Da mesma forma, h4 pessoas que buscam na empresa uma protecdo, que acabe

favorecendo uma possivel troca de favores.

A vitima escolhida, em alguns casos, passa a ser “bode expiatorio”: seu comportamento é

de isolamento, hostilizacdo e ridicularizagéo.

= Como identificar os prejuizos

O

Desmotivacao, falta de comprometimento, isolamento pessoal, stress sdo 0s prejuizos
praticos e emocionais para o profissional, que comprometem sua identidade, dignidade,
relacionamento e podem, até mesmo, ocasionar doencas fisicas e mentais, inclusive
por sintomas nao aparentes.

Recentemente conheci um caso, em que a Diretora de uma grande empresa, em
reunido com sua equipe, ressaltou a importancia da dedicacdo exclusiva para a
empresa, mesmo que tivesse que “abrir mao” da propria familia, caso contrario seria
passivel de punicao.

Pesquisas apontam que o assediado podera chegar ao suicidio, fato este que acomete
mais homens que mulheres.

Geralmente, um funcionario que se posiciona de maneira diferente da chefia, passa a
ser isolado do grupo e rotulado.

A empresa ndo deve ter uma postura paternalista, mas devera, sim, preservar a
sanidade do trabalhador, evitando qualquer forma de comportamento que beire a

humilhacao.

= O que deve ser feito

O

Palestra Informacéo para prevencao.

Investimento em uma cultura estratégica de desenvolvimento profissional e humano e
nao somente estratégia de negdbcio. Pessoas saudaveis; negdocios saudaveis.

Gestdo participativa e menos competitiva, pois € facil identificar uma competicéo
interna muito grande entre as pessoas da empresa, minimizando esforcos para
competicdo externa. Distribuicdo das bases de poder.

Formacdao de lideres, favorecendo melhoria nas relagfes interpessoais.

Substituicdo da cultura do medo, da puni¢cdo pela confian¢ca do desenvolvimento e da
ética.

Empresas que privilegiam o profissionalismo enfraqguecem a possibilidade de qualquer

tiEO de coergéo e assédio.
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© Busca da complementaridade, ndo tendo como base o mais forte e o mais fraco e sim a
formagéo de equipes multidisciplinares, em que cada um possui sua especialidade e
seu valor.

© Busca da profissionalizagdo pelo trabalhador, elevando sua capacitagcdo e agregando
valor aos negécios, enaltecendo sua auto- estima, seu valor pessoal e impossibilitando
gualquer tentativa de assédio. Colocar limites € bom para ambas as partes e em todo

lugar.
= Como fazer

© Refletir acerca de todo o cenario acima e verificar a possibilidade de mudanca do
cenario da organizacao.

© Reavaliar-se, fazendo uma auto-analise, ponderando até que ponto esta provocando tal
situacgao.

© Decidir, frente a isso. Agora, muitas vezes € preciso mudar o comportamento para que
iISSo ndo ocorra novamente na vida do trabalhador.

© Analisar o grau de sofrimento envolvido. O trabalho n&o é lugar para sofrer.
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