O ASSEDIO MORAL - O OVO DO CUCO E OUTRAS OMELETAS
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Os artigos publicados, no ambito do dossier organizado pela revista
"Seguranca” numa iniciativa inédita quanto € do meu conhecimento, apresentaram,

referiram, desenvolveram e discutiram o Assédio Moral.

A releitura ou consulta do dossier facultam um conhecimento Gtil e actual da
diversidade de dimensdes e problematicas associadas a esta moléstia

organizacional.

O conhecimento sem obra, logo inconsequente, é estéril, oco, futil. Quem se
preocupa com a evolucdo da sua organizacdo quer conhecer os problemas que
enfrenta e investira mais frutuosamente as suas energias aplicando-as na procura e

implementacgéo de solucoes.

O combate ao Assédio Moral inscreve-se numa longa evolucéo social que
resulta na correc¢cdo e na implementacéo de boas praticas de acordo com o respeito
gque a Pessoa merece e as necessidades organizacionais de melhoria e optimizacao

dos processos produtivo e de trabalho.

Tal como o Direito tipifica os fendmenos sociais e evolui
conforme desenvolve a sensibilidade, compreensdo e efeito dos actos sociais,
igualmente se caracterizam e valorizam fendémenos sociais e interpessoais que

antes ndo possuiam visibilidade ou reconhecida relevancia.

A intervencgédo carece de orientacdo. Perante uma realidade nefasta, mesmo
que se lhe reconheca a desviancia a luz dos valores sociais e do respeito pela
Pessoa, sem um quadro de referéncia que sistematize o fendmeno, descreva o
objecto a transformar, defina estratégias, proponha intervengdes e praticas cai-se
num vazio conceptual que inviabiliza a estruturacdo da intervencdo. Qualquer
intervencao carece de uma matriz teorico-pratica e conceptual que sirva de base a

partir da qual se projectam e desenvolvem todas as acg¢oes.



Em Portugal, por razdo das suas idiossincrasias culturais € frequente uma
cultura empresarial de cariz familiar que dificulta o reconhecimento do Assédio
Moral como um comportamento faltoso ou prejudicial. Mesclam-se os planos
pessoais com o0s planos profissionais e a auséncia de uma separacdo nitida dos
planos, dos papéis e da qualidade das relagdes conduz a uma promiscuidade de
tom marcadamente afectivo sem percep¢do das caracteristicas proprias do plano da

relacédo pessoal por contraposicao ao plano da relagéo profissional.

O desequilibrio surge da assimetria dos planos relacionais em que o
elemento hierarquicamente favorecido (ndo exclui os casos de Assédio Moral
exercido por colegas no mesmo plano hierarquico) adopta, unilateralmente, um
modelo de comunicacdo relacional, vedado ao interlocutor que se vé privado de
reagir no mesmo plano comunicacional. Traduzindo, um dos elementos adopta a
familiaridade do tipo paternalista, por exemplo, impedindo que o outro elemento

responda doutro modo que nao seja de tipo profissional.

As relacdes de trabalho profissionalizaram-se e uma boa relacao de trabalho
nao implica proximidade maior que a necessaria para o correcto desempenho das

tarefas que competem a cada um.

Ha tendéncia para desvalorizar o quadro de Assédio Moral, de |he atribuir
outra natureza e, até, de condenar a pessoa sujeita como nao cooperante,

caracterizando-a como pessoa de feitio complicado ou quezilento.

O agressor possui frequentemente capital de confianga por via do cargo e/ou
da qualidade das relagbes que estabelece junto de outros quadros ou do patronato,
aproveitando essa credibilidade em beneficio préprio em detrimento de quem é
assediado e da propria organizacédo que nele confia. Logo ha que repor o equilibrio e
facultar, ao sujeito a agressao, ferramentas que permitam registar e circunstanciar
os factos que o afectam, organizando um poderoso instrumento de diagndstico e de

prova.

A constatacdo da agressdo pelos trés vectores organizacionais, agredido,
agressor e empregador, sdo capitais e o éxito da intervencdo passa muito pelo
dialogo, reconciliacdo e correccdo da situacdo. Note-se que a necessidade de



reparacdo da vitima passa frequentemente pelo reconhecimento da existéncia do
fendmeno, pela restauracdo da dignidade, da credibilidade e pela garantia da

cessacao definitiva da agressao.

Independentemente das razfes, culturais ou individuais, o combate ao
Assédio Moral passa pela mudanca de atitude. Essa mudanca pode ser
consubstanciada com accdes de formacdo, com a designacdo de um técnico
especializado para despistar situacées enquadraveis nos quadros de Assédio,
identificacdo e intervencdo preventiva ou reparadora, reactivacdo e actualizacdo da
cultura da empresa com participacdo inequivoca dos responsaveis, criacdo de
manual de boas praticas da organizacdo entre outras solu¢des, eventualmente

originais, que resultem na correccao e extincdo das praticas indesejaveis.

N&o basta reconhecer que ha um problema, ha que saber em que é que ele
consiste para o fixar como factor causal de dinamicas pessoais, interpessoais,

grupais, organizacionais e, em ultima instancia, sociais.

A vontade e disponibilidade para enfrentar o melindre que caracteriza e
inspira o Assédio Moral, independentemente das consideracfes quanto a beneficios
imediatos, inscrevendo a accdo numa perspectiva de desenvolvimento da
organizacdo e da sua cultura, favorecem a abordagem credivel e consequente do

problema.

A seleccdo e aplicacdo das solucbes carece do diagnostico da situacao,
diagnéstico que tem de caracterizar o fendmeno e identificar os agentes activos,
elemento agressor ou conjuntural, e os agentes passivos, sujeito e colaterais,

factores de ambiente e cultura organizacional, entre outros a considerar.

O primeiro passo no combate ao Assédio Moral consiste no conhecimento

do que ocorre na organizagao.

A prética de Assédio Moral pode ser facil de erradicar a partir do momento
em que o problema € reconhecido e se manifesta clara e inequivocamente que tal

pratica ndo é tolerada pela instituicao.



O reforco desta medida passa pela identificacdo dos agentes, activos e
passivos, agindo-se de modo pedagdgico, numa fase imediata e, numa posterior,
integrar este preceito na cultura da empresa integrando em simultaneo as vertentes

prevencdo e combate ao Assedio Moral.

O planeamento da intervencdo devera ser de modo a interferir o0 menos
possivel no normal funcionamento e desempenho da organizacdo e cuidando de
preservar a exposicdo dos elementos envolvidos, recordo passivos e activos, na
pratica de Assédio Moral prevenindo a sua estigmatizacdo organizacional e a perda
de colaboradores preciosos e recuperaveis através de intervengdo correctora e

esclarecedora.

A abertura e disponibilidade da instituicdo para apoiar e auxiliar as pessoas
motivando-as para a auto-avaliacdo dos comportamentos visando a sua
adequacao as determinacgfes e cultura organizacionais sao capitais. O objectivo ndo
€ criar tribunais ou promover a caca as bruxas. Pretende-se banir um fenGmeno
prejudicial ao bom funcionamento da organizacédo aproveitando o melhor de cada

um.

Neste sentido a instituicdo pode designar um técnico ou criar um gabinete,
dotado de técnicos especializados, dedicados a desempenhar funcées no despiste,
correccao e extingdo destes comportamentos, projectando accgbes, planos e
programas cujo desenvolvimento gradual e conforme ao respeito pela estabilidade e
paz social da organizacdose traduzam num sélido enriquecimento

organizacional mantendo a integridade organizacional e pessoal.

O objectivo é obter uma melhoria, uma mais valia sem ceder a quadros de
justica ou a praticas que se traduzam em acerto de contas ou qualquer outro tipo de

alteracao perturbadora.

Esta € a perspectiva pedagdgica, reparadora e reconciliadora. A reaccéo a
violacdo das determinacbes em vigor na organizacdo compete aos 0Orgaos

competentes e de acordo com as praticas proprias.

A intervencdo responsavel e eficaz carece do recurso a técnicos

especializados. A natureza melindrosa e sensivel do problema néo



comporta temeridade. Arriscar intervir de modo amador ou tecnicamente insuficiente
ou inadequado podera desencadear instabilidade e perturbacdo graves, sendo
preferivel ndo intervir a fazé-lo levianamente. O risco de agir imponderadamente
esta ilustrado nos casos de aplicacdo do modelo de Analise Organizacional,
ensaiada nas décadas de 60 e de 70, em que 0s casos de sucesso completo e
estrondoso foram ensombrados pelos que tiveram resultados diametralmente

catastroficos.

Atendendo a dificuldade de recorrer a equipas multidisciplinares, a opcao
deverd contemplar o recurso a técnicos de ciéncias humanas e sociais, como
psicélogos clinicos, antropdlogos, gestores de recursos humanos, enfermeiros e
médicos de SSHT, em dialogo e colaboracédo estreita e directa com responsaveis
pela organizacdo. Atente-se que a obtencdo de melhorias no ambiente relacional e
interpessoal reverte em maior fiabilidade dos recursos humanos quer no plano
produtivo quer no plano da saude por prevencdo das somatizacBes, aspecto

abordado no artigo anterior.

O recurso a técnicos especialistas sem vinculo profissional a instituicdo
também constitui uma boa solucéo, principalmente quando nao € viavel designar um
técnico que retina o consenso do grupo, nomeadamente quanto a garantia do sigilo
profissional e outras questbes de foro organizacional. Esta op¢do pode auxiliar a
organizacdo a solucionar a questdo da neutralidade do técnico que podera
intervir com a reserva do segredo profissional e que, conhecedor das caracteristicas
da organizacédo, pode propor, aplicar e desenvolver accdes e medidas correctoras e

preventivas de forma discreta e pacifica.

A postura da instituicdo € capital pois o trabalhador tem de confiar que as
suas revelacbes ndo se viram contra si proprio, queixoso. Cabe a organizacéo
securizar o trabalhador e, caso se verifique ter ocorrido um mal-entendido, sana-lo

sem prejuizo dos envolvidos, queixoso, objecto de queixa e empresa.

A questdo da exposicao releva ndo apenas do receio como, também, da
exposicdo publica de um fendbmeno que inspira vergonha, humilhacdo e

inseguranca.



Assim como se pretende a extincdo da vitima, também nado se pretende a
punicdo vingativa do agressor. Este deverd ser apoiado, esclarecido e ter a
oportunidade de corrigir 0 seu comportamento e adquirir novas competéncias de

gestao de recursos humanos.

Termino este ciclo de artigos sem parafrase mas lembrando o
Padre Américo para quem os desvios a virtude se deviam mais a ma orientacédo que
ainclinacdo da alma de cada um e agradecendo a cada um de vos, leitores, a
atencdo dedicada a este tema e a revista "Seguranca” e a todos os que nele
colaboram a oportunidade de reflectir e "conversar" convosco sobre o Assédio Moral.

Votos de éxito para 0s vOSS0S projectos.
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