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RESUMO

Este estudo vida compreender o sofrimento do trabalhador, vitima de assédio moral, seu
contexto de trabalho e as repercussdes em sua familia. Especificamente, tem por objetivo
descrever o contexto de trabalho dos trabalhadores vitimados; caracterizar as situagOes de
assédio moral e relaciond-las com o sofrimento no trabalho; e verificar as repercussoes desta
forma de violéncia na familia dos assediados. A Psicodinamica do Trabalho e a Teoria Geral
de Sistemas sdo as principais bases epistemologicas que subsidiam este estudo. A
metodologia utilizada foi a pesquisa de natureza qualitativa. Participaram 06 (seis)
trabalhadores vitimados, atendidos no CEST - Centro Especializado em Saude do
Trabalhador, 6rgao da Prefeitura da Cidade do Recife/PE. A técnica utilizada para a coleta
dos dados foi a entrevista semi-diretiva ou semi-estruturada. O método foi a Andlise de
Conteddo, na perspectiva de Minayo. As respostas obtidas foram categorizadas por temas
alinhados aos objetivos propostos, baseando-se na Andlise Temdtica. Os resultados obtidos
apontam que a organizacdo do trabalho contribui sobremaneira para as priticas e as
reproducdes das situagdes de assédio moral, provocando vivéncias de sofrimento no
trabalhador vitimado. Indicam que o significado do trabalho, considerando sua subjetividade e
sua ideologia, sofre altera¢bes de cariter negativo em funcfo da violéncia vivida, além de
causar insatisfaciio e desmotivacdo no trabalho. Os sinais de assédio moral, evidenciados nas
entrevistas, denotam repercussdes negativas na satide do trabalhador e na familia; seja porque
o trabalhador vitimado ndo encontra suporte entre seus entes significativos; seja porque ele
reproduz, em sua familia, a violéncia sofrida. E ainda evidenciado, neste estudo, embora
extrapolando os objetivos propostos, impactos no desempenho profissional. Os dados obtidos
ainda revelam que as organizacoes ndo saem ilesas desta forma de violéncia praticada em sua
ambiéncia. As falas dos participantes indicam que o fendmeno do assédio moral inviabiliza as
relagdes socioprofissionais, aumentam os indicadores de absenteismo e rotatividade,
diminuem a produtividade, além de gerar danos econdmicos e financeiros, haja vista que
algumas empresas foram condenadas na Justica do Trabalho. Este estudo pretende, por fim,
contribuir para o incremento de novas pesquisas que apontem estratégias preventivas e
corretivas para as situagdes de violéncia moral no trabalho e que aprofundem, principalmente,

acerca das repercussodes da organizacdo do trabalho na dindmica familiar do coletivo de seus
trabalhadores.

Palavras-chave: trabalhador, familia, sofrimento no trabalho, assédio moral e relacdo
trabalho-familia.



ABSTRACT

This study aims at understanding the suffering of employees who have been victims of moral
harassment, their working context and the repercussions in their families. Its main aims are to
objectively describe the working context of victimized employees; characterize situations of
moral harassment e relate them to the suffering at work; and check the repercussion of such
form of violence in the harassee’s family. Work Psychodynamics and General Systems
Theory are the main epistemological basis underlying this study. The methodology applied is
qualitative. Six victimized employees attended at CEST — Worker’s Health Specialized
Center which is part of Recife City Hall, located in Pernambuco, Brazil. A semi-directive or
semi-structured interview was used to collect data. The method is that of the Contents
Analysis under the perspective of Minayo. The answers obtained were categorized according
to themes aligned with the objectives proposed having the Thematic Analysis as a basis. The
results obtained indicate that the work organization encourages moral harassment practices
which bring suffering to the victimized employee. They also indicate that the signification of
work, considering its subjectivity and ideology, suffers a negative alteration due to the
violence inflicted as well as causes dissatisfaction and decrease of motivation at work. The
evidence of moral harassment found in the interviews denote negative consequences to the
employee’s health and their families. Either because the harassee finds no support among his
or her peers or because he or she reproduces, in his family, the violence suffered. Although it
extrapolates the objectives proposed, it is made evident, in this study, the impact of moral
harassment to professional performance. Data collected also reveal that the organizations
themselves are also victims of the violence practiced inside their premises. Informants speech
indicate that moral harassment hinders socio-professional relationships, increases absenteeism
and dismissals, decreases productivity as well as causes economic and financial damages once
some companies have been penalized by law. Lastly, this study intends to contribute to the
implement of further research which indicate preventive and corrective strategies to situations
of moral harassment at the workplace and study more profoundly the repercussion of work
organization to the worker’s family dynamics.

Key-words: employee, family, suffering at workplace, moral harassment and work-family
relation.
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INTRODUCAO

No final, o que importa para todo ser humano ¢ ser feliz. E o que significa ser feliz?
Para Larousse (2001), ¢ sindnimo de: afortunado, préspero, satisfeito, contente. E o esforco
continuo, didrio do individuo para conquistar o estado pleno de bem-estar e qualidade de vida
em todas as dimensdes. Essa busca perpassa, dentre outras, pelo ambiente de trabalho, o
convivio familiar e a saide numa perspectiva biopsicossocial.

O trabalho, inerente & condi¢do humana, tem um significado dindmico, complexo e
singular. Cada trabalhador, em cada momento de sua histdéria, constréi € reconstroi esse
sentido. Ao considerar sua importincia, o trabalho deveria ser fonte de prazer, de orgulho:
motivo de satisfacdo e realizacdo. E, no entanto, ndo é assim com todos os individuos,
infelizmente. Hd quem se queixe das condigdes de trabalho; outros sonham em ganhar
dinheiro em quantidade suficiente que ndo precise mais trabalhar; hd ainda aqueles que néo
conseguem viver sem trabalho e, a medida que se aproxima a aposentadoria, resistem em
desvincular-se do trabalho; e muitos chegam a adoecer em razdo das precariza¢des do
contexto onde as atividades sdo exercidas.

Conforme descreve Barreto (2003, p. 82),

as transformagoes e as crises que vém ocorrendo no capitalismo trouxeram
profundas repercussdes no mundo do trabalho e nas relagdes sociais e ndo
somente nos paises industrializados, dado revelador dos paradoxos das novas
formas de produzir e gerir os modos de viver e sobreviver da classe que vive
do trabalho.

Com o advento da globalizagio, o mundo do trabalho e os modos de produgio vém
passando por mudancas e profundas crises que repercutem na organizagdo do trabalho. Esta,
para se manter competitiva, precisa atender a cultura do desempenho e da produtividade,
promovendo a competitividade excessiva e os atos abusivos de gestdo, além de exigir do
individuo uma formacdo continuada e maiores condi¢oes de empregabilidade. O desamparo,
em virtude da possibilidade de desemprego e das disputas no ambiente de trabalho, provoca
impactos e tensdes nos comportamentos das pessoas, a partir das exigéncias do mercado e das
pressdes ocasionadas pela necessidade de sobrevivéncia. Inserido neste contexto estd o
trabalhador — protagonista e depositario das conseqiiéncias oriundas destes e outros impactos

que podem favorecer o fendmeno da violéncia no trabalho. Embora o contexto ndo justifique,
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intensificam-se o nimero de casos de assédio moral no ambiente de trabalho, e as dendncias
atingem niveis epidémicos.

O assédio moral, também conhecido como hostilizagao do trabalho ou violéncia moral
e psicoldgica no trabalho, enquanto fendémeno, é tdo antigo quanto a prépria divisdo de
trabalho. Inicia-se, segundo Barreto (2003) e Hirigoyen (2002b), com a negagdo da existéncia
do outro; no momento em que se nega sua alteridade e adota-se um comportamento
desrespeitoso e preconceituoso frente a diversidade. Sao discriminagdes sexistas, de idade e
tempo de servico, de etnia e raca, de formagdo académica e até mesmo em razdo da
competéncia e comprometimento com o trabalho. Hirigoyen (2002b, p. 17) define-o como:

qualquer conduta abusiva (gesto, palavra, comportamento, atitude) que
atente , por sua repeticdo e sistematizacao, contra a dignidade ou integridade

psiquica ou fisica de uma pessoa, ameacando seu emprego ou degradando o
clima de trabalho.

Embora a defini¢cdo e a discussdo acerca da temadtica assédio ou violéncia moral no
trabalho sejam emergentes, o fendmeno é tio antigo quanto a propria divisdo de trabalho.
Contudo, com a globalizacdo, intensificou-se o0s casos e as dentncias atingem niveis
epidémicos. E, no entanto, os estudos sobre o tema ainda sdo insipientes, principalmente, no
Brasil. Pouco se tem pesquisado sobre as evidéncias das situacdes de assédio moral, as
repercussoes no trabalhador vitimado, na familia e na organizagdo do trabalho, sobre
estratégias possiveis que possam ser utilizadas para prevenir e/ou coibir as situagdes de
violéncia, o perfil do agressor, da vitima e a¢Ges que previnam litigios trabalhistas.

Também sdo escassos estudos que apontem as repercussdes do mundo do trabalho, em
todas as suas facetas, na dindmica familiar. Muito se tem pesquisado acerca da dupla jornada
feminina, num recorte de género. No entanto, a problematica da relacdo trabalho-familia vai
além de compatibilizar suas demandas, devendo-se ampliar os impactos e as repercussdes que
o trabalho traz na familia, em sua homeostase.

A relevincia das investigagOes acerca da organizagido de trabalho estd na possibilidade
de identificar estratégias que minimizem os impactos negativos deste contexto na saude e na
qualidade de vida dos trabalhadores e, conseqiientemente, nas vivéncias de sofrimento no
trabalho.

A escolha do tema foi motivada pelo nimero de queixas informais de pessoas
préximas, nas discussoes de grupos de psicélogos organizacionais e de profissionais da Area
de Gestdo de Pessoas e no testemunho de algumas situagdes de violéncia moral no trabalho.

Na fala das pessoas assediadas, ficava evidente um sofrimento em razio de perseguigoes,
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humilha¢des e discriminagoes sistemdticas e repetitivas. Falavam de relacdes ainda mais
assimétricas em funcido do abuso de poder de alguns gestores, cujos atos de assédio, muitas
vezes, eram reproduzidos pelos demais colegas. Mas, até entdo, era um fendmeno
organizacional sem uma defini¢io claramente delineada. Até que a Revista Isto E' trouxe a
matéria intitulada: “Império do Mal”, escrita pelos jornalistas Eduardo Ferraz e Marta Gdes,
na qual apontam as principais caracteristicas deste fenomeno e o denominam de assédio
moral, baseando-se nos estudos da psiquiatra Marie France Hirigoyen, na Franca, desde a
década de 80.

As pesquisas de Hirigoyen (2002a, 2002b) revelam as principais caracteristicas e
estratégias de assédio moral no trabalho, suas causas e conseqiiéncias, o perfil da vitima, do
agressor e das empresas que favorecem este tipo de violéncia. Também diferencia as
vivéncias de assédio moral em empresas publicas e privadas e os fatores sdcio-demogrificos
que influenciam suas situagoes.

“Nao se morre diretamente de todas essas agressdes, mas perde-se uma parte de si
mesmo. Volta-se para casa, a cada noite, exausto, humilhado, deprimido. E ¢ dificil recuperar-
se”. (HIRIGOYEN, 2002b, p. 66). O adoecer psiquico desta pessoa, de uma forma ou de
outra, tende a repercutir no convivio familiar, tornando todos os seus membros vitimas
potenciais dessa forma de violéncia.

Uma vez que o trabalho também forma a identidade do individuo e lhe confere
distingdo, o sofrimento vivido no ambiente de trabalho pode provocar em sua familia
desajustes, violéncias, perdas financeiras, talvez até culminando na separacdo do casal e na
desestruturagdo familiar. Segundo Sarti (2003, p. 82),

o trabalho, conferindo dignidade ao pobre por ser o fundamento de sua
autonomia moral, legitima sua reivindicagio de respeito, dentro da mesma
l6gica em que o trabalhador reivindica o respeito de seus familiares e garante
como chefe-de-familia, a respeitabilidade de seus familiares.

Asseguram Dejours (1987, 1993, 2001) e Mendes (1994, 2004) que cada trabalhador
reage, de maneira distinta, as adversidades do contexto organizacional, uma vez que carrega
consigo sua estrutura de personalidade e sua histéria de vida. Sdo, portanto, as contradi¢des
entre as necessidades individuais de prazer e as exigéncias da organizagdo, que impdem ao
individuo acentuada capacidade de adaptagao.

A escassez de estudos acerca do assédio moral, no Brasil, justifica parte desta

pesquisa, assim como a auséncia de estudos sobre as vivéncias de sofrimento em razdo dessa

|

n.° 1555, de 21 de julho de 1999.



17

forma de violéncia na organizagdo do trabalho e os impactos na dindmica familiar do
trabalhador vitimado. Baseadas nos dados que justificam a realizacdo deste estudo, foram
formuladas as seguintes questdes norteadoras, que subsidiaram as investigacdes desta
pesquisa: (1) como as condi¢oes de trabalho favorecem as situagdes de assédio moral no
trabalho?; (2) quais as evidéncias desta violéncia e que relagdes elas tém com as vivéncias de
sofrimento no trabalho?; e (3) como o sofrimento do trabalhador vitimado repercute em sua
dindmica familiar?

Este estudo pretende responder a todas estas questoes e atender aos seguintes objetivos
propostos: descrever o trabalho das vitimas de assédio moral; caracterizar as situacOes de
assédio moral no trabalho e relaciond-las com o sofrimento; e verificar as repercussoes do
assédio na familia dos assediados.

Para atender a esses objetivos propostos, foi realizada uma revisio literdria sobre os
trés eixos principais deste estudo: (1) assédio moral no trabalho; (2) vivéncias de prazer-
sofrimento no trabalho; (3) impactos na familia. Para subsidiar teoricamente, utilizou-se os
aspectos conceituais propostos principalmente pela Psicodindmica do Trabalho e pela Teoria
Geral de Sistemas.

No primeiro eixo, os principais autores pesquisados foram: Hirigoyen (2002a, 2002b)
e Barreto (2003). No segundo, Dejours (1987, 1993, 2001), Dejours e Abdoucheli (1994),
Mendes (1994, 2004), Ferreira e Mendes (2001), Neves (2001), Mendes e Morrone (2002) e
Mendes e Cruz (2004). No terceiro e ultimo eixo, este estudo foi buscar embasamento tedrico
nos estudos de Minuchin e Fishman (1990), Minuchin (1995) e Sarti (2003).

Os capitulos deste estudo foram estruturados de forma a atender aos trés temas
transversais que formam seu contetido: o mundo do trabalho, o sofrimento do trabalhador
vitimado e a familia, tendo como pano de fundo a temdtica do assédio moral no trabalho.

O primeiro capitulo apresenta uma breve visao histérica do mundo do trabalho e seus
principais conceitos, os diversos modos de produ¢do humana e as mudancgas advindas da
globalizacdo que impactam as organizacgdes, principalmente, no Brasil, tendo como base a
Psicologia Organizacional e do Trabalho. Apresenta as idéias de organizagdo de trabalho
propostas por Taylor, Fayol e Ford e as principais criticas de Marx ao Sistema Capitalista.
Discorre sobre as principais mudancas nas relagdes de trabalho no Brasil, principalmente no
governo Vargas, na década de 30, com a Consolidacdo das Leis Trabalhistas (CLT). Inclui

ainda estudos sobre subjetividade e significado do trabalho, bem como estudos acerca da

satisfacido e motivacio no trabalho.
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O segundo capitulo apresenta os principais conceitos acerca de assédio moral,
diferenciando-o de outras formas de violéncia. Aponta os tipos de assédio que ocorrem no
ambiente organizacional, com €nfase no assédio vertical descendente, ou seja, praticado pela
chefia imediata ou um superior e no assédio horizontal, cometido pelos pares ou colegas de
mesmo nivel hierdrquico. Explana ainda acerca das principais estratégicas utilizadas pelos
assediadores, destacando: a deterioracdo proposital das condigcdes de trabalho, o isolamento da
vitima, atentado contra a dignidade e formas de violéncia verbal, fisica ou sexual. Relata a
ambiéncia organizacional que favorece situagoes de assédio moral e diferencia-as nos setores
publico e privado. Elucida o perfil do agressor, da vitima e da empresa. Apresenta ainda suas
principais causas, destacando o abuso de poder e o poder do abuso.

O terceiro capitulo discorre sobre as conseqiiéncias do assédio moral no trabalhador
vitimado, principalmente, para sua saude, incluindo doencas como estresse, ansiedade,
depressdo e distirbios psicossomaticos, cujos principais sintomas evidenciados sao:
transtornos alimentares e de humor, distirbios digestivos, hipertensdo arterial, alteracdes do
sono e alteragdes psiquicas como irritabilidade, nervosismo e agressividade. Além desses
impactos, sao alarmantes o uso abusivo de dlcool e drogadicdo. Ainda apresenta uma revisao
sumdria acerca da temdtica Saide Mental & Trabalho e, das principais abordagens que dio
sustentacdo as suas pesquisas. Para dar suporte aos estudos sobre as manifestacdes de prazer e
sofrimento em razdo da organizacgdo do trabalho, utilizou-se a abordagem da Psicodinamica
do Trabalho.

Os objetivos deste estudo e a metodologia adotada para atendé-los s@o apresentados no
quarto capitulo. Na metodologia, foi utilizada a pesquisa de natureza qualitativa. Participaram
06 (seis) trabalhadores vitimados atendidos no CEST — Centro Especializado na Sadde do
Trabalhador, 6rgao da Prefeitura da Cidade do Recife/PE. Utilizou-se, para a coleta dos
dados, a técnica de entrevista semi-diretiva ou semi-estruturada, a partir de um roteiro
previamente estruturado e, para andlise, o método de Andlise de Contetido, na perspectiva de
Minayo. As respostas obtidas foram categorizadas por temas alinhados aos objetivos
propostos, baseando-se na Analise Tematica.

No quinto capitulo sdo apresentados um breve relato das histérias dos participantes,
revelando as situacdes que denotam assédio moral no trabalho e as repercussdes desses
sofrimentos, principalmente, na dindmica familiar.

A analise e a discussao dos resultados obtidos e a articulacdo com os estudos balizados
na revisdo da literatura estdo no sexto capitulo. Eles apontam que a precarizagio das

condi¢oes de trabalho é campo fértil para situacdes de assédio, mais especificamente, nas
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condutas abusivas de alguns gestores sedentos de poder, revelando vivéncias de sofrimento no
trabalhador vitimado e impactos negativos em sua saide, numa perspectiva biopsicossocial.
Esta pesquisa também evidenciou que a subjetividade e o significado do trabalho sao
modificados e assumem uma perspectiva negativa para os trabalhadores vitimados, dados
estes que ratificam a literatura.

Embora carente de estudos que apontem os impactos das vivéncias de sofrimento no
trabalhador vitimado em sua familia, esta pesquisa identificou alguns comportamentos entre
o8 participantes que, de fato, vao refletir diretamente entre os seus membros significativos.
Trés impactos distintos foram evidenciados: (1) as vitimas encontram na familia o apoio e o
cuidado necessdrios para suportar tais vivéncias: (2) ha trabalhadores que se quer conseguem
socializar com os seus familiares o sofrimento vivido e optam deliberadamente por esconder
os atos de violéncia de que € vitima no ambiente de trabalho, sofrendo sozinhos e duplamente
a dor, a decepcdo, a frustracdo, o medo, enfim; e (3) hd aqueles ainda que reproduzem na
familia as condutas de assédio e agressio de que sdo vitimas no trabalho.

Além dos resultados obtidos, que atendem aos objetivos propostos nesse estudo, o
sexto capitulo também aponta prejuizos no potencial de desempenho profissional e de
produtividade dos trabalhadores assediados moralmente. Esses dados encontrados
demonstram que as organiza¢des nao saem ilesas desta forma de violéncia, pois entre os
participantes, 03 (trés) deles ingressaram na Justica do Trabalho com ac¢des indenizatdrias por
danos morais e todas as empresas demandadas foram condenadas. Além deste impacto
econdmico-financeiro, as situacdes de assédio moral geram ainda danos para as relagdes
socioprofissionais, para os indicadores de absenteismo, de rotatividade, de produtividade e,
conseqiientemente, repercute diretamente no negécio e nos lucros da empresa,
comprometendo sua imagem.

No sétimo e ultimo capitulo sao apresentadas as consideracdes finais acerca deste
estudo. Nele, sdo retomados os objetivos, apontando os resultados obtidos e respondendo as
questoes norteadoras, além de refletir sobre possiveis saidas para as vivéncias de asseio moral
no trabalho, descrever as dificuldades e as limitagdes encontradas no percurso desta
caminhada, bem como apontar aspectos que extrapolam os objetivos evidenciados e ndo
aprofundados nesta pesquisa que podem ser verticalizados em outros estudos a partir das
evidéncias de novas demandas identificadas.

As principais contribuicées deste estudo sao: (1) compreender o contexto da
organizagio do trabalho que favorece as situagoes de assédio moral; (2) identificar as formas

de manifestacdes de sofrimento no trabalho; (3) entender as repercussoes do fendmeno da
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violéncia moral na dindmica familiar; (4) descrever outras repercussdes e caracteristicas
apontadas na fala dos participantes que, embora excedendo os objetivos propostos, possam
contribuir para o incremento de novas pesquisas. Pretende-se ainda contribuir, mais
especificamente, para o desenvolvimento de estudos que apontem estratégias preventivas e
corretivas para as situacdes de violéncia moral no trabalho.

Por fim, pretende-se subsidiar pesquisas que aprofundem principalmente acerca dos

impactos que a organizac¢do do trabalho provoca na dinmica familiar do coletivo de seus

trabalhadores.
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1. TRABALHO: MITOS E REALIDADES

... foi quando a empresa comecou a reduzir o quadro e eu
fui demitida. Quer dizer, tentaram me demitir... E até
doente, depois do beneficio, a empresa tenta me demitir
mas eu ndo podia ter sido demitida porque estava em
tratamento médico... (Anaz, 37 anos, graduada, 03 anos
de empresa)

A promocdo fol para quem apareceu no setor, porque fez
que o setor aparecesse la fora. Primeiro eu separo as
tarefas e dou as mais importantes a quem eu quero que
apareca e no final eu dou promoc¢ao aqueles que eu fiz
que aparecesse...

... Todo mundo foi pego de surpresa com a mudanca, a
nova chefe era notavelmente despreparada... estd naquele
lugar porque deram a ela, sabe?... ela tem um grau de
instrugdo mediocre... Eu ndo sei o que € que segura
aquela mulher ali, porque competéncia nio é. (Daniela’,
48 anos, Ensino Médio, 30 anos de empresa).

Trabalho, palavra de origem latina — tripalium — refere-se ao instrumento de trés paus
que sujeitava os escravos a torturas como forma de castigo. Para o Dicionario Larousse
(2001), trata-se do conjunto de atividades humanas, manuais ou intelectuais, que visa a
produtividade, a criacdo e a producio de riqueza. Possui significados e sentidos multiplos e
ambiguos em razdo de sua subjetividade, uma vez que o conceito € proprio de cada pessoa.

Antunes (1995) faz algumas distingdes ao trabalho. Numa perspectiva
socioecondmica, € a atividade que se desempenha para garantir a existéncia ou aquilo que se
paga em troca do que foi realizado. Na ética do contrato de trabalho, os conceitos de trabalho
e emprego, embora se confundam, devem ser diferenciados. Emprego pressupoe um trabalho
econdmico, ou seja, remunerado, sob critérios pré-estabelecidos num acordo contratual;
trabalho tem o sentido da atividade executada.

Embora inerente a condi¢do humana, o trabalho gera uma relacdo entre o homem, a

sociedade e a natureza. (ANTUNES, 1995). O sentido para cada pessoa estd atrelado as suas
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“ Nome ficticio — Entrevista "A”. Ana. Significa: cheia de graca.
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~ Nome ficticio — Entrevista “D”. Daniela. Significa: meu juiz é Deus.



condigdes socio-historicas. Depende, segundo Borges e Yamamoto (2004), da tecnologia, dos
recursos naturais € do dominio do conhecimento; da posi¢do que se ocupa na estrutura
organizacional; das condi¢des para se executar as tarefas; de fatores culturais, dentre outros.
Portanto, a forma de se executar e pensar o trabalho assume diferentes percepgoes.

Albornoz (1994) descreve que, além de significados diversos, existem critérios
relacionados ao trabalho que permitem classificd-lo e diferencid-lo, destacando-se: as relagoes
de poder nas organizagdes; o contrato de trabalho, que diferencia empregados, empregadores
e autdbnomos; a formalidade desse contrato, distinguindo o trabalho existente no mercado
formal e informal; a complexidade da tarefa, destacando o trabalho simples, repetitivo,
abstrato e complexo; os tipos de esforco: trabalho bracal e intelectual; a remuneracéo:
trabalho remunerado ou voluntario; a qualidade dessa remuneracdo em boa ou ma; e formas
de pagamento: saldrio fixo, por producido e misto.

Para Dejours (1987) e Dejours, Abdoucheli e Jayet (1994), a organizacio do trabalho,
numa perspectiva operacional, é definida como a divisao do trabalho, o conteido da tarefa, o
sistema de hierarquia, as formas de comando, as relacdes de poder e as questdes de
responsabilidade. Numa perspectiva dindmica, essa organizacio resulta das defini¢des de suas
regras e das negociacOes constantes e processuais delas entre os diversos niveis hierdrquicos.

A organizacdo do trabalho também pode ser traduzida sob a 6tica dos paradigmas da
globalizacdo, descritos por Mendes e Morrone (2002, p. 29) pela “cultura do desempenho, da
exceléncia, da competicdo desenfreada, da produtividade e da fidelidade aos objetivos e ideais
do empresariado”.

Visando a uma melhor compreensdo do mundo do trabalho e suas nuances, julga-se

necessario discorrer, ainda que de forma sumadria, acerca do seu percurso histérico.

1.1. Um Breve Olhar Historico sobre o Trabalho

Borges e Yamamoto (2004) sugerem as seguintes dimensdes para o mundo do
trabalho: (a) dimensdo concreta: tecnologia utilizada, as condi¢es materiais e/ou ambientais,
além da seguranca fisica e do conforto; (b) dimensdo gerencial: modo de gerir o trabalho,
considerando as funcGes gerenciais de planejar, organizar, liderar e controlar; (¢) dimensdo
socioecondomica: articula 0 modo de realizar o trabalho e as estruturas sociais, econdmicas €
politicas da sociedade, incluindo questdes como: crescimento socioecondmico, renda média,
oferta de emprego, forca de trabalho e demais aspectos s6cio-demograficos; (d) dimensdo

ideoldgica: discurso elaborado e articulado sobre o trabalho em nivel coletivo, que justifica a



correlacdo entre as demais dimensdes, principalmente nas relacdes de poder; e (e) dimensdao
simbolica: aspectos subjetivos da relacdo trabalho e individuo.

Segundo Hopenhayn (2001) e Borges e Yamamoto (2004), a Igreja Catdlica exerceu
uma forte influéncia ideologica nas relacoes de trabalho. O Papa ledo XIII divulgou, entre os
paises predominantemente catdlicos, a Enciclica Social Rerum Novarum. Esse documento
reforca premissas, tais como: a desigualdade intrinseca entre os homens; o trabalho como
oportunidade de reparar os pecados, além de defender a concérdia entre ele e o capital. O
documento critica as condi¢des inadequadas de trabalho e os saldrios insuficientes a
manutengao do trabalhador.

O trabalho, sob a ideologia luterana, torna-se uma vocacao, um chamado de Deus,
para que o homem cumpra sua missdo de laborar, com observincia do dever, sem
questionamentos. O exercicio da profissdao, nessa otica, é percebido como um dom divino,
com énfase na moral e na glorifica¢do de Deus. Toda e qualquer manifestacio de protesto as
condi¢des de trabalho era condenada. O labor torna-se, portanto, a prioridade na vida dos
trabalhadores, pela possibilidade de prover em abundéncia e garantir sucesso pessoal. Assim,
quanto mais sacrificado o trabalho, mais o trabalhador se torna merecedor da graga divina,
cujo resultado duro, drduo, suado, é a conquista do sucesso, mediante a ética do dever
cumprido.

O poder, na ideologia protestante, tem como base de sustentacio o local de trabalho, a
propriedade, o dominio do saber, o controle das informacoes e o direito adquirido de punir e
recompensar. Refor¢ca também a exploracdo sem limites da classe trabalhadora e ressalta o
crescimento do capitalismo. Nesse contexto, surgem as fungdes gerenciais, cujo objetivo é
fiscalizar e controlar a forca de trabalho, mediante a ideologia do labor em oposi¢do ao 6cio.
A tradicdo paternalista garantiu forca a autoridade hierdrquica, sob o amparo da obrigacio
religiosa de controle, de um lado, e a obediéncia, do outro.

Ainda sob a forca da ideologia protestante, o periodo entre o final do século XVIil e o
decorrer do século XIX € marcado historicamente pela tomada de consciéncia de luta e de
resisténcia da classe proletaria, através de greves e organizagdes socio-politicas.

A historia do trabalho existe desde os primordios da humanidade, desde as
comunidades de cacadores e coletores, oito mil anos a.C. ou do inicio da agricultura. A
propria mitologia, através do Mito de Sisifo ou nos Doze Trabalhos de Hércules, por exemplo,
da significado proprio ao trabalho. A expressdo “trabalho de Sisifo” faz alusdo as tarefas
desprovidas de sentido e de objetivo. Os trabalhos de Hércules reforcam o seu significado de

forca, coragem e bravura (TITTONI, 1994).



Borges e Yamamoto (2004) relatam esse percurso histdrico e as principais percepgdes
do mundo do trabalho. Fazem mencdo a ideologia proposta pelos filésofos Platio e
Aristoteles. Eles defendiam a ociosidade em detrimento da atividade politica dos cidadaos.
Para eles, as profissdes manuais limitavam intelectualmente e as especulacdes mercantis
promoviam a degradacdo ética. Neste sentido, o trabalho era considerado uma atividade
inferior e degradante, executado apenas por escravos mediante a forca e a coercdo dos
senhores. A ideologia do trabalho, na época, limitava-se as atividades bragais e manuais. No
Império Romano, as diferencas de classe e as crises econdmicas mantinham a mao de obra
escrava e as camadas populares cada vez mais pobres. A ideologia do trabalho ndo sofreu
qualquer modificaciio em sua forma cldssica de concebé-lo.

E no periodo que antecede a Idade Média, que irdo ocorrer mudangas significativas na
concepgio do trabalho, principalmente com a crise do modo de produgdo feudal. Em seguida,
o marco histdrico € o surgimento do capitalismo. Antunes (1995) e Heloani (1996) relatam
que, ao surgir o homus economicus, emerge um novo paradigma, cuja compreensao do
homem € legitimada pelo lucro e pelo rendimento. Ha a separacdo entre os ambientes
doméstico e ptiblico. Esse modelo retne vérias pessoas num mesmo ambiente de trabalho — a
fébrica — para desenvolver uma Unica atividade econémica, cujo marco € o aumento do éxodo
rural e o desenvolvimento das cidades.

Marx (1987) pontua dois importantes fatos que marcaram a produgdo capitalista:
varios operarios sob a ordem e o jugo de um uUnico capitalista e a produ¢do em série, em razao
da manufatura, que pressupde o acelerado processo de acumulagio do capital. E o surgimento
da mdquina que ird promover, efetivamente, o desenvolvimento do sistema capitalista, ao
ampliar a produtividade.

O trabalhador, visando sua existéncia, oferece sua forca de trabalho como mercadoria,
0 que significa, para o capitalista, ter um valor de uso que permite crescer o seu capital. Para
garantir maior valia nessa relacdo de troca, o capitalista prolonga a jornada de trabalho e
busca estratégias para aumentar a producdo. Contudo, a exploragdo extensiva é limitada em
razao do quanto o trabalhador suporta laborar, bem como das reagdes sociais do coletivo dos
trabalhadores.

As mas condi¢des de trabalho impostas, principalmente, as mulheres e criangas, no
inicio do periodo fabril, sao fortemente denunciadas por Engels (1986) ¢ por Marx (1987). A
forca de trabalho é, em verdade, o modo de alienac¢do do proprio trabalhador, pois ndo possui

os meios de produzir, controlar nem formas de conceber o produto. O trabalhador se vé
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obrigado a submeter-se as condi¢des subumanas de exploragiio, em razido das precariedades

materiais ¢ sociais. Segundo Marx (1987, p. 77),

no inicio, o operario vende sua forca de trabalho ao capital porque Ihe faltam
0s meios materiais necessdrios para a producio de uma mercadoria, e agora,
sua forca de trabalho individual recusa qualquer servigo, ao menos vendida
ao capital.

O trabalho, distante de promover condi¢des dignas de existéncia, torna-se, no modelo
capitalista, uma mercadoria de troca. E, no entanto, deveria ser humanizante, nao alienante,
capaz de satisfazer plenamente as necessidades do trabalhador. Diante da crise no modo de
producio, no final do século XVIII, o capitalismo passa a reforgar seu cardter monopolista. O
perfodo de transicio que se segue é marcado por forte recessdo e a formacio de cartéis
(HELOANI, 1996).

Em paralelo, os trabalhadores vdo se tornando cada vez mais organizados e mais
resistentes & exploragdo. Heloani (1996) faz referéncia ao conflito aberto entre capital e

trabalho dentro do espago fabril. O século XIX, conhecido como o século da razdo,
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testemunha de fatos sociais, econdmicos e politicos que favorecem as formas de gerenciar o
trabalho, elaboradas com base cientifica por Taylor e Fayol.

Na obra “Principios da Administracio Cientifica”, Taylor (1980) critica a acumulagao
do capital e do lucro e defende que o principal objetivo dos sistemas de produgao € garantir o
maximo de prosperidade, tanto para o patrio quanto para o trabalhador. Baseado em seu
conceito de *“vadiagem”™ no trabalho, o autor defende que a morosidade, propria do
trabalhador, deve ser eliminada, pois dificulta o trabalho e reduz a produtividade.

Para sanar os desvios da producido, o autor propde substituir os métodos tradicionais
por cientificos, de tempos e movimentos. Defende que a decomposi¢ao de cada tarefa em
pequenas operacdes cronometradas aumenta a produgio. Propde também uma divisdo radical
entre concepgio e execugdo do trabalho ou entre geréncia e trabalhadores. Acredita que os
homens so incapazes de se auto-selecionar e se auto-aperfeigoar. Para suprir tais demandas,
propde adotar uma selecdo cientifica mediante um perfil pré-estabelecido e treinamento
sistematico.

E certo que a administracdo cientifica intensifica o processo de exploragdo e alienagio
dos trabalhadores, ao propor uma tarefa radicalmente monétona e uma dicotomia entre o ato

de pensar e executar.



Enquanto Taylor se dedicou em estudar procedimentos para o cumprimento das
tarefas, Fayol, segundo Borges e Yamamoto (2004), propds uma visdo macro da organizacao,
tendo as fungdes gerenciais como ponto de convergéncia.

Taylor e Fayol, com enfoques distintos € ao mesmo tempo complementares,
contribuiram para a coisifica¢do do trabalho e do trabalhador, que se torna um fator a mais do
processo de produg@ao, um recurso — recurso humano.

Os principios radicais propostos por Taylor e Fayol diminuem a qualificacdo do
trabalhador e retiram do trabalho alguns valores histéricos como a hierarquia por idade ou por
experiéncia. Para eles, o trabalho se resume aos aspectos: formalista (a empresa é um
conjunto de cargos hierarquizados); mecanicista (operarios que se adequam as exigéncias da
organizacdo); naturalista (a organizacdo do trabalho se dd mediante o parcelamento das
tarefas); e hedonista (prevé o comportamento e o nivel de motivacido vinculados apenas a
remuneragio).

Embora as idé€ias dos citados tedricos ndo tenham perdido importincia, surgiu uma
nova teoria administrativa, proposta por Henry Ford — o Fordismo. Leite (1994) faz referéncia
as inovagdes tecnoldgicas e econdmicas, que afetaram, diretamente, o consumo, como as
principais contribui¢cdes de Ford, gerando impacto na gestdo de pessoas e na organizacido do
trabalho.

Ford, ainda na primeira metade do século XX, defendia que a producgio em série, por
modelagem, com o objetivo de padronizar o produto final e manter um controle rigido da
qualidade, reduzia custos com perdas e reposigées. E que o trabalho teria seu ritmo e
organizacdo controlados mais intensamente por maquinas e no tanto por supervisores diretos.

As idéias inovadoras propostas por Ford, causam forte impacto na gestao do trabalho.
No entanto, os modelos de Taylor e Fayol ndo perderam sua forga. As trés abordagens, cada
uma com suas caracteristicas e énfases distintas, deram sustentaciio ao modelo capitalista do
trabalho.

No inicio do século XX, cresce a forca sindical e intensificam-se as greves e os
movimentos dos trabalhadores. Antunes (1989) e Fausto (1986) apontam que, no Brasil, ndo
existia, na €poca, politica salarial e o Estado intervinha diretamente na economia. As
condicoes de trabalho eram desumanas, ndo havia descanso semanal e as jornadas de trabalho
nao eram regulares.

Com o fim das duas grandes Guerras ¢ o periodo da Grande Depressio, que marcou a
crise econdmica do século, o mundo do trabalho sofreu grande impacto, culminando num

cendrio de comocao social. Dentre as mudangas na esfera econdémica, Pinho (1983) e Leite



(1994) destacam o Keynesianismo. Trata-se de um movimento que surgiu em oposi¢io as
idéias capitalistas que, na época, dominavam o mundo. Keynes foi um negociador inglés que,
durante o periodo poés-Guerra, pregava a regulamentagdo e a manutengido dos empregos ¢ a
estabilidade econdmica. ou seja, o equilibrio entre a renda nacional e a remunera¢io dos
fatores de produgdo: saldrios, lucro, juros. Propunha também a regulacio do mercado pelo
Estado e deu ao consumo uma nova conotacao. Suas idéias influenciaram algumas conquistas
nas relagdes de trabalho, principalmente, a negociacio entre trabalhadores e patroes.

Surge entdao um novo modelo de desenvolvimento, composto por (1) organizagio do
trabalho baseada em Taylor e Ford; (2) acimulo de capital numa légica macro-econdmica; e
(3) sistemas de regulacdo dos conflitos trabalhistas. Segundo Borges ¢ Yamamoto (2004),
trata-se de um modelo de vida americano baseado na busca da felicidade através do aumento
do consumo. Esse modelo fundamentou o progresso nos paises capitalistas, nas décadas de 40
e 50, denominada de Idade de Ouro do Capitalismo. Lipietz (1991) defende que o modelo
deveria ser reproduzido nos paises em desenvolvimento.

Com a escassez de mido de obra, principalmente, em razio das guerras, o
gerenciamento do trabalho se torna cada vez mais complexo. O diferencial de desempenho ¢
de dedicacdo, segundo Borges e Yamamoto (2004), exigia um apelo ideolégico no que se
refere ao significado do trabalho. Nesse contexto, o gerente de pessoal passa a ocupar uma
posicdo estratégica nas empresas. Para dar suporte aos gestores, passam a fazer uso das
ciéncias humanas, destacando a Psicologia, a Ciéncia Politica e a Sociologia. A ideologia de
comando dos trabalhadores se caracteriza num suporte técnico para mensurar, controlar e
reforcar o desempenho dos trabalhadores e legitimar sua autoridade.

A Psicologia, especificamente, contribui com estudos acerca da lideranca, relagdes de
poder, aprendizagem, personalidade, relacionamento interpessoal, trabalho em equipe, cultura
e clima organizacional. As ciéncias humanas reforcam o modelo de desenvolvimento do
Estado do Bem-Estar, que ratifica a idéia de bem-estar social. Nao tem mais énfase o sucesso
como sinénimo de trabalho duro.

Nesse modelo, o trabalho assume alguns papéis instrumentais. O principal valor
gerencial € o progresso, que viabiliza a satisfacdo tanto socioecondmica quanto de
relacionamento interpessoal e de bem-estar. Propde um vinculo entre o consumo e o trabalho,
rompendo com as concepgdes capitalistas tradicionais. Reduz ainda a centralidade do trabalho
proposta pelo capitalismo tradicional e o marxismo.

Lipietz (1991), Mattoso (1995), Antunes (1995) e Heloani (1996) apontam alguns

fatos histéricos que justificam as crises ¢ mudangas ocorridas nas décadas de 70 e 80.
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destacam: (a) o déficit comercial nos Estados Unidos e na Europa; (b) os efeitos da Guerra do
Vietnd sobre o délar e a instabilidade financeira americana; (c¢) o esgotamento do modelo
taylorista-fordista; e (d) queda da produtividade em razdo da resisténcia organizada dos
trabalhadores e das lutas sindicais.

Lipietz (1991) e Mattoso (1995) relatam que o fracasso do Estado do Bem-Estar é
visivel no final da década de 70, principalmente, com a recessdo profunda do capitalismo,
com evidente declinio nas taxas de crescimento e nos altos indices de inflacéo.

E possivel entender esta crise através dos conflitos entre o Estado e a Sociedade. O
Estado, enquanto sistema sociocultural, deveria prover a ordem e o significado para a vida
humana, o que de fato ndo ocorre e justifica a crise. Ele € incapaz de responder por suas
proprias contradi¢des e de legitimar seu papel junto a sociedade. (BORGES ¢ YAMAMOTO,
2004).

A crise de legitimacdo se dd em razdo da concentragdo de poder no Estado. O
resultado € a alienacao politica ¢ o descontentamento popular. Gera também o declinio do
Estado de Bem-Estar, no que se refere ao ideal de solidariedade e igualdade; de reducio da
desigualdade social e de maior seguranga econdmica.

O declinio no Estado de Bem-Estar abriu espaco para intimeras criticas humanisticas e
novas discussoes sobre a criacdo do proprio trabalho e seu papel social e estruturante para os
trabalhadores. Permanece, no entanto, a perspectiva do trabalho como mercadoria de troca, ou
seja, salarios e beneficios por execucdo de tarefas, tantas vezes, sem conteido. O trabalho,
nessa oOtica, € alienante, embrutecedor, monétono, repetitivo.

Surgem algumas alternativas de reacio e superaciao do esgotamento desse modelo. No
entanto, o mundo do trabalho encontra-se numa fase de transi¢do entre seu declinio e a
auséncia de um novo modelo que o substitua. Trata-se ainda de um conjunto de reacoes e
transformagdes da Terceira Revolucdo Industrial.

Lipietz (1991) divide esse processo de transicio em trés etapas economicas. A
primeira, de 1973 a 1979, é marcada pela tentativa de suplantar a crise através de antigas
receitas como: emissdo de dinheiro, aumento da inflacdo e dos conflitos sociais. A segunda,
chamada de monetarista, € marcada pelo surgimento da era do liberal-produtivismo, a partir
de 1979. declina em 1982, com a recessao e muitas faléncias. A terceira, caracteriza-se pela
construcdo da Federal Reserve Bank, com a abertura do crédito e do déficit do orcamento
federal, que aquece a demanda interna. Multiplicam-se em paises capitalistas os sub-empregos
e o trabalho informal. Cresce também o setor de exportacdo que garante o superavit. Segundo

0 autor, essas etapas configuram as transformac¢oes mais profundas no mundo do trabalho.



Essas etapas contribuiram para diversas mudangas ocorridas nas organizagoes:
utilizacdo de novas tecnologias na producio (automagio e informatica), crescimento dos
meios de comunicacio, novos estilos de gestdo, dentre outras mudancas. Em contrapartida,
aumentam as resisténcias dos trabalhadores, em razdo, principalmente, da extin¢do de postos
de trabalho e do crescimento tecnoldgico. Leite (1994) salienta que muitas empresas passaram
a adotar estratégias para lidar com o trabalhador, principalmente, de minimizar os controles
exercidos sobre eles ¢ de abertura de didlogo ¢ de participagio efetiva dos empregados na
gestdo e condugao do negocio.

Mattoso (1995), Antunes (1995, 2001) e Leite (1994) apontam para a demanda de
processos que possibilitem novas alternativas de produtividade e de flexibilizagao da
producdo. Surgem entdo politicas como Gestdo Participativa, Programa de Qualidade total e o
fortalecimento do modelo Toyotista. E comum entre elas a participagio efetiva dos
trabalhadores no processo decisério. O bem-estar e a qualidade de vida; a valorizacdo do
capital humano; as caracteristicas e potencialidades dos empregados; o prazer e a
identificacio com as tarefas que executam, dentre outros, passam a ser critérios de avaliagao
do desempenho organizacional. Em contrapartida, é exigida maior competéncia interpessoal, a
habilidade para trabalhar em equipe, a lideranca situacional, a capacidade de negociar e
administrar conflitos e de trabalhar com a diversidade da forga de trabalho.

Para Leite (1994), um marco na mudan¢a que minimiza a for¢a do taylorismo-
fordismo é a substituicio da eletromecnica pela microeletronica. Esta tecnologia permitiu
maior flexibilizagdo no processo produtivo e reducdo do tempo de produgio. Outro recurso
que permitiu otimizar os processos organizacionais e reduzir custos foi a eficicia da
comunica¢do, em especial a Internet. O trabalho se torna, basicamente, o controle dos
maquinirios ¢ equipamentos. Em contrapartida, essa mudanga tecnoldgica traz consigo
algumas conseqiiéncias graves ao trabalhador: eliminacio de postos de trabalho, redu¢do de
quadro ou das horas trabalhadas, maior degradagio e desqualificagiio profissional, bem como
o aumento da taxa de desemprego. Para enfrentar tais mudangas, urgem politicas que
valorizem o capital intelectual e a mio-de-obra, através de modelos de gestdes participativa e
descentralizada.

Cresceu também o niimero de contratos temporarios, terceirizados e até quarteirizados,
criando diversos tipos de vinculos empregaticios e condig¢des desiguais de trabalho num
mesmo ambiente organizacional.

Diante de mudangas que ora beneficiam diretamente o patrio e ora ampliam as

condicdes de empregabilidade dos trabalhadores, o individuo € colocado frente a um novo
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paradoxo, explicam Borges e Yamamoto (2004): ao mesmo tempo em que se € seduzido pelas
tarefas e desafios, torna-se impotente e desmotivado diante das condi¢des nadequadas de
trabalho e da possibilidade iminente de desemprego.

Essas limitages organizacionais sdo fatores que podem repercutir no desempenho e
na produtividade. Incluem, segundo Spector (2002), o ambiente fisico, a conduta da lideranca,
a auséncia de treinamento e desenvolvimento profissional, a falta de recursos, equipamentos,
ferramentas e tempo necessdrios para o exercicio da funcio. Segundo as pesquisas de Peter e
O’ Connor (in Spector, 2002), essas e outras precarizagdes das condicoes de trabalho afetam,
de forma negativa, principalmente os trabalhadores mais motivados e mais competentes, que
tendem a demonstrar frustracio e insatisfagdo no trabalho.

De todas as possiveis dificuldades nas organizacdes, uma das mais graves ¢ talvez a
mais dificil de ser sanada € o despreparo dos gestores. As dificuldades de relacionamento, de
comunicagdo, de lidar com a diversidade da forca de trabalho, de definir objetivos para a
equipe e distribuir de forma justa os desafios, sdo alguns de seus erros. Essas falhas de gestdao
podem ser responsaveis por alguns comportamentos contraproducentes dos trabalhadores que
se sentem injusticados, tais como: absenteismo, furtos, uso inadequado dos recursos,
equipamentos e ferramentas, baixo desempenho profissional e, conseqiientemente, queda na
produtividade etc.

Das diversas formas de gestio, advindas da Terceira Revolucdo Industrial, a de maior
impacto, segundo Borges e Yamamoto (2004), € o Toyotismo. Dentre as caracteristicas dessa
gestdo, destacam-se: a horizontalizacdo hierarquica, intensifica¢do da exploragio, extingdo de
postos de trabalho e aumento da taxa de desemprego.

Antunes (1999), Lipietz (1995) e Alves (2000) afirmam que tantas mudancas
organizacionais significam uma redugio no poder de participacao dos trabalhadores, em razao
da manipulacdo e do poder do empregador, que busca eliminar a autonomia deles,
enfraquecendo inclusive a institui¢do sindical. Tais mudangas criam expectativas nas
organizagoes pelo aumento da produtividade, acarretando também a pressdo sobre os
trabalhadores pelo alto desempenho.

Por outro lado, busca-se o envolvimento do trabalhador e o discurso da participacgio.
Defende Heloani (1996) que as novas formas de gestdo procuram elevar o grau de autonomia
das forgas de trabalho, com mecanismos sutis de controle, ou seja, pela dominagdo no nivel
inconsciente e de forma coletiva. Nessa perspectiva, o trabalhador realiza suas atividades
porque se identifica com as tarefas, com os objetivos e os valores da organizagdo. Borges e

Yamamoto (2004, p. 51) destacam como mudangas organizacionais:



eliminaciio tendencial de postos de atividades repetitivas, recomposic¢io de
atividades, énfase na polivaléncia, revalorizacdo da qualificacdo dos
trabalhadores, foco nas relagdes de mercado e concorréncia, horizontalizagdo
das relacdes de poder, tendéncia de adocdo de estratégias gerencials que
ampliam a participagdo no processo decisorio, renovagdo tecnologica
baseada na informdtica, automac¢do e modernizagdo da comunicagio,
diminui¢cdo dos quadros de pessoal e maior circulacdo do seu pessoal entre
cargos e filiais.

As exigéncias educacionais estio relacionadas as demandas organizacionais e a
iniciativa das pessoas em nivel individual, que diante da possibilidade de desemprego ou
busca de re-qualificacio, reforcam o discurso da empregabilidade no qual transfere ao
trabalhador a responsabilidade tinica por seu ingresso e permanéncia no mercado de trabalho.
Defendem Borges e Yamamoto (2004, p. 56) que,

se de um lado, as novas formas de gestdo e organizagcdo do trabalho podem
reduzir as contradigdes entre investimento em educagdo e as caracteristicas
dos postos de servico, por outro, a percepcdo da instabilidade pode
imobilizar as pessoas na busca da compatibilidade entre estes dois
elementos.

Ao considerar as mudancas no mundo do trabalho, ns relagoes trabalhistas e nas
demandas organizacionais e profissionais, € possivel afirmar que estamos vivendo um periodo
de baixo crescimento que tende a estagnacio, se comparado ao modelo de desenvolvimento
do Estado do Bem-Estar.

Borges e Yamamoto (2004) sintetizam o novo cenario do mundo do trabalho em
alguns pontos: (1) lento crescimento econémico; (2) desemprego estrutural; (3) percepgio
generalizada da instabilidade no emprego; (4) desigualdade social ¢ ma distribuigao de renda;
(5) discriminagdo em vdrios aspectos como: qualificacdo, género, etnia etc.; (6) reduzida
incompatibilidade entre a educacdo formal e as exigéncias dos postos de trabalho; e (7)
crescimento de trabalhos precdrios. Tais fatores passam a caracterizar, na pratica, a Terceira

Revolucao Industrial.

E preciso encontrar saidas para minimizar os impactos negativos desse modelo,
principalmente, no trabalhador. Gorz (1982). Aznar (1995) e Forrester (1997) propdem
condigdes humanizadas de trabalho, além da redugdo de sua jornada, de maneira a
democratizar o acesso ao trabalho remunerado, levando a um nidmero maior de pessoas o
exercicio da cidadania e autonomia. Defendem que outro aspecto positivo nessa reducio € a
melhoria na qualidade de vida, possibilitando ao trabalhador realizar-se em outras esferas:
lazer, convivio familiar, crescimento intelectual, espiritual e outros, que possibilitem a

construgdo e fortalecimento da identidade, numa visao holistica do individuo.



Leite (1994) propoe outra alternativa para o futuro do mundo do trabalho, além da
redugio da jornada. Defende a possibilidade de um trabalho de qualidade, onde haja
valorizacdo e orgulho pelos resultados obtidos no exercicio de suas atividades, ao invés de um
trabalho esvaziado de conteido e significado.

Contudo, essas e outras propostas estdo ainda distantes de acontecer. A ameaca
constante do desemprego e da escassez de geracdo de trabalho com qualidade, faz com que os
trabalhadores se submetam a jornadas ainda mais elevadas e a condi¢cdes cada vez mais
precarias.

Borges e Yamamoto (2004) sugerem que as atividades sejam mais desafiadoras,
repletas de contetido, estaveis, numa estrutura mais horizontalizada, que permita ao
trabalhador participacdo efetiva e relacdes de poder mais justas e eqiiitativas. Segundo eles,
seriam alternativas possiveis para aprimorar a relagio homem-trabalho.

A histéria do mundo do trabalho retrata a luta incessante do homem pela
transformacdo da natureza, pelo actimulo de bens e apropriacio subjetiva do trabalho. E a
histéria da resisténcia humana diante das condi¢Oes precdrias de trabalho que sdo impostas,
que garante um lugar social. Trata-se de uma consciéncia que vai além do individual, que é de
classe, que € coletiva.

Borges e Yamamoto (2004) relatam que tais tendéncias econdmicas, impostas pelos
paises desenvolvidos, influenciaram o Brasil, que incorpora um modelo capitalista, sem, no
entanto, considerar as desigualdades regionais e dos setores econdémicos distintos.

O governo Vargas, na década de 30, teve como marco juridico as relacdes de trabalho,
através da Consolidacdo das Leis Trabalhistas (CLT). Esse aporte juridico garantiu alguns
beneficios a classe trabalhadora, tais como: saldrio minimo, carteira profissional, limitacdo da
jornada de trabalho, férias e normas de seguranga.

A década de 50 marca a internacionaliza¢do da economia brasileira e o fortalecimento
das leis trabalhistas influenciadas pelo processo de industrializacdo e pelo crescimento do
setor de servigos. Embora o Brasil nio dispusesse de um parque industrial desenvolvido, os
setores industriais mais avangados tinham uma organizacio trabalhista mais consolidada.

Com a ditadura militar, ap6s o golpe de 1964, esse projeto foi malogrado, em razido da
repressao popular. Predomina a ma distribuicio de renda e a auséncia de medidas
protecionistas a classe trabalhadora. Esses sdo alguns fatores que justificam afirmar que o
Brasil ndo desenvolveu um Estado de Bem-Estar, com excecio de alguns setores, a exemplo

do automobilistico e das estatais.



No final da década de 70 e meados de 80, iniciou-se o processo de abertura
democritica no pais e, com isso, ressurge a mobilizacdo sindical, chamado o “novo
sindicalismo™. O marco do movimento sindical sdo as greves dos metalirgicos em Sao Paulo,
a partir de 1978. Também se fortalece a organizacio de setores mais avangados da economia e
do setor publico, obtendo, com isso, &xito nas negociagdes coletivas. Ampliam-se as
conquistas e direitos dos trabalhadores em geral. E patente, todavia, que essas conquistas nio
foram iguais em todos os setores.

Em algumas categorias, principalmente nas classes operarias, persistem as condigoes
laborais precarias, em que predomina a troca entre o trabalho empobrecido de conteido e
escassas recompensas salariais e assistenciais. A organizacio do trabalho ¢ ainda baseada na
mecanizagdo, na fragmentacdo das tarefas e na vigilancia ostensiva. Essa troca permite
silenciar os desejos nao confessados, mas jamais subtrai-los.

Esse modelo de organizacdo repressiva ndo foi acatado de maneira passiva. As
contestacdes repercutiam em movimentos politicos e contra-culturais dos anos 60, tanto no
Brasil, quanto em alguns paises capitalistas.

Antunes (1995) e Mattoso (1995) fazem uma andlise mais profunda da realidade atual
do trabalho no Brasil. Segundo eles, o pais incorpora as caracteristicas da Terceira Revolucao
Industrial em paralelo com os modelos Taylorista e Fordista. O processo de modernizagao €
lento e, conseqiientemente, tais modelos sdo ainda marcantes. A automacio, a informatiza¢io
e os novos estilos de gestdo tanto melhoram os niveis de produgdo quanto reduzem e
eliminam postos de trabalho, aumentando o indice de desemprego.

O Banco Mundial (1995), em suas andlises em relacdo ao desemprego estrutural,
conclui que o maior prejuizo em relagdo ao mundo do trabalho no Brasil serd para os
trabalhadores que exercem atividades em declinio ou sem flexibilidade. Para enfrentar essa
realidade, os estudos apontam, como saida, melhorar as competéncias e criar potenciais para
exercer novas atividades e funcdes.

Um outro fator que deve preocupar as organizagdes em todos os segmentos € 0
tratamento da demissdo. O Banco Mundial (1995) ainda assinada que ¢ preciso considerar
alternativas que viabilizem o mercado de trabalho, criando trabalhos alternativos. Também faz
referéncia ao custo elevado da demissdo, considerando, nesse cdlculo, o processo rescisorio,
os investimentos com treinamento e desenvolvimento dos demitidos, as novas admissodes,
integracdo e a qualificacdo continua dos novos empregados.

No que se refere ao desemprego no Brasil, Borges e Yamamoto (2004) analisam as

dificuldades com a geracio de novos empregos € apontam como conseqiiéncia do processo



demissional os seguintes fatos: interdependéncia entre os setores formais e informais da
economia, a migracdo de oferta de emprego entre os setores industriais e de servigos.
crescimento de empregos tempordrios ou jornada parcial. Para os autores, a ameaca e o indice
de desemprego gera uma percepcdo de instabilidade, independente de estar ou ndo na
condi¢do de desempregado. além da frustra¢do de qualquer expectativa de emprego vitalicio.

O aumento na taxa de desemprego tem causado impacto direto no crescimento do
setor informal. E, para aqueles que permanecem na economia formal, hd uma queda efetiva na
produtividade, em razdo da ameaca de se tornarem as proximas vitimas, que perseguem 0s
que permanecem na empresa. Esta queda estd diretamente relacionada ao nivel de motivacdo
que, por conseguinte, afeta a saude do trabalhador.

Diante do clima de instabilidade no emprego ¢ no seu acesso desigual, diminui
qualquer possibilidade de luta por melhores saldrios e condi¢oes adequadas de trabalho. Além
disso, o movimento sindical estd, cada vez mais, fragilizado. Alguns fatos justificam seu
enfraquecimento: a instabilidade e a inseguranca do emprego, o surgimento de novas
profissdes e redugio ou até extingdo de postos de trabalho, além de uma questdao polémica: o
agravamento da concentracio de renda e sua relagdo com a regulamentagio dos salarios.

Associada a todos os fatores que explicam a instabilidade de emprego e as condi¢des
precérias de trabalho, hd uma demanda por qualificagio profissional, tanto do trabalhador
quanto do trabalho. Para Rossi (1978). o objetivo da qualificacio é fornecer mio-de-obra
adequada a demanda capitalista. Frigotto (1986) defende que o sistema de educacio assume o
papel de mediador entre o saber geral e o especifico, adquirido no préprio setor produtivo.

E preciso refletir sobre que mundo do trabalho se quer construir. Seja manter a
desordem do trabalho, baseada na falta de perspectiva diante da crise do emprego e pelas
acoes individuais que colocam em risco as conquistas do movimento operdrio: seja garantir
uma €tica de agao coletiva, que possibilite condi¢oes de trabalho humanizantes, com contetdo
digno e estruturante.

O contexto organizacional, considerado em suas dimensdes objetivas e subjetivas,
como diz Sato (1991). pode promover a reorganizacdo e a readequacdo do trabalho, além de
possibilitar um ambiente mais flexivel, criativo e espontiineo e desta forma promover saude e

qualidade de vida para os trabalhadores.



1.2. Trabalho e Subjetividade

A temitica Trabalho e Subjetividade, segundo Nardi, Tittoni e Benardes (1997). busca
analisar o sujeito trabalhador em funcdo de suas vivéncias e expectativas adquiridas no mundo
do trabalho. Esse sujeito esta preso a seu contexto e sua estrutura, embora muitas vezes em
conflito com seus anseios, necessidades e autonomia. Trata-se da andlise do sujeito e seu
modo de subjetivacio no mundo do trabalho.

Segundo Fonseca (1995, p. 101), € “o modo como o sujeito deve relacionar-se com a
regra a qual se vé obrigado a cumprir e também a forma como deve se reconhecer como
ligado a esta obrigacdo”.

Para Guatarri e Rolnik (1986, p. 28), “a produgdo de subjetividade constitui matéria-
prima de toda e qualquer produc@o”. Neste sentido, o homem ¢é concebido como resultado de
uma producdo em série, padronizada e a sua subjetividade, a matéria-prima. Para Nardi,
Tittoni e Bernardes (1997), isto revela uma dicotomia entre individuo e coletivo e/ou objetivo
e subjetivo, dentro de um contexto social, econdmico, cultura e ético.

O individuo, nesta perspectiva, é fortemente marcado pelo declinio das relagdes
feudais de producdo, da apropriagio privada dos meios de produgdo e do préprio corpo. Os
sintomas de adoecer e sofrimento, em razdo do assédio moral no trabalho, sdo um exemplo
dessa marca registrada no corpo (e na alma) do trabalhador que foi indevidamente apropriado
pelo jugo do abuso de poder e da violéncia no trabalho.

Diante do contexto atual, faz-se necessario um redimensionamento da nog¢io do
trabalho, ampliando-o, segundo Nardi, Tittoni e Bernardes (1997), do seu enfoque técnico e
econdmico para o sujeito trabalhador. Segundo esses autores, o processo de reestruturacio
produtiva tem gerado demandas que exigem mudangas na organizagao do trabalho, a principal
delas € rever o modelo de trabalhador, que lida atualmente com tecnologias e processos mais
flexibilizados e dele é exigido, em contrapartida, maior flexibilizagio. Também altera os
critérios de qualificagdo profissional exigido, aliando conhecimento técnico e experiéncia,
além de se revelar generalista e participativo, dentre outras competéncias.

A informatizagio € outro aspecto que orienta e pressiona os modos de subjetivacio,
gerando tentativas frustradas de inclus@o social, ou seja, “exclusdo das formas de saber que
ndo tenham referéncia nos cddigos e nos sistemas digitalizados”. (NARDI, TITTONI E
BERNARDES, 1997, p. 244).

Segundo Cattani (1996), um outro estudo que avanca na tematica de Subjetivacio e

Trabalho € sobre o desemprego ¢ suas novas formas de organizacio do trabalho. O processo



de automacao e informatizagao, os novos modelos de gestio, a terceirizagio e at€ a
quarteirizacio e o excesso de mao-de-obra nao qualificada sdo alguns dos fatores que

contribuem para o chamado desemprego estrutural.

Sao as condicOes impostas pela ambiéncia organizacional e a subjetividade de cada

trabalhador que vio dar sentido e significado ao trabalho.

1.3. O Significado do Trabalho

Hoje... o trabalho... se tiver ligado ao prazer 6timo, se nao
tiver, ndo quero. Fico de perna pra cima, assistindo
televisdo, lendo um livro, € assim que eu vejo trabalho
para mim hoje... (Bartolomeu®, 45 anos, Técnico Nivel
Médio, 09 anos de empresa).

Para mim, trabalho ¢ tudo... O trabalho ¢ minha maior
paixao. (Elias’, 55 anos, pos-graduado, 25 anos de
empresa).

O significado do trabalho € subjetivo e singular a cada trabalhador. Inicia ainda na
infancia, quando as criancas comec¢am a responder que profissoes pretendem seguir, na fala de
seus pais acerca do trabalho e vai sendo construido e reconstruido ao longo da jornada
profissional.

Para Barreto (2003, p. 127).

o significado do trabalho para homens e mulheres identifica-se com a propria
vida; constitui percepgdes determinadas socialmente e que, internalizadas
como signos sociais, configura modos diferentes de pensar, sentir e agir.

Ainda sobre o significado do trabalho, Barreto (2003, p. 127) afirma que

constitui um processo complexo resultante de um contexto de interagoes e
construgdes socials que envolvem o campo da auto-realizacdo, da
independéncia, da valorizagdo e da sobrevivéncia. Contém a objetividade ¢ a
subjetividade individual/coletiva, e  envolve um intrincado jogo de
sentimentos, emocdes, pensamentos, desejos e necessidades. E reflexo da
maneira como percebemos e vivemos a nossa historia, as relagdes e as
interacdes com o outro. E o “tudo’ de nossas vidas, nosso modo particular de
‘olhar’” o mundo.

* Nome ficticio — Entrevista "B, Bartolomeu. Significado: filho de Tolmai (aquele que suspende as dguas).
" Nome ficticio — Entrevista "E”. Elias. Significado: Javé € Deus.



A partir das defini¢oes da autora, pode-se concluir que as vivéncias de sofrimento no
trabalho em razdo do assédio moral viio deixar marcas indeléveis no trabalhador, carregadas
de dor, frustracio e desinimo. E cravado pelo sofrimento, o sentido e o significado do
trabalho jd nio serdo mais os mesmos.

E a Psicologia Organizacional e do Trabalho, na década de 80, que aponta alguns
estudos acerca do significado do trabalho. Segundo Borges e Alves Filho (2001, p. 03),

aborda-se o significado do trabalho como uma cogni¢o subjetiva, histdrica e
dindmica, caracterizado por multiplas facetas que se articulam de
diversificadas maneiras. E subjetiva, apresentando uma variacio individual,
a qual reflete a histéria pessoal de cada um. E social, porque além de
apresentar aspectos compartilhados por um conjunto de individuos, reflete as
condi¢des histéricas da sociedade. na qual estd inserida. E dindmica, no
sentido de que € construto inacabado, em permanente processo de
construcdo. Decorrente disto. sua caracterizagdo varia conforme seu proprio
cardter sécio-historico.

Borges (1998) e Borges e Alves Filho (2001) também consideram o significado do
trabalho como um construto multifacetado, destacando: atributos descritivos e valorativos.
Para identificar esses atributos, utilizaram o Inventario do Significado do Trabalho — IST. A
partir dos resultados obtidos em suas pesquisas com trabalhadores da constru¢io civil e de
redes de supermercado no Distrito Federal, identificaram os seguintes fatores que
caracterizam o significado do trabalho para essas duas classes de trabalhadores: (a) éxito e
realizagéio pessoal; (b) justi¢a no trabalho, que destaca fatores como: seguranga fisica, higiene
e conforto, além de garantia de direitos, igualdade e respeito; (c) sobrevivéncia pessoal e
familiar; (d) independéncia econdmica: (e) carga mental, que descreve fatores como: esforgo
mental, subordinacdo hierdrquica, repeti¢iio, execugdo e exigéneia de ritmo; (f) exigéncia
social, que inclui: responsabilidade social e atendimento as demandas sociais; (g) esforgo
corporal e desumanizagio, onde o trabalho ¢ percebido como um fardo (um peso) e provoca
desgaste corporal.

Tendo em vista a quantidade de fatores categorizados pelos pesquisadores, é possivel
inferir qudo complexo e subjetivo € o significado do trabalho. Indica também a percepgio da
realidade do mundo do trabalho para cada trabalhador. Sua definicdo €, portanto, prépria de
cada sujeito, e sofre influéncia de sua experiéncia profissional, do contexto sécio-cultural; de
suas crencas, valores e estrutura de personalidade. Assim, para uns, o trabalho tem

caracteristicas fortemente positivas; para outros, em condigdes de trabalho semelhantes, pode

ter significados antagdnicos.
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E além do sentido, faz-se necessdario definir o significado do trabalho remunerado.
Para Barreto (2003, p. 135), "o sentido do trabalho remunerado esta integrado ao sentimento
de sobrevivéncia e subsisténcia dos filhos, de realizacio individual e profissional, de
valorizagdo social e possibilidade de novos amigos™. Como se observa, o trabalho remunerado
ndo se resume a manutengio de si e de seus dependentes, mas traz em seu bojo de sentidos
aspectos sociais, de reconhecimento e valorizagdo que, segundo Mendes (1994, 2004), sdo
possibilitadores de manifestages de prazer no trabalho.

Segundo Ribeiro e Léda (2005), o trabalho apresenta duas perspectivas distintas. A
primeira, de cardter negativo, representa o castigo divino, a punic¢do, o fardo, o incémodo, a
carga; algo esgotante para quem o realiza. Em segunda hipédtese, com uma dimensio positiva,
¢ espaco de criacdo, realizagdo, crescimento pessoal, possibilidade de construir a i e marcar
sua existéncia no mundo.

Para Ribeiro e Léda (2005, p. 04),

apesar do trabalho continuar sendo o centro da vida da maioria das pessoas,
¢ crescente o numero de trabalhadores que ndo reconhecem a esfera
profissional como um espaco de realizacio, de reconhecimento, de poder ser
util & sociedade. Existe uma minoria de trabalhadores atuando em fungoes
que permitem envolvimento e identificacio. Ha, na realidade, um grande
grupo que trabalha apenas por necessidade financeira, que trocaria
facilmente de atividade profissional. Para esse grupo, o trabalho nio é um
fim em si mesmo, € exclusivamente um meio para alcangar outros objetivos.

Com a globalizagao, segundo os autores citados, 0 homem € valorizado a partir de seu
papel de proprietario e consumidor — homem e mercadoria s¢ identificam. A sociedade de
consumo impde que tudo gire em torno dela, especialmente, o trabalho, que revela a
subjetividade e a identidade social do trabalhador. Os valores que vém sendo construidos
nesse contexto nao ficam restritos ao mundo do trabalho, mas estdo balizando a configuragao
das relagdes sociais na contemporaneidade.

E embora convivendo com um lado sofrivel do trabalho, as pessoas buscam o sucesso
profissional e dedicam cada vez mais horas do seu dia as atividades profissionais e a formagéo
continuada que garantam condig¢des de empregabilidade.

As caracteristicas da tarefa também dio sentido distinto ao trabalho. Segundo Spector
(2002), podem induzir aos estados psicolégicos que influenciam diretamente no nivel de
satisfacdo e motivacdo no trabalho. As principais caracteristicas apontadas pelo autor sio:
tarefas que exigem habilidades variadas, identificar-se com a tarefa, ter autonomia e ser

responsdvel pelo que faz, dentre outras.
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1.4. Satisfaciio no Trabalho

A satisfaciio com o trabalho, segundo Robbins (2005, p. 66). € a “atitude geral de uma
pessoa em relagio ao trabalho que realiza™. Mas o nivel de realizacdo profissional ultrapassa
as tarefas e as atividades desenvolvidas, pois requer o convivio com os colegas e a chefia. a
adaptagdo a cultura organizacional, atender ao desempenho esperado, aceitar as condi¢des de
trabalho impostas etc. A satisfagdo no trabalho, segundo Spector (2002), é o conjunto de
atitudes que refletem o sentimento do trabalhador acerca das atividades que exerce e seus
diversos fatores, ou seja, o quanto ele gosta de seu trabalho. Esta relacionado ao sentimento
das pessoas com relagido a diferentes aspectos da organiza¢io como a relagio entre pares e
chefia, saldrio, a natureza do trabalho, dentre outras. E considerada pelo autor como uma das
principais razdes das conquistas organizacionais ¢ individuais ¢ do desempenho no trabalho,
podendo impactar inclusive na sadde e na permanéncia do trabalhador em seu posto.

Alguns desses fatores estdo diretamente ligados, segundo o autor, ao nivel de
satisfagdo com o trabalho, tais como: a natureza do trabalho, a lideranga, a remuneracio, as
oportunidades de encarreiramento ¢ o relacionamento com os pares.

A precarizacdo das condi¢Oes de trabalho, as condutas de violéncia das chefias, a
busca desenfreada par aumentar a produtividade e a competitividade sdo alguns dos fatores
que impactam diretamente o nivel de satisfagio dos trabalhadores. No que se refere,
especificamente, & lucratividade das empresas, resulta em sobrecarga de trabalho e prazos
cada vez menores para a realizacio das tarefas. (ROBBINS, 2005).

Spector (2002), ao analisar os resultados de pesquisas realizadas em diversos paises,
concluiu que os trabalhadores tém sentimentos diferentes em relaciio ao trabalho, em fungio
das distingdes culturais, pois envolvem valores bdsicos quem variam em cada pais
pesquisado. Segundo o autor, a pesquisa realizada por Hofstede, em 1984 apontou os quatro
valores culturais mais importantes em quatro paises: (1) individualismo/ coletivismo - quando
cada pessoa investe em seus proprios interesses e necessidades ou na coletividade; (2) saiide ¢
bem estar - quando € investido pela organizagio na realizagdo e no desempenho do trabalho
em oposicdo a salide e ao bem-estar dos empregados: (3) distanciamento do poder - trata-se
da tolerdncia que os trabalhadores t€ém com as diferencas de poder e status entre os niveis
organizacionais; e (4) prevencdo da incerteza — refere-se ao nivel de conforto diante de
situagOes imprevisiveis.

Segundo o autor, a satisfacdo no trabalho pode ser mensurada mediante questiondrios

e entrevistas inquirindo como os trabalhadores estdo se sentindo em relagio ao trabalho. Para
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tanto, o autor cita algumas escalas de satisfacdo no trabalho, das quais destaca-se o “Indice
Descritivo do Trabalho”, de Smith, Kendall e Hulin (1969), que avalia : trabalho, saldrio,
oportunidades de promocio, supervisdo e colegas.

No que se refere ao salario e remunerag¢do, o autor considera que este € um forte
determinante de satisfacdo global no trabalho. A percep¢io de justica na distribuicio
eqiiitativa dos saldrios estd mais fortemente relacionada com a satisfacdo do que com o valor
nominal que cada empregado recebe.

Também a idéia de satisfagiio pode estar relacionada em parte com a personalidade,
como apontam os estudos longitudinal de Schneider e Dachler (in spector, 2002). Os
resultados apontam que a satisfacdo tende a se estabilizar ao longo e interferem que pode ser
influenciada pelos tracos de personalidade. Hd ainda estudos, referidos por Spector (2002),
que pessoas com tendéncias a emogdes negativas, a exemplo de ansiedade e depressio,
respondem também negativamente as demandas do trabalho e percebem-se insatisteitos.

Para avaliar o quanto as pessoas gostam (ou nio) de seu trabalho, Spector (2002)
explica que, embora as caracteristicas do trabalho e das organizagoes tenham correlagdes com
o nivel de satisfacdo dos empregados, hd pessoas que, em condigdes de trabalhos similares,
variam consideravelmente quanto ao nivel de satisfagdo. Neste sentido, é possivel considerar
que a perspectiva da personalidade também pode influenciar diretamente no nivel de
satisfagdo com o trabalho. Ou ainda, adequagdo entre os enfoques ambientais da organizagio
¢ a personalidade do trabalhador, bem como a correlagiao com o nivel de satisfacéo.

No que se refere ao ambiente de trabalho, o referido autor esclarece que o contetido ¢ a
natureza das tarefas sdo caracteristicas ambientais que influenciam na satisfacdo,
principalmente, nos fatores: variedade das habilidades, identidades e importancia da tarefa,
autonomia, feedback no trabalho e a abrangéncia ou nivel de complexidade e desafio
propostos pelas tarefas executadas.

Robbins (2005), em suas pesquisas, apontam resultados interessantes quanto &
satisfacdo e a produtividade. Segundo ele, os empregados felizes ndo sdo. necessariamente, 0$
mais produtivos, se analisados os dados individuais. Quando se analisam as informagdes
relativas a organizagdo como um todo, os resultados encontrados apontam que empregados
mais satisfeitos tendem a ser mais eficazes do que aqueles cuja pesquisa de clima
organizacional aponta trabalhadores insatisfeitos.

O autor apresenta o contraponto entre satisfagio e absenteismo e satisfacio e

rotatividade: funcionarios insatisfeitos tendem a falar ao trabalho e mais fortemente a
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desligarem-se da empresa. Este Gltimo também € influenciado por outros fatores como:
condicdes de trabalho, oportunidade mercado ¢ tempo de servigo.

Uma correlagiio possivel entre a satisfagido no trabalho e o impacto no desempenho
profissional estd relacionada com o comportamento produtivo e contraproducente do
trabalhador. Trata-se, segundo Spector (2002), do comportamento organizacional de
cidadania ou produtivo, que significa superar as exigéncias descritas e esperadas do cargo e
que, portanto, traz beneficios as empresas. Alguns itens que descrevem esse tipo de
comportamento sao: demonstrar altruismo com os pares e superiores. ser criativo e inovador,
além da pontualidade e assiduidade.

A causa do comportamento de cidadania estd associada, segundo o autor, a dois
fatores principais: a satisfagio no trabalho e o apoio da chefia. Por outro lado, o
comportamento contraproducente estd relacionado as impontualidades, aos absenteismos e
aos pedidos de demissdo.  Essas condutas podem demonstrar alternativas de reagir a
insatisfacdo no trabalho, refletindo tentativas de escapar, tempordria ou permanentemente, as
situagdes desagraddveis.

O absenteismo, caracterizado pelos atrasos e faltas, pode ser um problema grave para
as organizagoes e aquelas que tém politicas de controle, seja por recompensa ou por punicao,
registram indice menor de auséncias.

Das faltas identificadas, a mais significativa € o absenteismo-doenca e que, segundo
Spector (2002), pode estar relacionado com a insatisfa¢io no trabalho com género (mulheres
com filhos pequenos tendem a ausentar-se mais). Também pode sinalizar situacoes de
violéncia no trabalho, a exemplo do assédio moral, cuja circunstincia faz o trabalhador
vitimado ndo suportar ir ao trabalho.

A rotatividade ou funover também € um comportamento contraproducente que pode
trazer grandes prejuizos para a empresa, destacando: substitui¢do por nova forca de trabalho
inexperiente e despreparada, queda na produtividade, acimulo de tarefas para os demais
trabalhadores etc. Contudo, quando o empregado que pede demissio apresenta um
desempenho ruim, essa rotatividade acaba sendo beneficio para a empresa. E, nesse sentido,
observam-se condutas de violéncia, cujo objetivo € induzir o trabalhador a pedir demissio,
reduzindo o dnus trabalhista para a empresa.

Contudo, a politica adotada por alguns gestores de encorajar a demissao acaba por
gerar outros problemas. A perseguicdo e a discriminagdo de um empregador podem gerar um
ambiente hostil e desconfortavel, além do O6nus decorrente da entrada na Justica contra a

empresa. (SPECTOR, 2002).



E possivel que pessoas insatisfeitas tenham a intengao de pedir demissdo, o que difere
da conduta abusiva e violenta de obrigar o trabalhador a esse pedido. Alguns nédo efetivam
essa saida em razdo da alta taxa de desemprego, a menos que tenham outra oportunidade no
mercado assegurada.

Outros tipos de condutas inadequadas e prejudiciais as empresas sio: a agressdo, a
sabotagem ¢ o roubo. S@o comportamentos que podem resultar, direta ou indiretamente, em
grandes custos para as empresas e para os proprios trabalhadores. Sdio prejuizos com
ferramentas danificadas e contra a propriedade da empresa ou prejuizo por paradas
desnecessdrias e sabotagens nos equipamentos.

Segundo estudos abordados pelo autor, os superiores podem se tornar alvos de
respostas agressivas de subordinados que se sentem prejudicados pelo sistema organizacional.

Essas condutas podem estar relacionadas com a insatisfacio e a frustrag¢io no trabalho,
além das limitagdes que podem prejudicar o desempenho, a produtividade e,
conseqiientemente, as possibilidades de obter beneficios e recompensas no trabalho.

As greves, as manifestagdes ¢ a diminuigio do ritmo de trabalho também sio
comportamentos contraproducentes que podem expressar insatisfacdo, desmotivacio e
frustragdo no trabalho.

A (in)satisfagao com o trabalho pode gerar conseqiiéncias, construtivas ou destrutivas,
como as descritas por Robbins (2005): (a) saida — procura de novo emprego, pedido de
demissdo e até abandono de trabalho; (b) comunicacdo — tentativa construtiva de melhorar a
comunicagdo interna; (c) lealdade — o trabalhador continua defendendo a empresa enquanto
acredita que as condi¢des de trabalho irdo melhorar; e (d) negligéncia — o trabalhador adota
atitudes como: absenteismo intencional, atrasos cronicos, reducio do desempenho.
transgressdes sutis e nivel elevado de erros.

Um outro aspecto que merece atencdo € a interferéncia entre as vidas pessoal e
profissional. As empresas podem e devem ajudar na resolucdo desse conflito de interesses. A
preocupagdo com essas duas esferas aumentou, segundo Robbins (2005), com o ingresso da
mulher no mercado de trabalho e, mais especificamente, de mulheres sozinhas e com filhos.

Essas mudangas socioculturais acabaram por fomentar a¢des de melhoria da qualidade
de vida no trabalho, com agbes especificas para a familia, a exemplo de creches no local de
trabalho, telecomunicagdes, hordrios flexiveis e trabalho de meio expediente. O objetivo
maior das empresas ¢ a satisfagdo dos trabalhadores e a melhoria continua da produtividade. E
preciso, portanto, criar alternativas que possam modificar o ambiente de trabalho e adapti-lo

as necessidades distintas de uma forca de trabalho diversificada.
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O conflito de papéis entre as exigéncias da vida familiar e da esfera profissional tende
a causar impacto direto no nivel de satisfa¢do no trabalho. Especialmente para as mulheres
que precisam cuidar de filhos menores, essa correlagdo tende a aumentar, ou seja, seus efeitos
sdo prejudiciais para o nivel de satisfacdo da mulher trabalhadora quando as dificuldades na
vida familiar sdo maiores. (SPECTOR, 2002).

Segundo o autor, as organizages estdo cada vez mais atentas aos conflitos de papéis
entre a vida familiar e profissional e tém realizado algumas acdes que visam minimizar tais
contradi¢des e ajudar seus empregados.

Também € preciso analisar a correlagio existente entre satisfacdo e desempenho no
trabalho. O autor citado relata que os estudos encontrados se baseiam no Processo de
Avaliagdo de Desempenho. Explica que o avaliador, em geral a chefia imediata, tende a
cometer erros de julgamento ou utilizar esse processo para prejudicar deliberadamente os
subordinados, como forma de violéncia. Portanto, se um empregado se percebe injustamente
avaliado, € possivel que seu nivel de satisfacdio no trabalho diminua e, conseqiientemente, sua
produtividade.

Estudos sobre a correlagido entre satisfagiio no trabalho, absenteismo e rotatividade
apontam que empregados insatisfeitos tendem a ausentar-se com maior freqiiéncia ou mesmo
demitir-se de seus empregos, bem mais que os satisfeitos. (SPECTOR, 2002).

O autor também relata pesquisas que investigam repercussio da satisfacio no trabalho
na saide e bem-estar dos trabalhadores. Segundo essas pesquisas, a insatisfacdo no trabalho
pode causar doencas no trabalhador. Os resultados obtidos descrevem maiores relatos de
sintomas fisicos quando os trabalhadores estio insatisfeitos no trabalho, principalmente,
transtorno do sono, distiirbios digestivos, transtorno alimentar, além de depressio e ansiedade.

A satisfacdo no trabalho também tende estar relacionada com a satisfagio na vida.
Spector (2002, p.243) diz que “ela € considerada indicadora do nivel de felicidade e bem estar
emocional geral”. E, para esta correlagio, apresenta trés hipoteses: (1) hipdrese da
contaminacdo — a (in)satisfacdio numa drea tende a afetar as demais; (2) hipotese da
compensagdo — a insatisfacio numa drea serd compensada por outra; e (3) hiporese da
segmentacdo — as pessoas separam suas dreas de tal forma que nio afeta as demais. Das trés
hipétese, Rain (in Spector, 2002), em suas pesquisas, aponta que a hipotese da contaminagdo
¢ a Unica sustentada dos resultados obtidos.

O locus de controle ou crenga das pessoas quanto ao controle de seu desempenho
também vai interferir, segundo Spector (2002), na satisfa¢cdo e motivagdo para desempenhar

suas tarefas. Pessoas que acreditam serem capazes de controlar suas contingéncias tendem a
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um nivel maior de motivacdo e satisfacdo de trabalho, enquanto que aqueles que acreditam
que o controle € externo e, portanto, nio podem controlar suas contingéncias. revelam-se,
segundo o autor, mais insatisfeitas e desmotivadas.

Nio hé que se confundir, no entanto, satista¢do com trabalho motivagao no trabalho. A
satisfacdo pode ser administrada pela organizacdo através de algumas politicas ¢ estratégias
de gestdo, a exemplo da Qualidade de Vida no Trabalho. A satisfacdo €, portanto. condigdo
para a motivagdo para o trabalho. Ninguém motiva ninguém, haja vista que € uma forga
interna, mais as empresas podem trabalhar com fatores motivacionais que tendem a

influenciar os comportamentos esperados no ambiente de trabalho. (CODA, 1990).

1.5 Motivacao no Trabalho

A motivagio, segundo Spector (2002), é uma caracteristica individual, mas pode se
desenvolver a partir do incentivo e das condi¢des ambientais. Algumas caracteristicas de
personalidade podem influenciar a motivacdo do trabalhador. E importante ressaltar que o
bom desempenho, além de recompensas adequadas, tende a aumentar o nivel de motivagio
dos empregados para contribuir com a empresa.

Para Allegretti e Tittoni (1997, p. 162), a motivacdo ¢ concebida como uma energia
que mobiliza e direciona um comportamento, sendo observada através do comportamento e
analisada através dos fatores que lhe servem o estimulo™.

No trabalho, a motivagiio estd, segundo os autores, relacionada ao comportamento
produtivo e, conseqiientemente, aos fatores ligados a propria organizagio, destacando-se o
controle dos trabalhadores e a condugdo da gestdo das pessoas. Refere-se a fatores
econdmicos, sociais e psicologicos.

A motivac¢io vem sendo estudada por tedéricos como: Maslow, Kurt Lewin, Herzberg,
MacGregor, Vroom. Mas nenhuma teoria deu conta do tema em sua esséncia.

Hoje se fala numa abordagem holistica e estd associada, segundo Coda (1990), ao
sentido e significado do trabalho. Nessa perspectiva, a motivagio estd diretamente relacionada
a fatores individuais e extrinsecos ao trabalho.

Outra critica s teorias da motivacio existentes € evidenciada pela Psicopatologia do
Trabalho, que diferencia motivacdo e desejo, quando algumas teorias relacionam os dois
termos, dando-lhes sentido semelhante. Para Dejours e Abdouchely (1994), ¢ a organizacao

do trabalho quem, de fato, determina a relagdo entre os temas. Ela pode colocar a motivagdo
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contra o desejo individual do trabalhador ou pode relacionar a motivagdo com desejo e
realidade da tarefa.
Em resumo, Allegretti e Tittoni (1997, p. 167) evidenciam que:

ao enfatizar o individuo como depositirio das potencialidades cognitivas e
emocionals passiveis de serem motivadas, obscurecem-se as condigdes e as
formas de organizacdo do trabalho. Os estudos na drea da subjetividade e
trabalho orientam-se, justamente, no caminho que busca pensar as
dualidades familiares a no¢do de motivagdo, tais como individuo-
organizacdo, interior-exterior, no sentido de enfocar as relacdes que os
trabalhadores estabelecem entre si com a organizagdo, bem como as
experiéncias no cotidiano de trabalho.

Motivacao € definida por Spector (2002, p.198) como um “estado interior que induz
uma pessoa a assumir determinados tipos de comportamentos... tem a ver com a diregdo,
intensidade e persisténcia de um comportamento ao longo do tempo”. A dire¢io diz respeito a
escolha de um determinado comportamento; a intensidade, ao esfor¢o desprendido para
alcancar o resultado; e a persisténcia se refere ao engajamento em uma determinada conduta.

A motivagdo € um fator que pode estar relacionado ao desempenho profissional.
Assim, toda empresa precisa de empregado que desempenhe suas tarefas com um nivel tal de
eficiéncia e eficacia, que garanta a produtividade e o alcance de seus objetivos. Para tanto, os
trabalhadores precisam de competéncia (conhecimentos, habilidades e atitudes) e estar
motivados para tal. O nivel de competéncia vai depender, principalmente, das priticas
organizacionais e das condi¢bes de trabalho, de forma que seu desempenho nio sofra
qualquer restrigdo.

Para melhorar o nivel de motivaciao das pessoas no trabalho, elas precisam perceber
que seu empenho e dedicagio sdo reconhecidos na avaliagio formal de desempenho e que seu
resultado dara saida para promocio, encarreiramento e outras formas de recompensa.

A motivagdo €, portanto, um fator que suscita preocupagdo as empresas no que se
refere a forma de mensurar de mensurar e melhorar o nivel de motivagio de seus empregados,
investindo na estrutura, no clima, em programas de incentivos e recompensas.

Como se observa na literatura pesquisada a satisfacdo e motivacio no trabalho
repercutem no desempenho ¢ na produtividade e. conseqiientemente, na performance
organizacional. Por outro lado, a precarizagdo da organizacional do trabalho que inclui as
condutas abusivas de poder de alguns chefes, pode corroborar com as situacdes de assédio

moral no trabalho, favorecendo manifestacoes de sofrimento do trabalhador vitimado.
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2. ASSEDIO MORAL NO TRABALHO: Conceitos, Causas e

Caracteristicas.

.l uma cartilha de assédio moral... Comecei a me
identificar. (Elias’, pés-graduado, 55 anos de idade, vinte
e cinco anos de empresa).

..ndo podiam me demitir |[gerente de RH e chefia
imediata] porque eu estava grivida... O assédio comegou
a partir daf... pintaram e bordaram comigo. (Catarina’, 37
anos, técnica de nivel médio, seis anos de empresa).

..fui vitima de assédio moral duas vezes ao longo de
tempo de trabalho [30 anos]... jd& vivi perseguigdo no
trabalho antes... Na primeira ocorréncia... foi primeiro
assédio sexual seguido de assédio moral, entio, eu sei
porqué..cu nao servi, eu nio atendi a necessidade dele e
ele em retaliacio comecou o assédio moral. (Daniela, 48
anos, ensino médio, trinta anos de empresa).

As mudancas advindas da globalizac¢do tém provocado forte impacto sobre a conduta
humana. O desamparo, em razdo do desemprego ou das disputas entre as pessoas no ambiente
de trabalho, geram tensdes. E, embora esse contexto ndo seja justificativa, €, cada vez maior,
o niimero de casos de assédio moral nas organizagdes.

Uma das principais caracteristicas da globalizacdo €, certamente, a producio em série,
a valorizacdo dos idénticos, a padronagem. Nega-se qualquer especificidade, qualquer
singularidade nas pessoas, sob pena de ser eliminado e isolado dos grupos homogéneos.
(CATTANI, 1996). Esse contexto tende a propiciar atos de assédio moral.

Essa forma de violéncia € um fenémeno que existe desde que ha relagdes assimétricas
de poder, principalmente nas relagdes familiares ¢ trabalhistas. Na familia, este tipo de
violéncia permanece oculto em razdo de seu contexto privado, evidente apenas quando um
dos envolvidos resolve quebrar o siléncio ¢ denunciar. Nio se pretende dar énfase as

violéncias domésticas, mas descrever a repercussio na familia quando um de seus membros

® Nome ficticio — Entrevista “E”. Elias. Significa: Javé ¢ Deus.
7 N : e = il
Nome ficticio — Entrevista “C”. Catarina. Significa: pura, nobre.
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torna-se vitima de assédio moral. Nas organizagdes, a violéncia apresenta formas influencias
diversas, que vao desde o contexto interno de cada empresa as questoes sociais, econdmicas e
politicas que retratam o cendrio do mundo atual.

Dentre as repercussoes nas relacdes sociais, destacam-se 0s atos que caracterizam o
assédio moral. Eles sempre ocorreram nas relagdes de trabalho, mas apenas na década de 80
foram nomeados como violéncia psiquica. Sdo ainda escassos de estudos sobre o tema,
principalmente, no Brasil, passando a ser abordado na midia apds os trabalhos de Marie
France Hirigoyen, na Franca. Os demais estudos encontrados na literatura sfo, em sua maioria
releituras, da autora. Este capitulo é baseado em suas pesquisas e em alguns outros autores
encontrados que serdo citados na medida que forem sendo apresentados na revisio da
literatura.

O assédio moral € capaz de destruir o trabalhador vitimado e denegrir 0 ambiente de
trabalho. O individuo assediado tende a adoecer e reduzir a produtividade. A empresa
aumenta os indices de absenteismo, rotatividade e demissdo, além de ficar sujeita as lidis
trabalhistas, que prejudicam sua imagem.

O assédio moral no trabalho agrega, segundo Hirigoyen (2002a, 2002b), dois outros
fatos: o abuso de poder e a manipulag@o perversa. Parece, a principio, algo inofensivo, e as
vitimas costumam minimizar o constrangimento que sofrem. Contudo, os atos de violéncia
psicologica tornam-se repetitivos e se multiplicam numa intensidade tal que torna a vitima
acuada, incapaz de uma atitude para se defender e romper com o sofrimento. Invade-se o
territorio psiquico do outro com a finalidade de destrui-lo. A dominac¢do do assediador,
entretanto, € sub-repticia e sutil, pois ndo é suficiente obter a submissdo da vitima, mas
apropriar-se do seu proprio ser.

Essa forma de violéncia €, portanto. uma relagio de medo mituo. O agressor tem
medo da onipoténcia que atribui a sua vitima e esta teme a violéncia praticada pelo agressor.
E uma violéncia psiquica, verbal, hostil, que deprecia o outro. Subentendidos, humilhagoes,
mentiras, ironias sdo alguns dos atos que caracterizam o assédio moral. Sdo repetitivos e
constantes e, embora aparentemente inofensivos e superficiais, se analisados de forma isolada;
sdo capazes de destruir a vitima. Os atos violentos ocorrem na medida em que ela consegue
suportar sem reagir. E uma violéncia assimétrica, pois o trabalhador vitimado nio optou pela
luta e o confronto nem tem condic¢des de se defender.

Na perspectiva de Arendt (1999), acerca da banalizacdo do mal, o mundo do trabalho
pode transformar qualquer individuo em assediador, em agressor. Por esta razdo, segundo

Mendes (2003, p.01),
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Nao existe a vitima e o agressor como uma dicotomia, mas sim uma rede de
relagbes sociais que pode produzir comportamentos perversos nas mais
diferentes pessoas, sendo mais relevantes, nesse contexto, o sofrimento que
decorre desses comportamentos.

Contudo, mesmo diante das situagdes mais propicias as condicdes de violéncia moral,
algumas pessoas, ainda que seduzidas pelo poder, conseguem resistir em razdo de valores
mais solidos.

A violéncia moral deve ser analisada, segundo Hirigoyen (2002b), sobre diversos
vieses: (a) psicoldgico, considerando a personalidade da vitima e do agressor e suas histérias
de vida; (b) organizacional, que analisa a pratica de gestdo e 0 que a empresa permite ou nao

no trato com as pessoas; € (¢) a conducdo ética das relagdes profissionais.

2.1. Conceituando o Assédio Moral.

Assediar ¢ definido no Diciondrio Larousse (2001) como cercar, sitiar, importunar
com insisténcia, alguém. Para Hirigoyen (2002b) trata-se de uma submissio sem trégua a
ataques repetidos, ou seja, s6 tem sentido em razio da insisténcia.

O termo moral implica o bem e 0 mal, o que se faz ou se deixa de fazer, o que é e 0
que ndo € aceitavel socialmente. Portanto, ndo se pode estudar este fendmeno sem considerar
0 aspecto €tico e imoral, pois resta a vitima, segundo Hirigoyen (2002b), o sentimento de ter
sido maltratada, desprezada, humilhada, rejeitada. Para Barreto (2003, p.109), o assédio moral
no trabalho € uma violéncia sutil e a define como:

Uma exposicdo de trabalhadores de vexatorias, constrangedoras e
humilhantes durante o exercicio de sua fun¢do, de forma repetitiva, o que
caracteriza uma atitude desumana, violenta e anitiética nas relagdes de
trabalho.

Para Mendes (2003, p.01),

o assédio moral faz parte de uma rede de armadilhas perversas consentida
pelos modos de producio instituidos em diversos contextos de trabalho.
Envolve atitudes e comportamentos visiveis e invisiveis praticados por
gestores, colegas e empresa que levam a “destruicdo” do trabalhador ao
provocar, gradativamente, intenso sofrimento, adoecimento e perda do
emprego.

Outro conceito € proposto por Hirigoyen (2002b, p.17):

qualquer conduta abusiva (gesto, palavra, comportamento, atitude), que
atente, com sua repeticdo ou sistematizacdo. contra a dignidade ou
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integridade psiquica ou fisica de uma pessoa, ameacando seu emprego ou
degradando o clima de trabalho.

O assédio moral inicia-se com a negacio da existéncia do outro, ou seja, no momento
em que se nega sua alteridade e adota-se um comportamento discriminatorio, desrespeitoso e
preconceituoso frente a diversidade. Hda uma tendéncia, nos grupos, de nivelar seus
integrantes numa mesma identidade. O diferente é, portanto, alvo do desprezo principalmente
nas empresas que ndo fazem respeitar os direitos minimos do individuo, desenvolvendo em
seu Interior o racismo, o preconceito, a descriminag¢do. Dentre os tipos de discriminacdes,
destacam-se: de idade, de tempo de servico, de etnia, de formacio académica e até mesmo em
razdo da competéncia € comprometimento com o trabalho; o sexismo, a homofobia, além de
propiciar um ambiente ideal a pratica do assédio moral. Inclui também grupos de pessoas com
deficiéncia fisica ou mental e outras doengas; com orientacio homossexual; representantes
sindicais ou de classes; portadores de HIV/AIDS; dentre outros. Segundo Hirigoyen (202b, p.
103),

Todo assédio € discriminatdrio, pois ele vem ratificar a recusa de uma
diferenca ou wuma particularidade da pessoa. A discriminacdo ¢&
habitualmente dissimulada, tendo em vista o fato de ser proibida por lei e,
por isso, muito freqiientemente se transforma em assédio moral.

Independente das razdes que tornam um trabalhador vitima de violéncia, se nido
houver uma intervenc¢do, a agressao tende a se prolongar indefinidamente. Os maus-tratos,
contra os quais nao € facil lutar de forma isolada, tendem a se agravar. O assédio moral €,
segundo Mendes (2003), uma patologia social que contamina o psiquico. Uma conduta
violenta, utilizada, pontualmente, € comum nas relacdes interpessoais. Torna-se destrutiva, se
hd repeticdo e freqliéncia. O assédio moral é considerado perverso porque o agressor,
geralmente, tem consciéncia do mal que comete. E capaz de destruir a vitima sem, a0 menos,
questionar seu gesto ou assumir a casualidade de seu comportamento sobre o sofrimento
impingido.

No imaginario das pessoas, o poder ¢ fascinante e seduz, além de tornar o sujeito
poderoso e invejavel em razdo da forca que o torna invencivel. Os fins justificam os meios.
Com essa maxima, toleram-se atos desagradaveis e moralmente censurdveis; é-se indulgente
com mentiras ¢ com manipulagdes de quem detém o poder. Alguns colegas tornam-se
cumplices através da indiferenca e tolerincia, da perada de principios e de condutas éticas.
Parece que se perdeu o limite moral e a capacidade de se indignar. O poder. que deveria

orientar, conduzir e proteger, € utilizado para manipular e destruir.



O assédio moral se constitui de agressoes sutis, sem vestigios tangiveis, interpretadas
muitas vezes, como conflitos entre duas pessoas. Cada ato agressor, analisado isoladamente,
parece algo insignificante e pouco digno de queixas. E predominantemente duradouro, pois a
vitima leva um tempo razodvel para reconhecer a violéncia ¢ para encontrar estratégias de
defesa. E enquanto permanece mobilizada, isso contribui para reforcar o comportamento
tiranico que atinge de modo duradouro seu psiquismo.

Outra caracteristica do assédio moral € seu aspecto sistémico: o comportamento Vvil
desencadeia na vitima uma reacdo defensiva que. por sua vez, gera novos atos agressivos.
Esse processo evolui as fobias reciprocas: o agressor acentua sua conduta violenta sempre que
a vitima reage por medo ¢ a reagdo motivada pelo medo, justifica novas agressoes.

Pode ser dividido em: (a) assédio perverso, cujo objetivo € a eliminacao do outro ou a
valorizacdo do poder do agressor; (b) assédio estratégico, que forca o empregado a se
aposentar ou pedir demissdo e evitar 6nus com custas trabalhistas; e (c) assédio institucional,
que caracteriza um modo de gestido de empresa. (HIRIGOYEN, 2002B).

A violéncia € agravada pela passividade e anuéncia de quem assiste as agressoes, que
colabora tacitamente para a destruicio da vitima, permitindo que ela seja perseguida e
marginalizada. Esse sofrimento, segundo Mendes (2003), ¢ banalizado, ignorado, oculto. A
omissdo de quem testemunha ¢ tdo desumana e impiedosa quanto o assédio moral praticado.
Seja por egoismo, medo ou indiferenca, se a violéncia ndo sofrer intervengdo de terceiros, ela
pode se intensificar e assumir propor¢des inimaginaveis de danos. O siléncio do grupo que
testemunha o assédio moral € passivel de diversas interpretacdes. dentre elas: ndo aceitar
conviver com a vitima, recusa em enxergar a violéncia, medo de se tornar vitima ou apatia
diante do sofrimento alheio. Portanto, ndo se pode falar de um tnico agressor. Violenta quem
pratica e também quem se omite.

Hirigoyen (2002b), além de conceituar assédio moral, também apresenta, em seus

estudos, outros termos que se assemelham a esta forma de violéncia.
2.2. Assédio Moral e outras Terminologias

Como foi dito, os estudos sobre o tema sdo emergentes e existem algumas
terminologias que caracterizam ou se assemelham ao assédio moral no trabalho. Hirigoyen
(2002b) destaca: (1) Mobbing — conceito proposto pelo psicélogo alemao Heinz Leymann, na
década de 80. Descreve as violéncias perversas, as manobras hostis que ocorrem no local de

trabalho capazes de degenerar a vitima. O termo mobbing vem do inglés to mob e significa
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maltratar, atacar, perseguir, sitiar; (2) Bullying — termo originado do inglés to bully, significa
tratar com desumanidade, com grosseria. Define uma pessoa grosseira e tirdnica, que ataca as
pessoas mais frageis; (3) Harassment — fendmeno estudado, desde 1976, pelo psiquiatra
americano Carrol Brodosky. Consiste em ataques repetitivos e internacionais contra vitima,
visando a mind-la e destrui-la. Registra também os efeitos nocivos a saide do assediado; (4)
Whistleblowers — em sentido literal, significa aquele que sofre represilia do proprio sistema
em razao de denuncia a opinido publica sobre malversagcdes, atos de corrupcdo e violagdes
legais. Trata-se de uma forma especifica de assédio moral, cujo objetivo € silenciar quem nio
se enquadra as regras sujas; e (5) [jime — trata-se de um fenémeno antigo no Japdo. O termo
significa assédio e descreve ofensas e humilhacdes infligidas as criancas na escola e acoes
similares no trabalho. Retrata as pressdes de um grupo com a intencdo de formar recém-
contratados ou reprimir transgressores.

Ainda had outros termos como: violéncia psicoldgica, violéncia moral, assédio
psicolégico, violéncia invisivel, psicoterror laboral, hostilizagdo no trabalho. Todos retratam o
mesmo tipo de violéncia praticada no ambiente organizacional.

Hirigoyen (2002a, p. 103) detende que “nao se deve banalizar o assédio fazendo dele
uma fatalidade de nossa sociedade. Ele nio € conseqiiéncia da crise econdmica atual, € apenas
um derivado de um laxismo organizacional”. Além do assédio moral, outras formas de
violéncia perpassam as empresas. Todas, indistintamente, causam dano ao trabalhador.

Portanto, é preciso clarificar essas diferencas para melhor definir o tema.

2.3 Nem Toda Violéncia é Moral

O assédio moral que vitima uma pessoa € um dentre tantos atos violentos. Outros
fendbmenos que ocorrem no ambiente de trabalho podem até provocar conseqiiéncias
semelhantes ao assédio moral, mas ndo hda que se confundir com ele. Na tentativa de
diagnosticar o assédio moral no trabalho, ¢ preciso considerar as alegag¢Ges errdneas para nio
haver descrédito dos fatos reais.

Dentre esses fendmenos, destacam-se:

e [Fstresse — € um estado biologico gerado por situagdes psicossociais inadequadas,

conforme explica Leymann (in Hirigoyen, 2002b). Refere-se a sobrecarga e as
condicoes inadequadas de trabalho. O assédio moral passa por uma fase de

estresse, mas vai além dele. O estresse, em excesso, pode causar a Sindrome de



Bournout®. O trabalho em excesso leva a um es gotamento fisico, mas, se associado
as condigOes de violéncia moral, o individuo adoece com gravidade, diferente do
estresse, cujo repouso € reparador.

Conflito profissional — € uma relagdo simétrica, que permite igualdade de
expressdao entre as partes envolvidas. O conflito promove renovagao, possibilita
mudangas e novas formas de organizacdo, mobiliza as pessoas, modifica as fontes
de poder e controle, incentiva a criatividade e promove diferentes contextos
profissionais. O assédio moral existe justamente em razao da auséncia de conflito e
a relacdo entre os envolvidos é desigual.

Gestdo por injiria — € definida por Hirigoyen (2002b, p. 28) como
“comportamento despdtico de certos administradores desesperados, que submetem
os empregados a uma pressao terrivel ou os tratam com violéncia, injuriando-os ¢
insultando-os com total falta de respeito”. Difere do assédio moral, pois a conduta
do agressor € explicita e atinge o grupo indistintamente. E, embora inaceitdvel,
uma reagdo coletiva € possivel e mais eficaz, pois as vitimas podem apoiar-se
mutuamente e se fortalecem.

Agressoes pontuais — uma agressdo pontual, isolada, em que pese toda a sua
violéncia, pode até provocar danos graves, mas nao se confunde com o aspecto
repetitivo e sistematico do assédio moral.

Mds condigoes de trabalho — € ténue a diferenca entre esses fendmenos. O que
ajuda, de fato, na distin¢@o € a intencionalidade. Desde que a condic¢iio inadequada
seja comum a todos os trabalhadores, ndo caracteriza assédio moral.

Imposicoes profissionais — acgdes legitimas, previstas no contrato de trabalho,
visando a eficacia do negdcio, ndo podem, de forma alguma, serem confundidas
com assédio moral. Todavia, cldusulas que exijam do trabalhador metas
matingiveis ou agdes que 0 mantenham em estado permanente de sujeicdo, de tal
forma que torna a relaciio de trabalho ainda mais desigual, evidencia uma outra

forma de violéncia no trabalho.

% E definida por Maslach & Jackson (in Carlotto & Palazzo, 2006) como uma reagio a uma tensdo emocional
cronica. E formado por trés dimensdes: exaustio emocional; despersonalizagio ou insensibilidade emocional,
caracterizada por uma conduta desumanizada: baixo sentimento de realizacdo profissional, com conseqiiente
incapacidade de interagir com as outras pessoas. Disponivel em: http://www.scielo.br. Acesso em: 05 OUT

2006.
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e Relacoes interpessoais inadequadas — a inabilidade racional por si s6 ndo
caracteriza assédio moral. Mas € preciso que se reconheca o sofrimento imputado
ao outro, mudando de atitude.

Assim, € preciso cuidado ao se afirmar que uma determinada situacio € de fato uma
violéncia psicolégica. Outra atencdo que se deve ter é com as falsas alegacOes de assédio
moral, com a intencdo de prejudicar um colega ou gestor ou ainda conquistar simpatias e
chamar ateng@o.

O assédio moral € uma violéncia sub-repticia, ndo assinaldvel, de efeito destrutivo. O
ataque, analisado num contexto isolado, ndo é considerado grave, mas seu efeito cumulativo
diante da freqii€ncia e da repeticio se transforma em agressdo e gera sofrimento.
(HIRIGOYEN, 2002b).

Também ndo se pode dizer que estamos lidando com o novo fendmeno organizacional.
O assédio moral € tao antigo quanto as relacdes assimétricas de poder e tem caracteristicas
proprias em cada cultura. E, independente das diferencas culturais, o assédio moral constitui
um fenémeno social.

Dentro do contexto organizacional que favorece a violéncia moral, podem surgir

agressores de diferentes niveis hierdrquicos e eles estdo relacionados aos tipos de assédio.
2.4. Tipos de Assédio Moral no Trabalho

Os tipos de assédio moral no trabalhdo identificados por Hirigoyen (2002b) sdo:

1. Assédio Vertical Descendente — é praticado pela chefia imediata ou um superior.
Ocorre com freqiiéncia maior e € dificil destingui-lo das prerrogativas
hierarquicas. O préprio conceito de subordinag@o remete a uma relagio assimétrica
que pode se tornar abusiva quando o gestor é afetado pelo poder e dele se
aproveita, abusando e sentindo prazer em sujeitar o outro ao seu comando
desmedido.

2. Assédio Vertical Ascendente — ocorre quando um ou varios subordinados agride
moralmente o superior. E o tipo mais raro; acontece em situacoes atipicas que
favorecem sua ocorréncia, tas como: (a) quando os métodos e estilos gerencial do
gestor recém-chegado sdo reprovados pelo grupo; (b) quando o novo gestor
encontra um grupo coeso € ndo demonstra qualquer esfor¢o para se adaptar ou
inserir-se nele; e (¢) quando um colega € promovido sem que o grupo o legitime

para o cargo.



3. Assédio Horizontal — ocorre entre os pares ou colegas do mesmo nivel hierarquico.
E comum quando dois empregados disputam um espacgo no grupo ou em razao das
dificuldades de relacionamento. O subordinado que sofre assédio moral de colegas
dificilmente pede a ajuda aos seus gestores que, muitas vezes, permanecem inertes
ao fato, seja por incompeténcia, indiferenca, covardia ou medo de se indispor com
o grupo e defender o individuo segregado.

4. Assédio Misto — acontece quando um assédio horizontal se transforma em assédio
vertical descendente e reciprocamente.

Pode-se dizer que cada caso de violéncia psiquica € Unico, mas os procedimentos

utilizado pelo agressor apresentam algumas semelhancas.
2.5. Estratégias de Assédio Moral no Trabalho

Hirigoyen (2002b) agrupa as estratégias de assédio em quatro macro categorias:

1. Deterioracdo Proposital das Condi¢coes de Trabalho

Uma das estratégias utilizadas € manter a comunicagiio deficiente. Assim, priva a
pessoa de informagdes, rompe qualquer ligacdo entre elas e a tnica forma de comunica¢io
que se estabelece ¢ escrita e formal. Ao vitimado nada é dito ou explicado e a auséncia de
sentido o paralisa e o impede de se defender. O agressor usa um falso discurso, palavras vagas
e imprecisas, subentendidos, calinia, mentira, sarcasmo e ndo-ditos que comprometem o
entendimento.

Outra conduta ¢ manter a pessoa sem qualquer atividade, mesmo quando o restante do
grupo estd assoberbado de atividades. Segundo Hirigoyen (2002b), é uma estratégia comum
em empresas publicas, porque induz a vitima a pedir demissdo, uma vez que a estabilidade
adquirida mediante concurso impede de demiti-la. Também ocorre em empresas privadas,
principalmente, quando o trabalhador adquire estabilidade, a exemplo da doenga ocupacional.
gravidez etc. Manter uma pessoa sem qualquer atribui¢io ou responsabilidade provoca muito
mais estresse do que sobrecarregi-la de tarefas.

Manifesta-se, segundo Mendes (2003), em vivéncias de desqualificacao, inutilidade e
desvalorizagio, dentre outras. E impor 2 vitima atividades indteis, degradantes ou fixar metas
e objetivos inatingiveis. E também uma estratégia que obriga a vitima trabalhar fora do
horério preestabelecido, na tentativa de concluir uma missao impossivel. Muitas vezes, aquele

trabalho exigido com tanta urgéncia € escanteado ou até colocado no lixo.
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E ainda uma manobra violenta induzir a vitima a cometer erros. Nessa situagdo, a
propria vitima acaba acreditando que € incompetente por ndo conseguir executar suas
atividades e contribuir para o negécio da empresa. A partir do fato ocorrido, o agressor tem
subsidios para criticar, rebaixar e, dependendo da gravidade da falta cometida, até demitir a
vitima.

Ainda sdo modos de assédio moral: retirar da vitima a autonomia; criticar seu trabalho
de forma injusta ou de forma exagerada; privda-la das condigdes necessdrias ao
desenvolvimento de suas atividades; atribuir-lhe tarefas complexas, humilhantes, superiores
as suas competéncias ou incompativeis com sua satide, dentre outros.

2. lIsolamento da Vitima

Uma das estratégias utilizadas € isolar a vitima, impedindo-a de estabelecer aliancas
que possam fortalecé-la. Sozinha, € dificil reagir e defender-se; teme que estejam contra ela.
Uma forma de isolar € excluir deliberadamente de reunides, almogos, confraternizacdes e
outras eventos. Essa estratégia de 1solamento € utilizada tanto pelos pares quanto pelos
gestores.

Sem sucesso, tenta formas de se comunicar, visando entender e justificar a agressao
sofrida. Em alguns casos, a vitima € colocada separada dos demais; ignoram sua presenca e
impedem os demais colegas de falar com ela.

3. Atentado Contra a Dignidade

E colocar a vitima sobre forte nivel de estresse, em permanente estado de vigilia, numa
rigidez de controle tal que ela ndo sabe mais como agir, acuada. As palavras dirigidas sio
carregadas de criticas, observacdes desabonadoras e de censuras. Inclui ainda: siléncios,
subentendidos, criticas malévolas, ameagas sutis, além de atos que desqualificam a vitima.
Desqualificar, segundo Hirigoyen (2002b), é negar da vitima suas qualidades e sua
importincia no grupo, minando sua auto-estima e autoconfianca. Revelam-se em atos como:
ndo cumprimentar, negar a presenca ou aproveitar a auséncia para emitir um comunicado
escrito, além de criticas indiretas, brincadeiras, zombarias, ironias e linguagem dissimulada.
Sdo acoes indiretas, subjetivas e dificeis de descrever.

Também se revela como modo de assédio moral usar pontos frageis da vitima,
fazendo-a duvidar de seu potencial e competéncia e crer que o tirano tem motivos que
justificam a violéncia sofrida. E comum espalhar boatos e rumores sobre a pessoa vitimada ou
sobre sua condigao de satde, rotuld-la de problematica ou de doente, zombar de deficiéncias
fisicas, crengas religiosas ou convicgdes politicas ou qualquer outra coisa que a diferencie da

maioria, bem como criticar sua vida privada.
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4. Violéncia Verbal, fisica ou sexual

Sdo condutas extremas como: ameagar de violéncia fisica, gritar e agredir moralmente
perante terceiros, empurroes, assédios que invadem a vida privada, fora da jormada de
trabalho, mediante telefonemas noturnos ou em finais de semana, por exemplo. Segundo
Hirigoyen (2002b) esses atos de violéncia ocorrem quando o assédio se tornou explicito e é do
conhecimento da maioria dos colegas. Sdo condutas mais dificeis de ocorrer e, segundo
Mendes (2003), podem ser punidas legalmente, em razao de leis especificas que protegem o
trabalhador contra essas condutas violentas. Também € comum uma pessoa se tornar vitima
de assédio moral em razdo de uma tentativa de abuso sexual frustrado. As mulheres, nesse
€aso, sdao as maiores vitimas.

Assim, faz-se necessario, portanto, entender o contexto das organizagdes de trabalho

que tendem a favorecer situacoes de assédio moral.

2.6 Ambiéncia Organizacional que Favorece o Assédio

O contexto competitivo, a reestruturagdo produtiva, as mudancas e a extincdo de
postos de trabalho, a ameacga de desemprego, a existéncia por um perfil profissional atualizado
que super dimensiona as atividades exercidas, dentre outras; sdo alguns dos fatores que
reorganizam a empresa de forma tal que podem acirrar a competitividade e as diversas formas
de violéncia entre as pessoas. Segundo Mendes (2003, p.2),

esse contexto envolve a organizagdo, condigdes e relagdes sociais de
trabalho, que de certa forma, imprime o modo de gestio que pode ser
produtor de sofrimento e permitir ou nio o seu enfrentamento.

Faz crer que o trabalhador deve estar disposto a sujeitar-se a tudo que lhe € imposto
para manter-se no emprego. Hirigoyen (2002a, p. 93) analisa que

a ameaca de perder o emprego permite erigir a arrogancia € o cinismo como
métodos de gerenciamento(...) Os individuos que temem o confronto nao
usam procedimentos diretos para obter o poder. Eles manipulam o outro de
maneira sub-repticia ou sadica a fim de obter sua submissido. Realcam sua
prépria imagem desqualificando a do outro.

Algumas empresas, nesse contexto, estimulam o abuso de poder e até criam os
gestores tiranos, simplesmente, porque acreditam que, explorando sempre mais o0s
subordinados, aumentam a produtividade. Visam ao lucro em detrimento das condicdes
humanas e geram conflito, estresse desmedido e promovem expressoes de perversidade e de

sofrimento. Para atingir seus objetivos, essas empresas acabam por estimular a



competitividade desleal. Ndo raro se constata que pessoas menos produtivas, independente da
razdo, mesmo que de cardter pontual ou intermitente, sao vitimadas. Os pares acabam por se
tornarem complacentes com o abuso de poder. Hi empresas que parecem encorajar
comportamentos desrespeitosos e discriminatérios. Tornam-se palco de perseguicio,
manipulacdo e outras formas de violéncia. Nelas, a permissividade ¢ tanta que individuos
sedentos de poder transitam impunes e chegam a ser valorizados.

Outro enfoque apontado por Hirigoyen (2002b), € a posicao assumida pela drea de
recursos humanos. Embora deva cuidar das pessoas, em geral, ela se omite, deixa a vitima
entregue a propria sorte, para ndo assumir uma posi¢do frente ao caso. Em outras empresas,
essa drea assume o papel de policia, promovendo acareagdo entre as partes, onde a vitima
obviamente € a mais fragil e prejudicada. Outras ainda praticam assédio moral.

Nio se pode, no entanto, condenar apenas as empresas, mas ¢ preciso que elas
promovam acdes que possam reduzir e até eliminar o assédio moral no trabalho, intervindo
diretamente na cultura organizacional.

A seguir, sao apontados os estudos realizados por Hirigoyen (2002a, 2002b) acerca
das diferencas entra as empresas publicas e privadas. O Brasil ainda é muito carente dessas

pesquisas.

2.7 Distin¢oes da Violéncia Moral entre os Setores Piiblico e Privado

A maior diferenca entre as duas esferas estd na durag@o do assédio moral, pois no setor
publico é mais sutil e tende a durar por anos, em razdo da estabilidade de emprego, enquanto
que no privado € mais evidente e raramente chega a um ano. A vitima ¢ demitida ou é
pressionada a pedir demissao.

Hirigoyen (2002b) apresenta estudos que apontam uma realidade que é prépria das
empresas e orgados publicos e que possivelmente se repete no Brasil. A cada novo concurso, o
ingresso € maior de empregados jovens, diplomados, com uma bagagem cultural diferenciada
em razao do investimento para se preparar para selecdes publicas. Eles assumem a maioria
das tarefas e desafios em cada setor e o empregado mais idoso e que muito tem contribuido
para a empresa com sua experiéncia, nada mais tem para fazer. Essa pessoa é geralmente
isolada e permanece no trabalho sem qualquer atividade. Embora seja a memdria
personificada da historia da empresa, € desvalorizada. Junto com o trabalho, o idoso perde sua

dignidade, sua identidade.
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Também ocorre assédio moral nas empresas publicas quando um empregado reprova e
até denuncia atos irregulares e de corrupcao praticados pelos colegas superiores hierdrquicos.
Como néio pode ser demitido, acaba se tornando vitima de violéncia. Pouco se tem feito na
esfera publica para prevenir e/ou coibir o assédio moral. O tema sequer € tratado no ambiente
de trabalho e o nimero de pesquisas internas para avaliar o percentual de ocorréncias é
desconhecido. Parece que a unica coisa que € feita para proteger a vitima € ‘beneficid-la’ com
a transferéncia de setor, caso ela consiga, de fato, provar seu sofrimento. Nao ha,
efetivamente, uma puni¢ao ou mesmo acompanhamento dos agressores. E, nessa dindmica da
impunidade, a reprodu¢ao da violéncia parece inevitdvel.

Nio significa dizer, no entanto, que existam mais assediadores neste setor, mas que o
aspecto politico e a estabilidade de emprego propiciam a pritica nociva por mais tempo e,
conseqlientemente, com maiores danos a vitima.

Nas empresas privadas, por outro lado, o assédio moral € deliberado e a intencio €
obrigar o trabalhador a pedir demissiio e evitar o Onus rescisorio. Segundo estudos de
Hirigoyen (2002b), € nas pequenas e médias empresas que ocorrem o assédio moral mais
ostensivo, com requinte de crueldade, sem a intervencdo de nenhum orgio fiscalizador. Na
empresa familiar o assédio moral praticado por um de seus membros ndo costuma receber dos
6rgdos fiscalizadores e da Justiga do Trabalho o devido crédito. E tratado como nas demais
formas de violéncia domésticas: como segredos de familia.

O que fica evidente nos dois setores ¢ que o assédio moral nio estd relacionado a
produtividade, mas as relacdes que justificam o controle que o individuo exerce sobre o outro
ou desejo de elimina-lo, destrui-lo. O abuso de poder ¢ ainda mais significativo no servigo
publico devido a distribui¢ao politica de cargos de confianca e de chefia. Ndo se promove por
competéncia, mas por amizade, trocas de favores, conchavos e interesses politicos,
basicamente.

E possivel delimitar um perfil do assediador? Os estudos de Hirigoyen(2002a, 2002b)
apontam algumas caracteristicas e condutas comuns a maioria dos agressores. As pessoas que
foram entrevistadas nesta pesquisa também descrevem alguns aspectos que sdo comuns ao
perfil tracado pela autora, que podem ajudar na caracterizacdo do agressor. Esse contraponto

serd apresentado na analise e discussao dos dados coletados.
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2.8 Perfil do Agressor

Assédio moral € uma conduta que traz em si uma obsessdo, ou seja, uma idéia fixa que
acompanha a pessoa. Nesse caso, tanto a vitima quanto o agressor carregam consigo a
imagem da outra parte.

O processo perverso nas empresas € grave em razdo da possibilidade de manipular o
outro com o objetivo tnico do exercicio de poder e das vantagens que se pode obter com o
jogo violento, justificado pela elimina¢do daqueles que podem ameacar e se tornar um
obstiaculo. Hirigoyen (2002b) aponta alguns tracos de personalidade que caracterizam o perfil
do agressor e estes serdo apresentados a seguir.

O agressor procura o sucesso imediato e sem grandes esforcos, mesmo que para isso
seja necessdrio perseguir e prejudicar quem ameace essa conquista. Para justificar seus atos,
enfatiza a necessidade de resistir a concorréncia, a crise econémica, as mudangas de mercado.
A causalidade dos atos € sempre do outro e nao se responsabiliza pelos danos que provoca.

No ato do agressor podem existir tanto a intencionalidade, a vontade consciente de
praticar o mal, como também agressdes inconscientes, onde nao hd vontade, mas uma
compulsdo para ferir e agredir o outro. Mesmo sem intencionalidade, ¢ necessario assumir sua
casualidade no sofrimento imposto. Os atos sdo ainda mais graves quando a vitima &,
psicologicamente, mais fragil e tende a depressdo, pois ndo consegue reagir ¢ se defender.

Os agressores projetam sua violéncia naquela pessoa que, em sua &tica, possa
desmascarar ou revelar suas fraquezas. Podem demonstrar ainda prazer em destruir e minar a
identidade da vitima e justificam seu comportamento pela incompeténcia que atribui a vitima.
Geralmente ndo admitem seu erro e jamais pedem desculpas e, frente a ameaca de serem
descobertos e condenados, reconhecem erros estratégicos que nao possam comprometer seu
poder. Quando desmascarados, assumem o papel de vieima e alegam compld e perseguicdo.

E comum uma pessoa apresentar tracos como: egocéntrismo, desejo de ser admirado,
dificuldades para aceitar criticas, sentir um 6dio passageiro, manipular outra pessoa para obter
vantagens, dentre outros. Contudo, o que diferencia a maioria das pessoas de um individuo
perverso € a ocasionalidade e as condi¢des que motivaram esses comportamentos. O perverso
utiliza essas estratégias de forma fria e sem qualquer culpa, com a intenc¢iio de destruir o outro
e satisfazer suas pulsdes destrutivas.

Hirigoyen (2002a, 2002b) utiliza o termo perversdo narcisica para descrever o sujeito
que pratica o assédio moral. A perversao, segundo a autora, refere-se ao substantivo

perversidade que retrata o comportamento que apresenta uma crueldade especifica. A autora
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adota o termo perverso narcisista proposto pelo psicanalista Alberto Eiguer (in Hirigoyen,

2002b, p. 141), para delinir o agressor:

0s perversos narcisistas sdo os individuos que, sob influéncia de seu
grandioso eu, tentam criar um lago com um segundo individuo, dirigindo seu
ataque particularmente a integridade narcisista do outro, a fim de desarma-
lo. Atacam igualmente seu amor-proprio, sua confianca em si, sua auto-
estima ¢ a crenga em si proprio. Ao mesmo tempo, buscam. de certo modo,
fazer crer que o elo de dependéncia do outro para com eles € insubstituivel e
que ¢ o outro que o solicita.

Os perversos narcisistas tendem a provocar dor e sofrimento em sua vitima; fazem o
mal, pois ndo sabem agir diferente. Sentem-se valorizados a custa da diminuicdo do outro a
personalidade narcisica apresenta as seguintes caracteristicas: auto-percep¢ao grandiosa e
especial; acredita ter poder e sucesso sem limites; necessidade extrema de ser admirado e ser
aprovado; crer que tudo lhe € devido; explora o outro; ndo demonstra empatia; inveja as
pessoas; € arrogante; ndo demonstra afeto nem compreende as emog¢des mais complexas do
outro. Para essa personalidade, a vitima ndo existe enquanto sujeito, mas figura como um
espelho onde o narcisista procura seu proprio reflexo. Revela ainda a dificuldade em
estabelecer um relacionamento verdadeiro, pois sua inteng@o ¢ retirar do outro aquilo que ele
deseja para si. Sente prazer em humilhar e provocar sofrimento, negando ao outro sua
alteridade. Parece ndo possuir vida prépria e para preencher esse vazio apropria-se do outro,
retirando-lhe a energia. Apresenta um comportamento moralizador, apontando cada falha do
outro enquanto nega seus proprios erros. Segundo Hirigoyen (2002b, p.144),
0s perversos narcisicos sfio invadidos por um “outro” sem o qual nao podem
passar. Este outro ndo € se quer um duplo, que teria uma existéncia, € apenas

um reflexo deles mesmos. Dai a sensacdo que tem as vitimas de serem

negadas em sua individualidade.

Para o assediador, ndo € suficiente sugar o assediado; € preciso destruir sua auto-
estima e autoconfianga para aumentar o préprio valor. Ele ndo suporta a felicidade, o prazer
pela vida, nem o sucesso alheio e, por inveja, retira 0 que a vitima tem de melhor. Por isso,
em geral, ndo se responsabiliza pelo dano que provoca, nem questiona sua conduta. Projeta
seus erros no outro, culpando-o e assumindo o papel de vitima.

Em geral, o agressor moral demonstra habilidade para manipular, usa um charme

especial e uma racionalidade fria que encanta e abre espaco na sociedade que, muitas vezes,

encobre seus delitos.
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E possivel que alguns trabalhadores que praticam e estimulam o assédio moral no
trabalho, nao sintam, de fato, prazer com o sofrimento infligido a outrem. Porém, por medo
ou covardia, omitem-se ou ainda reproduzem atos perversos. Podem até mesmo sofrer em
siléncio ao cometer atos que reprovam. Revelam, segundo Dejours (1996), um cinismo viril
como mecanismo de defesa. Agem dessa forma com receio de serem expulsos do grupo ou
serem percebidos pelos demais como covardes. Assim, contribuem diretamente para o
sofrimento que € imposto a vitima.

Embora o agressor revele certa seguranca e controle, tenta disfarcar suas fraquezas e
medos. Por mais que tente transmitir imagem de sucesso e poder, percebe-se nio
correspondendo ao que se espera dele. Sente necessidade de brilhar, de ser reconhecido e
valorizado. Parece ter uma excelente auto-imagem, mas estd permanentemente na defensiva.
Acredita que estd constantemente sendo criticado, julgado e tendem a agredir temendo ser
agredido. Necessidade de controlar, de decidir, de dominar sdo algumas das caracteristicas de
individuos agressores.

Para preservar a propria imagem, o agressor evita o conflito aberto, o confronto. Age
de forma a impedir a vitima de pensar ou reagir. Tende a projetar nela sua inseguranga e
frustracdo. Escolhe a vitima entre as pessoas sobre quem possa manter o controle, a
manipulagdo ¢ a assimetria. A vitima €, geralmente, um subordinado que nio tem outra
escolha a ndo ser aceitar sem reagir, fragilizando-se.

O assediador escolhe sua vitima entre os seguintes perfis: pessoas rotuladas como
diferentes; pessoas muitos competentes; aquelas que resistem a padronizagdo; que fizeram
aliangas erradas ou ndo fazem parte de determinados grupos; pessoas pouco produtivas ou que
a produtividade tenha caido por alguma razdo. trabalhadores temporariamente fragilizados,
pessoas muito escrupulosas, pessoas excessivamente sensiveis; e trabalhadores com
estabilidade e protegidos por lei, destacando: pessoas que sofreram acidente de trabalho ou
foram acometidos por doenca ocupacional, mulheres gravidas, profissionais acima de 50 anos
de 1dade ou em condicdes legais de se aposentar.

Quando ndo conseguem esconder a violéncia, os papéis entre eles se invertem e o
agressor assume o lado fragil e vitimizado da relacdo. Esta inversdo ganha credibilidade em
razdo dos atos de defesa da vitima, que pode também se revelar perversos, ficando evidente
seu comportamento repreensivel frente ao agressor ¢ aos demais. Torna-se, talvez, o “bode
expiatorio” do processo, dando ao perverso uma aparente legitimidade as acusacoes que faz.
Numa manobra violenta, o agressor desestabiliza sua vitima e a induz ao erro, fazendo-a

duvidar de s1 mesma e a questionar sua posicao de agredida.
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Ha pessoas que revelam uma forte dependéncia do outro e que, por ndo terem luz
propria e se destacarem, obedecem cegamente a chefia sem questionar ou criticar as ordens
recebidas. Tendem a reproduzir inclusive os atos de violéncia praticados contra o colega, na
firme certeza de serem reconhecidos e valorizados pelo superior. Sdo pessoas que geralmente
escolhem e seguem um determinado lider de forma passiva sem qualquer senso critico.
Revelam-se insensiveis, pois necessitam do poder incondicionalmente. Sdo incapazes de
manter relacdes duradouras e mostram uma arrogincia que afasta as pessoas. Geralmente sdo

priticos, racionais, operacionais e bastante valorizados nas empresas que buscam o lucro a

qualquer custo.
2.9. Perfil da Vitima

Quanto ao perfil da vitima, segundo Hirigoyen (2002a, 2002b), hd uma tendéncia ao
perfeccionismo, geralmente € auto-referente, com senso critico voltado para si mesma e
propensa a assumir a causalidade de atos que nem sempre sdo seus. Por ndo confiar em si e
em seu potencial, muitas vezes esforca-se para mostrar uma imagem melhor de si e acaba por
ficar paralisada frente a sua propria raiva, que a impede de reagir.

Em geral, gosta muito do que faz e se expoe em demasia ao demonstrar prazer no
trabalho. Sua forga vital, sua capacidade de resistir e depois ceder sao alguns dos motivos que
podem tornd-la presa do agressor.

Por credulidade e ingenuidade, tende a nao imaginar que uma pessoa seja capaz de
destruir outra com tamanha frieza. Busca em vdo explica¢des 16gicas para os atos do perverso.
Em vio tenta se adaptar a situacdo e tenta aceitar a manipulacido. Pode até alimentar ainda
mais o poder e o desprezo do agressor em razio de sua conduta transparente.

Nio ha, na conduta da vitima, o fato delimitador que justifique desencadear o assédio
moral. A vitima ndo deixou de ser competente. Simplesmente ndo fez aliangas sociopoliticas
corretas ou provavelmente € diferente e sua diversidade incomoda o agressor. Ainda se
justifica o papel de vitima em razdo de sua qualifica¢do profissional, podendo torna-se uma
ameaca ao assediador. Nesta oOtica, pode-se dizer que existe uma perversido do trabalho, pois
se perde de vista a sua finalidade em razio da luta pelo poder subjetivo, imediato, que garante
uma vitoria aparente.

Como se observa, ndo se pode afirmar que exista para a vitima e também para o

agressor, um perfil definido. Nota-se que, dependendo da personalidade, do ambiente e das
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situagOes, cada pessoa reage e lida de maneira singular, utilizando estratégias de

enfrentamento e defesa diferentemente.

2.10. Perfil da Empresa que Favorece Situacoes de Assédio Moral

Muito embora as empresas valorizem a autonomia, a criatividade a iniciativa, exigem
submissdo, impdem regras e controles rigidos, gerando nos trabalhadores o sentimento de
culpa por inadequacdo e acabam se tornando responsdveis por toda sorte de violéncia que
venha a ocorrer no ambiente de trabalho. Essa incoeréncia contribui para padronizar e
enquadrar o trabalhador de maneira dissimulada.

Outra contradicdo das empresas ¢ que, a0 mesmo tempo em que se exige o
cumprimento de metas, muitas vezes, inatingiveis, retiram do trabalhador as condigdes e os
MECanismos Necessarios para sua execugio.

Algumas empresas praticam uma gestdo de pessoas nos moldes taylorista e fordista.
Cultivam o terrorismo, ndo gerenciam ou otimizam os talentos e o conhecimento existente. O
discurso dessas empresas, preso em placas expostas nos hall’s de entrada, fala de valores,
€tica, respeito, incentivo ao aprendizado e a criatividade. Antagdnica, no entanto, é sua pratica
que gera medo e silencia os trabalhadores em todos os niveis.

Essas organizagdes do trabalho ndo permitem revelar o medo arraigado e tendem a
gerar um sentimento indistinto de desconfianga. As pessoas sequer confiam ou trocam seus
anseios, insegurangas, sofrimentos entre seus pares. Todos sdo fortes, porque nio podem
expor suas fraquezas, que podem ser usadas contra eles. E o medo que projeta, no outro,
sentimentos agressivos em razdo de se perceber numa posicdo instivel e insegura. Também
possibilita conduta covarde, quando se reproduz os atos do agressor, na tentativa de nio se
tornar a proxima vitima.

Esse tipo de organizacdo banaliza as relagdes trabalhistas e o procedimento de
desvalorizacdo das pessoas ¢ evidenciado pelo adoecer dos trabalhadores, da alta rotatividade
e das transgressdes como forma de reagir e denunciar os maus tratos. Nela, é comum, além de
assédio moral, praticas como: corrup¢io, lavagem de dinheiro, desrespeito as leis e outras
condutas que denotem desleixo moral.

O assédio moral, nesse contexto, estd diretamente ligado a condi¢io humana. Existem

contextos profissionais que favorecem atos de violéncia moral, como assevera Hirigoyen

(2002b, p.187):
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ndo sdo apenas 0s meios nos quais prevalecem um intenso nivel de estresse e
md organizagdo, mas sobretudo as praticas de gestio pouco claras, ou
mesmo francamente perversas, que se constituem em uma autorizacio
implicita as atitudes perversas individuais.

Respaldado na busca incessante por produtividade e lucro, alguns gestores tendem a
extrapolar os limites admitidos nas leis que ddo suporte a relacdo trabalhista. Embora
presente, desde sempre, nas empresas, o abuso de poder assume uma nova roupagem.
Estimula-se a autonomia e a iniciativa dos empregados, mas continua se exigindo submissdo e
obediéncia.

Também ndo se pode afirmar que exista um tnico agressor. Pode haver até quem
inicie e desencadeie mediante uma conduta tirnica, um processo de violéncia. Todavia,
também € agressor quem reproduz, seja por omissdo ou por medo de também se tornar vitima,
ou ainda na tentativa de garantir o emprego. Agressora também € a empresa que favorece e
até incentiva uma competitividade exacerbada, podendo desembocar em situacdes de assédio
moral. As causas do assédio moral no trabalho sao varias, mas nada justifica uma violéncia

capaz de deixar tamanhas seqielas.

2.11 Causas do Assedio Moral no Trabalho

A globalizagio, que privilegia o individualismo, o consumo, a concorréncia, acabou
por promover mudangas de valores. Estamos vivendo numa sociedade narcisista, onde
sucesso € sindnimo de riqueza e poder. Nela se privilegia a imagem, a estética, o espetdculo e
0 que conta, de fato, é a aparéncia, a “embalagem”. (CATANI, 1996).

A rivalidade passou a ser uma estratégia utilizada no ambiente organizacional para
livrar-se de um colaborador que se tornou um incomodo para a equipe de trabalho ou para a
propria empresa. O objetivo principal € fazer com que a vitima pega demissdo por nio
suportar a pressdo e o estresse, 0 que reduz sobremaneira custos rescisorios. Comum é
incentivar conflitos e discordias entre jovens e velhos trabalhadores. Nesse ambiente,
valorizam-se equipes com novos integrantes em detrimento dos antigos, velhos ou ainda
rotulados de obsoletos, ultrapassados.

Em toda empresa, as regras explicitas andam lado a lado das implicitas e ndo podem
desprezar essas ultimas. Trata-se de um consenso, algo como regra oculta que deve ser

respeitada ou, do contrario, se ¢ banido do grupo.
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Algumas situacdes das empresas favorecem um sistema violento, mas néo justificam
os atos de assédio moral. Nao sdo as reestruturagdes ou as condicdes inadequadas que
favorecem condutas de violéncia, mas pessoas com sede de poder que aproveitam o ambiente
precario para destruir psicologicamente as pessoas e subir na empresa.

Com o avango tecnoldgico, inclusive para garantir maior controle da forga de trabalho,
cada trabalhador ¢ obrigado a se enquadrar ao sistema. O que importa, na esséncia, é o
comprimento das normas e o alcance dos objetivos pré-estabelecidos.

Assim como existem pessoas perversas, também existem empresas. Trata-se de uma
organiza¢do que favorece condutas e comportamentos desleiais, cruéis e estimula a rivalidade.
Também ndo se preocupa em proteger seus trabalhadores, permite a manipulacio e a mentira
para obter mais lucro e rendimento e, em razdo da permissividade e indiferenga da alta gestdo,
favorece o assédio moral no trabalho.

Também pode ocasionar o assédio moral quando nido hd mais o que retirar de um
empregado ou quando ele passa por problemas pontuais e torna-se um incoémodo. Nio faltam
alegacGes para livrar-se dele: reestruturagio do servigo, razdes econdmicas, induzi-lo ao erro
e alegar tal falha na demissdo, ou ainda agredi-lo psicologicamente ¢ induzi-lo a pedir
demissao, 0 que se torna mais vantajoso para a empresa em razio das custas rescisorias.

Enfim, qualquer que sejam as causas que motivem a violéncia moral no trabalho, as
mais significativas delas sdo os atos abusivos de poder. Ele é necessdrio a existéncia de
qualquer organizagdo, critica-se, no entanto, os desmandos de alguns gestores.

O assédio moral difere do abuso de poder. No abuso, o poder é obtido mediante a

forga; € direito e o objetivo € dominar.

2.12. Poder nas Organizacoes

O gerente de RH disse que eu ia me arrepender se eu
ficasse dentro da empresa... ‘quanto tempo vocé vai
passar ainda aqui? O que ¢ que falta pra vocé se
aposentar? O que ¢ falta pra acabar essa licenca... ndo
queremos vocé aqui’... durante esse periodo sempre fui
tratado assim, com hostilidade, com descaso, com muita
humilhagdo. (Bartolomeu’, 45 anos, técnico de nivel
médio, 9 anos de empresa).

’ Nome ficticio — Entrevista “B”. Bartolomeu. Significado: filho de Tolmai (aquele que suspende as dguas)
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. seria mais facil eles| gerente de RH chefia imediata]
me demitirem né? Mesmo gravida podiam ter me
demitido e responder depois, mas ndo. Eles arranjaram a
pior forma possivel pra me assustar... me afastar, né? Da
empresa...afastando das minhas atividades, afastando de
todas as pessoas que eu tinha contato... do espaco fisico
também, ne? Que isso € que € pior ainda... vocé saber que
¢ funciondria na empresa e nido poder ter acesso a essa
empresa, (Catarina, 37 anos, técnica de nivel médio, 06
anos de empresa).

No mundo globalizado, as organizagcdes sao estruturadas em campos de influéncias e
interesses complexos, divergentes e em transformagdo continua, como foi descrito no
primeiro capitulo deste estudo.

Para sobreviver, as organizac¢Oes precisam conciliar metas muitas vezes conflitantes.
Também necessitam encontrar meios que transformem as demandas individuais em acdes
coerentes e adaptativas que garantam a produtividade.

O poder € um fendmeno complexo de interesse de disciplinas como a Sociologia, a
Psicologia, a Antropologia, a Ciéncia Politica etc. O poder essencial s organizacdes. E
ferramenta para melhorar os processos, ajuda os trabalhadores a entender seu papel na
organizacao, a melhorar continuamente seu desempenho e, com isso, serem reconhecidos e
valorizados — o que se torna fonte de prazer no trabalho.

O poder € construido no cotidiano, a partir da relacdo entre saber ¢ poder; da disciplina
organizacional, que legitima os espacos, os simbolos, a censura, os hdbitos, ritos, sancoes,
conduta e modelos que s@o norteadores da cultura organizacional; informa, avalia, orienta a
hierarquia, os mecanismos decisérios e a propria lideranca. Todos esses fatores sio
fortalecidos mediante o uso do poder e formam a identidade organizacional.

Robbins (2005) assevera que o poder implica um potencial ou capacidade que nio
precisa ser utilizado para ser eficaz, dependendo do grau de dependéncia. Ele nao precisa ser
exercido para existir. Contudo, quanto maior o nivel de dependéncia de um subordinado,
maior o poder que se exerce sobre ele.

O termo poder suscita vdrias significados. Paz, Martins e Neiva (2004) descrevem
alguns como: a for¢a de um desejo, seguranga, disputa, politica. Com tantas caracteristicas
distintas, fica dificil investigar e discorrer sobre o tema. O poder tanto tem conotagdo positiva
com negativa. Esta aparece numa perspectiva comportamental, descrevendo a imposi¢io de

vontade de um (uns) sobre outro(s), onde se estimula um estado de tensio e de luta continuos.
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Os citados autores enfocam ainda, como cardter negativo do poder, aspectos como a
domina¢do de classe, a apropriacdo das forgas produtivas ou ainda da manuten¢io ou
reprodugao das relagdes desiguais de exploracdo do trabalho pelo capital. Neste sentido, o
poder € sinonimo de coer¢do, repressdo, manipula¢io, dominacdo, utilizando-se, muitas
vezes, um discurso que legitima praticas cruéis, disfarcadas e sutis, a exemplo de situagdes de
assédio moral no trabalho.

Numa rela¢io de dominacao, ¢ comum o grupo dominado renunciar & sua autonomia e
aceitar as imposicoes, legitimando assim o poder do dominante, que se fortalece e garante a
desigualdade da relagdo. Ha jogos de poder entre grupos que tém por objetivo a manutencio
das relagdes de dominagdo, submissdo e dependéncia. Neste caso, o poder é usado para
intimidar ¢ coagir, revelando seu cardter desestruturante e perverso. O assédio moral se
caracteriza por uma relagio de dominacdo onde o dominante retira da vitima qualquer
capacidade de reagir, submetendo-se ao jugo deste poder violento (PAGES, 2005).

Os estudos de Paz, Martins e Neiva (2004) também apontam para a ndo assungio do
poder formal pelos gestores. Sugerem que a crise de lideran¢a comum nas organizacdes pode
ser resultado da inabilidade politica de quem esta no poder. Defendem ainda que o sucesso de
uma organizag¢io € fortemente influenciado pelo modo como seus dirigentes exercem o poder.
Existe a possibilidade de estabelecer relagdes sauddveis, quando esse poder € percebido pelos
liderados como justo e ético.

Maquiavel (in Paz, Martins e Neiva, 2004), precursor dos primeiros estudos acerca do
poder, relacionava-o ao poder do Estado. Defendia que a politica era atividade auténoma e de
exercicio do poder, que possuia uma ética propria que legitima a maxima: os fins justificam os
meios.

Foucault (1979) analisa as estratégias para exercer e manter o poder, a partir dos
movimentos dos individuos envolvidos na rede de influéncia. Para o autor, o poder é um
fendmeno que envolve uma rede de encadeamento. Nao € algo que se tem, mas que se exerce.

Para o autor, o poder tem também um cardter positivo, pois se fosse somente
repressivo, possivelmente ndo haveria obediéncia. Em sua otica, o poder se mantém e € aceito
pelo fato de ndo exercer apenas a forga do néio, mas permeia rela¢oes, produz coisas, induz ao
prazer, possibilita o fazer, produz discursos etc. Trata-se de uma rede produtiva que atravessa
o social muito mais fortemente do que se for exercido com a funcao de reprimir. O poder nio

¢ dado nem trocado, € exercido.
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Parece que uma idéia comum a qualquer mengdo ao poder é que um sujeito afeta de
modo contrdrio aos interesses ou exerce poder sobre outro sujeito. Paz, Martins e Neiva
(2004, p. 384) asseguram que:

0 poder constrol uma prdtica discursiva, uma verdade que legitima prdticas
sociais. Necessariamente, uma rela¢do de poder ndo aprisiona, hd sempre
uma possibilidade de resisténcia. E sempre possivel modificar sua
dominagdo em condigdes determinadas e segundo uma estratégia precisa.

E ¢ essa possibilidade de resistir e romper com o abuso de poder, a exemplo da
violéncia no trabalho, que € possivel se falar em saide mental, ou seja, quando o sujeito
vitimado encontra alternativas de romper o siléncio e denunciar o sofrimento advindo do
assédio moral.

A partir dos estudos de Mintzberg (1983), Paz, Martins e Neiva (2004) resumem cinco
categorias de base de poder: (1) controle de recursos — sdo os insumos basicos (dinheiro,
pessoal, tecnologia etc.) que garantem o controle da organizacdo; (2) competéncia técnica —
sdo os especialistas que podem deter poder, em geral informal, a partir do dominio de um
determinado conhecimento; (3) controle de conhecimentos importantes — o controle das
informagdes garante o poder, e o fluxo dessas informagdes € controlado por aquele que exerce
o poder formal; (4) prerrogativas legais — sao os direitos (e também deveres) legais da
organizagdo ¢ dentro dela se refere ao poder formal; e (5) acesso ao poder — individuo ou
grupos que detém o poder na organizacdo, através da habilidade politica. Inclui o poder
formal e o informal.

Ainda baseados nas pesquisas de Mintzberg (in Paz, Martins e Neiva, 2004), sio
apresentados seis tipos de poder organizacional: (1) autocracia — poder concentrado em um
tinico influenciador, no mais alto nivel de gestdo; (2) instrumento — quando a organizacio se
torna instrumento para o alcance dos objetivos de quem detém o poder; (3) missiondria — o
poder maior esta na ideologia ou missdo mantida pela cultura organizacional; (4) meritocracia
— o poder € dos especialistas que dominam o conhecimento técnico; (5) sistema autéonomo — o
poder esta com os membros da organizacdo, em geral seus administradores, exercicio através
do controle e regras burocraticas; e (6) arena politica — ocorre quando se instala uma crise na
organizagdo. Os influenciadores passam a perseguir seus interesses individuais.

O poder também pode ser analisado pela dtica da influéncia interpessoal que
determinados sujeitos exercem sobre outros. Trata-se de compreender o fendmeno do poder
como habilidade dos individuos para construirem significados, tendo como parimetro os

estilos de cardter. Paz, Martins e Neiva (2004) apontam os seguintes estilos adotados por
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individuos que podem exercer poder sobre outrem. Sdo eles: (1) narcisista — preocupagio
quase que exclusiva com seu bem-estar, dificuldade em lidar com o coletivo e tem na
organiza¢do a platéia que o admira; (2) obsessivo — forte necessidade de ordem, controle e
parcimOnia, valoriza excessivamente as normas € as rotinas, apresentando dificuldade de
enfrentar processos de mudanca; (3) coletivista — énfase no grupo, dividindo com o grupo a
tomada de decisoes. A base de poder é a interacio e a coesdo organizacional; (4)
individualista herdico — motivado pela realizacdo pelo sucesso, valoriza o status e o apogeu.
Necessita de reconhecimento e admiracdo; (5) individualista civico — a organizacio € espaco
para o exercicio da cidadania. Busca a construgio de relacoes de troca, aceita normas e regras
e assume sua responsabilidade social, dentro dos limites eu-outro. Tem consciéncia de sua
competéncia profissional e, assim como o herdico, também necessita de reconhecimento e
admiracéo.

As organizacdes convivem com essa diversidade de personalidades que, associada a
cultura e as caracteristicas do contexto de trabalho, fazem a dinimica do poder
organizacional. Neste sentido, Pagés (2005) comenta que o comportamento organizacional é
um jogo de poder em que diferentes tipos de cardter procuram influenciar as politicas e as
decisdes organizacionais.

Para entender o contexto e a estrutura de uma organizacio, é necessario conhecer o
perfil daqueles que detém o poder. O autor ainda aponta o poder como um jogo dentro das
organizacbes, em que varios influenciadores tentam manter o controle e dominar essas bases
de poder, a fim de satisfazer necessidades individuais ou assegurar uma determinada posico
na estrutura organizacional. Os jogos de poder sdo mecanismos concretos com 0s quais as
pessoas estruturam e regulam as relacdes e mantém certo nivel de liberdade de acdo. Esses
jogos atingem as pessoas individualmente e até grupos, utilizados como instrumento que torna
esse poder dinamico.

Paz, Martins e Neiva (2004) levantam o seguinte pressuposto acerca do poder nas
organizacdes: a percepgdo que as pessoas tém da organizacdo influencia seus comportamentos
no trabalho. Trata-se de condutas com o objetivo de manter ou modificar a dindmica
organizacional e vao variar em func¢do da idéia de flexibilidade, justica e ética que fazem os
processos organizacionais.

Neste sentido, ¢ comum a ocorréncia de conflitos entre o que justificou a tomada de
decisao dos gestores e a percepcao dessa decisdo pelos demais membros. Essa divergéncia

pode gerar mal-estar, desconfianga, desmotivacdo e um forte sentimento de injusti¢a, por
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exemplo. Portanto, nio se deve ater apenas as acdes, mas principalmente como elas foram
percebidas pelos demais.

Infelizmente, nem sempre essas agdes que caracterizam o abuso de poder sdo visiveis.
Mediante atos de violéncia sutil contra o trabalhador, destacando-se as ameacas indiretas, a
perseguicdao, a humilhag¢do, a discriminagdo, dentre outras situacdes de assédio moral; o
trabalhador, geralmente, se torna incapaz de superar esse abuso, 0 que acarreta sérias
conseqiiéncias na satude, nas relagdes que estabelece no trabalho e no desempenho.

Para Clegg (1992), os objetivos organizacionais sdo alcan¢ados através da utilizagio
de um sistema de poder interno — local de negociacdo, contestaciio € tensio entre os atores
organizacionais que se unem e s¢ separam constantemente. E a partir desse sistema que o
poder da alta gestdo se subdivide numa cadeia de delegagio de tarefas e responsabilidades e,
portanto, do exercicio coletivo do poder formal. Esse poder € exercido através da alocacio de
recompensas e/ou punigdes, utilizando-se, para tanto, de dois sistemas de controle de
comportamento: controle pessoal e burocrético.

O referido autor clarifica que o controle pessoal é exercido através do envolvimento
direto do gestor com o subordinado e se expressa através da ordem direta, estabelecendo
limites nas tomadas de decisdes dos subordinados, além de ter a prerrogativa de rever essas
decisdes. No que se refere ao burocritico, Clegg (1992), explica que este controle tem cariter
impessoal, constituido de regras, politicas e diretrizes, refor¢ado pela padronizagio da tarefa a
ser executada, da performance ou resultado a ser alcancado e dos treinamentos necessdrios
que garantam esse controle.

Nas pesquisas de French e Raven (in Spector, 2002) referentes as influéncias que as
pessoas tém sobre outras, sdo apontadas cinco bases para o poder formal nas organizagdes.
S@o elas: experiéncia (fornecer informacdes); referéncia (quando os liderados gostam do
gestor); legitimidade (ter o cargo de gestor); recompensa (oferecer recompensas as
conformidades); e coer¢do (punir as nao conformidades).

Baseados nos estudos de Yukl (1975), Spector (2002) explica que a agdo politica
permite aos influenciadores obter ou mesmo proteger seu poder dentro da organizagio e
aponta trés alternativas para garanti-lo: (1) controle sobre o processo decisério — controla e
influencia decisdes estratégicas; (2) formar colisdes — obter o apoio de outros para obter ou
manter o poder e, a0 mesmo tempo, apoiar a posi¢ao deles; e (3) co-opcdo — tentativa de
enfraquecer aqueles que se opde ao seu poder, mediante a participagdo dos opositores no

processo decisorio.
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Robbins (2005) classifica o poder em formal e informal. O primeiro esta relacionado
ao cargo e a posi¢do que o individuo ocupa na organizagio. E subdividido em: (a) poder
coercitivo — depende do medo, ou seja, a pessoa reage temendo conseqiiéncias negativas.
Decorre da ameaga ou da aplicagdo de sangdes que podem gerar sofrimento, medo ou
inseguranca; (b) poder de recompensa — submete-se uma pessoa a vontade ou ao dominio de
outra em razdo do beneficio que pode obter. Aquele que distribui recompensas detém o poder;
(c) poder legitimo — o acesso ao poder vai depender da posi¢io do individuo na estrutura da
organizagdo; e (d) poder de informagdo — depende do acesso e controle sobre as informacoes.

Pode-se concluir, portanto, que o poder coercitivo e o de recompensa podem ser
exercidos pelo mesmo individuo, ou seja, quem tem poder para punir também tem de premiar.
E ainda legitimo porque ¢ formal, embora nem sempre seja legitimado pelos subordinados. E
maior quanto maior for o controle e o acesso as informagoes estratégicas da organizacio.

O segundo tipo de poder € o formal ou pessoal. Segundo o autor, ndo se faz necessdria
uma posi¢do formal na estrutura organizacional para deté-lo. Emana das caracteristicas
individuais do influenciador e é evidente a partir de trés bases: (a) poder de talento — baseado
na pericia e competéncia técnica, proprio dos especialistas; (b) poder de referéncia — quando
um determinado influenciador possui tracos pessoais que suscita admiragdo e identificagio
com ele; e (¢) poder carismdtico — é a continuagdo do poder de referéncia, pois emana da
personalidade e estilo do influenciador, ou seja, o carisma que um exerce sobre o outro.

Robbins (2005) assegura que o aspecto mais importante do poder é o grau de
dependéncia, ou seja, quando um individuo possui algo que os outros precisam, passa a
exercer controle sobre eles, tornando-os dependentes. Portanto, a dependéncia € inversamente
proporcional ao poder exercido. Numa relagio de assédio moral, quanto mais a vitima
depende do trabalhado e teme o desemprego maior sua submissao e, consegiientemente, o
poder do assediador.

Para exercer o poder, cada pessoa tem uma tatica que ajuda a influenciar outras. O
autor aponta essas taticas e as condi¢des em que elas podem sem mais eficazes. Sdo elas: (1)
legitimidade — de acordo com as politicas e normas da organizacdo; (2) persuasdo racional —
utilizar argumentos légicos e evidéncias para persuadir; (3) apelo inspirativo — obter
comportamento emocional apelando para valores, necessidades e até promessas; (4) consulta
— envolver e motivar os subordinados na tomada de decisdo; (5) troca — recompensar por
atendimento da demanda; (6) apelos pessoais - pedidos baseados na amizade ou lealdade; (7)

insinuagdo — bajular e elogiar antes de formalizar um pedido; (8) pressdo — ameacar, repetir
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solicitacdes e avisar sdo algumas das estratégias utilizadas; e (9) coalizdo — buscar ajuda de
outros para influenciar seu alvo.

E possivel utilizar mais de uma tatica a0 mesmo tempo e também modificd-las em
funcdo do fato ou do alvo. Além disso, para que se tenha sucesso com o uso de uma delas, é
preciso que a pessoa a ser influenciada perceba-a como socialmente aceitdvel, justa e
coerente. Contudo, os influenciadores tendem a escolher determinadas tdticas em razao de sua
personalidade e nem sempre conseguem seu intento. Para utilizar determinada tatica, faz-se
necessario habilidade para tal, sob o risco de malograr o que se quer conquistar e/ou controlar.
Robbins (2005), baseados em pesquisas, assegura que a persuasdo racional é a tnica tdtica
eficaz em todos os niveis organizacionais.

Do mesmo modo que o poder é imprescindivel ao sucesso de uma organizagio,
também pode ajudar os subordinados a se sentirem pertencentes ao contexto organizacional e
reconhecidos e valorizados pelo trabalho desenvolvem, o que, de fato, pode gerar prazer no
trabalhador. Esse aspecto positivo do poder ocorre desde que ele seja utilizado de forma
adequada.

A cultura de cada organizag¢io € quem influencia na escolha da tdtica considerada
adequada. Algumas estimulam a participacao e a consulta aos liderados; outras encorajam o
uso da razdo e outras ainda incentivam a press@o e a coercfio. Esta ultima favorece o abuso de
poder e atos de violéncia como o assédio moral no trabalho.

Ha quem use seu poder para maltratar, humilhar e violentar seus subordinados, por
meio de medidas punitivas. Quem gosta de abusar dos outros utiliza estratégias como
perseguicdo, menosprezo e condutas de assédio moral, por exemplo. Exige favoreces pessoais
e coisas inatingiveis ou conflitantes com o contrato de trabalho, sob pena de punicéo.
Também pode induzir ao erro e repreender a vitima diante de seus pares.

O assédio moral retrata a desigualdade de poder no ambiente de trabalho e se nao for
inibido, pode gerar conseqiiéncias graves, tanto para os trabalhadores vitimados como para a
propria empresa, em razao de 6énus indenizatorio na justica.

O poder das organizacdes esta relacionado com a organizagio formal e € caracterizado
pela: racionalizacio da divisdo do trabalho; especializagdo; hierarquia; e distribui¢do da
autoridade e da responsabilidade. Difere, portanto, do poder nas organizagdes, ligado a
organizacdo informal e emerge naturalmente das pessoas que nela ocupam uma posi¢cido ou
das relacdes informais que estabelecem entre seus membros.

A relacdo assimétrica entre gestor e subordinado favorece o abuso do poder e até

mesmo o poder do abuso.
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2.12.1. Abuso de Poder e Poder do abuso

O abuso de poder €, em geral, caracterizado pelo uso excessivo de medidas punitivas,
cujo objetivo € alcancar niveis cada vez mais altos de desempenhos e produtividade. E
conduta comum entre gestores que utilizam formas violentas para promover o siléncio e a
acomodagdo passiva dos subordinados. A conduta, no entanto, é indistinta para todos. Sdo
gestores que praticam o que Hirigoyen (2002b) denominou de gestdo por injiria, ou seja,
conduta excessiva, respaldada no poder formal, caracterizada por injirias e insultos contra
seus liderados, indistintamente.

Fazendo uma analogia com o abuso do poder em discussdo, € possivel considerar o
poder do abuso quando o gestor detona prazer em impor sua vontade e utilizar o poder formal
em razao do cargo que ocupa para perseguir, maltratar, menosprezar e discriminar a pessoa
vitimada. Revela dificuldade em lidar com a diversidade da forca de trabalho e escolhe sua
vitima em razdo dessa dificuldade, que tende a ser patoldgica. Neste caso, o fascinio estd no
abuso, muito mais que no poder legitimado. Trata-se de um gestor possivelmente com o perfil
violento. Afinal, o poder, ele ja possui, formalizado na hierarquia organizacional. O prazer
estd em fazer valer a dependéncia e a submissao do trabalhador subordinado. Diante do poder
do abuso, esse trabalhador softre, e, muitas vezes, é acometido por doengas ocupacionais.

Esse perfil de gestor costuma adotar uma postura ameacadora e centralizadora,
tornando tenso o ambiente de trabalho. Retirado do cargo e, portanto, perdendo o poder que
domina a vitima, € possivel que apresente dificuldade em superar tal perda.

Esse tipo de gestor, do mesmo modo que os vitimados, precisa ser cuidado,
acompanhado, bem como orientado acerca do mal que provoca. Também ¢é necessario que a
organizagdo favore¢a a formagdo de redes de solidariedade e de dentincia, para minimizar tais
abusos e assegurar a satde e a qualidade de vida de seus empregados, bem como promover
um ambiente baseado na ética humanista e soliddria, reforcando valores humanos.

As organizacOes precisam acompanhar o exercicio do poder formal, visando manter o
ambiente de trabalho saudavel e favorecer as vivéncias de prazer no trabalho ou minimizar os
aspectos da organizacdo do trabalho que possam gerar sofrimento e repercutir na saide do

trabalhador, causando impacto em sua dindmica familiar.
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3. ASSEDIO, SOFRIMENTO E IMPACTOS NA FAMILIA

...fui demitido por telegrama... quando eu estava com
essa documentaciio de reintegracdo na mao, disseram
[gerente de RH e advogado da Empresa] que ainda iam
ver se eu ia ficar na empresa... (Bartolomeu, 45 anos,
técnico de nivel médio, 09 anos de empresa).

...elas [gerente de Rh e chefia imediata] pediram pra que
eu ficasse 14, pra me esconder, entendeu? Para que eu
saisse da empresa, pra que os demais funciondrios ndo
me vissem... a gerente de RH so sossegou quando me
tirou da empresa, né? (Catarina, 37 anos, técnica de nivel
médio, 06 anos de empresa)

O cendrio que favorece o fendmeno do assédio moral traz conseqiiéncias para o
trabalhador vitimado, principalmente para sua saude, provocando vivéncias de sofrimento no
trabalho. Contudo, os danos ndo se encerram na vitima, repercutem, sobremaneira, nos
membros de sua familia; além de dificultar as relagbes socioprofissionais e causar impactos,

principalmente econdémico, a empresa.
3.1. Consegqiiéncias do Assédio Moral no Trabalhador Vitimado

As condigOes de terror, opressdo e pressdo no trabalho podem condicionar 0 aumento
de acidentes de trabalho, degradacdo deliberada das condi¢des de trabalho e das relagdes
socioprofissionais e ainda prejuizos a saide do trabalhador. Num ambiente competitivo,
exige-se sempre mais dos trabalhadores, extrapolando os limites legais do contrato de
trabalho. Se um determinado trabalhador se torna pouco rentavel, é roubado de problematico e
¢ dispensado sem qualquer escripulo. (HIRIGOYEN, 2002a, 2002b; BARRETO, 2003;
DEJOURS, 1996; MENDES, 2004).

A partir dos estudos desses autores citados, as conseqiiéncias do assédio moral vertical
descendente sio mais graves sobretudo para a satide da vitima, pois ela permanece isolada e
tem dificuldade em denunciar e encontrar uma solucdo. Para Barreto (2003), as formas de
violéncia moral constituem indicadores de risco invisiveis a saide de homens e mulheres,

cada um com suas distingdes de género e de sexo em relagio a doenca ocupacional. Essa
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violéncia evidencia a trama das relagdes hierdrquicas e autoritirias a que estdo
submetidos(as).

Esse tipo de violéncia apresenta um percurso evolutivo de conseqiiéncias possiveis,
que em geral sdo evidenciadas na vitima. Primeiro, tende a perder a capacidade de defesa e o
senso critico, em razdo da influéncia abusiva que o agressor exerce sobre ela, numa relacio de
dependéncia. Segundo, € dela, aos poucos, retirada qualquer possibilidade de resisténcia ou
oposi¢do, tornado-a cimplice do agressor, embora sem consentir que ela seja coisificada,
podendo perder a capacidade de pensar por conta propria, mantendo-se nesse jogo perverso. A
terceira evidéncia € a possibilidade de ser paralisada e se tornar passiva nesse processo
violento, incapaz de reagir e livrar-se da dominagdo do agressor. Algumas tentam sem sucesso
compreender e ajudar o agressor a modificar sua conduta. Nem sempre é possivel dizer que
ela e cimplice da violéncia, embora a percepgdo das pessoas que a cercam € a sua capacidade
em aceitar tamanha agressdo. Na relacio assimétrica que se estabelece entre eles, ela pode se
tornar prisioneira psiquica do agressor, o que ndo significa aceitar seus ataques sem reagir.

Esse percurso do adoecer em razdo das vivéncias de assédio moral, pode ser resumido
nas palavras de Barreto (2003, p. 153): “a desvalorizacdo continua em diferentes espacos
sociais gera desprazer, revolta, tristeza profunda e indignacio, que se manifestam como
sintomas de depressdo”.

Uma outra evidéncia € quando a violéncia, até entdo mascarada, emerge. A pessoa
busca inutilmente explicagbes e tende a assumir a culpa, responsabilizando-se pelos
acontecimentos que culminaram na ruptura. Quando o controle se instala, geralmente fica
confusa € ndo consegue reagir; queixa-se de um vazio, de uma dificuldade de pensar, de
aniquilamento. Pode ficar também angustiada a confusa por ndo entender a razdo das
agressoes ostensivas, buscando explicagdio em seu comportamento que justifique o ato
perverso do outro.

No combate psicoldgico que se instala entre eles, a vitima € esvaziada de tudo de bom
que possui e renuncia a propria identidade. Quando nada mais tenha restado além de uma
pessoa improdutiva e doente, € finalmente descartada.

Nessa fase, costuma revelar um forte sofrimento de soliddio. Em geral, ndo consegue
descrever o sofrimento e tem dificuldade de expressar tamanha violéncia. Costuma sentir-se
aliviada quando consegue compartilhar seu mal-estar. Assim, é necessério reconhecer sua dor,
dando-lhe credibilidade, principalmente se considerar a sutileza da violéncia infligida. Como

descreve Hirigoyen (2002b, p. 179)
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expressam no corpo um dano psiquico de que ndo tomam consciéncia e que
pode ir at€¢ a destruicdio da propria identidade. As perturbagdes
psicossomaticas ndo resultam diretamente da agressdo, mas do fato de o
sujeito estar incapaz de reagir.

Ao aumentar a freqiiéncia dos atos que caracterizam o assédio moral, a vitima
geralmente passa ao estado cronico de estresse, denominado por Selye (1965) como exaustio.
Descreve um sentimento forte de medo, evidenciado em permanente estado de alerta. Teme a
acdo do agressor, sua frieza, seu sarcasmo, seu desprezo e zombaria.

Como estratégia de enfrentamento a violéncia, a vitima pode se isolar (ou ser isolada),
tornado-se invisivel aos que estdo no entorno, ao mesmo tempo em que duvida de sua
percepg¢ao acerca do evento.

Ao tomar consciéncia da violéncia, tende a entrar em choque, compreendendo que foi
manipulada e passa a se sentir lesada, enganada, explorada e desrespeitada. Como a auto-
estima encontra-se reduzida, pode sentir-se envergonhada por tolerar e permitir ser violentada
moralmente.

Quando o assédio moral atinge seu dpice, algumas pessoas descompensam e
apresentam ansiedade elevada, com sinais de depressdo. Relatam um sentimento de vazio e
uma falta de energia para reagir e resgatar sua identidade. Algumas apresentam pensamentos
suicidas ou podem, inclusive, até chegar a suicidar-se. Nessa hipotese, o agressor tende a se
confortar na certeza de que estava lidando com uma pessoa fragil, louca ou perturbada.

Outras, podem apresentar como conseqiiéncia a dissociagdo, ou fragmenta¢io da
personalidade — definida no DSM IV'® como uma perturbacio que desintegra fun¢des como a
consciéncia, a memoria e a percepgdo, ou seja, trata-se de um mecanismo defensivo em razio
do medo, da dor ou impoténcia frente a um acontecimento traumatico. (HIRIGOYEN, 2002b
e BARRETO, 2003).

E importante considerar que cada pessoa reage de forma diferente ao ambiente hostil e
sua reagdo vai depender de algumas varidveis como: personalidade, historia de vida, cultura
organizacional, relagoes de dependéncia com o trabalho, economia ¢ a sociedade em que estd
inserida. Umas tém personalidade mais saudaveis ¢ conseguem se proteger e sair dessa

violéncia sem maiores seqiielas além de uma lembranca desagradavel; outras, adoecem.

'Y Manual de Diagnéstico e Estatistica das Perturbagdes Mentais. Trata-se de uma publicagio da American
Psychiatric Association, Washington D.C., sendo a sua 4* edi¢do conhecida pela designagio “DSM-IV™. Fornece
critérios de diagndstico para a generalidade das perturbagdes mentais. E um instrumento de trabalho de
referéncia para os profissionais da saide mental.

Disponivel em: http://www.psicologia.com.pt/instrumentos/dsm_cid/. Acesso: 05 SET 2006.
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Tal violéncia pode deixar indeléveis na memoria da vitima. Caracteriza, segundo
Hirigoyen (2002b, p. 176), um assassino psiquico (grifo nosso), ou seja, “a pessoa continua
viva, mas se tornou uma marionete. Dai em diante, carrega em si um pedaco do agressor.
Incorporou suas palavras. Numa outra cultura, poderia se dizer que esta possuida’.

As cenas de violéncia e humilbacdo sofridas tendem a ser rememoradas
constantemente pela pessoa traumatizada, como flashbacks dolorosos. Se ocorreu ha alguns
anos, a lembranga reativa o sofrimento, que parece intacto, atemporal e as vitimas passam a
sentir novamente os mesmos sintomas. Tudo indica que o corpo gravou na memoria, de forma
involuntaria, o traumatismo. Permanecem vivas as condutas de medo e de evitagao.

As conseqiiéncias do assédio moral sdo visiveis quando o trabalhador vtimado €
afastado por licenca médica e nio consegue retornar ao trabalho, pois os sintomas tendem a
reaparecer, diante da possibilidade de enfrentar novamente as situagdes de violéncia.
Contudo, o adoecer é incompativel com as necessidades de produtividade e desempenho
exigidos pela organizacio do trabalho, explica Barreto (2003). E mesmo esgotados e
descompensados, os trabalhadores ndo podem abandonar seus postos de trabalho, sob pena de
demissdo. Conseqiiéncias econdmicas para o assalariado: perda real na remuneragiio, despesas
médicas ndo reembolsadas, tratamento psicoterdpico, custas advocaticias e perda do poder
aquisitivo da familia.

Segundo Barreto (2003), em 36% dos casos, o assédio finaliza com a demissdo da
vitima. Somados esses 36% aos 30% que apresentam absenteismo-doencga, 66% dos
trabalhadores sdo efetivamente excluidos do mundo do trabalho, mesmo que de forma
tempordria e intermitente. Entre as pessoas demitidas, algumas conservam as marcas da
violéncia sofrida, destacando-se a descrenga em seu potencial e competéncia profissional.

A literatura aponta que raramente as vitimas apresentam comportamentos vingativos.
O que de fato desejam € o reconhecimento de tudo que foram obrigadas a suportar em razao
do assédio, independente de reparacdo material ao dano sofrido. Outras t€ém buscado na
justica uma indenizac¢do financeira que, embora possa trazer uma sensacao de ter sido feito
justi¢a, de forma alguma pode compensar o sofrimento vivido. Assegura Hirigoyen (2002a, p.
186) que “ninguém ganha no confronto com um perverso. O maximo que se consegue &
aprender algo sobre si mesmo”.

Resumindo, as principais repercussoes do assédio moral para a satde do trabalhador
vitimado apontados por Barreto (2003) e Hirigoyen (2002a, 2002b) sao:

a) Estresse e ansiedade — no inicio, os sintomas sdo semelhantes ao estresse,

traduzido como estado permanente tensdo, hiper-vigilincia, perturbacio ansiosa
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generalizada. Os principais sintomas sao: cansaco, nervosismo, irritabilidade,
disturbios do sono, enxaqueca, disttirbios digestivos, dores de coluna. Ao estresse,
soma-se o sentimento de impoténcia, de humilhacdo e a percep¢io de que algo ndo
esta normal. Esses sentimentos podem gerar resisténcias em ir trabalhar. Neste
estdgio, a pessoa pode se recuperar rapidamente, desde que seja afastada do
contexto da violéncia;

b) Depressdo — se a situagdo de assédio se prolonga, instala-se um estado depressivo
que tende a se solidificar. Os principais sintomas sdo: apatia, tristeza, sentimento
de culpa, isolamento social, baixa da libido, obsessdo e desinteresse por seus
proprios valores. Neste estdgio, ¢ comum a vitima, na maioria homens, apresentar
pensamento suicida e, em casos extremos, tentativa de suicidio;

¢) Disnirbios psicossomdticos — com a continuidade dos atos de violéncia, emergem
os disturbios psicossomadticos. O corpo registra o que o cérebro nem sempre
consegue entender. Os sintomas observados sdo: transtorno alimentar (ganho ou
perda de peso anormal, além de condutas de dependéncia e compulsdo como
bulimia e anorexia), transtorno de humor, distdrbios digestivos (gastrite, tlceras de
estdmago, colites), hipertensdo arterial, alteragdes no sono, sensa¢ao de opressio,
palpitacio, fadiga, falta de ar, cansago excessivo, fadiga cronica, uso abusivo de
dlcool e drogadigio, dores generalizadas, doencas de pele e cardiovasculares; além
de alteragdes psiquicas como irritabilidade, nervosismo e agressividade. Também é
possivel que apresente sintomas semelhantes pds-traumadtico, previsto no DSM-
V.

Quando constatam estdo sendo vitimas de assédio moral, alguns procuram ajuda de
profissionais para entender seu sofrimento; outros precisam associar ao tratamento
antidepressivos ou ansioliticos, visando adquirir energia suficiente para lutar contra a
violéncia. E, na empresa, raramente encontram o apoio necessario para identificar alternativas
para lidar com tais situagdes.

Mesmo diante de tantas conseqiiéncias, principalmente, para a satde do trabalhador,
este adoecimento ndo € evidenciado na organizacio do trabalho. Pelo contririo, tudo é feito
para colocé-lo ‘embaixo do tapete’. Algumas formas de esconder as doencas ocupacionais sdo
apontadas nos estudos de Barreto (2003, p. 158)

as formas de tornar invisiveis as doencas do trabalho sdo variadas e
diversificadas: ndo se notificam as doencas; omitem-se 0s nexos com o
trabalho; demitem-se preferencialmente os adoecidos; (...) negam-se
informacoes; dificultam-se as entregas de prontudrios ou laudos; justificam-



79

se as demissOes como reengenharia da empresa; afastam-se as doengas do
trabalho como doenca comum; “aconselham-se” as demissoes; repetem-se
assiduamente as humilhagdes.

E certo que as situacdes de violéncia no trabalho provocam conseqiiéncias graves no
trabalhador vitimado, mais especificamente em sua saude. Justifica também vivéncias de
sofrimento no trabalho e, para entender essas manifestacdes, é preciso discorrer acerca da
tematica de Saude Mental & Trabalho, seus conceitos e abordagens, destacando a

Psicodindmica do trabalho, que € a base epistemoldgica deste estudo.
3.2. Saide Mental & Trabalho: Conceitos e Abordagens

Saiide, conforme a organizagiio Mundial da saide — OMS'' — & o estado de completo
bem-estar fisico, psiquico e social e nao a mera auséncia de enfermidade. A qualidade de
vida, segundo Garcia-Riafio (1991), refere-se a um ideal de bem-estar que abrange o
individuo, a comunidade e a sociedade em geral. Como ideal, é dinidmico, continuo e,
portanto, inatingivel. Explica ainda que a saide ndo inclui o bem-estar, mas este inclui a
satde e ambos almejam o equilibrio biopsicossocial.

O conceito de satide ¢ ainda mais abrangente para Monteiro (1994), que sugere: (a)
uma nogdo processual da saude, onde o homem € capaz de desenvolver sua capacidade atual e
potencial; (b) € dindmica e influenciada por condi¢des culturais, sociais e histéricas; (¢) é um
direito e uma responsabilidade social; (d) tem cardter interdisciplinar; e
(e) € um problema politico ¢ inerente a cada individuo.

Nardi (1997) define a saide do trabalhador numa visdo interdisciplinar, incluindo
Medicina Social e do Trabalho, Psicologia, Satide Publica e Coletiva, Sociologia,
Epidemiologia Social, dentre outras. Relaciona a satide e o trabalho e propode intervengoes nos
postos de trabalho e no proprio ambiente organizacional, de maneira a atender ao seguinte
tripé€: recuperagdo, protecio e promogio da satide e qualidade de vida no trabalho.

Para Ackerman (1986), saude mental expressa as relacdes significativas entre o
individuo e o grupo social ao qual pertence, além do equilibrio interno dos processos
psiquicos. Em suas palavras,

Os critérios para doenca e saide mental ndo podem ser restritos ao
individuo, eles devem englobar o individuo dentro do grupo bem como o

"' Organizagio Mundial de Satide foi criada em 1948 pela ONU para elevar os padroes mundiais de satide. Trata-
se de um organismo internacional de salide puiblica de alcance mundial. Disponivel no site:
http://www.mte.gov.br/cdbrasil/itamarati. Consulta realizada em: 09 OUT 2006.
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grupo. Os males que afligem o individuo, familia e sociedade sio um
continuum... significa a capacidade de crescer, de aprender, de viver

totalmente, de amar e de compartilhar com os outros a aventura da vida.
(ACKERMAN, 1986, p.20).

O referido autor ainda evidencia que as pessoas ditas normais ou quase normais
exigem mais aten¢do por parte dos profissionais de satide. Para Neves (2001), essa
perspectiva de saide mental, distante de uma visdo pré-determinista ¢ da idéia de que tudo
parta de um equilibrio interno, possibilita perceber que tudo pode ser construido e
reconstruido na medida em que considera em que considera 0 homem em relagio s outras
pessoas, a sua familia e a sociedade.

Quando o contexto organizacional possibilita a constru¢do e a reorganizagao do
trabalho de maneira criativa, pode promover satide e qualidade de vida para os trabalhadores.
(SATO, 1991).

O tema Saude Mental & Trabalho é amplo e tem sido estudado através de diversas
perspectivas tedricas e metodoldgicas. Entre os autores que estudam a temadtica, destacam-se:
Dejours (1987, 1993, 1996, 2001), Dejours e Abdoucheli (1994), Mendes (1994, 2004),
Mendes e Cruz (2004), Ferreira e Mendes (2001), Mendes e Marrone (2002) e Neves (2001);
Jacques e Codo (2002), Codo, Sampaio e Hittomi (1993), Codo (1993), Codo, Soratto e
Vasques-Meneses (2004), Selligman-Silva (1994, 1997), Tittoni (1997) e Sato (1991, 1994,
1995 e 1999). Aborda. principalmente, o sofrimento psiquico nas organizacdes em suas
diversas facetas. E balizada por perspectivas que envolvem as politicas de gestdo, ambiéncia
organizacional e aspectos relacionados a satide do trabalhador.

Tittoni (1997) explica que essa temdtica ¢ drea de pesquisa desde a década de 50. Tem
no trabalho o fator constitutivo do adoecimento, aproxima-se da no¢io de subjetividade e de
identidade do trabalhador e do lugar que ele ocupa na sociedade. E baseada no diagnéstico
das doengas e dos transtornos psiquicos. Teve como foco, em seus primeiros estudos, o
estresse no trabalho, abordado por Seyle (1965), bem como os trabalhos de Le Guillant, em
especial as criticas que teceu a Psiquiatria e a Psicologia.

A preocupacido com o tema se deu pelas demandas advindas do mundo do trabalho,
em razdo do adoecimento dos trabalhadores cujos sintomas ndo eram devidamente explicados
pela Medicina, nem tampouco pela Psicologia, até entiio distante do mundo do trabalho.

O estudo sobre a Saude Mental & Trabalho, segundo Tittoni (1997), vem despertando
interesse e aprofundamento nas disciplinas como: Medicina do Trabalho, Ergonomia,

Psicologia Social, Teoria do Estresse Psicossocial e pela Psicodindmica do Trabalho. Estas
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duas ultimas t€m se destacado e, embora se diferenciem epistemologica e metodologicamente,
nao se excluem. Selligman-Silva (1994) define essa drea de estudo como a inter-relacio entre
o trabalho e o processo de saide e doenca, considerando eminentemente os fendmenos
mentais, mesmo que de natureza social.

Para Codo, Soratto e Vasques-Menezes (2004, p.279), a Saide Mental & Trabalho é
“a capacidade de construir a si préprio e a espécie, produzindo e reproduzindo a si préprio e a
espécie. Distirbios psicoldgicos, sofrimento psicoldgico ou doenca mental sdo o rompimento
dessa capacidade™.

Os estudos sobre Saude Mental & Trabalho fazem referéncia, principalmente, as
possibilidades de os trabalhadores alterarem e até transgredirem diante das condi¢bes de
trabalho que geram sofrimento. Implica ainda as rela¢gdes que os trabalhadores estabelecem
entre eles e com a prépria organizagio.

Freud (1987) afirma que a saide mental € a capacidade que o ser humano tem de amar
¢ trabalhar. Codo, Soratto e Vasques-Menezes (2004), baseados nessa premissa, afirmam que,
de fato, trata-se de duas dreas essenciais na constru¢do subjetiva do sujeito: o amor,
especificamente os afetos, as relagdes com pessoas significativas, o erotismo; e o trabalho,
traduzido na profissdo e seu exercicio, no status e classe social, no padrio econdmico, na
producdo, no poder de consumo e no significado que cada individuo atribui ao trabalho,
dentre outros. A incapacidade numa dessas dreas repercute fatalmente na outra, ou seja, as
dificuldade nas relacdes afetivas/amorosas interferem na capacidade de trabalhar e produzir
reciprocamente.

Os estudos de Satude Mental & Trabalho, conforme elucidam Tittoni (1997), Codo,
Soratto e Vasques-Menezes (2004), Nardi, Tittoni ¢ Bernades (1997) e Jacques e Codo
(2002), vém sendo construidos em dois eixos tedricos-metodolégicos.

O primeiro faz referéncia aos sintomas psicolégicos decorrentes das situagdes de
trabalho e enfatiza a construc¢do de instrumentos de diagndsticos dos fatores causais entre as
condigOes de trabalho e a repercussdo nos sintomas psiquicos. Baseia-se no estudo de trés
saberes: a Sociologia do Trabalho, a Psicologia do Trabalhado, a Epidemiologia. No Brasil,
destacam-se nesta abordagem Wanderley Codo (JACQUES e CODO, 2002; CODO,
SAMPAIO e HITOMI, 1993; CODO e SAMPAIQ, 1995, CODO, SORATTO e VASQUES-
MENEZES, 2004); mais especificamente na criacdo de instrumentos que permitam
diagnosticar os sintomas psiquicos e o anexo casual com o trabalho. Esses estudos
contribuem, principalmente, para a criacio de politicas e agdes de saide e de assisténcia,

sugerindo garantias e direitos ao trabalhador acometido por doengas ocupacionais.
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O segundo eixo elucida as situagOes de enfermidades, as representacOes e as
experiéncias dos trabalhadores vividas no cotidiano organizacional e as situa¢des de
adoecimento. As abordagens que o caracterizam sdo: (a) Psicopatologia ou Psicodinidmica do
Trabalho, influenciada pelas Ciéncias Sociais e pela Psicandlise, estudada principalmente por
Dejours (1987, 1993, 1996, 2001) e, no Brasil, destaca-se Ana Mendes (1994, 2000, 2001,
2002, 2004); e (b) das Representagdes Sociais, cujo enfoque é o trabalho e a doenca ou o
trabalho e a loucura, estudada no Brasil, principalmente, por Sato (1991, 1994, 1995 ¢ 1999).

A saide no trabalho vem na contramao da cultura organizacional, pautada em normas
¢ regras rigidas e inflexiveis, dificultando a mediacdo entre o desejo do trabalhador e a
realidade e as exigéncias do trabalho que favorecem os processos de sofrimento e
adoecimento.

Nesse sentido, a cultura com foco apenas na racionalidade econdmica tende a
favorecer a producio de patologias no comportamento. Na tentativa de se adaptar e se ajustar
as exigéncias organizacionais, o trabalhador tenta assumir comportamentos que sao esperados
¢ valorizados no ambiente de trabalho, a custa de muito sofrimento ¢ até de processos
psicossomaticos. (MENDES, 1994, 2004).

Dentre as abordagens que compdem a disciplina de Saide Mental & Trabalho, a
Psicodinamica do Trabalho serd a abordagem adotada neste estudo para compreender as
formas de expressdo do sofrimento em razdo do trabalho, mais especificamente em razio do
ass€dio moral. A seguir, serdo apresentados os principios conceituais que norteiam os estudos

acerca da tematica Saude Mental & Trabalho.
3.2.1. Psicodinamica do Trabalho

E na fala do trabalhador que emerge o sofrimento no trabalho e, neste estudo
especifico, quando se € vitima de assédio moral. Segundo Guareschi e Grisci (1993, p. 31), “o
que revelam seus discursos [do trabalhador], constantemente, diz respeito a um fazer continuo
e cadenciado que, indiscriminadamente, vai se transformando em sofrimento fisico e
psiquico’.

As causas, conseqiiéncias, perfil do agressor, alternativas para sair da situagcio de
sofrimento, especificamente em razdo da violéncia moral, podem emergir nas entrevistas com
os trabalhadores vitimados, como preconiza a Psicodinimica do Trabalho. Privilegia-se o
discurso do trabalhador acerca do vivido, pois apenas ele é capaz de saber e de elaborar a

experiéncia que gerou o sofrimento no trabalho.
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Assim, para atender aos objetivos propostos neste estudo, optou-se por utilizar a
abordagem da Psicodinamica do Trabalho em razao do carater subjetivo da violéncia moral.

Essa abordagem tem como principal tedrico Cristhophe Dejours (1987, 1993, 1996 e
2001) e foi respaldada, inicialmente, nos estudos de Le Guillant intitulado “Psicopatologia do
Trabalho”. Para subsidiar seus estudos, encontrou na Psicandlise sua base epistemoldgica.
Analisa a dindmica dos processos psiquicos mobilizados no sujeito em fungio do trabalho.

A relevancia do estudo acerca da Saide Mental & Trabalho, na abordagem da
Psicodindmica do Trabalho, estd em subsidiar pesquisas através de método qualitativo que
evidenciem o lugar de producdo de significagdes psiquicas e de construcdo das relacOes
sociais dentro do contexto de trabalho.

As pesquisas realizadas acerca do prazer e do sofrimento no trabalho, principalmente,
por Dejours (1987), iniciaram-se na década de 80, na Franca. A abordagem da Psicodindmica
aponta a organizagdo do trabalho e o contexto sociocultural e econdmico em que ela estd
inserida, como os principais impactos para essas vivéncias. Descreve também as estratégias
de enfrentamento e transformagao das situagdes que provocam sofrimento no trabalho.

Em seus primeiros estudos, ainda na Psicopatologia do Trabalho, Dejours (1987) deu
énfase as investigagGes acerca das doencas mentais e do sofrimento em razio do trabalho. Ao
abandonar essa perspectiva e assumir a Psicodindmica, Dejours (1993, 1996, 2001) passa a
considerar a questdo da normalidade ou a auséncia de adoecimento, mesmo diante da
precarizagdo das condigdes de trabalho. Redireciona suas pesquisas e passa a investigar as
estratégias utilizadas pelos trabalhadores para se manterem saudédveis, ainda que em
condig¢des adversas e patologizantes.

A saude mental e a doenga constituem-se, portanto, um processo dindmico que nao
pode ser dissociado do cendrio do trabalho. E de certa forma, a Psicodindmica tenta resgatar
um possivel lapso da Psicandlise, apontado por Freud (1974), em “Anilise Termindvel e
Intermindvel”. Em suas proprias palavras, Freud (1974, p. 258) assegura que

temos aqui uma justificacdo do direito & importancia etioldgica de fatores
nao especificos, tais como o trabalho excessivo, o choque etc. Esses fatores
sempre gozaram de reconhecimento geral, mas foram relegados para
segundo plano exatamente pela psicandlise.

Distante de uma proposta de casualidade, como as demais abordagens de Satde
Mental & Trabalho, os estudos da Psicodindmica do Trabalho apontam que as pressdes
originadas da organizacio do trabalho podem causar riscos a satde e ao equilibrio psiquico do

trabalhador que, em situagdo de sofrimento, tende a utilizar estratégias defensivas.
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A Psicodindmica do Trabalho, no que se refere aos aspectos metodolégicos, é uma
abordagem qualitativa que utiliza entrevistas para coleta de dados, prestigiando a fala do
trabalhador e a possibilidade de reconstrugdo dos fatos vividos, mediante a escuta clinica.
Nelas, privilegiam-se os aspectos subjetivos, com énfase na vivéncia subjetiva entre o
sofrimento e o prazer, relacionados ao trabalhador e seus postos de trabalho. (DEJOURS,
1993, 1996, 2001; DEJOURS e ABDOUCHELI 1994; DEJOURS, ABDOUCHELI e
JAYET, 1994).

Contempla ainda o significado, o conteiido e a natureza do trabalho, as dimensdes de
controle no ritmo e modo operatorio. Investiga também as estratégias defensivas e as
regulacdes elaboradas pelos trabalhadores para suportar as pressdes do ambiente
organizacional. (DEJOURS, 1993, 1996, 2001; NEVES, 2001; MENDES, 1996, 2004).

Segundo Dejours (1996), s6 € possivel intervir quando os préprios trabalhadores
conseguem reconhecer seu sofrimento. O modelo de intervengdo proposto pela Psicodindmica
do Trabalho € grupal, acerca das vivéncias de sofrimento no trabalho, na tentativa de
minimizar a até evitar o cardter peculiar e préprio de cada individuo diante do sofrimento. E
interventivo na medida em que contribui para minimizar a aliena¢gio do trabalhador,
possibilitando a releitura da prépria histéria e das vivéncias no ambiente organizacional, bem
como a¢des de mudanga.

Assegura Dejours (1987) que os trabalhadores reagem de maneira distinta as
adversidades do contexto organizacional, uma vez que carregam consigo sua estrutura de
personalidade e sua histéria de vida. Sdo, portanto, as contradigdes entre as necessidades
individuais de prazer e as exigéncias da organizacdo que impdem ao trabalhador acentuada
capacidade de adaptacio.

Afirma ainda o autor que essa contradi¢cdo é mais evidente entre os trabalhadores nio
qualificados devido a rigidez e a imobilizagdo imposta pela organizagdo do trabalho, que
influencia de maneira negativa na sua saide mental, quando nio conseguem lidar com o
conflito entre seus desejos e necessidades individuais e as demandas do contexto do trabalho.
Essa contradicdo € apontada por Dejours (1996) como uma das causas de adoecimento nos
trabalhadores, mais especificamente da divisdo do trabalho e da divisdo de homens. A
primeira atua no funcionamento psiquico e a segunda refere-se tanto as relagdes entre os
trabalhadores quanto a divisdo das tarefas, ao ritmo e a carga de trabalho que repercutem no
corpo. Sdo essas relacdes que mobilizam investimentos afetivos e referem-se ainda 2 vontade
do gestor sobre os trabalhadores, que sdo domesticados e forcados a agir conforme esse

desejo. Dejours (1996, p. 28) assegura que “a carga psiquica do trabalho resulta da
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confrontacido, do desejo do trabalhador a injuncdo do empregador, contida na organizagio do
trabalho”.

E possivel reduzir a carga psiquica do trabalho se o trabalhador tem a possibilidade de
agir na organizagao com autonomia e liberdade. Do contrario, o sofrimento mental tende a se
instalar quando essa organizacido ¢ engessada, impossivel de atuar sobre ela. Acerca desta
tematica, Neves (2001, p. 29) explica que

quando o trabalhador tem possibilidade de agir com liberdade sobre a
organizagao do trabalho, geralmente, a carga psiquica do trabalho diminui. O
sofrimento mental ocorrerd quando nio houver possibilidade de alteragdes
na organizacio do trabalho pelo trabalhador. As energias pulsionais poderio
encontrar uma saida dessexualizada no campo social a partir da sublimacdo.
Portanto, quando ndo hd modo de se descarregar a energia pulsional, ela ird
se acumular no aparelho psiquico, provocando desprazer ¢ tensdo. E,
conseqiientemente, resultando na transformacdo da fadiga numa traducdo
somatica.

Assim, quando ndo hd maneira de descarregar a energia pulsional, ela tende a se
acumular no aparelho psiquico provocando tensdo e sofrimento, podendo inclusive se
transformar em evidéncias somaticas. Segundo Mendes (2004), para explicar o duelo tantas
vezes contraditério entre as expectativas do coletivo dos trabalhadores e as exigéncias do
trabalho, a abordagem da Psicodindmica do Trabalho vem realizando estudos e pesquisas
nesta direcdo, articulando aspectos politicos e simboélicos da cultura organizacional e
investigando as vivéncias de prazer-sofrimento como indicadores da saide psiquica. Mendes
(2004) e Mendes e Morrone (2002) enfatizam a importancia da organizacdo para essas
vivéncias e para as estratégias de enfrentamento do sofrimento no trabalho. Para a
Psicodinamica do Trabalho,

a saude no trabalho configura-se nas tentativas de transformacdo das
situagoes adversas, no movimento de busca de prazer e de evitacdo do
sofrimento. O comportamento sauddvel ndo implica na auséncia de
sofrimento, pois nossas necessidades nunca serio atendidas completamente,
e sim as possibilidades internas e externas de o individuo transformar o
sofrimento por meio da tomada de consciéncia das suas causas, dos conflitos
e frustragoes que o geraram. (MENDES, 2004, p. 60).

Na perspectiva dessa abordagem, o sofrimento se constitui como inerente ao exercicio
ocupacional e ndo pode ser eliminado. Contudo, néo é necessariamente patogénico, desde que
o trabalhador encontre alternativas de adaptagdo. (DEJOURS, 1996). Neste sentido, o
sofrimento torna-se criativo e favorece a identificagio do trabalhador com seu trabalho.

Desta forma, o sofrimento terd um sentido proprio para cada sujeito a partir de sua

historia de vida, suas crengas e valores, bem como das estratégias que utiliza para suplantar as
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adversidades vividas no ambiente de trabalho. O desafio dessa abordagem, portanto, é
investigar as estratégias que os trabalhadores utilizam para equilibrar a dicotomia entre prazer
e sofrimento e, conseqiientemente, entre sadde e doenga ocupacional. As estratégias seriam
elaboradas a partir do espaco psiquico individual, legitimada pelo reconhecimento formal de
seu desempenho pelo gestor e pares. Esse reconhecimento contribui, segundo Dejours (1996),
a identidade do trabalhador que vem sendo construida ao longo de sua vida.

Dejours (1993) aponta o reconhecimento no trabalho como a base para a satide mental
dos trabalhadores e a define em duas esferas: (1) o reconhecimento pela hierarquia e pelos
pares ou colegas de trabalho; e (2) o reconhecimento da familia e da sociedade acerca da
atividade que cada trabalhador desempenha. Para Ferreira e Mendes (2001), o enfoque da
Psicodindmica do Trabalho denota a supremacia das manifestagdes de sofrimento em razio
das condigbes adversas em que as atividades sdo realizadas e das relagdes socioprofissionais.
Alertam os estudiosos que devem ser promovidas mudangas organizacionais que visem
reduzir os fatores que provocam cansago, desinimo e descontentamento com o trabalho.
Ainda descrevem que a vivéncia moderada de prazer pode ser positiva para neutralizar o

sofrimento, desde que se identifiquem fatores que possibilitem emergir o prazer no trabalho.

3.3. Prazer e Sofrimento no Trabalho

Eu fazia o trabalho da gerente, entendeu?... A filial ficava
sO sobre a minha responsabilidade... Eu era um cargo de
confianga... juntava uma equipe pra sair aquele trabalho
mais rapido, tipo mutirdo... a filial da gente sempre foi
modelo. (Bartolomeu, 45 anos, técnico de nivel médio,
09 anos de empresa).

Trabalhando, tendo atividade, remuneracdo e detestando
aquilo que eu fazia... ndo era o que eu queria.. me
questionava até quanto vale a pena se dedicar a
empresa... a0 mesmo tempo que eu dizia gragas a Deus
por me ver livre disso, af a minha preocupacio, eu vou
viver como? Eu vou viver de que?... porque vocé era a
empresa... depois vocé nio existe, passa a ndo existir.
(Bartolomeu, 45 anos, técnico de nivel médio, 09 anos de
empresa).
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Nas pesquisas acerca da organizacio do trabalho, Mendes e Morrone (2002)
descrevem que dentro de uma empresa podem existir mais de um modelo de organizacio de
trabalho. Esses modelos tendem a determinar vivéncias tanto de prazer quanto de sofrimento,
uma vez que estio sujeitos a interpretacao do trabalhador no que se refere a realidade concreta
do trabalho e a sua subjetividade.

No contexto atual de trabalho, em que se estimula a competitividade, o isolamento e o
individualismo, a construgdo do coletivo de trabalho sofre impactos negativos, que
inviabilizam a coesdo e a resisténcia dos grupos e provocam a desestruturacao desse coletivo.
Para Mendes e Morrone (2002), esta situagdo favorece duas formas de patologias: de exclusédo
e de exceléncia.

A patologia da exclusio se caracteriza pelo medo que o trabalhador tem de perder seu
emprego, desenvolvendo estratégias de defesa capazes de promover a adaptacio,
reformulacio ou negag¢do de seus desejos em beneficio da manutengdo de seu trabalho. A
patologia da exceléncia se baseia na politica da exceléncia que é imposta aos trabalhadores
para garantir a produtividade e a eficicia das empresas, ignorando, para tanto, os desejos e as
necessidades de cada trabalhador.

Em seus estudos, Mendes (1994 e 2004) aponta que uma organizacgao de trabalho com
padrées rigidos, principalmente, na execucdo das tarefas, pode denotar situacbes que
contribuam para subutilizar a competéncia técnica de seus trabalhadores e restringir a
liberdade de seus membros de tal forma que resulte em manifestacoes de sofrimento.

Ao analisarem o discurso dos trabalhadores sobre seus postos de trabalho, Guareschi e
Grisci (1993, p. 40) reforcam o que preconiza Dejours quando descrevem a percepcao desses
trabalhadores acerca do contexto de trabalho:

o trabalhador realiza migalhas de um trabalho, perde a visao do processo
total da fabricaciio e ndo detém o poder do conhecimento sobre o que suas
maos executam. O trabalhador nio mais realiza trabalho, mas tarefas
fragmentadas sob olhares vigilantes de quem cuida da disciplinarizagdo dos
corpos distantes de suas almas.

Mendes (1994) explica que o sofrimento do trabalhador se caracteriza por sensagoes
desagradaveis oriundas da ndo satisfacdo de suas necessidades e desejos mais profundos e
inconscientes, que tendem a emergir na forma de projetos e expectativas de vida. Freud
(1974) fala que o trabalho representa uma fonte de prazer ou de sofrimento, desde que as
condicoes externas satisfacam ou nao os desejos inconscientes. Mendes (1994, p. 32) assevera

que
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a busca do prazer no trabalho e a fuga do desprazer constituem um desejo
permanente para o trabalhador em face das exigéncias contidas no processo,
nas relagdes e na organizacdo do trabalho. Este, muitas vezes, sé oferece
condi¢Oes contrdrias a este propdsito, gerando desprazer, expresso numa
vivéncia de sofrimento, com sintomas especificos, transformando o trabalho
em necessidade de sobrevivéncia, no lugar de fonte sublimatéria de prazer.

O sofrimento no trabalho parece ser algo inevitdvel diante das condicoes
socioculturais que limitam e engessam qualquer possibilidade de realizagdo, de crescimento e,
principalmente, de equilibrio entre o desejo do trabalhador e a realidade do contexto
organizacional. Mendes e Cruz (2004, p. 44) explicam que

O sofrimento € capaz de desestabilizar a identidade e a personalidade,
conduzindo a problemas mentais; mas, a0 mesmo tempo, é elemento para a
promog¢do da satide, quando existe um compromisso entre o sofrimento e a
luta individual e coletiva contra ele, sendo o sauddvel, ndo uma adaptagio,
mas o enfrentamento das imposig¢oes e pressdes do trabalho que causam a
instabilidade psicolégica, tendo lugar o prazer quando as condigdes
geradoras desse sofrimento podem ser transformadoras.

As pesquisas de Dejours (1996) permitem ampliar o conceito de sofrimento mental no
trabalho, que abandona o cardter desestabilizador para assumir o aspecto de aumento da
resisténcia e fortalecimento da identidade do trabalhador. O sofrimento no trabalho, para o
autor, apresenta-se sob duas possibilidades: o criativo e o patolégico. O primeiro € possivel
quando o trabalhador encontra alternativas para realizar suas atividades com certo grau de
autonomia e competéncia, mediante o reconhecimento de seus pares e superiores hierarquicos.
Contudo, vale ressaltar que o sofrimento criativo estd distante de significar prazer no trabalho.
O sofrimento patolégico, por outro lado, surge quando se esgotam as possibilidades de
transformar e gerir a organizagio do trabalho, causando sentimento de impoténcia.

Para Dejours (1993, 1996, 2001), o sofrimento no trabalho tem basicamente duas
origens distintas: (1) precarizagdo das condicdes de trabalho, que inclui a mecanizacio das
tarefas, as pressdes impostas, a ndo adaptacdo a cultura organizacional, as diferengas nas
relagdes interpessoais etc; (2) discurso da incompeténcia, onde o trabalhador mantém a crenca
que a incapacidade € inerente a ele e, portanto, ndo encontra saidas para enfrentar esse
ambiente que favorece o sofrimento.

Mendes e Cruz (2004) descrevem o absenteismo, a queda da produtividade, as formas
silenciosas de transgressdes e abandono do trabalho como respostas ao sofrimento patolégico
que paralisa e provoca prejuizo, tanto neste trabalhador vitimado quanto nas relagdes

socioprofissionais e na propria organizagdo, mais especificamente de ordem econdmica.
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Ao reconhecer o sofrimento ¢ possivel conferir-lhe sentido, explica Dejours (1999).
Do contrério, o sofrimento torna-se inaceitivel e € capaz de desestabilizar e promover o
adoecer psiquico do trabalhador, além de doengas ocupacionais. Por outro lado, também pode
ser condutor de normalidade, ou seja, quando esse sofrimento € enfrentado individual e
coletivamente visando a ndo se adaptar, mas a lidar com as imposi¢des e pressdes do trabalho.
Esta condugdo do sofrimento pode dar lugar ao prazer no trabalho.

Para Mendes e Cruz (2004), € possivel o trabalho ser fonte de prazer, desde que as
condi¢des sejam satisfatorias, a atitude em relacdo a tarefa adequada e as exigéncias em
relacdo ao seu exercicio compativel com a capacidade do individuo. Contudo, as condigdes
adequadas ndo sdo garantias de prazer no trabalho, mas as condi¢es precdrias geralmente
provocam desprazer.

Mendes (1994, 2004); Ferreira e Mendes (2001); Mendes e Morrone (2002)
descrevem o prazer no trabalho como sinénimo de gratificacdo e liberdade no trabalho.
Gratificacao refere-se especificamente a satisfacfio, realizacio, orgulho e identificagdo com a
tarefa; e liberdade no trabalho descreve o sentimento de estar livre para pensar, falar,
organizar e executar suas atividades.

E possivel desencadear o prazer em razdo de fatores ligados a organizacio do trabalho
e as relagoes socioprofissionais. Quando o trabalhador se sente reconhecido e valorizado, tem
autonomia técnica e um nivel satisfatorio de controle sobre seu posto de trabalho, ele é capaz
de criar e inovar, além de ter liberdade de expressdo, num contexto flexivel, que favorece as
relacdes sociais.

Mendes e Morrone (2002) definem uma organiza¢io do trabalho como flexivel
quando esta propicia a integracdo dos processos, métodos e instrumentos de trabalho; quando
o contetido das tarefas é carregado de significado para quem executa e quando promove a
autonomia, a criatividade e estimula a competéncia técnica; assim como quando as relagdes
entre seus membros sdo baseadas na ética e na confianca.

Mendes (1994, 2004) assegura que, quando sdo compativeis o contetido da tarefa e os
desejos inconscientes do trabalhador, sua energia pulsional sera sublimada e tenderd a
promover prazer no trabalho. Essas vivéncias também estdo relacionadas as estruturas
afetivas, sociais e éticas que envolvem os diversos niveis hierdrquicos.

O prazer no trabalho esta associado ao potencial produtivo do trabalhador e € revestido
de importancia e significado. O trabalho prazeroso também possibilita a construgio do sujeito

psicologico e social. A nogao de prazer no trabalho ainda pode encaminhar a saide, uma vez
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que favorece a identidade social e pessoal do trabalhador. Diz Mendes (2004): “o ser ndo
pode separar-se do fazer”.

Dejours e Abdoucheli (1994) e Dejours (1993, 1996) asseveram que o prazer também
pode resultar da transformacao nas situagdes que provocam sofrimento, ou seja, 0 processo de
mobilizacdo subjetiva, que permite a transformacdo do sofrimento mediante uma operacio
simbolica: resgatar o sentido do trabalho. Segundo Mendes e Morrone (2002), vai depender
sistematicamente de trés fatores: a subjetividade do trabalhador, o saber fazer e o coletivo do
trabalho.

Acerca da mobiliza¢do subjetiva, Mendes e Morrone (2002) explicam que algumas
pesquisas vém sendo realizadas com o objetivo de investigar alguns indicadores desse
processo, tals como: cooperagdo, solidariedade, confianga e engajamento nos processos de
mudan¢a do contexto organizacional. Contudo, essas pesquisas ainda sao incipientes e
tedricas e demandam seguir um viés mais empirico.

Por fim, os estudos na perspectiva da Psicodindmica apontam que a satide no trabalho
reflete o equilibrio entre a vivéncia de prazer e de sofrimento; as relacdes gratificantes que
podem ser estabelecidas e o reconhecimento, necessiario a constru¢io da identidade do
trabalhador; e os mecanismos defensivos, utilizados pelos trabalhadores para resistir e
transformar a realidade organizacional.

E certo que as condig¢des precdrias de trabalho favorecem situacoes de violéncia moral
que, por sua vez, provocam vivéncias de sofrimento no trabalho. Dificil mesmo é dicotomizar
esse trabalhador vitimado, negando as repercussdes do assédio em sua familia, como se fosse
possivel, ao romper os muros do ambiente de trabalho, deixar para trds tamanha dor. Para
minimizar tamanho sofrimento, o apoio irrestrito dos familiares e das pessoas significativas

ajuda a vitima a resistir as situacoes de violéncia.

3.4. Impactos do Assédio na Dindmica Familiar

. i1sso tudo que sofri perturbou até na minha familia...
(Catarina, 37 anos, técnico de nivel médio, 06 anos de
empresa).

Nado tenho duvida que isso afetou no meu ambiente
familiar... a minha esposa notou que eu nao estava bem ...
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a gente chegou a brigar ... (Elias, 55 anos, pés-graduado,
25 anos de empresa).

A literatura encontrada sobre o tema Assédio Moral pouco tem analisado acerca do
impacto dessa violéncia sobre a familia do trabalhador vitimado.

Algumas das vitimas de assédio moral no trabalho tendem a apresentar alteragdes de
conduta, que podem ter cardter também agressivo, reproduzindo em outras esferas de
convivéncia, principalmente na familia, a violéncia vivida.

Hirigoyen (2002a, 2002b) levanta a hipétese que o individuo assediado, por ndo
conseguir superar sua propria histéria de submissio, possa tornar-se agressor, em uma relacio
que lhe garanta algum poder. Isto pode ocorrer, por exemplo, quando um trabalhador
vitimado passa a agredir moralmente a esposa ou um dos filhos.

Barreto (2003), em suas pesquisas, confirma a hipétese de Hirigoyen e aponta que
alguns trabalhadores vitimados revelam nas entrevistas que reproduzem no lar a violéncia
vivida no ambiente de trabalho. Em suas palavras, Barreto (2003, p. 155) diferencia essa
repercussdo familiar nos homens e mulheres:

enquanto as mulheres subvertem o sofrimento, chorando, falando e contando
para outras o acontecido, os homens s¢ calam e se isolam por vergonha.
Sentindo-se “um ninguém”, desvalorizados e diminuidos, sem forgas para
aceitar 0 imposto, muito pensam encontrar na morte o resgate da dignidade
perdida.

Por ser agredido e impedido de reagir, despeja nas pessoas significativas a agressao
sofrida, revidando seu sofrimento num outro, eleito possivelmente de forma inconsciente.
Passa entdo a infligir a esse familiar o sofrimento psiquico que sofreu.

“Nao se morre diretamente de todas essas agressdes, mas perde-se uma parte de si
mesmo. Volta-se para casa, a cada noite, exausto, humilhado, deprimido. E dificil recuperar-
se”. (HIRIGOYEN,2002, p. 66).

Afirma Sarti (1995, p. 42) que

a dimensdo positiva do trabalho, misturando fundamentos morais e
religiosos aos econdmicos, constréi a auto-imagem do trabalhador e,
legitimando um lugar de respeitabilidade, articula-se também na dimensdo
politica, ao definir os limites da autoridade legitima nas relagdes de trabalho,
da “boa autoridade” que leva a “boa obediéncia” e, assim, qualificar o que
torna abuso da autoridade, quando a dignidade do trabalhador ndo §é
respeitada.
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Uma vez que o trabalho forma a identidade do individuo e lhe confere dignidade,
pode-se inferir que o sofrimento vivido no ambiente de trabalho, especialmente em razao de
situagdes de assédio moral, vem provocar, em sua familia, desajustes, violéncias, perdas
financeiras, podendo culminar até na separacdo do casal e desestrutura¢do familiar. Ainda
segundo Sarti (1995, p. 125),

o trabalho, conferindo dignidade (...) por ser o fundamento de sua autonomia
moral, legitima sua reivindicacdao de respeito de seus familiares e garante
como chefe-de-familia, a respeitabilidade de seus familiares.

Humilhado e vitimado por assédio moral perde sua identidade de trabalhador e,

consequientemente, sua imagem frente a familia.
3.4.1. A Familia sob o Olhar da Abordagem Sistémica

A familia, considerada como sistema aberto'’, em razio das interacOes entre seus
membros € os sistemas extra-familiares, afeta e € afetada mutuamente em suas intra e inter-
relagdes. Assim, um evento que marca e influencia um de seus membros possivelmente tera
rebatimento na dindmica de sua familia, alterando o comportamento de seus integrantes e as
relagOes entre eles.

Nessa perspectiva, parte-se do pressuposto de que uma pessoa, sofrendo assédio moral
no trabalho, apresenta alteracbes em seu comportamento e estas mudangas repercutem nas
relagdes com seus familiares.

Para justificar essa premissa e entender as repercussdes do adoecer psiquico de um
membro na dindmica familiar, esse estudo baseou-se no arcabougo tedrico de Abordagem
Estrutural Familiar, concebida por Salvador Minuchin. Ela é subsidiada pela Teoria Geral dos
Sistemas — TSG, cujo percussor foi Ludwig Von Bertalanffy, na década de 70.

Capra (1996), Morin (1997,2002 e 2003), Bertalanffy (1977) e Vasconcellos (2003)
entendem que um sistema € um todo que ndo pode ser entendido através das propriedades de
suas partes, pois ao tentar isolar os elementos de um sistema sdo destruidas suas propriedades
enquanto sistema.

Ao contextualizar um fenémeno numa abordagem sistémica, é preciso ampliar o foco

de observacdo, considerando as circunstancias em que o fendmeno acontece, suas relagoes

L= X 3 2 G 5 3

"> Segundo Bertalanffy (1977), o sistema aberto é aquele que mantém um fluxo de entrada e saida de materiais e
informagdes, conservando-se através da construgdo e decomposi¢io de seus componentes, mantendo sua
esséncia vital ou metabolismo.



intra-sistémicas e entre sistemas distintos. Assim, seu objeto de estudo ndo é mais o
fendmeno, mas uma teia de fendmenos recursivamente interligados, considerando a
complexidade do sistema observado.

Ao reconhecer a complexidade do fendmeno, neste caso especifico o assédio moral,
passa-se a perceber o processo de mudanga e evolucgio constante do sistema, assumindo assim
a instabilidade, a imprevisibilidade e a incontrolabilidade do sistema.

Nessa perspectiva sistémica, encontra-se embasamento para justificar o impacto do
assédio moral no trabalhador vitimado, em sua familia e na prépria organizacéo do trabalho.

Essa visdo de sistema explica as mudangas ocorridas no ambiente de trabalho,
destacando eliminagdo de postos de trabalho, reducio de quadro ou das horas trabalhadas,
malor degradacio e desqualificacdo profissional, bem como o aumento da taxa de
desemprego, e o impacto dessas mudancas no trabalhador. Na tentativa de manter-se nesse
sistema, uns abusam do poder legitimado pela empresa e praticam assédio moral; outros,
reproduzem a violéncia; e outros, ainda, submetem-se as situacdes de assédio moral sem
reagir ou denunciar.

Para entender o impacto do assédio moral na dindmica familiar numa perspectiva
sistémica, faz-se necessdrio compreender algumas das propriedades da TSG. As principais
propriedades que fundamentam o sistema familiar, estudadas por Souza (1997), Minuchin
(1995), Minuchin & Fishman (1990), Elkaim (1998) Watzlawick, Beavin e Jackson (1973)
$80:

e Totalidade ou Globalidade — a familia ¢ um todo que afeta e é afetado por seus
integrantes. O comportamento de um influencia os outros reciprocamente. A
familia € mais que a soma de seus membros. Incluem os mitos, tradi¢des, valores,
crengas, que perpassam geracoes. Portanto, um membro vitimado de assédio moral
no trabalho tende a causar impactos nos demais membros da familia.

e Homeostase ou Equilibrio — esta relacionada a capacidade auto-protetora da
familia, capaz de manter-se em equilibrio, embora com mobilidade. A homeostase
pode ser adquirida por meios de eventos estressores, a exemplo do assédio moral
que sofre um de seus membros, possibilitando mudangas, além das estratégias
necessdrias para readquirir o equilibrio familiar.

e FEgiiifinalidade — quando o comportamento de um membro gera diferentes
comportamentos nos demais. No aspecto da violéncia moral, ndo é possivel prever

as repercussoes do sofrimento em cada membro familiar.
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e Mudanca e Adaptabilidade — a familia passa por fases distintas ao longo de seu
ciclo vital e precisa se adaptar e estar disponivel as mudancas para crescer e
evoluir, mais especificamente situacdes dolorosas como o assédio moral.

e Causalidade — os comportamentos ¢ os fatos ocorridos afetam toda a familia,
sempre de forma circular. Nesse caso, o comportamento da vitima de assédio
moral no trabalho tem causalidade nos demais familiares que, por sua vez, também
atingem o trabalhador vitimado.

Para Minuchin (1995) e Minuchin e Fishman (1990), a familia possui um conjunto de
estruturas € processos cognitivos que legitimam seu modelo de organizacdo. Assim, toda
mudanca na estrutura familiar vai alterar suas concepcdes de mundo.

Além das possiveis repercussdes no trabalhador e na sua familia, o assédio moral

também afeta, direta e indiretamente, as empresas.
3.5. Conseqiiéncias do Assédio nas Empresas

Poucas sdo as organizacOes que mantém um programa preventivo ou declaram-se
formalmente contra qualquer ato de violéncia psiquica, conforme experiéncia do cotidiano. As
empresas sequer fazem mengio ao assédio moral em seus codigos de ética. O mais comum é
abafar os casos, transferindo as vitimas de setor ou, na melhor das hipéteses, retirar do
agressor o cargo de chefia, que servia de escudo aos atos abusivos de poder e manipulagdo
perversa.

Geralmente, a alta gestdo ndo toma conhecimento do problema ou se recusa a
interferir, permitindo a reprodugio do assédio. A vitima também contribui para sua
ocorréncia, pois teme reagir € denunciar. Apenas quando ela quebra o siléncio e processa por
danos morais, € que esta assume uma atitude reativa para solucionar o problema ja instalado.

Seja o assédio um fato isolado, praticado por um individuo, seja um padrio de
comportamento promovido pela empresa, apenas ela pode prevenir ou corrigir esse fendmeno.
No entanto, se nao ha preocupagio efetiva com as relagdes de trabalho, as empresas devem
considerar as conseqiiéncias que as situacoes de assédio moral poderdo causar-lhe. Se analisar
de maneira sistémica, fica evidente o impacto econdmico-financeiro para a empresa.

Algumas das conseqiiéncias indiretas para as organizagdes sdo: diminui¢do do
rendimento do grupo, absenteismo por motivo de doenga, baixa concentra¢do na tarefa,
transgressoes de normas e condutas, conflitos e dificuldades de relacionamento interpessoais

que causam impacto direto na produtividade, acidentes de trabalho, turnover e demissoes.
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Com freqiiéncia cada vez maior, as empresas tornam-se réus em processos trabalhistas
por dano moral que geram indenizagdes volumosas. Neste sentido e considerando o enfoque
apenas econdmico, a situagdo se inverte e a empresa torna-se vitima de seus gestores
perversos, pois assumem o 6nus das agdes que eles praticam. Sdo conseqiiéncias que causam
impacto direto na empresa, embora muitas delas ainda ndo contabilizem o 6nus gerado pelo
afastamento dos trabalhadores de seus postos em razdo da precarizagdo das condicoes de
trabalho.

Além disso, os demais trabalhadores que presenciam tal situagio, tendem a revelar
comportamentos que ora se mimetizam com o0 agressor na tentativa de nfio sofrerem. ora
ficam indiferentes ao contexto da violéncia, ou ainda sofrem com a tensdo do ambiente.

Portanto, urge promover pesquisas que possam descrever, prevenir € corrigir suas
agdes. Hirigoyen (2002a, 2002b) vem realizando, na Franca, algumas pesquisas a partir dos
atendimentos psicoterédpicos que vem fazendo com pessoas vitimas de assédio moral. Alguns
dos resultados apontados pela autora em suas pesquisas quanto a:

® faixa etdria — nenhuma vitima foi encontrada com idade abaixo de 25 anos; 43%

entre 46 e 55 anos e 19% com mais de 56 anos.

e género — 70% das mulheres sofrem assédio moral no trabalho, contra 30% dos

homens.

Baseado nesses dados, foi possivel concluir que predomina o assédio moral entre as
pessoas mais velhas, consideradas menos produtivas e pouco adaptdveis as mudangas. Pode-
se dizer, portanto, que hd uma segregacdo por razdo etdria. As empresas tendem a substituir os
empregados mais antigos e com saldrios mais elevados por jovens mais adaptdveis e que
recebem saldrios menores.

Além das mulheres serem o maior nimero das vitimas, a forma de serem assediadas
também difere, pois os aspectos sexistas também estdo presentes. Em alguns casos, o assédio
moral derivou de um assédio sexual malogrado. Em ambos, hd indicios de humilhacdo, ou
seja, visa-se ao intimo; além de se perceber a vitima como objeto a disposi¢do. Quando a
vitima € uma mulher, ela pode ser impedida de ascender profissionalmente, simplesmente por
questdo de género. A situaciio se agrava por razdes socioculturais e da educac¢do que a mulher
recebe, que a impede de reagir de imediato ¢ de maneira contundente frente a violéncia
vivida.

O assédio moral no trabalho é um tema relevante e atual, em razido das novas
organizacOes de trabalho e das relagdes socioprofissionais que se estabelecem, tendo como

caracteristica transversal os modos de gestao das pessoas nas organizacoes.
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Ao concluir a revisio literdria acerca das tematicas: Organizacdo do Trabalho, Assédio
Moral no Trabalho, Sofrimento e Repercussdes na Familia serdo abordados, no capitulo

seguinte, os objetivos geral e especificos e a metodologia que nortearam este estudo.
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4. OBJETIVOS E METODOLOGIA DO ESTUDO

4.1. Objetivos

4.1.1. Geral

Analisar as relagdes entre o assédio moral, sofrimento no trabalho e seus impactos na

familia do trabalhador.

4.1.2. Especificos
e Descrever o trabalho das vitimas de assédio moral.
e Caracterizar as situacdes de assédio moral no trabalho e relaciond-las com o
sofrimento.

e Verificar as repercussdes do assédio na familia dos assediados.
4.2. Método
4.2.1. Conduta Etica com os Participantes

Em toda pesquisa cientifica, independente da drea de investigacdo, espera-se uma
conduta €tica do pesquisador. Falar nessa postura quando o objeto de estudo € a propria
pessoa humana, revela-se indispensavel. Contudo, consideramos importante ratificar que essa
pesquisa atendeu aos principios da bioética, ao respeitar a intimidade, a fala, o tempo, os
siléncios e as recusas das pessoas que identificamos para participar desse estudo. Procuramos
respeitar os direitos humanos relativos a pesquisa, independente da possibilidade de gerar-se
ou nao novos conhecimentos.

Turato (2003) define bioética como a disciplina que se preocupa com as questdes
¢ticas das pesquisas suscitadas pelas investigacdes cientificas biomédicas e com os
pesquisadores das dreas de satde.

O projeto que balizou essa pesquisa foi submetido e aprovado pela Comissio de Etica
da Universidade Cat6lica de Pernambuco, cumprindo as exigéncias do curso de Mestrado em

Psicologia Clinica.
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Na pratica, ao identificar os participantes, foi apresentado, durante o rapport, 0s
objetivos da pesquisa, tranqiiilizando-os quanto ao sigilo das informagdes e a preservacio de
suas identidades. Apos a anuéncia verbal em participar da entrevista, foi solicitado a assinar o

Termo de Consentimento (Anexo II).

4.2.2. Método e Técnicas

Na constru¢ao de um caminho — 0o método — escolhemos como objeto de estudo o
assédio moral e a repercussdo desse tipo de violéncia no individuo e na dinimica familiar.
Minayo (2000) e Turato (2003) foram os autores que balizaram teoricamente a construcio
metodoldgica.

Método, como conceitua Turato (2003, p. 153), é “um conjunto de regras que
elegemos num determinado contexto para se obter dados que nos auxiliem nas explica¢des ou
compreensdes dos constituintes do mundo (coisas da natureza ou pessoas/sociedades)”. Nao
hd que se confundir com Metodologia que, segundo 0 mesmo autor (2003, p. 153),

¢ a disciplina que se ocupa de estudar e ordenar (no possivel) os muitos
métodos que concebemos, suas origens histdricas, seus embasamentos
paradigmaticos acompanhados de suas relacoes tedricas, suas caracteristicas
estruturais e as especificidades de seus alvos.

Para Minayo (2000, p. 22) “a metodologia inclui as concepc¢Oes tedricas de
abordagem, o conjunto de técnicas que possibilitam a apreensao da realidade e também o
potencial criativo do pesquisador”.

Optou-se pelo método de pesquisa qualitativa visando entender, com respaldo na
pesquisa bibliografica, o que as pessoas vitimadas por situagdes de assédio moral no ambiente
de trabalho dizem sobre esse fendmeno. Adotou-se esse método para encontrar significados e
significincias nos relatos obtidos através dos depoimentos dos participantes. Os objetivos
propostos na pesquisa foram: Geral: analisar as relagdes entre o assédio moral no trabalho, e
sofrimento, e seus impactos na familia do trabalhador; Especificos: descrever o trabalho das
vitimas de assédio moral; caracterizar as situagdes de assédio moral no trabalho e relaciona-
las com o sofrimento; e verificar as repercussodes do assédio na familia dos assediados.

As entrevistas foram baseadas na experiéncia dolorosa de trabalhadores vitimas de
assédio moral. Afirma Minayo (2000, p. 107) que

ao lado da observagdo participante, a entrevista — tomada no sentido amplo
de comunicagdo verbal, e no sentido restrito de colheita de informagoes
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sobre determinado tema cientifico — € a técnica mais usada no processo de
trabalho de campo.

Entrevista, para Turato (2003, p. 309), “é o encontro interpessoal estabelecido para
obten¢do de informagdes verbais ou escritas, sendo instrumento para conhecimento,
assisténcia ou pesquisa”.

Trata-se, portanto, de uma conversa a dois, idealmente acolhedora, que garanta um
nivel tal de credibilidade por parte do entrevistado, de modo que ele possa contribuir para
elucidar o tema em discusséo. Do pesquisador, espera-se o respeito pelo que ouve, o sigilo da
informac@o colhida e, acima de tudo, um suporte e conforto para essas pessoas vitimadas em
seu local de trabalho, que se dispuseram a expor seu sofrimento. Esse foi, de fato, a conduta
que se procurou manter durante todos os contatos realizados com os participantes.

A entrevista foi semi-diretiva ou semi-estruturada, a partir de um roteiro previamente
estabelecido de perguntas (anexo I), porém ndo engessada, seguindo a dindmica e o contetudo
apresentado por cada participante. Teve por objetivo clarificar e aprofundar os pontos que se
consideram relevantes aos objetivos propostos previamente. Segundo Minayo (2000), esse €
um dos tipos de entrevista mais recomendados a pesquisa qualitativa.

Nio se pode ater a técnica pela técnica, impregnada de suas normas. E ir além. E abrir
espaco para uma escuta incondicional, que permita obter dos entrevistados o fendmeno
vivido, suas repercussdes, as impressdes e sentimentos percebidos. E permitir que a fala do
entrevistado revele o que foi vivido, que clarifique seu sentido e que possibilite também

encontrar saidas para o sofrimento.

4.2.3. Encontrando os Participantes: onde esta Wally?"

Na escolha dos participantes, surge um obstaculo: onde esta Wally? Onde encontrar
essas pessoas vitimadas de situagdes de assédio moral no trabalho? Seria dificil encontrar
esses sujeitos, se nem mesmo sabiamos por onde iniciar tal procura. Era preciso localizar

esses entrevistados potenciais.

'* Wally é um rosto perdido na multiddo. O objetivo do leitor é identifici-lo nos lugares que visita. Pode ser
encontrado entre os Astecas, os Vickings, em Hollywood, na praia, no museu. Wally € simpdtico e desajeitado.
Esconde sua timidez nos déculos ovais. Carrega sempre consigo uma mochila. xicara e bengala. HANDFORD,
Martin. Onde esta Wally? O livro dos jogos. Sdo Paulo: Martins Fontes Editora, 1990.
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Para realizar essa pesquisa, identificou-se os participantes entre pessoas atendidas no
CEST - Centro Especializado em Satide do Trabalhador, érgdo da Prefeitura da Cidade do
Recife, no Estado de Pernambuco.

Além disso, no transcorrer das entrevistas, ficou evidente, a partir das falas dos
participantes, a violéncia psicologica vivida no trabalho. O conhecimento tedrico que
respaldou este estudo também pdde dar suporte para confirmar que nas falas havia evidentes
sinais de assédio moral, caracterizado na literatura existente.

O entrevistado € aquele sujeito que, segundo Turato (2003), é abordado e estudado
pela correspondéncia técnica da pesquisa. Foram escolhidos os participantes utilizando os
critérios propostos por Turato (2003):

a) Informagdao clara do diagnostico — os entrevistados tinham clareza que o

sofrimento vivido se deu em funcdo do assédio moral no trabalho.

b) Concorddncia em participar — todos os entrevistados foram previamente

informados dos objetivos da pesquisa, além de serem tranqiiilizados quanto ao
sigilo de seus dados pessoais e de identificagdo. Todos assinaram, em seguida, o
Termo de Consentimento (Anexo II). Algumas pessoas identificadas no CEST ndo
se dispuseram a participar da pesquisa. Disseram que nao estavam preparadas para
relembrar a situac@io de assédio moral através do relato. Nao podemos, no entanto,
afirmar que essas pessoas ndo queriam contribuir, mas que talvez ainda se
encontrem marcadas pelo sofrimento. A cicatriz psiquica instalada em funcio do
assédio moral vivido possivelmente continua aberta. Falar sobre o assunto
certamente traria mais danos as pessoas do que poderia contribuir para nosso
estudo.

¢) Desejo de partilhar — os participantes que compdem a pesquisa, revelaram firme

desejo de compartilhar as situagdes de violéncia psicolégica vividas no trabalho.
Afirmaram que participar de entrevistas similares podera ajudar a clarificar o tema
e provocar discussoes das quais possam emergir saidas para minimizar esse
fendmeno.

Para defini¢do do nimero de participantes, utilizamos o método de Amostragem por
Saturacdo (TURATO, 2003). O total ficou decidido a posteriori, ou seja, depois que as
informagoes obtidas tornavam-se repetidas e saturavam o proposto neste estudo, ou seja, o
conteudo obtido atendia plenamente os objetivos, evidenciando o sofrimento do trabalhador
vitimado e possiveis repercussoes na sua familia. As informacdes coletadas também

confirmaram as caracteristicas do fendmeno apontadas no marco teérico.
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Foram realizadas seis (06) entrevistas, as quais foram gravadas, transcritas literalmente
e, em seguida, receberam o tratamento e o recorte por tema. Tiveram duragdo que variou entre
1h49 e 3h36. Para andlise do material, foi utilizada a técnica de andlise tematica do contetido.

Os nomes dos participantes sao ficticios, retirados da Biblia Sagrada, para preservar a
identidade deles e manter o sigilo das informagdes colhidas. Também ndo foram identificadas
as empresas, os setores, as atividades desempenhadas e os cargos. O nome dos agressores,
eventualmente apontados pelos entrevistados, também foram trocados por nomes ficticios. O
nome da organizagdo € substituido pela palavra empresa, o cargo assume uma hierarquia
ficticia, identificada pelas seguintes palavras: trabalhador, trabalhador vitimado,
subordinado, gerente imediato, gerente superior e alto gestor. Foram preservadas as
caracteristicas biograficas dos participantes, destacando-se: idade, sexo, estado civil, nivel de

escolaridade, tipo e tempo de empresa.

Nome'"* Idade | Nivelde Estado Civil 2 Tipo de . Tempo de
Escolaridade - Empresa . Empresa
é Ana 37 anos Graduada - Solteira - Privada 03 anos
" Bartolomeu 45 anos Te’c..Nwe] Solteiro . Privada 09 anos

: - Médio !
. Catarina 37 anos TeF.vaeI : Divorciada Privada - 06 anos
Médio : | ;
Daniela 48 anos Médio Divorciada Publica ‘ 30 anos
Elias 55 anos . Pds-Graduado Casado . Piblica 25 anos
- Fortunato 41 anos Pés-Graduado Casado Publica 04 anos

4.2.4. Analise de Conteado

Apos realizar as entrevistas e proceder as transcri¢des, os dados recolhidos
necessitavam de uma analise e discuss@o que justificassem a realizac@o desta pesquisa, além

de enriquecer as informacdes previamente investigadas e estudadas acerca do tema.

" Nomes e significados: Ana (cheia de graca). Bartolomeu (filho de Tolmai. aquele que suspende as dguas),
Catarina (pura, nobre), Daniela (meu juiz ¢ Deus), Elias (Javé € Deus) e Fortunato (préspero. afortunado,
favorecido pela sorte).
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Dentre os métodos e técnicas disponiveis, optou-se pela Andlise de Contetdo.
Segundo Manayo (2000) e Turato (2003), trata-se de um conjunto de técnicas que permitem
analisar e inferir acerca do que foi comunicado durante a coleta dos dados.

Para Turato (2003, p. 440), a Anélise de Contetdo ¢ a

explicitacdo do sentido contido num documento e/ou o modo em que pode
ser transformado com finalidade de oferecer um significado, tendo em conta
palavras pré-escolhidas pelo locutor, freqiiéncia de recorréncia de certos
termos, aparato e andamento do discurso.

Minayo (2000) e Turato (2003) propdem alguns critérios, considerados fundamentais
para atestar o rigor cientifico dessa técnica. S@o eles: (a) reunir os participantes de forma
sistemadtica; (b) validar os procedimentos de coleta de andlise dos resultados; (c) verificar a
fidedignidade, objetividade e cientificidade mediante a andlise da freqiiéncia da informagio
coletada; e (d) mensurar os dados obtidos.

O uso de técnicas qualitativas ultrapassa o contetido obtido do que foi comunicado,
desprende-se do rigor da contagem e da pretensa objetividade de nimeros e medidas, para
aprofundar a interpretacdo e possiveis inferéncias dos significados manifestos e latentes do
material coletado.

Esses autores fazem referéncia as modalidades desenvolvidas na Andlise de Contetido,
das quais se destacam as andlises temadticas, escolhidas para o desenvolvimento dessa
pesquisa acerca do tema assédio moral no trabalho, sofrimento e possiveis repercussdes na
familia, em razdo da possibilidade de adequag@o a investigacio qualitativa. A andlise temadtica
de contetido € definida por Turato (2003, p. 442) como aquela que

procura nas expressdes verbais ou textuais os temas gerais recorrentes que
fazem a sua aparicdo no interior de varios conteidos mais concretos,
portanto uma primeira forma de categorizacio e subcategorizagdo
constituindo o corpus.

O tema, portanto, atende a uma esfera psicolégica e ndo meramente lingiifstica. Nela
importa identificar, segundo Minayo (2000), nicleos de sentido do que foi comunicado, cuja
relevancia e/ou freqiiéncia dao sentido ao objetivo proposto.

O tratamento dos dados das entrevistas seguiu um determinado percurso, composto
pelas seguintes fases:

1) Preparagdo inicial do material — todas as entrevistas foram gravadas e depois

transcritas literalmente.

2) Pré-andlise — realizou-se a leitura das entrevistas, visando identificar falas

relevantes para a pesquisa.



103

3) Categorizacdo e subcategorizagdo — os assuntos foram destacados pelo critério de
Relevancia. Segundo Turato (2003, p. 446),

trata-se de considerar em destaque um ponto falado sem que
necessariamente apresente certa repeticdo no conjunto do material coletado,
mas que, na otica do pesquisador, constitui-se de uma fala rica em contetido
a confirmar ou refutar hipdteses iniciais da investigacio.

4) Apresentacdo dos resultados — obtidos mediantes as entrevistas, estdo descritos na
andlise, enriquecida com falas literais dos entrevistados e o contraponto com a
teoria. Sdo preparados, assim, para a discussdo, inferéncia e interpretacio do
material colhido.

Para atender aos objetivos propostos no projeto, os dados coletados foram

categorizados nos seguintes temas (Anexo III):

Tema 1: Organizacdo do Trabalho — inclui informagdes sobre a estrutura e ambiente
organizacional, condig¢des de trabalho, remuneracdes e beneficios, ritmo e jornada de trabalho,
relato das condigoes de trabalho — precdrias ou ndo — antes e apos a situacao de sofrimento
vivido.

Tema 2: Significado do trabalho — considera a subjetividade, a ideologia e a
importancia do trabalho para cada um dos entrevistados.

Tema 3: Repercussoes do Assédio Moral — sinais de assédio moral evidenciados nas
entrevistas e suas repercussoes:

3.1. No Trabalhador — considera os aspectos da satde e doenga.

Tema 4: Prazer e Sofrimento no Trabalho — relatos que permitem elucidar tanto
vivéncias subjetivas de sofrimento quanto de prazer em razdo do exercicio das atividades.

Tema 5: Repercussoes na Familia — discussao do tema no contexto familiar, suporte
ao membro vitimado e possiveis implicacdes em sua dindmica.

Além dessas categorias criadas para atender aos objetivos desta pesquisa, surgiram
outras que possibilitaram explicar alguns aspectos apontados nos relatos dos entrevistados, em
forma de hipéteses explicativas. Séo elas:

Tema 6: Impacto no desempenho profissional e nas relacoes de trabalho —
repercussoes no desempenho e nas relagdes interpessoais no trabalho, identificando possiveis
reproducdes do assédio moral.

Tema7: Olhar da vitima sobre o agressor — perfil do agressor na otica dos

entrevistados e sua correlacdo com o perfil identificado na literatura.
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Segundo Minayo (2000), a andlise temdtica € bastante formal e sistemdtica. O
tratamento dos resultados foi trabalhado com os significados acima descritos numa tarefa
interpretativa dos temas como unidades da fala dos participantes.

Concluidas as etapas de coleta de dados, foram realizadas as andlises das entrevistas
gravadas, a categorizacio dos dados colhidos nas entrevistas e sua interpretacio,
confrontando-os com a base tedrica adotada. Contudo, antes de entrar na analise das
categorias, julga-se necessario apresentar um breve relato da historia de cada participante.
Visam clarificar os relatos de assédio moral sofrido pelos participantes desta pesquisa, as
vivéncias de sofrimento e os impactos na dindmica familiar. Desta forma, fica mais evidente o

contexto em que aconteceram as situagdes de violéncia vivida por cada um dos participantes.
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5. HISTORIAS DA VIDA REAL: Breve Relato dos Casos

5.1. Entrevistada A — Ana

Ana, graduada, 37 anos, 03 anos de empresa, solteira, reside com os pais. Assim que
foi contratada, Ana acumulou, provisoriamente, a fungdo de outro colega recém-demitido. A
situacdo, tornou-se permanente e Ana continua assumindo duas fungdes. Cansada, foi se
queixar a Almerinda, sua chefe imediata, que alegou tratar-se de uma fase e que em breve
algumas das atividades seriam informatizadas. O excesso de trabalho permanece e Ana, com
seis meses de empresa, adoece. O diagnéstico é LER/DORT" e Ana inicia tratamento
fisioterdpico. Entre um atestado e outro € demitida. A empresa, em processo de
reestruturacio, extingue seu posto de trabalho.

Ao fazer o exame médico demissional, a empresa é obrigada a abrir um Comunicado
de Acidente de Trabalho — CAT — em razdo da doenca ocupacional de Ana. A demissdo é
suspensa e Ana retorna ao trabalho. Novamente tentam demiti-la e Ana presta queixa na
Delegacia Regional do Trabalho. Ela apresenta quadro de depressdo e aumentam suas dores
musculares. O médico da o diagndstico de fribromialgia e é aberto novo CAT. Ana fica de
licenca médica por oito meses.

Retorna ao trabalho e Almerinda insinua que Ana deve pedir demissdo. Comega entido
a vivéncia de sofrimento no trabalho em razdo de assédio moral. Ana soube que ndo estava na
lista de demissdo, mas Almerinda a demitiu para manter Anfonia, sua amiga de infancia. Ana
e Antonia ndo tinham um bom relacionamento. Ana chegou a reclamar dela a chefia por
alguns motivos: ndo passar informac@o, ndo ensinar as tarefas quando saiu de férias, nio
solicitar a Matriz uma agenda que Ana teria direito etc. Tanto ela quanto Anfonia tém a tarefa
de atender ligacdes telefonicas dos clientes, mas Antonia pede a telefonista que transfira todas
as ligacoOes para o ramal de Ana, que vai se queixar com Alexandre, o coordenador técnico.
Ele chama as duas e repreende Antonia. Esse fato aumenta sobremaneira as divergéncias entre
as duas. Com o retorno de Ana, a situagdo piora, pois agora Antonia tem o respaldo de

Almerinda para perseguir Ana.

" Lesoes por Esfor¢os Repetitivos / Distiirbios Osteomusculares Relacionados ao Trabalho
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A gerente retira todas as atividades de Ana e contrata uma estagidria, Alice, para fazer
suas tarefas. Retira-lhe também as chaves e proibe-na de permanecer na empresa no horario
de almogo. Ana se queixa na Delegacia do Trabalho e , durante a mediagio, Aleide, gerente
geral de RH, lotada na Matriz, propde indenizar Ana, sem, no entanto, pagar seu plano de
saide. Ndo ha acordo e Ana retorna a empresa. Continuam as situagdes de violéncia no
trabalho. Alice, a estagidria, torna-se confidente de Ana e por essa razio também € perseguida
tanto por Antonia quanto por Almerinda.

Ana trabalha uns dias e em outros, tira licenca médica. Segundo ela, para respirar e
suportar todo o sofrimento no trabalho. Vai para Alian¢a, cidade onde moram seus pais e seu
noivo. Ela ndo consegue mais falar de outro assunto a ndo ser dos problemas que estd
vivendo. Recebe muito apoio dos pais, mas o noivado acaba no mesmo més em que é
demitida pela segunda vez. Na época, estavam construindo uma casa na cidade para casar.
Ana cai em depressdo. Procura um médico do trabalho que lhe orienta a procurar um
psicologo no CEST, onde recebe o laudo de assédio moral. Ana entra na Justi¢a e pede uma
indenizagio por danos morais. Ganha, mas a empresa recorre pela segunda vez.

Retorna para a empresa, mas novas situagoes de assédio moral surgem. Mais uma vez,
Ana entra na justi¢a e ganha nova indenizacao por danos morais em razéo da violéncia vivida.
Almerinda e Aleide estao sempre perguntando quando Ana vai sair da empresa. Aleide
inclusive chega a dizer que, se Ana ndo tivesse entrado na Justiga, teria algum trabalho para
fazer. Ana continua em tratamento e agora resolveu estudar, o que a tem ajudado bastante a

enfrentar todo o sofrimento vivido no trabalho. Ana aproveita o hordrio do expediente para

estudar.
5.2. Entrevistado B — Bartolomeu

Bartolomeu, técnico de nivel médio, solteiro, 45 anos de idade, 09 anos de empresa,
residente com uma irmi e dois sobrinhos adolescentes. Era coordenador técnico. subordinado
a Berenice. Ingressou na empresa por indicacdo da propria Berenice, logo ap6s ter sido
nomeada gerente. Apesar de ndo ter competéncia para assumir o cargo, foi indicada por
Beraldo, seu amante e um dos diretores. Bartolomeu tornou-se seu bracgo direito e seu papel
era assumir a retaguarda de Berenice. Administrava a equipe, respondia e-mail’s, assinava
documentos e tomava decisdes por ela.

Surgiu uma vaga para gerente. Todos acreditavam que ele seria nomeado. Berenice

viajou para a Matriz, falou com Beraldo e ndo o deixou assumir a geréncia. Berenice passou a
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acumular as duas chefias. Bartolomeu tinha na empresa algumas fontes seguras, cujas
informacdes lhe davam um certo poder. Soube que a sua gerente alegou que nao iria
promové-lo porque é homossexual. De imediato, Bartolomeu foi esclarecer com ela e se
desentenderam em razdo de um comentdrio que Berenice fez. Segundo ele, nunca escondeu na
empresa sua orientagdo homossexual e foi discriminado por isso.

Em seguida, surge a vaga de coordenador e ela vé-se obrigada a promové-lo, pois
outros gerentes questionavam esta promogao.

A empresa passa por uma reestruturacdo e alguns postos de trabalho sdo extintos ou
transferidos para a Matriz. Bartolomeu ficou sabendo informalmente, trés meses antes, € ja
esperava ser demitido. Bartira, a gerente de RH, em visita as filiais, informou que os
coordenadores nao seriam demitidos de imediato. No entanto, os coordenadores de todas as
filiais foram demitidos.

Ao fazer o exame médico demissional, o médico do trabalho atestou que ele estava
inapto a demissdo em razdo de ter tido dois enfartes, caracterizando uma doencga grave. Volta
a empresa e ¢ encaminhado ao INSS, onde recebe um laudo médico informando que esta apto
ao trabalho, apesar da doenca. Bartira liga para o médico do trabalho e o obriga a modificar o
seu laudo. O médico coloca no laudo que Bartolomeu esta apto, mas apenas em razdo do
parecer do INSS. Novamente Bartolomeu ¢é demitido, dessa vez através de telegrama. Entra
na Justica do Trabalho pedindo antecipacdo de tutela e € reintegrado. Retorna a empresa para
trabalhar e iniciam o assédio moral. E ameacado por Belarmino, coordenador de RH, e
Brivaldo, o advogado da empresa. Mandam-no para casa, mas ele ndo vai. Ameacam chamar
a policia, mas a sua advogada orientou-o a permanecer na empresa.

Berenice também inicia tratamento perverso ndo diretamente, mas através de Beliza, a
secretdria. Proibe Bartolomeu de fumar na empresa — Berenice fuma; de ligar a televisao —
todos os colegas ligam; de solicitar servigo de banco ao office-boy — todos fazem. Bartolomeu
questiona diretamente Berenice, mas ela desconversa e alega algum mal entendido. Toma as
chaves, retira todas as atividades, corta seu e-mail, remove seus equipamentos e moveis. Ele
vé-se obrigado a permanecer na sala da recepcdo em meio aos clientes, fornecedores e
colegas. Passa o dia lendo. Bartolomeun adoece, fica deprimido com pensamentos suicidas.
Como j4 havia tido depressdo na adolescéncia com vdrias tentativas de suicidio, procura ajuda
psicolégica no CEST.

O INSS faz um acordo e Bartolomeu € afastado de licenca médica por um ano.
Escreve uma carta para o presidente e vice-presidente da empresa contando toda a

discriminagio que estd vivendo, mas ndo recebe resposta. Dois meses depois, Bartira diz que
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ele ndo tera resposta daquela carta e se estd insatisfeito peca demissao. Nesse periodo, embora
continue o vinculo empregaticio, atrasam o pagamento do 13° saldrio e nio pagam o seu
percentual de participagdo nos lucros da empresa. Bartolomeu questiona seus direitos e
Bartira informa que estardo creditando na sua conta, o que nio aconteceu. Nesse interim,
Bartolomeu sofre um novo enfarte, sua licenca € suspensa e o INSS o aposenta por invalidez.
Permanecerd ainda com vinculo empregaticio por cinco anos, mas ndo tem qualquer contato

com empresa. Dela sé recebe o plano de saide. “Eu nd@o existo para a empresa”, diz

Bartolomeu.
5.3. Entrevistada C — Catarina

Catarina, técnica de nivel médio, 37 anos de idade, 06 anos de empresa, divorciada,
dois filhos menores. A empresa inicia um processo de reestruturacio: demite o diretor geral,
alguns gerentes e coordenadores, inclusive seu chefe imediato. Cassilda se torna sua nova
chefe. Nas reunides iniciais, para definis as novas estratégias do setor e projetos a serem
executados, Cararina comeca a ser visivelmente isolada, quase nunca consegue opinar e suas
idéias sdo recusadas. As tarefas sdo distribuidas, mas Catarina fica sem gqualquer atividade. A
atitude da nova chefe € acintosa, os colegas estranham e procuram dar um apoio a Catarina.

Essa situacdo € esclarecida num final de semana. Ela recebe uma liga¢do de uma
amiga e fica sabendo que Cinira, a nova gerente de RH, estd fazendo um processo seletivo e
que ela serd demitida. Além disso, Cinira, que estd na empresa ha menos de dois meses,
dissera a sua sucessora que Cararina ndo se compromete com a empresa e seu perfil é
inadequado. Ela fica triste e revoltada, pois sempre foi muito bem avaliada pela equipe e por
seu antigo gerente. Ela também se desespera pois no dia anterior tinha confirmado sua
gravidez. Na segunda-feira, apresenta-se de imediato no posto médico e informa, mediante
protocolo, que estd gravida e fica esperando a demissdo. Antes de terminar o expediente,
Cassilda e Cinira demitem Catarina. Alegam mudangas e novo perfil para seu cargo. Ela
revela o telefonema que recebeu no final de semana e critica a postura ética de Cinira, que
denigre sua imagem como profissional num processo seletivo. Sua area de atuacio é muito
especifica e os profissionais no mercado se conhecem. Cinira desconversa e encaminha
Catarina para o exame demissional, quando fica sabendo oficialmente de sua gravidez.

Entre frustrada e revoltada com o fato inesperado, Cinira manda-a para casa e diz que
val indeniza-la. Passados alguns dias sem contato, Cinira chama Cararina na empresa.

Primeiro impacto: ¢ proibida de entrar sozinha no local de trabalho e ndo pode circular nas
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areas da empresa. Cinira diz que a politica, diferente da outra empresa onde trabalhou, nido
permite indenizar e demitir mulher gravida. Manda-a de volta para casa e diz que vai procurar
um novo posto de trabalho, pois ndo quer constranger a pessoa que acaba de assumir seu
lugar. Alguns dias em casa e novamente é chamada por Cinira. Ela encaminha Catarina para
uma empresa terceirizada, que armazena os produtos da empresa. Cararina passa a trabalhar
num local isolado, insalubre e inadequado para uma mulher gravida. Cassilda designa
algumas tarefas que ndo condizem com a sua qualificacdo nem com seu contrato de trabalho.
Ela se queixa e € punida; fica sem qualquer atividade. Catarina ndo pode sequer pegar seus
objetos pessoais na empresa. Para receber o vale transporte e contracheque, passa horas na
portaria e s6 pode entrar acompanhada por um seguranca. Cinira, numa reunido, diz que
Catarina esta tendo o tratamento que merece, que estava matando o mal pela raiz, pois ela
escondeu a gravidez e ndo pode ser demitida. Catarina adoece, tem ameaca de aborto,
apresenta problemas cardiacos, fica deprimida. Procura ajuda psicologica no CEST. Acaba
internada com risco de vida e ap6s alguns dias hospitalizada, o bebé nasce prematuro. Mie e

filho ficam na UTI, pois correm risco de vida.
5.4 Entrevistada D — Daniela

Daniela, Ensino Médio, 48 anos de idade, 30 anos de empresa, divorciada, reside com
Débora, sua filha recém-separada. Estd, ha 10 anos, no setor onde sofre assédio moral. E um
setor estrat€gico na empresa, composto por quatro areas distintas. Daniela coordena uma
delas e tem cinco subordinados. Embora ja possa se aposentar, Daniela tem prazer no que faz
e ainda pretende fazer um curso superior antes de sair da empresa.

Ela trabalhava com Dolores, uma gerente competente, respeitada e admirada por todos
do setor. Mas Dolores foi promovida e em seu lugar assumiu Deocrécia, uma subordinada
pouco expressiva e sem competéncia, para surpresa da equipe, que nio legitimou sua chefia.
Ela conseguiu o cargo por amizade e influéncia politica.

Deocrécia comegou a perseguir as pessoas mais competentes e mais antigas. Algumas
pediram transferéncia, outras aproveitaram um plano de incentivo para se aposentar e outras
acabaram sofrendo persegui¢do no trabalho. Daniela € uma das vitimas e os ataques vio se
alternando entre elas. Deocrécia utiliza estratégias sutis: fala mansa, polida; trata todos com
frieza disfarcada em educacdo; humilha, ridiculariza ou até ignora suas vitimas durante

reunides da equipe, inclusive Daniela.
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Dinarte € promovido e torna-se chefe imediato de Deocrécia. Ela apresenta-o a todos
os coordenadores e subordinados, exceto a Daniela e os outros colegas que também sao
perseguidos. Daniela nao se deixa intimidar, vai pessoalmente apresentar-se a Dinarte ¢ fala,
com prazer, do impacto do seu trabalho para o negécio da empresa. Aos poucos, Deocrécia
influencia Dinarte, que passa a ignorar Daniela e ndo valoriza seu trabalho.

No inicio do ano, Deocrécia distribui as atividades de forma que as mais estratégicas e
de maior visibilidade para o setor sdo entregues aos novos funciondrios, inclusive Duilio,
recém-transferido de outro setor, que comega a reproduzir os atos de violéncia de Deocrécia
contra os colegas vitimados. No final do ano, dd a promog¢do aqueles que executaram
atividades de maior impacto para o setor. Desta forma, as promoc¢des sdo previamente
direcionadas. Daniela, sentindo-se injusticada, procura Denaldo, diretor da empresa, e
reclama da conduta de Deocrécia.

Junto com Duilio, ela intensifica suas agdes perversas. Criticam, perseguem e
humilham Daniela. Ela passa a se isolar do grupo. Como sua drea fica em um pavimento
diferente, evita a0 maximo qualquer contato com os dois. Um fato marca o sofrimento de
Daniela. Duilio aproveita um projeto que ela desenvolve, faz pequenas modificacdes e o
apresenta como sendo de sua autoria, com anuéncia de Deocrécia. Daniela nio teve como
provar, pois os dois iniciam juntos o trabalho e depois que concluiu, sem ajuda do colega, a
chefia retirou-a do projeto. Esse trabalho teve uma repercussio positiva na empresa.

Deocrécia sabe que Daniela gosta muito da drea que coordena e resolve retira-la
provisoriamente, para uma outra drea onde alega que a subordinada daria maiores resultados.
Ela ndo suporta a nova drea e insiste com a chefia imediata para retornar ao antigo posto de
trabalho. Deocrécia ndo recusa, mas nao efetiva o retorno. Daniela, bem relacionada na
empresa, descobre que a chefe estd procurando uma pessoa para assumir em definitivo a
antiga area coordenada por ela. De imediato, Daniela agenda uma entrevista com Denaldo e
informa que pretende retornar ao seu antigo posto. Como Denaldo conhece o trabalho que ela
dedicou tantos anos e sua produtividade, ndo hesita em contornar o impasse. Ela retorna,
contra a vontade de Deocrécia que, ndo satisfeita, resolve mudar toda a antiga equipe de
Daniela. Escolhe pessoas com outro foco de interesse ou que apresentam competéncias
supostamente superiores as de Daniela. Com isso, Deocrécia pretende minar a lideranca e a
autoconfianca de Daniela. Insinua que ela perdera o controle de sua equipe.

Realmente, a estratégia de Deocrécia causou dificuldades para Daniela,
principalmente quando a resisténcia dos antigos em sair do setor e a dos novos de se

adaptarem as atividades. Contudo, ela ndo se sente & vontade para procurar novamente
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Denaldo. Desesperada e sem apoio, resolve pedir aposentadoria. Entretanto esta decisio
causaria uma grande perda salarial. Daniela desiste e € orientada a procurar ajuda psicolégica
no CEST, onde ¢ atendida até hoje. Segundo ela, esta situagao no trabalho tem causado forte
impacto em sua relacio com a filha, a quem deveria estd dando apoio em funcdo da
separacdo, mas infelizmente Daniela torna-se impaciente e agressiva com a filha. Ela
apresenta um quadro depressivo, além de dores musculares generalizadas, insonias e gastrite.

Passa a tomar um anti-depressivo.

5.5 Entrevista E — Elias

Elias, pés-graduado, 55 anos de idade, 25 anos de empresa, casado, dois filhos
adultos. Teve um enfarte, mas apds um tratamento, foi considerado apto para exercer todas as
suas atividades de rotina. Trabalhou com Enzo, seu chefe imediato, cerca de 5 anos que, até
entdo, lhe tratava com respeito e amizade e a convivéncia entre eles excedia os muros da
empresa. Embora nio tendo cargo de chefia, a funcio de Elias ¢ estratégica, o que lhe garante
autonomia e flexibilidade na execucio das tarefas.

Edyane trabalha como prestadora de servigo sob orientagao de Elias. Ela submete-se a
concurso publico, sem sucesso. Contudo, como € amiga intima de Enzo continua prestando
servico através de uma empresa fornecedora de servico continuo.

Enzo para a assediar moralmente Elias. Restringe seus contatos com fornecedores,
atribui atividades complexas sem orientacdo, cancela suas viagens programadas, alegando que
0 subordinado tem problemas de saide. Além disso, orienta Eliaquim, um técnico de nivel
médio, a espalhar o boato na empresa questionando sua competéncia, alegando que ele esta
doente e deve se aposentar.

Elias faz o exame médico periddico e o médico do trabalho atesta que ele esta apto
para suas atividades. Enzo nao fica satisfeito e solicita ao médico que reveja seu atestado e
que coloque no ASO'* que Elias nao pode desenvolver algumas atividades inclusive viajar,
mas 0 médico mantém seu parecer. A situa¢do de Elias fica insustentavel. Ele ndo consegue
mais dormir a noite, fica irritado e agressivo, apresenta quadro de depressio e o
relacionamento familiar é afetado. Ele entio decide contar tudo a Erica, sua esposa. Ela
aconselha o marido a procurar o CEST, onde € atendido por uma psicéloga. Erica trabalha na

mesma empresa e orienta o marido a denunciar Enzo. Elias decide entdo escrever uma carta a

' Atestado de Satide Ocupacional.
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alta gestdo, onde descreve sua trajetoria na empresa e toda a perseguicdo que vem sofrendo.
Enzo é chamado pelo superior hierdrquico e se coloca na posi¢do de vitima, que jamais iria
prejudicar Elias, pois sdo muito amigos. Contudo, ficam claras para Elias as razdes porque se
tornou vitima de assédio moral: ao sair da empresa ou se aposentar, como pretendia Enzo,
suas atividades seriam fatalmente entregues a Edvane.

Llias consegue transferéncia do setor e leva consigo suas atividades. Hoje trabalha
com Edgar, um chefe competente, que valoriza e prestigia a conduta profissional de Elias. Ele

continua fazendo psicoterapia, pois, segundo ele, ficaram algumas seqiielas do sofrimento que

viveu no trabalho.
5.6 Entrevista F — Fortunato

Fortunato, pos-graduado, 41 anos de idade, 04 anos de empresa, casado, 03 filhos
adolescentes. Foi contratado para trabalhar no interior de Pernambuco, na cidade de
Ferreiros. Soube que sua vaga surgiu porque houve uma dentincia anénima na Delegacia
Regional do Trabalho e Furlan perdeu o cargo que exercia indevidamente, uma vez que era
técnico de nivel médio . Fuad, chefe imediato de Fortunato, determina que ele deve trabalhar
diretamente com Furlan que, embora sem desempenhar a fun¢do de direito, continua de fato a
exercé-la.

Fortunato € uma pessoa discreta, reservada e nao costuma se juntar com os colegas
para beber no final do expediente, preferindo fazer caminhadas ou ir descansar na pousada
onde reside. Por essa razao, € rotulado de ‘esquisito’ e ‘certinho’, porque nao compactua com
algumas irregularidades na drea.

No trabalho, o relacionamento com os pares ¢ com a chefia € bom, sem qualquer
dificuldade.Também tem um bom relacionamento com os 10 funciondrios que sdo
supervisionados por ele. Suas condi¢des de trabalho s@o adequadas, possui uma sala privada e
equipamentos para executar suas atividades.

Sem lembrar quando inicia ou por que, Fortunato torna-se vitima de assédio moral no
trabalho. Ndo recebe retorno dos relatérios enviados para Fuad e quando emite relatérios para
outros gerentes, ¢ repreendido pelo chefe. Furlan também reproduz a violéncia da chefia
contra Fortunato, dificultando suas a¢oes e humilhando-o frente aos colegas e subordinados.
Além dele, Frencislaine, uma técnica de nivel médio, também passa a discriminar e humilhar

Fortunato, espalhando boatos a seu respeito com o restante do grupo.
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Numa das visitas ao campo para inspecionar seu grupo, Fortunato descobre que um
funciondrio esta trabalhando de forma irregular e prepara um relatério informando a Fuad.
Nio recebe retorno de Fuad diz a Fortunato que ele nio deve se meter em atividades que nido
foram delegadas por ele, que é seu chefe. Nao satisfeito com a resposta, Forfunato envia o
mesmo relatério mediante protocolo para Fiilvia, gerente de RH. Fuad manda uma carta para
Fiilvia e para Fausto, gerente geral e seu superior imediato, onde faz acusacdes graves contra
Fortunato. Fiilvia ndo dé retormo a Fortunato, que solicita uma sindicincia para investigar 0s
fatos. Fuad entdo retira todas as atividades de Fortunato, alegando que ele desrespeitou a
hierarquia. Retira também todos os equipamentos e passa para Furlan a supervisdo da equipe
de Fortunato. Este, perde também sua privacidade, pois € retirado de sua sala, passando a
ocupar um bird no fundo da sala dos técnicos que antes eram subordinados a ele. As pessoas,
diante o clima de terror, deixam de falar com Fortunato e os poucos que se arriscam, o fazem
discretamente, sem o conhecimento de Fuad e Furlan.

A avaliacio de desempenho de Fortunato é muito baixa e ele decide questiona-la com
Fuad. Ele alega que o trabalho de Fortunato é muito ruim, sem qualidade, que nio tem
competéncia para exercer a fun¢io e que também comete erros graves de gramatica.

Fortunato adoece, fica deprimido e tem crises de choro, isolado no quarto da pousada
onde reside. A esposa e os filhos permanecem residindo em Recife e nada sabem do
sofrimento que vive Fortunato. Apesar disso, ndo se deixa abater. Resolve entdo enviar uma
carta para Fausto que cobra uma de Fiilvia uma posi¢io. Ela e Fuad decidem solicitar uma
avaliacdo técnica e psicoldgica de Fortunato. Ele € enviado para a Matriz, em Recife, e €
submetido a uma avaliagdo por um comité técnico composto por Fausto e trés profissionais e
também € submetido a uma avaliacdo psicolégica por um profissional pago pela empresa.
Embora considerado apto nas duas avaliagdes, Fortunato é transferido da filial e passou a
exercer outra funcdo. Mas apesar desse desvio, diz que estd gostando da nova fun¢ao e do

setor e 0 que quer no momento é esquecer todo sofrimento vivido.
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Neste capitulo, sdao apresentados os resultados apontados na pesquisa a partir da fala

dos participantes nas entrevistas € um quadro com andlise dos dados socio-demogrificos.

Nome

Ana

Bartolomeu

Catarina

Daniela

Elias

Fortunato

Quadro n° 2 — Evidéncias da Situacao de Assédio Moral no Trabalho

Justificativa

para a Demissio

/ Mudanca de
. Setor

Reestruturagdo da
empresa ¢ extingao
do posto de
trabalho — nao foi

- demitida.

Reestruturagao da
empresa e extingiao

do posto de
trabalho — ndo foi
demitido.

Reestruturacdo da
empresa ¢
mudanca de perfil
do trabalhador —
ndo foi demitida.

Permanece no

mesmo setor.
Estabilidade
mediante concurso
ptblico.

Mudou de setor.
Tempo de servico
para se aposentar.

Mudou de setor.

Tempo para

~_indicagdo.

Motivo Sintomas apos
Provavel Assédio Moral
- LER/DORT.
Nao se . D
< Fibromialgia,
submete a :
2 choro compulsivo
chefia. -
e depressio.
Enfarte,
Homossexual.
- pensamento
Nio se o
i 2 suicida, choro
submete a .
. compulsivo ¢
chefia. _
depressao.
Ameaca de
aborto, choro
A compulsivo,
Nio pode ser oMpUIstY
i hipertensio,
demitida _ .
depressao e
doenca
cardiovascular.

Depressio, dores

se aposentar. generalizadas,

Nio se alteracdo do sono,
submete a isolamento social
chefia. e gastrite.
Tempo para Depressao,

s€ aposentar. irritacdo,
Disponibilizar  agressividade,

vaga para alteragdo do sono,

~queda na libido.
Nio se

adaptou a
cultura e nio

se submeteud
chefia.
Rotulado de
“esquisito” ¢
“certinho”

Depressio, choro
compulsivo,
alteracao do sono
¢ isolamento
social.

empresa.

Ac¢io na
Justica do
Trabalho /
Denitincia

Duas agdes por
dano moral
(assédio) —
ganhou as duas.

Uma ac¢ao de

reintegraciio e
uma por dano
moral (assédio) —
ganhou as duas.

Acdo por dano
moral (assédio) —
ganhou.

Nao houve. Nio
denunciou o
assédio.

Nao houve agdo.
Denunciou o
assédio na

Nao houve acéo.
Denunciou o
assédio na
empresa.

Estabilidade
de Emprego

Doenga
ocupacional.

Doenca grave.

Gravidez.

Concurso
Publico.

Concurso
Publico.

Concurso
Publico.
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No quadro 2, fica evidente que, dos 06 (seis) entrevistados, 03 (trés) deles,
trabalhadores de empresa privada, foram vitimas de assédio moral no trabalho porque nio
puderam ser demitidos, devido a estabilidade de emprego. Os 03 (trés) empregados de
empresa privada ingressaram na Justi¢a do Trabalho e ganharam indenizag¢do por dano moral
em razdo do assédio moral. Dentre os sintomas de adoecimento apds as vivéncias de violéncia
no trabalho, todos apresentam quadro de depressdo. Os 06 (seis) participantes sofreram
assédio do tipo vertical descendente, ou seja, praticado pela chefia e, em 05 (cinco)
participantes, seguido de assédio horizontal, mediante reprodugdo da violéncia pelos pares.
Nos 03 (trés) empregados de empresa publica, fica evidente a dificuldade dos gestores em
lidar com a diversidade da forga de trabalho, principalmente com pessoas em condigdes de se
aposentar (02 participantes) e com 01 (um) que ndo se submeteu a chefia, denunciando
irregularidades no setor. Entre os 03 (trés) empregados de empresa ptblica, 02 (dois)
denunciaram e, por conseguir provar a situa¢do de assédio moral, foi transferido de setor e 01
(um) mantém em segredo a situag@o e, até a conclusdo deste estudo, continuava sofrendo
violéncia moral no trabalho.

Para analisar os objetivos desta pesquisa, foram criadas as seguintes categorias
tematicas: (1) Organizacdo do Trabalho; (2) Significado do Trabalho; (3) Repercussoes do
Assédio Moral no Trabalhador; (4) Vivéncias de Prazer e Sofrimento no Trabalho; (5)
Impactos na familia.

Embora nio contasse nos objetivos, a fala dos participantes traz algumas teméticas que
merecem ser abordadas neste estudo. Foram denominadas de: (6) Repercussdes do Assédio
Moral no Desempenho Profissional e nas Relagdes de Trabalho; e (7) Olhar do Trabalhador

Vitimado sobre o Agressor; e serdo analisadas a seguir.

6.1. Organizacido do Trabalho

A organizagio do trabalho vem sendo reestruturada ao longo de toda a historia,
especialmente, a partir da organizagio racional do trabalho, com os estudos de Taylor, Weber,
Fayol e Ford. A visdo de homem neste contexto contribui para a coisifica¢do do trabalhador,
considerado como madquina ou recurso dessa organizacdo, uma peca de engrenagem. O
trabalhador, para garantir sua existéncia, oferece sua forga de trabalho como mercadoria de
troca que permite crescer o capital. O capitalista, para aumentar esse valor de troca, prolonga

a jornada de trabalho e busca estratégias para aumentar a produgdo. (MARX, 1987).
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A organizacdo do trabalho vem passando por reestruturacdes e mudangas,
principalmente, de ordem tecnolégica que ampliam o potencial produtivo. E, no entanto, as
condi¢cdes precarias de trabalho, que causam impacto na saide e qualidade de vida do
trabalhador, permanecem. Este, diante da ameaca de extingdo de postos de trabalho e do
desemprego, vé-se obrigado a se submeter as condi¢des de exploracdo, as formas de gestdo,
muitas vezes abusivas, as pressodes por alto desempenho.

Na fala de Ana, abaixo, é possivel notar a precarizagio do trabalho face a

reorganizacao das atividades.

...eu acumulava duas fungdes... As vezes eu passava dez horas na empresa,
direto... s6 15 minutos lanchando na hora do almogo... Quando eu entrei
entrou o burrinho de carga né?! ... Al tome trabalho... como é que pode,
uma pessoa fazendo o trabalho de trés? ... a chefia ndo me escuta ... eu tava
sobrecarregada. E chegou até insinuar que eu pedisse demisséo. Eu acho
que ai € o comeco do assédio moral, né?! (Ana, 37 anos, graduada, 03 anos
de empresa).

Na fala de Ana, ficam evidentes as pressdes e a exploracdo do trabalhador. Embora
com escolaridade em nivel superior, Ana vé-se obrigada a executar tarefas ndo condizentes
com sua competéncia técnica. Por ndo se submeter e resistir ao modelo de gestio, ela passa a
ser pressionada a pedir demissdo. Segundo Hirigoyen (2002b), tendo frustrada essa
possibilidade do trabalhador pedir desligamento, pode desencadear situacoes de assédio moral
no trabalho. Ana, em sua narrativa, ratifica o que diz a autora acerca das causas que
possibilitam a violéncia psiquica.

Ao contrdrio de Ana, que expoe sua insatisfacdo e mal-estar em relagcdo as condi¢Oes
de trabalho, face a organizacdo; Bartolomeu aparentemente realca a importdncia da

produtividade e que isso € significativo para a organizagdo. Diz ele:

A empresa é um patriménio ... quer é que a empresa dele cresca, que entre
mais dinheiro, que entre produtividade, lucro. Se coce é um produtor da
empresd, se vocé gera lucro ... isso o que interessa. (Bartolomeu, 45 anos,
técnico de nivel médio, 09 anos de empresa)
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Bartolomeu denota ter clareza dessa realidade do mundo do trabalho, revelando uma
visdo fatalista desse contexto ideoldgico e parece que, de modo sutil, mostra o que as
organizacoes demandam dos trabalhadores.

Exemplos como Ana e Bartolomeu revelam que ndo hd regras que possa garantir
menor sofrimento. Uns sofrem calados; outros se rebelam, mas ambos sofrem, de uma forma
ou de outra. E utilizam estratégias de defesa que possam minimizar os impactos da
organizacdo do trabalho nos sujeitos.

Dentre as repercussoes da organizacao do trabalho, no que se refere as estratégias de

gestdo, o abuso do poder formal ¢é certamente o mais impactante para o trabalhador; conforme

expressa Bartolomeu:

Se ele é perverso ...vai depender muito do cargo dele ... se ndo tem um cargo
tdo alto... as pessoas se reiinem e resolvem reclamar dele pra um superior
dele, ele deixa de ser perverso... s0 é perverso porgue as pessoas permitem...
elas se calam... se eu me calo eu permito. (Bartolomeu, 45 anos, técnico de
nivel médio, 09 anos de empresa).

As relagOes de poder formal nas organizagdes também vém sendo respaldadas nas
mudangas e na reestruturacdo produtiva, produzindo um discurso da competéncia, da
exceléncia e da produtividade, que servem de base para os abusos cometidos em nome da
competitividade das empresas. A fala desse trabalhador vem confirmar as condutas abusivas
em razio do poder legitimado.

Anthony (1977) reforca essa ideologia de comando sobre os trabalhadores, que visa
mensurar, controlar e legitimar a autoridade dos gestores. Além dessa perspectiva do poder
formal, ha gestores que revelam condutas violentas, conforme relata Bartolomeu. Em
contrapartida, na fala, Bartolomeu também mostra que o coletivo dos trabalhadores, quando
fortalecido, € capaz de resistir aos atos de abuso de poder, disfarcado nas politicas de gestdo.

Por outro lado, mesmo apresentando sinais de resisténcia aos atos abusivos de poder,
os trabalhadores sentem-se inseguros diante das mudancas na organizagdo do trabalho, pois
muitas vezes sdo surpreendidos com demissoes e ainda mais com suas justificativas, como se

observa nos relatos a seguir.
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chegou a demissdo de todo pessoal... falaram que no meu caso eu ndo iria
ser demitido. S0 que a demissdo veio pra todo mundo, inclusive a minha...
foi uma surpresa... (Bartolomeu, 45 anos, técnico de nivel médio, 09 anos de
empresa)

perguntei a gerente de RH porque eu estava sendo demitida.. .a empresa
tava reestruturando e eu ndo tinha mais perfil... ndo era mais aquele perfil
que eu tinha que a empresa tava precisando. (Catarina, 37 anos, técnico de
nivel médio, 06 anos de empresa)

Bartolomeu e Catarina denunciam as conseqiiéncias graves que as reestruturacdes tém
provocado nos trabalhadores. O primeiro teve seu posto de trabalho extinto e, embora tivesse
a promessa de recolocacdo, esta ndo foi cumprida. Na segunda, fica evidente o discurso
desestruturante da exceléncia, da qualificacdo e do perfil do trabalhador.

Essas falas corroboram os estudos de Mendes e Morrone (2002), em que prevalece a
cultura do desempenho e da exceléncia etc. Apesar das mudancas de paradigmas no mundo do
trabalho, permanece inalterada a visdo de homem do modelo fordista-taylorista — um recurso
(humano) descartdvel na medida em que ndo atende as exigéncias da organizacdo do trabalho.
E semelhante a qualquer outro recurso ou equipamento, tornando-se obsoleto ou nio
atendendo mais ao que lhe ¢ determinado, deve ser trocado. Apesar das mudangas na
organizagdo do trabalho, Dejours (1987) descreve que persistem a precarizacio de suas
condi¢des, principalmente entre trabalhadores nao qualificados. Ela € baseada na
mecanizagdo, fragmentacado das tarefas e vigilancia ostensiva, a exemplo de Ana.

Diante do cendrio de busca por produtividade e pela manutencdio no mercado
competitivo de trabalho, as organizagdes, como se observa na pratica, tém privilegiados as
a¢des com foco nos aspectos técnicos e financeiros, em detrimento do que isso pode afetar o
trabalhador. Quando impossibilitado de opinar sobre tais condigdes, silencia na tentativa de

ndo comprometer a sua permanéncia na empresa. Diante de tal fato, Fortunato diz:

nunca questionel porque tinha que ficar na sala dos técnicos e Furlan, que
ndo € récnico graduado...fem o cargo de nivel médio, deveria ser
subordinado a mim, tinha uma sala sé dele...tinha mais regalias. (Fortunato,
41 anos, pos-graduado, 04 anos de empresa)
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Dejours (1987) descreve a organizagdo do trabalho em duas perspectiva: (1)
operacional — divisdo do trabalho, contetido da tarefa, sistema de hierarquia, formas de
comando, relagdes de poder e questdes de responsabilidade; e (2) dindmica — definigoes das
regras e negociacgdes entre os diversos niveis hierdrquicos.

Contudo, essas regras nem sempre s@o claras e as negociacdes quase nunca sio éticas
e justas. Neste sentido, nem sempre essas duas perspectivas demonstram coeréncia entre si.
V&-se nos sistemas informais de comunicagio e poder, préprio de cada cultura organizacional,
ir de encontro as descrigdes dos cargos e a estrutura hierdrquica, influenciadas fortemente
pelas relagdes socioprofissionais e pela chamada “radio-pido™”. Os acordos tacitos, nao-ditos,
muitas vezes causam impacto negativo na percep¢ao do trabalhador acerca das contradigdes
entre as perspectivas operacionais e dindmicas da organizacao do trabalho.

Essa percepg¢io negativa € evidente no dito de Fortunato. Embora ciente das condic¢oes
necessdrias e condizentes ao seu cargo na estrutura hierdrquica, vé-se obrigado a calar-se
diante do poder informal que mantém arraigado um direito instituido em razdo das relacdes
informais e que tanto influencia a cultura organizacional.

Nesse caso, ndo ha que se falar em condigdes subumanas de exploracdo, conforme
aponta Engels (1986) e Marx (1987). Trata-se fortemente da precarizacdo das relacoes
socioprofissionais que vdo de encontro ao reconhecimento e a valorizagdo, tanto do
trabalhador em sua subjetividade, quanto de sua condicdo de empregabilidade e de
qualificac@o técnica. Segundo Mendes (2004), tanto o reconhecimento quanto a valorizagdo
sdo condicOes — neste caso ausente — que podem favorecer manifestacdes de prazer no
trabalho.

No dito de Fortunato ndo ficam evidentes as vivéncias de sofrimento no trabalho, mas
¢ possivel que nesse contexto haja indicios que possam desencadear o assédio moral.

Uma outra categoria necessdria para ajudar na andlise dos objetivos € o significado do

trabalho, a seguir.
6.2. Significado do Trabalho

O trabalho, como parte integrante da vida, deveria ser motivo de prazer. Mas nao ¢
esse o significado que assume a maioria das pessoas, infelizmente. Segundo Antunes (1995).
Tittoni (1994) e Borges e Yamamoto (2004), ha pessoas que sonham em ganhar dinheiro e

deixar de trabalhar, outras que ndo vivem sem ele.
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Assim, ndo existe um sentido que dé conta da subjetividade do tema, pois para cada
trabalhador, e de maneira dindmica, o trabalho tem significados distintos e, muitas vezes,

antagOnicos. Para ilustrar essa visdo multifacetada do trabalho, abaixo sdo evidenciadas as

falas de Daniela e de Elias.

..trabalho pra mim ¢é conseguir dinheiro pra pagar as minhas
contas...Infelizmmente s6 tem esse significado o trabalho pra mim. (Daniela,
Ensino Médio, 48 anos de idade, 30 anos de empresa).

.0 amor € o trabalho. O trabalho é o meu amor... me dd prazer, uma
realizacdo. E muita, muita satisfacdo... é ligado muito a minha
personalidade, me sinto mais potente, realizado, satisfeito... sinto que o
trabalho reflete muito o meu estado. Para mim, trabalho é tudo. Gosto do
meu trabalho, do que faco... € minha maior paixdo. (Elias, pos-graduado, 55
anos de idade, 25 anos de empresa)

Como se observa nesses depoimentos, o trabalho tanto tem cariter negativo, a
exemplo de Daniela, quanto positivo, evidente no que foi dito por Elias. Essa ambigiiidade
reforca o carater subjetivo e individual do significado do trabalho. Tanto que, em condicoes
de trabalho semelhantes, ele pode ter significados antagdnicos.

Essa dicotomia de sentidos em relacdo ao trabalho € reforcada pelos estudos de
Ribeiro e Léda (2005), ao explicarem que, em cardter positivo, ele significa espaco de criacio,
realizac@o, crescimento pessoal, possibilitando construir a si mesmo e marcar sua existéncia
no mundo. Essa possibilidade ¢ reforcada na declaragio de Elias, acima.

Num enfoque negativo, segundo os autores, o trabalho significa fardo, punicéo, carga,
castigo, € apenas um meio que garante a sobrevivéncia. Esse significado € clarificado na fala
de Daniela. Ainda nessa perspectiva negativa, a descri¢do de Daniela deixa evidente o
modelo do homus economicus. Segundo Antunes (1989), Heloani (1996) e Aradjo (1982), é a
visdo de homem legitimada pelo lucro e pelo rendimento, quando a entrevistada real¢a o
aspecto econdmico como o tnico sentido do trabalho.

Sua fala também ratifica a visdo capitalista de relagdo de troca. Para Marx (1987), o
trabalhador oferece sua for¢a de trabalho como mercadoria que garante sua existéncia. Para o
capitalista, significa obter um valor de uso que garanta o crescimento da produgio e, por

conseguinte, do capital.
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Nessa perspectiva, o trabalho ndo promove condicoes dignas de existéncia, no entanto
deveria ser humanizante, ndo alienante, capaz de satisfazer plenamente as necessidades do
trabalhador.

Além disso, essa dualidade de significados pode estar presente num mesmo sujeito.
Por seu cardter dindmico, o conceito subjetivo de trabalho vai se modificando em cada
trabalhador, principalmente, em razio de sua trajetdria profissional, suas experiéncias,
conquistas e frustracdes. O depoimento de Bartolomeu exemplifica essa contradicio,

conforme e transcri¢do a seguir.

[Perspectiva Positiva] ...é muito bom vocé trabalhar quando vocé gosta do
que faz, quando vocé tem prazer no que faz, ai o trabalho é gratificante...
vocé ndo se irrita, a hora ndo passa, vocé sente prazer, vocé ndo se cansa...
ndo importa se vocé é remunerado ou ndo, vocé € produtivo e essa producdo
vai lhe dd... satisfacdo...

[Perspectiva Negatival ...hoje, ndo estar trabalhando, ndo me incomoda,
entre aspas... consigo passar minha vida sem trabalhar, basta que eu tenha
dinheiro... que me proporcione... coisas que eu quero fazer, eu quero ter...
Sfruto do meu trabalho que eu ndo gostava,... ndo me incomodo de receber
sem trabalhar... essas coisas que eu gosto de fazer, hoje eu me proporciono
sem culpa, sem remorso... Antes ele gerava sobrevivéncia...

[Perspectiva Positiva] ...Hoje, trabalho pra mim é no sentido de prazer... o
trabalho ele é muito motivador... é uma condicdo social... tem esse sentido
social o trabalho...

[Perspectiva Negativa] ..as pessoa trabalham so exclusivamente, ndo
porque gostam de executar essas funcdes mas porqgue elas lhe trazem
determinadas remuneracdo, a preocupagdo com o social, a preocupagcdo...
com o status. (Bartolomeu, 45 anos, técnico de nivel médio, 09 anos de
empresa)

E nitida, como foi dito, a ambivaléncia de sentidos para Bartolomeu. Tem momentos
em que ele mistura a subjetividade de sua histéria pessoal com um sentido mais genérico e
impessoal, embora mantenha em evidéncia sempre uma visdo negativa, esvaziada de prazer e
realizacdo.

Esse aspecto multifacetado do trabalho, evidenciado no depoimento de Bartolomeu, é
reforcado no conceito de Borges e Alves Filho (2001). Inclui uma cognig¢io subjetiva,
histérica e dindmica, ou seja, € subjetiva, refletindo a histéria pessoal de cada um; é social,
converge aspectos compartilhados por um determinado grupo num contexto histérico; é

dindmico, um pouco continuo e inacabado de construgao.
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Ainda refor¢ando esse olhar diversificado de sentidos, Borges e Alves Filho (2001)
identificaram alguns atributos do trabalho. Os principais atribuidos identificados foram: éxito
e realizacdo pessoal, justica no trabalho, exigéncia social, sobrevivéncia pessoal e familiar,
independéncia econdmica, esforcos corporal e desumanizag@o, dentre outros.

A maioria dos atributos apresentados pelos autores sao explicitados nas entrevistas.
Contudo, o atributo de exigéncia social, que inclui a responsabilidade social e o atendimento
as demandas sociais, parece ndo ser significativo entre os participantes desde estudo, uma vez
que nenhum deles declara tal sentido para o trabalho. No discurso de Bartolomeu este
significado denota certa contradicio. Ao mesmo tempo em que diz: “ndo importa se vocé é
remunerado ou ndo, vocé é produtivo e essa produgdo vai lhe dd... satisfa¢do”, Bartolomeu
confessa, em suas proprias palavras: “eu consigo passar minha vida sem trabalhar... ndo me
incomodo de receber sem trabalhar... Fico de perna para cima, assistindo televisdo, lendo um
[ivro”. Em sua fala, € possivel concluir que, o fato de estar sendo remunerado em razao da
aposentadoria por invalidez”'" lhe basta, completa-o como individuo. Ndo denota qualquer
interesse em ser produtivo, em se dedicar a um trabalho voluntério.

Embora nio tenha sido evidenciado o significado de exigéncia social ao trabalho, em
cada um dos depoimentos apresentados, verifica-se os demais atributos. As palavras de
Fortunato, a seguir, ndo sdao diferentes: clarificam alguns dos sentidos apontado no

instrumento utilizado pelos pesquisadores citados.

...trabalho faz parte da vida Vocé sem o trabalho ndo se completa... trabalho
e vida sdo insepardveis... E crescer, desenvolver... Meio para sustentar a
Jamilia. E o meio como se desenvolvem, se relacionam, como a gente vé sua
utilidade no mundo... Além da questdo pecunidria, tem o aspecto do
crescimento espiritual. (Fortunato, 41 anos, pds-graduado, 04 anos de
empresa).

Um outro possivel sentido do trabalho € o reconhecimento. Na literatura pesquisada,
no entanto, ndo se verifica este atributo especificamente, porém nas pesquisas de Mendes
(1996, 2002, 2004) é evidente o reconhecimento como aspecto facilitador para promover
manifestagoes de prazer no trabalho — proxima categorizag@o a ser apresentada. Ana expressa

este atributo em sua fala:

' Para entender o que estd sendo analisado. sugere-se a leitura da historia de Bartolomeu.
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. .0 significado do trabalho... é dificil até de falar... Hoje pra mim... vivo
hoje um sofrimento, trabalho sem reconhecimento na empresa... trabalhar,
ter reconhecimento na fungdo, exercer a fun¢do bem, entendeu? ! Ter
reconhecimento tanto financeiro como, reconhecimento, como € que se diz...
verbal, né?!.. .reconhecimento € muito importante. Da pessoa chegar pra tu
e dizer: “"Eita que trabalho legal que tu fizesse.” Ter desafios, ter coisas
novas pra fazer. (Ana, 37 anos, graduada, 03 anos de empresa).

Como se observa, o critério de reconhecimento € bastante significativo para Ana.
Talvez esteja refor¢ando o atributo de justica no trabalho descrito por Borges e Alves Filho
(2001). Este atributo inclui fatores como: garantia de direitos, igualdade e respeito,
principalmente. E possivel inferir que ser reconhecido por sua competéncia e desempenho no
trabalho pelos pares e principalmente pelos gestores esteja ratificando aspectos como justica,
direito e igualdade.

Ana também traz em sua fala o aspecto dindmico do significado do trabalho, apontado
no conceito proposto por Borges e Alves Filho (2001), quando ela diz que o sentido refere-se
a vivéncia de sofrimento no trabalho. Esse aspecto estd marcado por seu momento atual no
contexto de trabalho em que estd inserida.

Nao apenas Ana, mas, nas falas de todos os entrevistados, hd evidéncias de dor, de
desgaste, de estresse, da sobrecarga e de tensdo emocional; bem como de sentimentos de

injusti¢a, de desénimo e de frustracdo. Todas expressam o sofrimento do trabalhador e traz em

si conseqiiéncias.
6.3. Repercussoes do Assédio Moral no Trabalhador

O assédio moral no trabalho, como foi visto na revisdo bibliogrifica, é capaz de
destruir o trabalhador vitimado e denegrir o ambiente de trabalho. As condigdes de terror,
opressdo e pressdo de trabalho podem trazer sérias conseqiiéncias, principalmente o aumento
de acidentes de trabalho, dificuldades nas relagGes afetivas, reducio do desempenho e da
produtividade e ainda prejuizos a satde do trabalhador. (HIRIGOYEN, 2002a, 2002b,
BARRETO, 2003, DEJOURS, 1987, MENDES, 2004).

Para entender as conseqiiéncias do assédio moral nos trabalhadores, serd considerado o
conceito de satide na perspectiva biopsicossocial. Ana fala das conseqiiéncias do assédio

moral para sua satde:



1) ...esse excesso de trabalho fez com que em seis meses eu jd estivesse
doente, entendeu?... o desgaste foi muito grande e eu comecei a ter um
quadro de muitas dores musculares... eu tava muito doente, trabalhando,
sofrendo abuso... 2) Choro compulsivo também. Eu chorava muito... sem
parar... eu chorei muito... quando eu chegava em casa eu s6 fazia chorar.
Chorar, chorar, chorar... tinha hora que eu ia pro banheiro chorar... Eu s6
fazia chorar, jd saia da empresa chorando...3) Eu ndo tinha perspectiva
nenhuma... muito desespero... 4) ‘vocé estd chegando atrasada direto na
empresa’ [genitora] ‘Mas mamde eu ndo tenho estimulo’... tinha que
enfrentar todo dia e ir para o trabalho... 5) Eu durmo com medicacdo... ndo
durmo direito, tenho irritacdo... durante todo o dia sinto muitas dores
musculares... é uma dor que é uma dor, é uma dor ainda hoje pra mim... era
dor muscular, dor muscular, falta de sono, e tome antidepressivo... eu me
sentia muito fragilizada, doente... (Ana, 37 anos, graduada, 03 anos de
empresa).

Em sua fala, Ana apresenta os seguintes sinais da repercussiio do assédio moral: (1)
dores musculares, a principio, em fungio do excesso de trabalho que sio agravadas devido 2
violéncia moral cada vez mais constante e mais intensa; (2) choro compulsivo; (3) falta de
perspectiva, desespero e falta de energia para reagir e resgatar sua identidade; (4) dificuldade
em ir trabalhar; e (5) alteragdes do sono e depressao.

Bartolomeu também fala dos impactos do assédio moral em sua satde:

1) ...tive um novo enfarte durante essa fase... as condicoes de trabalho, a
falta de trabalho, todo o constrangimento pode ser considerado o pivé desse
novo enfarte... 2) Tive problemas de insénia... meu relégio bioldgico ficou
alterado... 3) choro, choro muito... Desmoronei, tive uma crise de choro no
trabalho... 4) tenho irritagdo, agressividade, baixa auto-estima... falta de
felicidade... 5) Figuei mais deprimido... 6) as vezes vem um pensamento
assim... de ndo valer a pena continuar... 7) antes eu tinha uma condi¢do
social mais privilegiada, tinha status... Perdi o prestigio que o trabalho
oferece. As pessoas se afastaram, deixei de receber convites, de sair com os
colegas... as pessoas ndo gostam de pessoas tristes e se afastam... alguns
amigos que eu pagava contas desapareceram... afeta principalmente a
relacdo social... 8) fui me isolando... 9) gerou inseguranca...eu vou ficar,
ndo vou ficar... medo de perder o emprego, de ndo conseguir outro
emprego... tem algumas mordomias dentro da empresa e ndo quer perder...
essa submissdo, por mais dificil que seja o campo de trabalho, é melhor
vocé se respeitar, mesmo que passe dificuldade, mesmo que minha familia
me ajude, ndo vou permitir, eu ndo vou admitir esse desrespeito ... 10) fiquei
desestruturado... (Bartolomeu, 45 anos, técnico de nivel médio, 09 anos de
empresa).



Na descricio de Bartolomeu, observam-se os seguintes sinais do sofrimento e
adoecimento em razdo do assédio moral; (1) doengas cardiovasculares; (2) transtorno do sono;
(3) choro compulsivo: (4) irritagdo, agressividade, diminuicao da auto-estima, tristeza; (5)
depressdo; (6) pensamento suicida; (7) perda das relagdes sociais e profissionais; (8) conduta

de isolamento; (9) sentimento de inseguranca ¢ medo; e (10) perda da identidade social e

profissional.

Catarina descreve as seqiielas do assédio moral para ela:

1) ...muitas vezes eu nem queria ir trabalhar, ndo tinha era vontade de ir
porgue pra fazer nada eu preferia ficar em casa, mas mesmo assim eu
cumpria com o meu hordrio... eu ndo tinha mais vontade de ir para o
trabalho, o que chamavam de trabalho pra mim, né?, que ndo tava sendo
trabalho... 2) depois disso eu comecei a ter mais e mais complica¢des na
gravidez... Meu obstetra jd me acompanhava duas vezes por semana... tinha
acompanhamento também da cardiologista... Completei 8 meses no hospital
e ai teve que ser interrompida a gravidez porque tava em sofrimento... eu
fiquei na UTI, fomos os dois para UTL.. 3) Tive depressdo, por toda essa
situagdo que tava sendo desenhada, né? Pra mim... isso vai deprimindo... 4)
fica um sentimento de muita, de muita tristeza, de muita revolta... 5) com
todo esse sofrimento tive principio de aborto... fiquei em risco, eu grdvida,
foi ruim para mim e meu bebé porque ficava exposta a um ambiente frio.
Tive que tomar muitos remédios pra poder segurar... 6) aumentou muito
minha tensdo arterial... 7) no caminho eu vinha chorando, saia chorando do
trabalho, sé era chorando e isso era terrivel... minha vida social foi muito
afetada... 8) vocé nao tem vontade pra nada, pra levantar ... vocé ndo tem
vontade de nada, de fazer absolutamente nada... 9) ndo tinha coragem de
cuidar do enxoval... Tudo isso vai sendo esquecido, deixado em segundo
plano... coisas que seriam normal... vocé ta feliz, escolhendo nomes e ai nio
tinha isso naquele momento... 10) constrangimento com relacdo ds outras
pessoas, né? Da minha empresa... ndo ter mais vontade de estar em contato
com as pessoas, é... tinha toda aquela situacdo de todos estdo sabendo...
(Catarina, 37 anos, técnico de nivel médio, 06 anos de empresa).

Diante do relato de Catarina s@o observados os seguintes sinais de sofrimento e
adoecimento em razdo do assédio moral: (1) dificuldade em ir trabalhar; (2) complicagdes na
gestagiio; (3) depressio; (4) sentimento de tristeza e revolta; (5) ameaca de aborto; (6) pressdo
arterial; (7) perda das relacdes sociais e profissionais; (8) e (9) apatia, falta de perspectiva,
desanimo, diminuicdo da auto-estima; e (10) sentimento de constrangimento diante dos
colegas de trabalho.

Daniela salienta as conseqiiéncias da violéncia para sua saude:



1) ...eu comecei a adoecer!Era dor nas costas, dor nas pernas... Eu tinha
dor de cabeca todo dia. Ndo tinha mais remédio que desse jeito... eu ndo
agifentava aquele impacto... foi assim, assim muito, muito... sofrimento... 2)
vocé fica angustiado, dd uma angustia... o que mais me detona é a angiistia
mesmo... eu estava péssima... 3) Eu me sinto estressada... 4) Eu sinto um
desconforto, é uma coisa assim como se fosse uma agdo terrorista, como se
o terror fosse aquele. Ndo aconteceu nada, vocé ndo sabe quando vai
acontecer, mas € como se fosse acontecer alguma coisa de ruim... 5) eu ndo
consigo dormir... acordo antes... quando passo trés, quatro noites sem
dormir bem, ai eu tomo Lexotan... tem dias que eu vou para casa me
sentindo muito mal, ai eu ndo durmo... 6) Me sinto maltratada, injusticada...
eu to nadando contra a correnteza. E eu ndo consigo fazer outra coisa. 7)
Ndo tenho energia... Eu ndo me sinto com forca pra fazer mais nada... Eu
fiquei louca. 8) tive uma descarga histérica. Chorei, chorei, chorei. Eu néo
conseguia falar... eu ndo estava agiientando a chefia, eu tava doente... eu
achava uma injustica o que ela [chefia imediata] estava fazendo comigo.
(Daniela, Ensino Médio, 48 anos de idade, 30 anos de empresa).

No relato de Daniela, sao observados os seguintes sintomas: (1) dores generalizadas;
(2) sentimento de angustia; (3) sentimento de estresse; (4) sentimento forte de medo,
evidenciado no permanente estado de alerta; (5) alteragdes do sono; (6) sentimento de ser

maltratada e de injustica; (7) falta de energia para reagir e resgatar sua identidade; e (8) relato

de histeria e choro compulsivo.

Llias relata as conseqiiéncias do assédio moral:

1) ..fiquei sem sentido... 2) Fiquei revoltado... 3) Fiquei deprimido,
magoado, triste, depressivo, frustrado... Afetou o meu humor, porque fiquei
mais deprimido, triste, inquieto. 4) ficava sentado horas no sofd de casa,
segurando a cabega, procurando uma saida... Tive muita insénia, ficava
sentado, calado, olhando para o céu... 5) Eu jd acordava mal humorado...
fiquei agressivo. 6) Comecei a comer mais, fiquei ansioso. 7) Figuei com
muita raiva também... 8) Sentia indisposi¢do, dores no corpo, insonia,
tristeza... 9) Eu senti que minha imagem, tanto na empresa quanto ld fora,
foi prejudicada. Eu tinha um nome e de repente foi tirado, foi sujado. Tirou
0 meu poder, eu tinha carta branca para resolver todos os problemas da
empresa ¢ de repente fui afastado disso... 10} Me senti um iniitil, bastante
initil... 11) Afetou a minha vida social também. 12) Eu ndo queria me juntar
com muita gente. Tinha mais vontade de ficar so... 13) Foram seis meses de
sofrimento... 14) Me senti um initil, bastante iniiril... (Elias, pos-graduado,
55 anos de idade, 25 anos de empresa)

A descricdo de Elias elucida os seguintes sintomas do adoecimento: (1) perda de

sentido; (2) sentimento de revolta; (3) depressio, migoa e tristeza; (4) desanimo; (5)
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agressividade; (6) transtorno alimentar e ansiedade; (7) raiva; (8) dores generalizadas,
alteragao do sono, tristeza; (9) percepcdo de ter sua imagem profissional afetada; (10)
sentimento de inutilidade; (11) perda das relacdes sociais e profissionais; (12) conduta de
isolamento; (13) relato de sofrimento; e (14) sentimento de inutilidade.

Fortunato, em suas palavras, expressa as conseqiiéncias das vivéncias de assédio

moral no trabalho:

1) Esse sofrimento deixou marcas. Foi um periodo dificil... 2) Chaguei a ter
crise de choro, sozinho, no meu quarto de pensdo... 3) Tinha um forte
sentimento de inutilidade. 4) ...vocé passa a ser excluido. Eu sou uma pessoa
normal. 5) Teve fases de acordar de madrugada e ndo dormir mais, com
insénia. Acordava e vinha aqueles assuntos na mente. Via o dia amanhecer.
(Fortunato, 41 anos, pos-graduado, 04 anos de empresa).

Na fala de Fortunato, ficam evidentes os seguintes sinais: (1) sofrimento; (2) choro
compulsivo; (3) sentimento de inutilidade; (4) exclusio; e (5) alteragdes do sono.

Perpassa nas falas dos entrevistados um sentimento de indignacdo, de mdgoa, de
frustrag@o, de dor. De maneira explicita ou ndo, descrevem um sentimento de trai¢cio, pois
retiraram deles o significado do trabalho como um lugar de realizagdo, de reconhecimento e
de valorizagdo. Este trabalho assume o sentido de sofrimento, de discriminacdo, de
humilhac@o; lugar que sobrecarrega de tarefas ou, na maioria das vezes, nega qualquer tarefa;
lugar que atribui erros ou induz a eles e, sistematicamente, desqualifica os trabalhadores
vitimados.

Barreto(2003) e Hirigoyen (2002a, 2002b) confirmam os relatos de sofrimento e
doengas ocupacionais dos participantes. Ainda segundo essas autoras, as conseqiiéncias do
assédio moral sdo visiveis, quando o trabalhador vitimado é afastado por licenga médica e nio
consegue retornar ao trabalho, pois os sintomas tendem a reaparecer, diante da possibilidade
de enfrentar novamente as situagdes de violéncia. Um dos relatos que denotam uma situagio
de violéncia perversa é de Catarina, principalmente, se se considerar sua condigio de

gestante. Em suas palavras:

Fiquei num ambiente frio que era cdmara,tinha cdmaras frigorificas e eu
ndo podia... ela [gerente de RH] foi ld antes na empresa terceirizada para
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verificar e sabia que ndo tinha condicoes de eu grdvida ficar ali... (Catarina,
37 anos, técnico de nivel médio, 06 anos de empresa).

Ficam evidentes neste relato os desmandos praticados contra a trabalhadora, cujo
objetivo € claramente desestabilizar Catarina, utilizando inclusive estratégias de violéncia que
reforcam seu sofrimento em razdo de sua gravidez. Esta fala vem reforgar os estudos de
Hrigoyen (2002b). Segundo a autora, para atingir seus objetivos, essas empresas estimulam a
competitividade desleal e destruicdo das pessoas. Ndo raro se constata que pessoas menos
produtivas, independente da razdo, mesmo que de cardter pontual ou intermitente, sejam
vitimadas.

Um aspecto importante a ser considerado nos relatos de vivéncias de assédio moral € a
dificuldade que se tem de conviver com a diversidade da for¢a de trabalho. Dos 06 (seis)
entrevistados, cinco (05) fazem parte de alguns grupos que tendem a ser mais descriminados
no trabalho. Os estudos de Barreto (2003) e Hirigoyen (2002a, 2002b) confirmam essa
dificuldade para conviver com diferengas.

Ana, em razdo do trabalho excessivo, € acometida por doenca ocupacional
osteomuscular e ganha estabilidade no emprego. Seu relato denota as situacdes de assédio

moral, vividas em razdo da sua condi¢@o precdria de saude.

...esse excesso de trabalho fez com que em seis meses eu jd estivesse
doente,entendeu?... o desgaste foi muito grande e eu comecei a ter um
quadro de muitas dores musculares... INSS reconheceu que eu estava com
LER... com fibromialgia... uma doenga que dd muitas dores musculares... o
parecer do psiquiatra... problemas fisicos decorrentes de problemas
emocionais... Antes de voltar da licenca médica, eu fui demitida... a chefe de
recursos humanos da Matriz disse que ndo tinha trabalho para min, disse
que me indenizava por todo o periodo estabilidade... entrei na justica por
danos morais e ganhei... (Ana, 37 anos, graduada, 03 anos de empresa)

Ana foi vitima da organizacido do trabalho. O excesso de atividades resultou em
doenga ocupacional reconhecida pelo INSS'®. Antes de retornar da licenca médica,foi
demitida. Recorreu e foi reintegrada. Por estar sob a tutela da Justica do Trabalho, que lhe

garante estabilidade no emprego, passou a sofrer assédio moral.

' INSS - Instituto Nacional de Seguridade Social, 6rgdo do Ministério da Satde que cuida da satde dos
trabalhadores.
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A historia de Ana reforga os estudos de Barreto (2003) e de Hirigoyen (2002a, 2002b).
Segundo as autoras, quando ndo hd mais o que retirar do trabalhador ou quando ele passa por
problemas pontuais, principalmente de satde, que causem impacto em seu desempenho e
produtividade e se tornam um incomodo, ndo faltam justificativas para livrar-se dele. Dentre
elas, as alegacOes utilizadas na demissdo de Ana foram a reestruturacio do servico e a
extingdo do cargo.

Bartolomeu fala de toda dificuldade vivida no ambiente de trabalho em razio de sua

orientacdo homossexual:

. eu ainda tive grande problema em relacdo a toda essa minha vida de
trabalho, ainda contei com preconceito a homossexualidade... sofrimentos
que vivi por conta da descriminacdo... Eu sempre assumi a minha opgdo
sexual, nunca escondi, mas nunca faltei com respeito a ninguém, entdo
também exijo respeito... jd perdi muitas oportunidades de crescer, de me
tornar gerente, inclusive nessa empresa, porque sou homossexual... passei
por vdrios, por vdrios tipos de humilhagées por isso no trabalho... ndo é que
seja diferente...Aquela historia de ser diferente ndo existe... Eu tenho as
mesmas obrigacoes de todo mundo, entdo tenho direito de ser respeitado.
Ndo é porque eu sou homossexual que eu vou me submeter, me humilhar.
(Bartolomeu, 45 anos, técnico de nivel médio, 09 anos de empresa)

No relato de Bartolomeu ¢é evidente a discriminacdo em razdo de sua orientacio
sexual. Refor¢a que um dos aspectos que favorece o assédio moral é a dificuldade para
conviver com as diferencas. Os aspectos mais sutis de alteridade sdo rejeitados e
discriminados.

Catarina torna-se vitima de assédio moral no momento em que a gerente de RH, que

ja havia selecionado uma pessoa para seu lugar, ndo pode demiti-la em razio da gravidez.

..ndo podia me demitir porque eu estava grdvida... o assédio comecou a
partir dai... pintaram e bordaram comigo... (Catarina, 37 anos, técnico de
nivel médio, 06 anos de empresa)

Catarina também € vitima de discriminagéo e reforca os estudos de Barreto(2003) e de
Hirigoyen (2002b) no sentido de que as mulheres, principalmente as gravidas, estio mais

sujeitas a se tornarem vitimas de assédio moral no ambiente de trabalho.
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Daniela e Elias, ambos com mais de 25 anos de empresa, passaram a ser perseguidos e

humilhados pela chefia imediata. Eis o que dizem Daniela e Elias:

E o meu problema tem um agravante que eu ndo quero sair do setor, o que é
que eu vou fazer?... pedi pra ele fazer as contas da minha aposentadoria...
se eu saisse naquele dia eu ganharia a metade do que eu ganhava ha
época... eu ndo posso sair pra ganhar metade... so se estiver ficando local...
essa ansiedade que eu estou pra sair, me aposentar é por conta da chefia, de
tudo que venho vivendo com ela... eu descobri que eu estava cheia da chefe,
que ela enchia... ai meu Deus como eu queria que tivesse uma mudanca
radical no setor. Que viesse uma pessoa completamente diferente... Pra que
eu saisse da empresa quando eu estivesse psicologicamente pronta...
(Daniela, Ensino médio, 48 anos de idade, 30 anos de empresa).

A justificativa do agressor para contratar a tal Fulana era que ndo feria
ninguém para desenvolver as minhas atividades caso saisse, me
aposentasse, adoecesse como ele espalhava... Al ela poderia ocupar meu
lugar e fazer as minhas atividades... Ela trabalhava subordinada a mim, ela
estava doida por uma vaga na minha drea... A atitude do chefe era eu sair
do meu lugar e contratd-la... Pensei em me aposentar, pensei em sair da
empresa... me desligar da empresa, porque ndo posso sentir initil...(Elias,
pos-graduado, 55 anos de idade, 25 anos de empresa).

Daniela e Elias evidenciam uma conduta de violéncia que se justifica na tentativa de
induzi-los a antecipar seu pedido de aposentadoria. Os estudos de Barreto (2003) e Hirigoyen
(2002a, 2002b) apontam que idosos e profissionais que estdo préximos da aposentadoria
também fazem parte de grupos de excluidos que podem sofrer assédio moral. No caso
especifico de Daniela, até 0 momento da entrevista, ela ainda se encontrava na situacdo de
assédio e Elias havia conseguido a transferéncia de setor.

Além desses grupos de alteros identificados na pesquisa (pessoas doentes,
homossexuais, mulheres gravidas, idosos e trabalhadores aptos a aposentadoria), as pesquisas
de Barreto (2003) ¢ de Hirigoyen (2002a, 2002b) ainda incluem: trabalhadores negros;
pessoas que estejam passando por problemas pessoais pontuais; individuos que ameagam por
sua competéncia ou por ter um nivel de escolaridade notadamente superior ao agressor. Este,
sentindo-se ameacado, persegue, humilha e induz ao erro e 4 demissio.

Hd, nas situacdes de assédio moral descritas, uma desvalorizacdo do trabalhador e de

sua competéncia. Eles relatam um sentimento de vazio, uma falta de energia para reagir e
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resgatar sua identidade. Coisificado, a historia, a luta e o sofrimento do trabalhador vitimado
sdo ignorados.

Ao analisar a diversidade de sentidos que o trabalho tem para cada individuo
(Categoria: Significado do Trabalho), fica evidente que ha vivéncias de sofrimento mais
fortemente em situagdes de violéncia moral, mas os participantes também falam de
manifestagoes de prazer no trabalho e, embora ndo sejam objeto deste estudo, devem ser
analisados, reforcando assim o cardter dindmico e multifacetado da subjetividade e do
significado do trabalho.

Para entender as vivéncias de sofrimento no trabalho em razdo das situacdes de
violéncia moral, foi criada a categoria a seguir, incluindo ainda manifestacbes de prazer

evidenciados nos relatos dos participante.
6.4. Prazer e Sofrimento no Trabalho

As vivéncias de prazer-sofrimento tém origem em trés dimensdes distintas e inter-
relacionadas: a subjetividade do trabalhador; a organizacdo do trabalho;a coletividade, que
inclui as relagdes entre seus membros; normas, valores e regras de convivéncia social no
trabalho.(MENDES, 1996, 2004; FERREIRA e MENDES, 2000; MENDES ¢ MORRONE,
2002).

O prazer e o sofrimento psiquico nas organizagdes e sua repercussdo na saide do
trabalhador € objeto de estudo do tema Satide Mental e Trabalho. Dentre as abordagens que
ddo sustentagdo a esta temdtica, destacou-se a Psicodindmica no Trabalho. Esta concebe a
saude mental mediante o movimento dos trabalhadores com o objetivo de melhorar suas
condic¢oes de vida de trabalho.

Segundo Mendes (1994), a Psicodindmica do Trabalho ndo se limita apenas ao

sofrimento, mas inclui, em seus estudos, o prazer no trabalho.

6.4.1 Prazer no Trabalho

Para Mendes (1996, 2004); Ferreira ¢ Mendes (2001); Mendes e Morrone (2002);
Mendes e Cruz (2004), o trabalho pode ser fonte de prazer, desde que suas condicdes sejam
satisfatdrias, a atitude em relacdo a tarefa adequada e as exigéncias em relagio ao seu

exercicio compativel com a capacidade do individuo.
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Segundo os referidos autores, o prazer se manifesta em razéo de fatores ligados a
organizagao do trabalho e as relagdes socioprofissionais, principalmente, quando o
trabalhador se sente reconhecido e valorizado, tem autonomia técnica e um nivel satisfatério
de controle sobre seu posto de trabalho; o trabalhador é capaz de criar e inovar, além de ter
liberdade de expressdo, num contexto flexivel, que favorece as relagcdes sociais.

As narrativas de Bartolomeu e Elias adiante permitem constatar os estudos de Cruz,

Ferreira, Mendes e Morrone citados.

Transformei minha filial em modelo... recebia funciondrios de outras filiais

para freinamento para que as pessoas aprendessem com minha filial... era
convidado para dar um curso...falava a 50, 60 pessoas... mostrava meu
conhecimento... isso me dava prazer... era o reconhecimento do que eu
podia fazer que me dava prazer... tinha prestigio... (Bartolomeu, 45 anos,
técnico de nivel médio, 09 anos de empresa).

Eu tinha wma histéria na empresa, eu era muito conhecido, muito querido.
Até o presidente da empresa foi meu colega, jd saimos juntos, fizemos farra,
ele me conhece. (Elias, pés-graduado, 55 anos de idade, 25 anos de
empresa).

Fatores como reconhecimento, autonomia técnica, criatividade, inovagiio e expressoes
de liberdade, que favorecem vivéncias de prazer no trabalho, podem ser contatados no que diz
Bartolomeu. Nesse instante, Bartolomeu fala do trabalho na primeira pessoa, parece que se
apropria da organiza¢do, como parte de sua vida e de sua historia (“eu transformei... eu
recebia... minha filial...”). Durante a entrevista, fica evidente a satisfacio que tais lembrangas
provocam nele e em nenhum outro momento ele revela qualquer identifica¢io positiva com o
trabalho. Por outro lado, Elias explicita fatores como reconhecimento, valorizacio e muito
fortemente as relagdes socioprofissionais que estabeleceu ao longo de sua jornada
profissional.

Mendes (1995, 1999) e Ferreira e Mendes (2001) asseguram que ¢ possivel vivenciar o
prazer no trabalho, principalmente, quando este promove a valorizagdo e o reconhecimento ao
trabalhador, quando realiza tarefas significativas e importantes para a organizacfio e para a
sociedade. Pode também ser fonte de prazer a possibilidade de ser criativo e de cravar sua

marca pessoal no trabalho.
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Além dos relatos de Bartolomeu e Elias, a fala de Catarina também ratifica a

importancia do reconhecimento, da valorizaciio e da autonomia técnica.

... tinha sempre uma programacdo pro dia seguinte... minha atividade eram
situagdes bem dindmicas, eu me sentia produtiva... Era 6 anos com a
empresd... era sempre uma satisfacdo poder fa trocando informagdes, td
colaborando, td contribuindo, enfim, td atuando, né? E principalmente td
exercendo a minha funcdo. (Catarina, 37 anos, técnico de nivel médio. 06
anos de empresa).

A partir dessas trés narrativas, € possivel confirmar o que aponta a literatura. Quando
ha manifestacOes de prazer, o trabalhador se sente realizado. A no¢éo de prazer no trabalho
pode favorecer a aprendizagem, a criatividade e o desenvolvimento, principalmente, de novas
alternativas de fazer no trabalho e de interagir com as pessoas. Ainda pode promover satide,
uma vez que fortalece a identidade social e pessoal do tra balhador. Afinal, como afirma
Mendes (2004), o ser ndo pode separar-se do fazer.

Como sera descrito na categoria de assédio moral e suas repercussdes no trabalhador,
o adoecimento entre os entrevistados s6 € evidente apds as situagdes do contexto do trabalho
que geraram sofrimento.

N&o menos importante, o orgulho e a admiracio pelo que faz também tendem a
promover prazer no trabalho, assim como o reconhecimento dos pares e superiores
hierarquicos. (MENDES, 1996; FERREIRA e MENDES, 2001; MENDES ¢ TAMAYO,
2001; MENDES e MORRONE, 2002; e MENDES e CRUZ, 2004).

Fortunato e Daniela falam abaixo desse prazer em fazer o que gostam.

Antes eu tinha prazer em trabalhar porque faco o que gosto, a minha
profissdo... cumprir as metas dd satisfacdo pessoal... Relacionar-se bem.
(Fortunato, 41 anos, pés-graduado. 04 anos de empresa).

..eu gosto de trabalhar com publico... fico preocupada como aquela pessoa
vai tratar a minha drea, como vai fazer o trabalho de ld quando eu sair, me
aposentar... eu tenho confianca que o meu trabalho ndo deixa a desejar...
Talvez seja pelo comprometimento, que eu gosto de fazer aquilo, é uma
coisa que eu fagco com facilidade, eu ndo fuco por obrigacdo... gosto de estar
nagquele meio, naquele ambiente e mesmo com todo descaso, com todos esses
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problemas eu consigo... trabalhar Id. (Daniela, Ensino Médio, 48 anos de
idade, 30 anos de empresa).

Portanto, baseado nos relatos dos participantes sobre vivéncias de prazer no trabalho, é
possivel confirmar os estudos de Mendes (2004), que apontam ainda alguns fatores
relacionados a subjetividade e individualidade do trabalhador. Destes, destacam-se: ter clareza
de seu potencial produtivo; realizar tarefas significativas e importantes para a organizacio e
para a sociedade: sentir-se valorizado e reconhecido; manter em niveis satisfatérios suas
necessidades e desejos como pessoas e profissionais.

Um outro aspecto evidenciado nesta pesquisa € que, a excecdo de Ana, os demais
participantes conseguem identificar vivéncias de prazer no trabalho. Um fato que se considera
relevante é que ela permanece em condicdes de assédio moral.

Embora Daniela também permaneca em situacdes de assédio moral, alguns fatores,
em relagdo a ela, se destacam. Daniela elucida uma estrutura de personalidade que parece lhe
possibilitar a utilizagdo de estratégias de enfrentamento para lidar com as vivéncias de
sofrimento'”. Outros dois aspectos, possivelmente, propiciam conforto e seguranca a Daniela.
O primeiro deles € favorecido face ao distanciamento da localizagdo do ambiente fisico entre
ela e a agressora. O segundo € que Daniela mantém um bom relacionamento com sua equipe
de trabalho, além de niio poder mostrar-se fragilizada diante de sua equipe. E um outro
aspecto, nao menos importante, é que Daniela tem estabilidade de emprego porque ¢é
concursada.

Conclui-se, portanto, que cada trabalhador, a exemplo de Daniela, busca formas
originais de lidar com a organizacdo do trabalho, mediante sua histéria de vida, seus desejos e
projetos, suas experiéncias e peculiaridades. Segundo Dejours (1992), o uso de estratégias
defensivas pode ter cardter sauddvel quando auxilia no equilibrio psiquico e na adaptacio as

situacoes que geram sofrimento no trabalho.
6.4.2. Sofrimento no Trabalho

O sofrimento no trabalho parece ser algo inevitdvel diante das condicoes

socioculturais que limitam e engessam qualquer possibilidade de realizagfo, de crescimento ¢

g - . . s & &
' Para entender o que estd sendo analisado, sugere-se a leitura da histéria de Daniela.



135

principalmente de equilibrio entre o desejo do trabalhador e a realidade do contexto
organizacional.

Para Dejours (1999, 2000), o sofrimento no trabalho tem basicamente duas origens
distintas: (1) na precarizag¢ao das condig¢oes de trabalho, em que se incluem a mecanizagao das
tarefas, as pressdes impostas, a nao adaptacdo a cultura organizacional; e (2) no discurso da
incompeténcia, em que o trabalhador mantém a crenca de que a incapacidade € dele e ndo
encontra saidas para enfrentar esse ambiente que favorece o sofrimento. Significa ainda
inseguranca ou receio de nao conseguir atender as demandas e expectativas relacionadas a seu
desempenho e competéncia profissional.

Em suas pesquisas, Mendes (2004) e Ferreira e Mendes (2001) identificam alguns
fatores que favorecem o sofrimento no trabalho: ainda a subutiliza¢do do potencial técnico, a
rigidez hierarquica, a centralizagao de informacoes, a falta de participacao nas decisoes, o nao
reconhecimento, a baixa perspectiva de crescimento e de desenvolvimento profissional.

Todos o0s participantes descrevem fatores precdrios das condicdes de trabalho que
causaram sofrimento. Ana enfatiza: (1) a falta de informacio e retirada de todas as atividades;
(2) falta de participagdo e isolamento; e (3) retirada das condi¢des minimas necessdrias para a

realizacdo de suas atividades. Diz ela:

(1) a estagidria, tinha acesso ld as informagées, trabalhava... eu ficava sem
trabalho. (2) Teve uma reunido semana passada e eu ndo participei. Foi a
apresenta¢do da nova gerente ao pessoal e ela dizendo como seria a
dindmica de trabalho dela. E todo mundo ficou na sala e eu figuei em outra,
atendendo telefone... fiquei sabendo o assunto porque a menina que faz
Sfaxina me falou. (3) fiquei sem e-mail... ndo tenho comunicagdo de nada. Eu
ndo sei de nada que acontece na empresa... Eles cancelaram meu e-mail.
(Ana, 37 anos, graduada, 03 anos de empresa).

Bartolomeu fala dos seguintes fatores: (1) ndo reconhecimento; (2) retirada de todas

atividades. Diz:

(1) ... o gari tem utilidade que vocé ndo tem, assim, a nivel de... ele vai dar
valor ao servente... porque o servente td fazendo alguma coisa... Nenhum
reconhecimento tipo: ‘parabéns! Vocé estd contribuindo para o sucesso da
empresa’. O tinico reconhecimento que eu tive foi em relagcdo a saldrio...(2)
E constrangedor receber saldrio sabendo que ndo estd produzindo. Estou
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achando horrivel. (Bartolomeu, 45 anos, técnico de nivel médio, 09 anos de
empresa).

Catarina descreve alguns dos fatores apontados na literatura, quais sejam: (1) baixa
perspectiva de crescimento e desenvolvimento profissional e retirada de todas as atividades;
(2) falta de participacdo nas decisdes; (3) retirada das condi¢des minimas necessdrias para a
realizacdo de suas atividades; (4) deterioragcdo proposital das condigdes de trabalho; (5)

subutilizag@o do potencial técnico; (6) isolamento e/ou retirada do ambiente fisico de trabalho.

(1) ...os profissionals que estavam na minha drea, estavam se desenvolvendo
e eu ndo... vocé saber que ainda € funciondrio daquela empresa e que vocé
ndo estd colaborando, vocé ndo estd atuando, ndo ta servindo pra nada, é
terrivel... Situacdo de humilhacdo né? Sem fazer absolutamente nada... (2)
...todas as opinioes que eu dava, ela dizia ndo, a gente ndo vai fazer dessa
Jorma, entendeu? (3) Eu ndo tinha computador, eu ndo tinha telefone, nada,
ndo tinha uma sala pra mim. Tudo isso foi tirado... tudo isso que eu tinha
antes, né? (4) Figuei num ambiente frio, que era cdmara, tinha cdmaras, ¢
eu ndo podia... ndo tinha condi¢oes de eu, grdvida, ficar ali... (5) a minha
chefe imediata delegou né? pra mim, atividades que quem fazia eram outras
pessoas... @ minha fung¢do ndo era essa. Eu sou técnica... ela elaborou plano
de trabalho pros outros técnicos e ndo pra mim. (6) Toda vez que eu ia ld
pegar vale transporte, contracheque, coisas desse tipo... eu ndo podia entrar
na empresa como as outras pessods que apresentavam, mostravam o crachd
igual a mim... horas e horas eu ficava na portaria esperando, grdvida,
esperando autorizagdo pra ter acesso, mesmo assim com um vigilante me
acompanhando. (Catarina, 37 anos, técnico de nivel médio, 06 anos de
empresa).

Daniela fala do nao reconhecimento. Em suas palavras:

..me incomoda e me causa sofrimento o descaso com a minha tarefa.
(Daniela, Ensino Médio, 48 anos de idade, 30 anos de empresa).

Elias enfatiza a seguinte estratégia que causa sofrimento: atribuir ao trabalhador

tarefas complexas, superiores as suas competéncias.
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Me proibiu de viajar e me dava atividades complexas, que eu até entdo
desconhecia, que eu ndo tinha condicées de fazer, porque desconhecia.
(Elias, pos-graduado, 55 anos de idade, 25 anos de empresa).

Fortunato relata os seguintes fatores: (1) retirada das atividades; (2) retirada das
condi¢Oes minimas necessarias para a realizacdo de suas atividades; e (3) subutilizagdo do

potencial técnico.

(1) ...eu passei 09 meses sem nenhuma atividade... (2) Nao tinha uma sala,
perdi a privacidade... (3) Me tirou da supervisdo e eu fiquei sem fazer nada.
Eu chegava as 7:30,. eu abria o e-mail, perambulava pelas salas.
(Fortunato, 41 anos, pés-graduado, 04 anos de empresa).

Esses fatores identificados nas entrevistas vém reforcar o que aponta Hirigoyen
(2002a, 2002b) em seus estudos, quando descreve as principais estratégias que caracterizam
vivéncias de assédio moral no trabalho.

Mendes e Cruz (2004) apontam algumas conseqiiéncias do sofrimento no trabalho, que
repercutem diretamente no trabalhador e nas organizagdes, mais especificamente de ordem
econdmica. O absenteismo, a queda da produtividade, as formas silenciosas de transgressdes e
abandono do trabalho sdo algumas das respostas ao sofrimento patolégico, que causam danos
tanto ao trabalhador quanto as organizacdes.

Trata-se de algumas das estratégias defensivas utilizadas pelo trabalhador em
vivéncias de sofrimento, destacando-se: comportamentos de isolamento psicoafetivo e
profissional, passividade, resignacdo, indiferenca, apatia etc. Algumas refletem o fracasso do
trabalhador nas tentativas em negociar com a organizagdo e transformar a realidade.
(DEJOURS e ABDOUCHELL, 1994; MENDES e MORRONE, 2002, MENDES, 2004).

Ana relata o absenteismo como estratégia defensiva para suportar o sofrimento no

trabalho.

..tinha que enfrentar todo dia e ir para o trabalho.. .eu ia dois dias para o
trabalho e um dia para o médico pra pegar licenca de dez dias, de doze dias
pra respirar, pra botar a cabega no eixo. Ai voltava a trabalhar cinco dias,
nessa época que eu ndo tinha trabalho. E voltava, respirava um pouguinho e
voltava pra trabalhar. (Ana, 37 anos, graduada, 03 anos de empresa).
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Ana reforca o que se aponta na literatura acerca das estratégias defensivas para
suportar e até enfrentar as precarizacdes da organizacdo do trabalho. Ja Bartolomeu, em sua

fala, revela uma outra forma de enfrentamento.

...quando eu tava com a reintegracdo na mdo deu um alivio muito grande
porque era independente da empresa querer ou ndo... Surgeriram que eu
iria ser tirado a for¢a pela policia... minha advogada... disse que eu ficasse
dentro da empresa e que caso a policia viesse, eu mostrasse o laudo de
reintegragdo... eu tava com uma coisa na minha mdo que me dava
seguranga... a empresa ndo ia me demitir quando ela quisesse. (Bartolomeu,
45 anos, técnico de nivel médio, 09 anos de empresa).

Bartolomeu, por sua vez, agarrou-se a reintegracdo na Justica do Trabalho, mesmo
ciente de toda sorte de ameaca de violéncia que sofreu. Parece que nada consegue afetd-lo.
Ele provavelmente nega as repercussdes do sofrimento, ao apoiar-se na reversdo de sua
demissao. Ou talvez pode-se identificar como mecanismo uma das formas silenciosas de
transgressoes, ao surpreender a organizacdo com litigio trabalhista de reintegracio ao posto de

trabalho.

Na fala de Catarina, evidenciam-se outros mecanismos apontados na literatura.

Pior de tudo é que eu ndo fiz nada pra sair dessa situacdo, eu cumpri né?
Tudo que elas determinaram né? Até o final que foi a demissdo... sai dessa
situagdo de assédio depois que eu fui demitida. (Catarina, 37 anos, técnico
de nivel médio, 06 anos de empresa).

Catarina, em seu relato, sinaliza sintomas de medo e imobilismo, bem como
resignagdo e aparente apatia. Essas estratégias emergiram diante do sofrimento e sao refletidas
em sintomas psicossomadticos que serdo analisados na categoria da repercussdo do assédio
moral sobre a satde do trabalhador vitimado.

Sua fala reforga as pesquisas apresentadas por Dejours (1987, 1994). Ainda segundo
ele, o sofrimento patolégico surge quando se esgotam as possibilidades de transformar e gerir
a organizacdo do trabalho, causando sentimento de impoténcia. Catarina parece ratificar essa

premissa do autor.

Daniela aponta uma outra estratégia defensiva em sua fala:
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...ela tentou me ridicularizar publicamente na reunido... assim, na frente de
todos... Eu fiquei calada, nao falei nada... eu jd vi um dia em uma reunido
ela tentar me ridicularizar, sé que eu ndo deixei... me levantei e sai... resolvi
ficar calada... ndo adianta vocé ir de encontro com quem estd com o poder
na mdo, eu aprendi que quanto mais vocé fala, as pessoas comecam a te ver
como problema. E quer distdncia de problema. Fulaninha td com problema,
eu gquero distancia de problema... Quero que vocé guarde essa gravacdo,
que, de repente, ela pode intensificar esse maltrato, e se eu tiver um infarto,
vocé entrega essa fita para a minha filha e diz a ela que ela bote na Justica
que eu autorizel... (Daniela, Ensino Médio, 48 anos de idade, 30 anos de
empresa).

Assim, como Catarina, Daniela denota manter-se imdvel diante de um sofrimento
aparentemente patoldgico. Prefere calar-se diante das situagdes que geram sofrimento. Revela
comportamentos de isolamento psicoafetivo e profissional; deliberadamente silencia. Parece
que a unica possibilidade de romper o siléncio é com sua saida da empresa, semelhante a
Catarina. Fica evidente também no pedido de entregar a gravacdo da entrevista a filha,
transferindo para ela o papel de romper o siléncio e denunciar a violéncia perversa, fazendo o
que ela, Daniela, nao consegue.

Elias fala de outro mecanismo:

perdi também o entusiasmo para o trabalho... sentia a perda como se tivesse
perdido um amor... foi muito parecido com a sensacdo de perder uma

paixdo... E a mesma perda. (Elias, pos-graduado, 55 anos de idade, 25 anos
de empresa).

Elias confirma a literatura ao revelar as perdas que consegue identificar com todo o
sofrimento vivido no trabalho, destacando as perdas de entusiasmo e de sentido.

O uso de mecanismos defensivos pode ser sauddvel quando auxilia no equilibrio
psiquico e na adaptagdo as situacdes que geram desgaste emocional. (DEJOURS, 1996, 1999,
2000; DEJOURS e ABDOUCHELLI 1994; MENDES, 1994; FERREIRA e MENDES, 2001;
MENDES e MORRONE, 2002; e MENDES e CRUZ, 2004).

E, portanto, esperado que cada trabalhador encontre formas originais de lidar com a
organizacdo do trabalho, mediante sua histéria de vida, seus desejos e projetos, suas

experiéncias e peculiaridades.
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Esse sofrimento pode desestabilizar e desestruturar o trabalhador, provocando doencas
ocupacionais ou até mentais. Por outro lado, também pode ser condutor de normalidade, ou
seja, quando esse sofrimento ¢ enfrentado individual e coletivamente, visando a ndo se
adaptar, mas a lidar com as imposicOes e pressdes do trabalho. Esta conduta do sofrimento
pode dar lugar ao prazer no trabalho.

A percepcio do sofrimento € subjetiva, e cada trabalhador experimenta de maneira
distinta essas vivéncias de sofrimento. As vezes, um mesmo contexto pode causar sofrimento
a uns e a outros ndo. Para Dejours (1987), Mendes (2004) e Mendes & Morrone (2002), as
contradicOes entre as necessidades individuais de prazer e as exigéncias da organizacio impoe
ao trabalhador acentuada capacidade de adaptacdo — e de sofrimento, obviamente.

Cada sujeito expressa, de modo singular, vivéncias de sofrimento e também de prazer
no trabalho. E cada trabalhador, acometido por manifestacdes de sofrimento, vai expressd-las

de uma maneira unica. Ana expressa esse sofrimento da seguinte forma:

...foi maior, foi uma dor maior do que uma trai¢do. Eu até comparo com
uma traicdo de namorado, entendeu?! E dor, é... como é que se diz?! Ser
excluida assim, doi ser excluida do trabalho... (Ana, 37 anos, graduada, 03
anos de empresa).

Para Ana o sofrimento ¢ comparado a uma trai¢do afetiva e expressa dor. Durante a
entrevista, Ana se emociona bastante diante dessa declaracdo. Interrompe algumas vezes a
fala e fica alguns instantes pensativa, distante.

Mendes (1996, 2004), Ferreira e Mendes (2001) e Mendes e Morrone (2002) reforcam
a percepg¢do de Ana acerca do sofrimento vivido e o conceitua como sindénimo de desgaste ou
sentimento de que o trabalho gera estresse, sobrecarga e tensdo emocional, bem como

sentimentos de cansaco, desinimo, ansiedade e frustracfio, ocasionados pelo trabalho. Em

outro momento, Ana fala:

. como € gque um juiz manda reintegrar um funciondrio, dd uma sentenca...
que howve danos morais... que a pessoa ndo pode tratar ninguém diferente
na empresa... gue o cumprimento da empresa é dd trabalho... faz parte do
contrato... e até hoje ndo acontece isso? (Ana, 37 anos, graduada, 03 anos de
empresa).
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Ana denota certo sentimento de desesperanca e de frustragdo diante da reincidéncia
dos atos de violéncia moral que motivam seu sofrimento no trabalho. Segundo ela, durante a
entrevista, ndo tem nada mais a ser feito que possa reverter esta situacio, revelando que se
sente desprotegida.

Bartolomeu fala de um forte sentimento de exclusio:

. vocé simplesmente fica invisivel... eu era mais ou menos um jarro dentro
da empresa, uma figura decorativa que vocé percebe ou ndo, vocé olha e
ndo vé, nao existe... Fiquei como se fosse um objeto dentro da empresa... era
como se eu ndo... Vocé passa a ser uma carta fora... como se vocé deixasse
de fazer parte da empresa... Era como se eu ndo existisse... vocé passa a
ocupar um espag¢o sé na folha de pagamento... (Bartolomeu, 45 anos,
técnico de nivel médio, 09 anos de empresa)

Bartolomeu revela a violéncia invisivel que caracteriza o assédio moral. Sua fala
carrega um forte sentimento de inutilidade, como se fora um recurso — recurso humano
descartavel. Em seus estudos, Mendes (1994 e 2004) aponta que a organizacdo de trabalho
com seus padroes rigidos contribui para subutilizar a competéncia técnica de seus
trabalhadores e restringir sua liberdade de tal forma que resulte em manifestagdes de
sofrimento.

Também reforca os estudos de Mendes e Morrone (2002) acerca da patologia da
exclusdo, que se caracteriza pelo medo que o trabalhador tem de perder seu emprego,
desenvolvendo estratégias de defesa capazes de promover a adaptacdo, reformulagdo ou
negacdo de seus desejos em beneficio da manutencio de seu trabalho. Mais adiante

Bartolomeu expressa:

Isso é degradunte... sempre o trabalhador que leva a pior... Meu Deus até
quando eu vou ficar fazendo isso? Vdrias vezes eu me guestionava... o que é
que estou fazendo aqui pelo amor de Deus? ..eu ndo agiiento esse
trabalho... passei minha vida toda produzindo pros outros sem encontrar
satisfacdo... eu ndo preciso desse trabalho, por que € que eu vou me sujeitar
a isso, entendeu? (Bartolomeu, 45 anos, técnico de nivel médio, 09 anos de
empresa).
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Sao nitidos, na fala de Bartolomeu, sentimentos de frustragio, revolta, insatisfacdo,
sobrecarga e tensdo emocional. Essas expressdes de sofrimento reforcam, como foi dito, os
estudos de Mendes (1996, 2004) e Ferreira e Mendes (2001) e Mendes e Morrone (2002)

Ja Catarina parece que se mistura com os produtos da empresa. Diz:

Para onde os produtos da empresa ia eu ia também, ia pra essas empresas
de logisticas... eu virei um produto da empresa, da empresa... reincidiram o
contrato com a empresa... eles me esqueceram ld... ndo lembraram de me
tirar de ld... Eu ndo suportava.. nem vé a logomarca da empresa...
(Catarina, 37 anos, técnico de nivel médio, 06 anos de empresa).

Catarina conta que foi transferida da fibrica onde trabalhava e ficou nas dependéncias
fisicas de uma empresa que era prestadora de servigo, sem desenvolver qualquer atividade™.
Sua narrativa vem reforcar os estudos de Mendes (1996, 2004), Ferreira e Mendes (2001) e
Mendes e Morrone (2002) acerca do desgaste, do estresse, da sobrecarga e tensdo emocional,
de sentimentos de desdnimo e de frustracdo, todos relacionados com as condicdes precirias de

trabalho. Em outro momento, Catarina fala:

Esse sofrimento no trabalho acaba com vocé. E uma coisa terrivel... agem
pra que vocé ndo exista mais... tira vocé totalmente da ... do prumo...tira
vocé totalmente da sua base solida...vocé perde o chéo, vocé perde a no¢éo
da vida. (Catarina, 37 anos, técnico de nivel médio, 06 anos de empresa).

Catarina relata toda a carga de sofrimento psiquico em funcido dos abusos praticados

por sua chefia imediata e a gerente de RH.

Como se verifica, Daniela expressa um forte sentimento de ansiedade:

..¢ um sentimento assim, como se tivesse alguma coisa de ruim pra
acontecer, e vocé ndo sabe o que é... um pressdgio... um pressentimento de
coisa ruim, vocé fica com aquele sentimento lhe rondando o tempo inteiro
no trabalho. (Daniela, Ensino Médio, 48 anos, 30 anos de empresa).

* Para entender o que esta sendo analisado, sugere-se a leitura da histéria de Catarina.
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Na narrativa de Daniela, além de um sentimento de ansiedade, fica evidente a angustia
que a imobiliza diante da possibilidade de ser acometida por situagdes desagraddveis no
ambiente organizacional. Dejours (1987, 1994) em suas pesquisas jd cita o que Daniela
expressa ou seja, que o sofrimento estd relacionado diretamente as condigdes atuais da
organizacido do trabalho e, nesse caso especifico, as pressdes e as imposi¢oes da organizacio
do trabalho, bem como na tentativa de Daniela em se adaptar a cultura organizacional. Elias

compara seu sofrimento com a perda do poder — sentido que o trabalho denota ter para ele.

Todo esse sofrimento me deu a sensacdo de perda do meu poder, meu poder
de decisdo, meu trabalho, meu poder de decidir pela empresa... com todo
esses desgosto do ambiente de trabalho....(Elias, pds-graduado , 55 anos de
idade, 25 anos de empresa)

Elias explicita o desgosto que tem em razdo dos fatos que promoveram sofrimento e a
perda de sua autonomia ¢ liberdade de expressdo no trabalho. Sua fala vem corroborar os
estudos de Mendes ( 1994 e 2004). Ela aponta que a organizag@o do trabalho pode contribuir
para subutilizar a competéncia técnicas de seus trabalhadores e restringir a liberdade deles de
tal forma que resulte em manifestagdes de sofrimento, a exemplo de Elias.

O sofrimento em razao do trabalho, além de estar ligado diretamente & organizagdo do
trabalho, como foi descrito nesta categoria, também é fortemente marcado pelas relacdes
abusivas e assimétricas que sao estabelecidas no ambiente organizacional.

Reforca o que diz Dejours (1994) acerca de carga psiquica que o trabalho gera no
individuo em razdo do confronto entre seu desejo e as exigéncias organizacionais.

O sofrimento no trabalho em razdo de vivéncias de assedio moral traz repercussoes
que ndo limitam a saidde do trabalhador; extrapolam a jornada de trabalho e os muros da
empresa € va@o gerar impactos diretamente na dindmica familiar. Podem causar dor e
sofrimento em seus membros, numa perspectiva sistémica. Seja pela reprodug¢io da violéncia
sofrida no trabalho, seja pela imagem do trabalhador frente a sua familia. Este impacto serd

analisado a seguir, na préxima categoria.
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6.5. Repercussoes do Assédio Moral na Familia

A literatura encontrada € carente acerca dos impactos do sofrimento no trabalho sobre
a familia do trabalhador vitima de assédio moral. No entanto, os participantes destas
entrevistas apontam algumas conseqiiéncias na dindmica familiar, que serdo analisadas e
discutidas adiante. Nessa perspectiva, parte-se do pressuposto de que uma pessoa, sofrendo
assédio moral no trabalho, apresenta alteragdes em seu comportamento e estas mudancgas
repercutem nas relacdes com seus familiares. Para justificar essa premissa, este estudo
baseou-se no arcabouco tedrico da Abordagem Estrutural Familiar, concebida por Salvador
Minuchin. Esta, por sua vez, € subsidiada pela Teoria Geral dos Sistemas — TSG, cujo
precursor foi Ludwig Von Bertalanffy.

Para entender esta relacdo trabalho e familia, Souza (1997), Minuchin (1995),
Minuchin e Fishman (1990), Elkaim (1998) e Walzlawick, Beavin e Jackson (1973)
descrevem algumas propriedades da Teoria dos Sistemas que ocorrem no sistema familiar.
Dentre elas, destacam-se a Totalidade ou Globalidade e Homeostase ou Equilibrio que podem
subsidiar o impacto do sofrimento do trabalhador em sua familia. A primeira assegura que a
familia € um todo que afeta e ¢ afetado pelos comportamentos de seus integrantes. A segunda,
retrata a capacidade de cada familia de se proteger e manter-se em equilibrio. Assim, eventos
estressores, a exemplo de vivéncias de assédio moral, possibilitam mudancas na familia que
necessitam de estratégias para readquirir o equilibrio desse sistema. Os participantes desta
pesquisa confirmam a hipétese de que vivéncias de sofrimento no trabalho repercutem em

suas familias.

Ana descreve o apoio que recebeu dos pais nesse periodo em que vivencia situagoes de

violéncia no trabalho. Diz ela:

... quando comegou o processo de eu chorar muito quando chegava em
casa, os meus pais ficaram muito preocupados... liguei para meu pai e meu
pai disse: ‘Venha logo, logo, logo’. E eu peguei o primeiro énibus e fui pra
Alianga’ ..importante o contato com eles porque assim, me deu mais
conforto emocional, sabe?!... Eles [os pais] sempre me deram muita forca...
tudo que aconteceu eu contei. Eles ficaram preocupados porque tinha época
que eles ndo estavam aqui perto, né?! Mas sempre foram muito presentes...
me incentivavam pra procurar meus direitos. (Ana, 37 anos, graduada, 03
anos de empresa).

2 . s e ;o
1 O nome da cidade é ficticio.
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No discurso de Ana, fica evidente que o apoio e o acolhimento dos pais tém sido
significativos para que ela possa suportar as vivéncias de sofrimento em razdo do assédio
moral no trabalho. Sabe que, independente do que acontega, terd abrigo e suporte. Esta base
familiar certamente tem sido o diferencial que justifica as atitudes de enfretamento que Ana
tem utilizado durante todo esse percurso profissional. Foi, possivelmente, esse apoio dos pais
que motivou as denuncias que fez aos 6rgios de proteciio ao trabalhador, destacando-se: o
CEST, a Delegacia Regional do Trabalho, o INSS e a Justica do Trabalho.

Catarina também recebeu apoio familiar e conta:

. isso tudo que sofri perturbou até na minha familia.. minha mde teve qgue
se mudar para minha casa... tiveram que td me acompanhando... meu pai
também, nem ao médico eu podia ir s6, pra canto nenhum eu podia ir so...
quando aconteceu isso estdvamos juntos[pai do bebé]... ndo na mesma
casa... ai isso afetou meu relacionamento... mas tive apoio dele... ele sabia
de tudo que se passava comigo, ele jd trabalhou ld antes... ele foi um dos
que queria me defender também, né? Queria ir ld conversar e eu ndo
permitia. (Catarina. 37 anos, técnico de nivel médio, 06 anos de empresa).

Catarina sempre fala do suporte dos pais, principalmente, porque estava gravida e teve
complicagGes durante a gestac@o que exigiam cuidados especiais. Tanto que sua mae precisou
se mudar ¢ morar um tempo com ela, abandonando, temporariamente, seu proprio lar.
Descreve ainda o apoio que recebeu do companheiro, pai do bebé. Ao ponto dele sugerir
procurar os dirigentes da empresa onde Catarina trabalhava, uma vez que ja havia trabalhado
nela antes. Durante as entrevistas, ela conta que esse apoio familiar foi relevante para suportar
o sofrimento no trabalho e nio prejudicar ainda mais sua gravidez.

Daniela também fala que pode contar com a filha para ouvir seus desabafos:

Contel, eu sempre conto... o que tava passando no trabalho... Ela fica
conservando comigo... ela entende... Jd viu outras pessoas serem
maltratadas, injusticadas, no trabalho dela. (Daniela, Ensino Médio, 48
anos de idade, 30 anos de empresa).

Daniela, diferentemente de Ana e Catarina, ndo da tanta énfase ao apoio da familia.

Como serd analisado adiante, acredita-se que talvez sua atitude impaciente tenha interferido
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na relacdo das duas. No entanto, ndo se pode negar a importincia de ter em casa alguém

disponivel para escutar sua dor e sofrimento.

Elias, por sua vez, fala do apoio incondicional da esposa durante o periodo em que

sofreu assédio moral no trabalho:

. um dia resolvi falar desse problema com minha esposa. Ela também é
funciondria da empresa... Verbalizei para ela o que estava sentindo, que
estavam me prejudicando... ela [esposa] me apoiou e me orientou que desse
ciéncia aos superiores do que estava acontecendo... Me senti apoiado por
ela... ndo sei se eles [os filhos] tomaram conhecimento, pelo menos com
tanto detalhe. Acho que eles notaram que eu estava irritado, nervoso...
minha filha, que estuda medicina, dizia: ‘papai, vocé estd muito nervoso’.
(Elias, pos-graduado, 55 anos de idade, 25 anos de empresa).

No caso especifico de Elias, o apoio irrestrito da esposa e colega de trabalho, foi
essencial para que rompesse o siléncio, denunciando o agressor. Com esta atitude, conseguiu
ser transferido do setor e livrou-se dos desmandos do gestor. A tomada de decisdo da empresa
refor¢a os estudos de Hirigoyen (2002b) acerca do assédio moral em empresas publicas, a
exemplo de Elias. A unica coisa que ¢ feita para proteger a vitima é ‘beneficid-la’ com a
transferéncia de setor, caso ela consiga, de fato, provar a situacdo de violéncia. Ndo hd,
efetivamente, uma punigdo ou mesmo acompanhamento dos agressores, reforcando a

dindmica da impunidade. Diferentemente de Elias, Fortunato procura esconder da familia o

sofrimento que vem sofrendo no trabalho. Diz:

Desde que comecou o assédio moral, ew morava em Ferreiros™, sozinho.
Minha familia ndo foi. Eles ndo souberam do que aconteceu comigo...
Minha esposa ndo sabia, so soube e sem muito detalhe quando ela foi me
visitar nas férias... Tive medo que ela desconfiasse, ouvisse qualgquer
comentdrio sobre minha pessoa... Eu considero minha familia sadia. Pra
que que eu vou contar? Minha esposa soube, sem profundidade. Sabia que
eu ndo estava bem com o meu chefe, mas sem muito detalhe. (Fortunato, 41
anos, pés-graduado, 04 anos de empresa).

Fortunato, em funcio da distincia geografica entre ele e a familia, esconde dela a

violéncia vivida no trabalho. S6 falou com a esposa, de maneira superficial, quando a mesma

2 0 nome da cidade é ficticio.
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resolveu visitd-lo durante as férias. Os estudos de Hirigoyen (2002a, 2002b) revelam que o
sofrimento das vitimas de assédio moral causa forte impacto na dindmica familiar, mesmo
quando o membro assediado, assim como Fortunato, tenta, a todo custo, esconder a violéncia
sofrida no trabalho. Embora ndo tenha sido investigado com mais profundidade durante a
entrevista, € possivel interferir que Fortunato tenta resguardar sua imagem de provedor e
mantenedor da familia. Embora sua esposa trabalhe, a renda maior € a sua.

Sdo os estudos de Sarti (1995) que irdo corroborar a hipétese levantada, quando
assevera que o trabalho legitima a auto-imagem, o respeito e a autoridade do trabalhador
diante de seus familiares e esta percepgio € prejudicada quando sua dignidade é manchada.

Além do apoio familiar, outro aspecto que se considera importante discutir neste
trabalho € o impacto na familia em razido do sofrimento de um de seus membros. Os
entrevistados sinalizam algumas repercussoes, que serdo analisadas a seguir.

Ana fala do impacto em seu noivado, ao ponto de afetar diretamente esse

relacionamento.

Na época eu era noiva.. Afetou... o relacionamento... eu sempre ia
conversar... muito problema, problema, problema... na época a gente tava
construindo casa em A!ianga“... ndo podia mais ficar no frio por causa das
dores musculares... ai surgiram muitas dividas... Ai 0 noivado acabou... Eu
ndo tinha assunto, soé dor, problemas no trabalho... foi nesse mesmo més...
Fui demitida e acabou o noivado. (Ana, 37 anos, graduada, 03 anos de
empresa).

Ana relata, entre os motivos que justificaram seu rompimento com o noivo, a
violéncia, que vinha sofrendo no trabalho. Segundo ela, o assunto entre eles giravam em torno
desse sofrimento que, associado a outros fatores, inclusive a doenga adquirida no trabalho,
culminaram com o final do noivado. Ela chega inclusive a registrar que essas perdas (trabalho
¢ relagdo afetiva) ocorreram no mesmo meés, acarretando um processo depressivo.

Bartolomeu pontua o impacto econdmico em sua familia, devido as perdas salariais.

... eu sou o arrimo 100%... meu sobrinho de 26 anos... tava desempregado...
minha irmd é artesd... ndo tem wm saldrio fixo... pra manter condominio,
feira, empregada... um padrdo que eu tinha... minha familia depende sé e

23 . W oge cF W
O nome da cidade é ficticio.
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exclusivamente de mim... Minha irmd e meus sobrinhos moram comigo...
minha familia... sabiam o minimo. Eu ndo queria preocupd-los... foram
legais, entenderam que a situacdo financeira mudou... Depois de tudo nosso
padrdo de vida reduziu em 50%. (Bartolomeu, 45 anos, técnico de nivel
médio, 09 anos de empresa).

Bartolomeu enfatiza sua preocupacdo com o conforto e a seguranca da irmi e
sobrinhos, que sdo seus dependentes financeiros. Fala que procurou poupar seus familiares,
evitando entrar em detalhes acerca de todo o sofrimento vivenciado no trabalho. E, a0 mesmo
tempo, revela que recebeu deles todo apoio e compreensdo diante da nova realidade
socioecondmica da familia.

Baseando-se nos estudos de Watzlawick, Beavin e Jackson (1973), Minuchin (1995) e
Minuchin e Fishman (1990), é possivel afirmar que se um dos integrantes de uma familia é
vitima de assédio moral no trabalho, emergem sintomas que extrapolam esse individuo e
repercutem no sistema familiar. Esse impacto ¢ ainda mais grave quando esse sujeito
assediado € o suporte econémico da familia, a exemplo de Bartolomeu.

Em seu relato evidencia que as perdas em razao da violéncia no trabalho nio se
limitam a satde do trabalhador nem tampouco a harmonia entre seus familiares. Tem um
cardter pratico, principalmente, quando o assédio moral culmina na demissio do trabalhador
ou mesmo quando este, em razdo de licenca médica prolongada, tem perdas salariais
significativas.

Catarina relata impactos significativos tanto na filha primogénita, de 07 (sete) anos de

idade, quanto no bebé que carregava no ventre. Ela fala:

... @ crianga estava em sofrimento... devido aquele meu quadro... teve que
interromper minha gravidez... depois do parto, foi super delicado, ele foi pra
UTI, eu fui pra UTI também... minha filha sofreu... ela observou tudo... ela
passou por tudo... tinha 7 anos na época... sofria muito... me via triste,
sempre chorando... ‘vou falar com eles’ [filha]... querer me tirar daquela
situagcdo, me proteger, falar com as pessoas para reverter... ‘Por que a
senhora ndo vai mais trabalhar?... a senhora ndo estd mais ld s6 porque
estd grdvida... ela ndo estd mais trabalhando ld na empresa’[filha]... eu me
lembro que ela fazia isso. (Catarina, 37 anos, técnico de nivel médio, 06
anos de empresa).
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Assoclada a toda violéncia que Catarina enfrenta no trabalho, dois fatos sdo ainda
mais significativos para ela: o bebé que estd em sofrimento e os questionamentos e angdstias
de sua filha menor. E certo que as condicdes precarias a que € submetida no trabalho agravou
sua saide durante a gravidez e repercutiu diretamente no feto e na antecipa¢io do parto. Além
disso, ha questoes que ela mesma busca respostas e que nio sabe o que dizer a filha de sete
(07) anos. Embora sem muitas informacdes, € possivel que sua filha tenha sofrido um grande
impacto diante da mie vitimada.

Daniela aponta as conseqiiéncias na familia em razio, principalmente, de sua mudanca

de comportamento, atribuida as vivéncias de sofrimento no trabalho. Relata:

...ei 10 muito intolerante... Em casa, mais em casa, sabe’... com minha
filha... E hoje eu sou totalmente intolerante, impaciente com ela... Eu sei que
o casamento dela deu errado e a separagdo é horrivel... Mas o meu dia-a-
dia ta me deixando intolerante... Se eu estivesse numa boa, eu estaria bem
para apoid-la. (Daniela, Ensino Médio, 48 anos de idade, 30 anos de
empresa).

Daniela fala de sua impaciéncia e intolerincia com a filha. E uma fase dificil para
ambas: ela em razdo das vivéncias de assédio moral no trabalho e a filha em fungdo do
divércio que a obrigou a retornar para a casa da mae. Daniela também sofre porque nio
consegue dar suporte a filha neste seu momento de vida e, o que é pior, transfere para ela toda
a agressividade contida.

Elias também fala das alteracdes em seu comportamento com seus familiares. Diz das

conseqiiéncias as pessoas e em especial i esposa.

Se estou ruim no trabalho isso reflete no meu ambiente familiar... chegou a
afetar o relacionamento com minha esposa... a gente chegou a brigar...
esfriou muito o meu relacionamento também sexual. Muito ndo, bastante...
Fiquei agressivo, mas s com minha mulher... Acho que a maior vitima, a
mais prejudicada foi a minha esposa. Tudo caiu sobre ela. Minha esposa é
uma pessoa calma. (Elias, pds-graduado, 55 anos de idade, 25 anos de
empresa).

Elias evidencia outras repercussoes do sofrimento no trabalho na dinimica familiar.

Aponta a queda na libido, confirmando as pesquisas de Barreto (2003) e Hirigoyen (2002a,
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2002b), que vai repercutir diretamente na relacdo afetivo-sexual do casal. Além disso, fala da
agressividade que é transferida para a familia, afetando a todos os membros indistintamente.
No caso especifico de Elias, percebeu-se durante a entrevista, que sua familia é bem
estruturada e o relacionamento familiar bastante harmonioso. Também explicitou que o
relacionamento com a esposa sempre foi muito bom e que esse sofrimento no trabalho nao
deixou maiores seqiielas em sua familia. Contudo, diante desse relato, surge uma questao: se a
familia ndo estiver bem estruturada, serd que esse agente estressor pode romper lagos afetivos
e gerar inclusive separacdes? Esta € uma possibilidade que este estudo ndo deu conta. Os
relatos de Daniela e Elias refor¢aram as pesquisas de Barreto (2003) e Hirigoyen (2002a,
2002b), quando sugerem que o trabalhador vitimado possa tornar-se o agressor em sua
familia. Na possibilidade de superar sua prépria histéria de submissio, esse trabalhador passa
a agredir moralmente a esposa e os filhos. Assim, por ser agredido e impedido de reagir,
despeja nas pessoas significativas, a agressdo sofrida, revidando seu sofrimento num outro,
eleito possivelmente de forma inconsciente. Passa entdo a infligir a esse familiar o sofrimento
psiquico que sofreu.

Um outro aspecto evidenciado na pesquisa € que todos procuraram o suporte da
familia, exceto Fortunato. Ele € o tinico entre os participantes que deliberadamente optou em

esconder da familia as vivéncias de sofrimento no trabalho. Conta ele:

Na época, eu estava longe, so vinha uma vez por més. Eu tentava conciliar
minha familia e procurava me desligar dos problemas de ld. (Fortunato, 41
anos, pos-graduado, 04 anos de empresa).

A partir do depoimento de Fortunato, surge um questionamento: o que leva um
trabalhador a esconder de seus familiares toda dor e sofrimento vividos no trabalho? Sera para
protegé-los ou proteger sua imagem? Serd para evitar que eles sofram? Serd porque teme nao
ser apoiado pelos familiares, em especial, a esposa? Como estd esse relacionamento familiar?
Quais as diferencas e semelhancas da dindmica familiar de Fortunato e dos demais
participantes que possam apontar para a diversidade de atitude frente ao problema no trabalho
e a familia?

Sdo questdes que necessitariam verticalizar os estudos caso a caso, no entanto

extrapolar os objetivos propostos neste trabalho.
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Fortunato, humilhado e vitimado por assédio moral, € possivel que tema perder sua
identidade de trabalhador e, conseqiientemente, sua imagem frente a familia. Como reforca
Hirigoyen (2002b), o trabalhador nao morre de assédio moral, mas perde uma parte de si
mesmo e retorna para sua familia exausto, humilhado, deprimido.

Bartolomeu, por sua vez, carrega consigo uma outra histéria de sofrimento em razao
de sua orientacao homossexual em que vem a tona quando o sofrimento vivido no trabalho

repercute na familia, tanto nuclear quanto na familia parental. Ele conta:

A familia, assim... os parentes, muda porque estd acostumada a recorrer
tudo a mim e quando eu comecei a dizer que ndo tinha, que ndo posso,
sumiram. Quem € presente porgue precisa depois some... A familia, os
parentes, também desapareceram... se acostumaram a ta te pedindo
dinheiro, mas sei que por trds criticam minha homossexualidade, mas tem
que me engolir, me respeitar porque precisam de mim... Eu tinha um saldrio
bom eu, as vezes, bancava... jd ful discriminado em casa... minha familia,
quer dizer, meus parentes, sO passou a me respeitar, a respeitar minha
opgdo homossexual... quando eu comecei a melhorar financeiramente...
precisavam de mim, eu dava dinheiro, emprestava, ajudava... Foi o maior
cala boca da minha familia. Mas nunca me apoiaram de verdade, com
excecdo da minha irmd. (Bartolomeu, 45 anos, técnico de nivel médio, 09
anos de empresa).

A fala de Bartolomeu é percebida na entrevista carregada de muita dor e sofrimento.
Traz consigo uma histoéria de discriminag@o que se inicia na familia, penetra o ambiente e a
cultura organizacional e, de forma sistémica, retorna ainda mais impregnada de sofrimento a
dindmica familiar.

No decorrer da entrevista, Bartolomeu fala de todo sofrimento que viveu no trabalho,
antes mesmo das vivéncias de assédio moral. Relata mais especificamente as manifestagoes
de sofrimento ao fazer o que ndo gosta, ao submeter-se as precarizacdes das condigdes de
trabalho e, principalmente, das oportunidades de encarreiramento que lhes foram retiradas em
razdo da sua assumida orientacdo homossexual. Segundo sua fala acima, muito de sua
sujeicao € devida a necessidade de manter um padrdo social e financeiro diferenciado em
relacdo aos seus familiares. Muitas vezes, segundo sua descri¢do, usou o dinheiro como
instrumento que pudesse garantir-lhe o minimo de respeito e dignidade diante da
discriminacio familiar.

A partir dos relatos dos participantes acerca do sofrimento infligido aos familiares em

razdo da violéncia moral vivida no trabalho, pode-se concluir que nio se sai imune ou impune



da tamanha desordem. De uma forma ou de outra, esse trabalhador €, a0 mesmo tempo, vitima
de um contexto de trabalho e pode ser o agressor entre seus familiares, refor¢cando os estudos
de Sarti (1995), ao afirmar que o trabalho deve garantir dignidade ao trabalhador ao mesmo
tempo em que ele reivindica o respeito de seus familiares.

Comeo se observa nas entrevistas e a literatura confirma, o trabalho é estruturante e
pode conferir ao individuo dignidade. Portanto, é possivel que a violéncia sofrida no ambiente
de trabalho venha provocar ao trabalhador a perda da identidade social e profissional; e, na
familia, desajustes, violéncias, perdas financeiras, podendo culminar até na separaco do casal
e desestruturagao familiar.

Além das repercussdes na familia, é possivel que as situacdes de assédio moral no
trabalho causem impacto diretamente no desempenho e na produtividade do trabalhador
vitimado. Embora os temas desempenho profissional e relacionamento socioprofissional nédo
facam parte deste estudo, tornou-se necessdrio criar essas categorias como hipoteses

explicativas, apontadas nos relatos dos participantes. Para andlise destas hipdteses, foram

criadas as categorias a seguir.
6.6. No Desempenho Profissional

O Processo de Avaliacio de Desempenho (AD) é, como refere Pontes (2005), um
contrato das metas e dos resultados esperados a serem alcancados pelo trabalhador. E o
procedimento de avaliar o empregado acerca dos resultados alcancados efetivamente. Essa
avaliac@o deve ser continua e sistematica, corrigindo as ndo conformidades entre os objetivos
tracados e os resultados alcancados. Portanto, parece 6bvio que o desempenho deve ser
previamente negociado. E, no entanto, nao € sempre assim que ocorre. Pelo contrdrio, muitas
vezes, o trabalhador sabe apenas que ndo atingiu a meta esperada, mas nio recebe feedback
do que precisa melhorar. Outros, ainda sequer tém clareza do que é esperado em seu
desempenho.

Nas vivéncias de assédio moral no trabalho, a questdo do desempenho € ainda mais
grave, pois, na maioria das vezes, sdo retiradas do trabalhador todas as atividades e, neste
sentido, ndo ha que se falar em desempenho e menos ainda em produtividade. Esta conduta
violenta reforga o cardter vexatorio, constrangedor, discriminatério e humilhante que, segundo
Barreto (2003) e Hirigoyen (2002a, 2002b), caracteriza o assédio moral no trabalho.

Os relatos de Ana, Bartolomeu, Catarina e Fortunato reforcam as estratégias de

violéncia utilizadas pelo gestor-agressor — retirar do trabalhador toda e qualquer atividade.
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... fiquei sem func¢do quando eu voltei da licenca médica... diziam que ndo
tinha mais trabalho, que ndo tinha mais minha fungdo... passei dois meses e
meio sem fazer nada, né?! Nada, nada, nada. Eu ia e ndo fazia nada... ficava
o dia todinho sentada na empresa lendo jornal, lendo revista... Se eu
quisesse ajudar, fazer alguma coisa, eu ndo podia... ‘Deixa eu lhe ajudar em
alguma coisa’... ‘Ndo. Deixe isso ai’. [Antonia’®]. Quando eu fui pra
Delegacia do Trabalho é que algumas atividades foram pra mim. Mas

mesmo assim sdo atividades que nem completam o meu dia... (Ana, 37 anos,
graduada, 03 anos de empresa).

Eu ndo tinha nenhuma atividade, nenhuma responsabilidade, nada... ficava
sentada numa sala de estar, lendo revistas e livros sem fazer nada... Ndo
fazia nada... a empresa foi obrigada a me reintegrar. Ai, ndo houve mais
nenhuma atividade... nada, ndo era responsdvel por nada... passei 8 meses
trabalhando, depois da reintegracdo, quer dizer, trabalhando ndo, indo
trabalhar. Eu digo assim: indo pro trabalho... (Bartolomeu, 45 anos, técnico
de nivel médio, 09 anos de empresa).

vocé ta com ritmo, né? Acelerado, principalmente esse processo de
preparagdo pra auditoria... e, de repente, vocé pdra, fica né?... sem aquela
atividade... toda aquela rotina parou, né?... estagnou, eu tinha uma outra
rotina de ndo fazer absolutamente nada, chegar as oito horas e sair as
dezessete e ndo progredir, entendeu? Ndo progredir absoluramente nada...
(Catarina, 37 anos, técnico de nivel médio, 06 anos de empresa).

Passava o dia sem fazer nada, sé me informando na CNN, Veja, Times, pela
Internet... Ndo tinha desempenho, porque ndo tinha atividade. (Fortunato,
41 anos, pés-graduado, 04 anos de empresa).

Essas falas evidenciam que essa estratégia carrega em si muita violéncia. Retira do
trabalhador aquilo que tem de mais caro e que, a0 mesmo tempo, garante a ele manter-se
nessa relacdo (assimétrica) de troca — sua capacidade de produzir. Revela ainda o poder
desmedido que tem o empregador: tanto pode assoberbar o trabalhador de atividade, quanto
pode deixd-lo, uma jornada inteira sem fazer absolutamente nada, ambas estratégias provocam
certamente sofrimento ao trabalhador. Trata-se de uma forma de tortura capaz de destruir um
ser humano. Ratifica o que Barreto (2003) e Hirigoyen (2002a, 2002b) escrevem: é uma

conduta violenta, pois mantém a vitima acuada. Esse procedimento coloca a vitima sob forte

* Nome ficticio. Colega de Ana. Para maiores detalhes do relacionamento entre elas, sugere-se a leitura da
histéria de Ana.
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nivel de estresse, em permanente estado de vigilia, sempre na expectativa de algo ruim,
tenebroso.
Uma outra estratégia ¢ exigir do trabalhador que ele realize tarefas complexas, que

excedem sua capacidade de execugdo. Elias exemplifica a seguir essa conduta moralmente

inaceitavel.

O chefe comecou a controlar minhas atividades, cancelou minhas viagens
qite eram feitas hd muitos anos... Minha carga de trabalho foi diminuida...
Como eu ndo sabia fazer as novas atividades, pois ndo fui orientado, eu
estava atrasando a entrega, com prazo para cumprir dificil de cumprir. Era
para me perseguir de forma mais politica. Essas tarefas eram complexas,
desconhecidas até entdo. (Elias, 55 anos, pos-graduado, 25 anos de
empresa).

Elias descreve um outro método utilizado pelos gestores-agressores: atribuir tarefas
complexas, superiores as suas competéncias. Nesse caso especifico, o assediador ndo se limita
a uma unica estratégia. Retira dele a autonomia, adquirida ha mais de 20 anos de dedicag¢io ao
trabalho. Nao satisfeito, espalha boatos na empresa que Elias estd doente e insinua que ele
deveria se aposentarzs, Elias se torna, entdo, semelhante a um computador sem tanto “mega-
bits” ou com tantos “upgrade”, um recurso obsoleto e descartavel.

Barreto (2003) e Hirigoyen (2002b) refor¢cam que exigir de um trabalhador tarefas que
excedem o contrato de trabalho, é uma estratégia também comum. E, portanto, suficiente para
desestabilizar uma pessoa. E comum ainda retirar do trabalhador as condi¢des minimas
necessarias para realizar suas atividades, induzi-lo ao erro e, em seguida, colocar esses erros
em evidéncia.

Outro aspecto significativo relacionado ao desempenho do trabalhador vitimado é a
reducdo do seu potencial produtivo. Catarina e Daniela explicitam essa queda na

produtividade e no desempenho profissional.

ter ficado assim afetou diretamente minha producdo, figuei sem
desempenho na funcdo... deixei de aprender, de crescer, de produzir, de
contribuir para o sucesso da drea... (Catarina, 37 anos, técnico de nivel
médio, 06 anos de empresa).

* Para entender a andlise, sugere-se a leitura da histéria de Elias.
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Hoje... se tiver trés coisas pra fazer, eu ndo consigo fazer as trés. Ndo me
pergunte o por qué, eu ndo sei, quando chega no fim do dia, eu s6 fiz duas.
Ao invés até de vocé fazer mais, porque quando vocé estd bem, vocé faz mais
até do que era pra fazer... vocé cai a produgdo, que vocé comega a fazer e...
eu sinto que estou fazendo as coisas por ordem de emergéncia... que vocé
ndo pode deixar de fazer, o que jd estd jd vencendo... Sei que esse
sofrimento causou impacto na minha produtividade... (Daniela, Ensino
Médio, 48 anos de idade, 30 anos de empresa).

Catarina e Daniela t€m clareza como o impacto do sofrimento que vivenciaram ou
vivenciam no trabalho repercutem diretamente em seu desempenho. Tais constatacdes
reforcam os estudos de Robbins (2005). Ele assevera que a insatisfa¢io no trabalho gera,
dentre outras conseqiiéncias, a redugdo no desempenho e na produtividade. As pesquisas
apontadas por Spector (2002) reforgam as falas acima, ou seja, se um trabalhador percebe que
o julgamento de seu desempenho € injusto, tende a diminuir sua produtividade.

No que se refere a instrumentalizagio ou ao processo de AD, Elias e Fortunato fazem

mengao a nota recebida dos gestores-avaliadores.

Tive uma boa avaliacdo de desempenho, sempre acima de 9... depois disso
ele baixou minha nota ...(Elias, 55 anos, pés-graduado, 25 anos de empresa).

questionei a Fuad [chefia imediata] a nota baixa na Avaliacdo de
Desempenho. Alegou que meu trabalho era uma porcaria, nesses termos.
Néo sou estrela... mas ndo aceito a minha nota. Também ndo me disse o que
eu tinha que melhorar. Disse que eu cometia erros graves de portugués.
(Fortunato, 41 anos, pés-graduado, 04 anos de empresa).

Fica claro, nas verbaliza¢des de Elias e Fortunato, a importincia que o trabalhador
atribui a nota que recebe. Trata-se de uma reprodugio do modelo de ensino tradicional, onde
se escolhe um dia, aplica-se uma prova/avaliagio e atribui-lhe uma nota. Estas costumam
refletir dicotomias do tipo bom/ruim, capaz/incapaz, competente/incompetente. Ainda
comparando ao processo educacional, ndo se costuma evidenciar a (in)competéncia do
gestor/professor em orientar, conduzir, desenvolver e avaliar o outro. As empresas, tanto
quanto as escolas, ndo costumam denunciar sua causalidade na selecio dos profissionais,

principalmente, quando eles detém algum poder formal. E mais ficil e politicamente correto
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rotular, neste caso especifico, o empregado de incompetente e retirar dele qualquer
oportunidade de encarreiramento e de desenvolvimento profissional. Spector (2002) e
Robbins (2005), em seus estudos, fazem referéncia a importéincia que o trabalhador atribui a
nota da AD e o impacto no nivel de satisfacdo com o trabalho.

Ainda ao analisar o sofrimento vivido no trabalho e sua repercussdao no desempenho

profissional, os participantes desta pesquisa falam dos sofrimentos que emergem.

Repercutiu em muito desestimulo... Eu jd ndo agiientava mais. (Ana, 37
anos, graduada, 03 anos de empresa).

Terrivel saber que aquele processo que a gente tinha preparado evoluiu e eu
ndo acompanhei... eu ndo evoluf junto... (Catarina, 37 anos, técnico de nivel
médio, 06 anos de empresa).

... e quando termino o dia, eu to mais cansada do que o normal. Parece que
carrego pedra... (Daniela, Ensino Médio, 48 anos de idade, 30 anos de
empresa).

Tive uma boa avaliagdo de desempenho, sempre acima de 9... depois disso
ele baixou minha nota... (Elias, 55 anos, po6s- graduado, 25 anos de
empresa).

Tinha medo de ser demitido ou, pelo menos, perder a periculosidade.
(Fortunato, 41 anos, pés- graduado, 04 anos de empresa).

Ao falar acerca do seu desempenho profissional, os participantes desta pesquisa
descrevem os seguintes sentimentos: desestimulo, constrangimento, humilhagio, desénimo,
cansago, frustracdo, medo de demissdo. Apenas Elias faz um relato sem qualquer emogio,
embora tenha tido explicitamente que lhe incomodou a nota baixa obtida na avaliacdo de
desempenho.

Robbins (2005), Spector (2002) e Hirigoyen (2002) corroboram que um processo de
avaliacdo de desempenho percebido como injusto pode gerar esses e outros sentimentos

negativos, conforme aqueles descritos pelos participantes deste estudo.
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Essa percepg¢dao do trabalhador sobre sua AD traz em si, como foi visto, um forte
sentimento de frustragdo e injustica. Esses e outros sentimentos negativos costumam emergir
quando esse instrumento € utilizado para perseguir, discriminar e punir trabalhadores,
ratificando a conduta de violéncia moral.

Além de repercutir na saide do trabalhador, na sua dindmica familiar e em seu
desempenho, as situagdes de assédio moral no trabalho também repercutem nas relacdes

socioprofissionais. Alguns colegas chegam a reproduzir a violéncia infligida a vitima pelo

agressor. Para entender esta repercussdo, foi criada a categoria a seguir.

6.7. Nas Relacdes Socioprofissionais

Embora o assédio moral mais usual seja o descendente, ou seja, do chefe para o
subordinado, também ocorre com certa freqiiéncia o assédio horizontal ou entre os pares.
Segundo Hirigoyen (2002b), muitas vezes, o grupo torna-se cimplice do gestor ¢ até reproduz
as condutas de violéncia contra o colega vitimado.

Daniela descreve o comportamento do colega que passa a reproduzir as condutas de

violéncia da chefia.

Duilio passar por mim, faz que ndo vé... Ele imita tudo que Deocrécia faz.
As outras pessoas que ela perseguiu ele também destratou... Eu ndo entro na
Jogada deles, ai faco que ndo to vendo também... Antes ele conversava...
tratava de colega para colega. Al agora ele me trata assim, estd se achando
o assessor da chefe, estd reproduzindo a chefe, sabe? Mas eu nem ligo. S6
iria me incomodar se Deocrécia saisse e ele assumisse a chefia. (Daniela,
Ensino Médio, 48 anos de idade, 30 anos de empresa).

Na fala de Daniela fica evidente a reprodugdo da violéncia. Parece que este colega
tornou-se o espelho da agressora, imitando seus atos perversos. Daniela, em seu relato, deixa
claro o receio dele vir a ocupar o cargo de chefe. Este tipo de assédio moral praticado por
Duilio vem sendo estudado por Hirigoyen (2002a,2002b). Segundo a autora, ha pessoas que
revelam uma forte dependéncia do outro e que, por ndo terem luz prépria e se destacar,
obedecem, cegamente, a chefia sem questionar ou criticar as ordens recebidas. Tendem a
reproduzir inclusive os atos de violéncia, praticados contra o colega, na firme certeza de

serem reconhecidos e valorizados pelo superior. Sdo pessoas que geralmente escolhem e
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seguem um determinado lider de forma passiva, sem qualquer senso critico. Duilio parece

reforcar os estudos da autora.

Elias fala de estratégias de assédio moral praticada pelos pares, unir-se ao gestor para

denegrir a imagem do trabalhador.

Eliaquim, o tal subordinado dele, comecou a espalhar que eu estava doente,
que eu tive um pré-desmaio e quase me acidentei. Ndo foi verdade... (Elias,
55 anos, po6s- graduado, 25 anos de empresa).

No caso de Elias, o colega estd sendo orientado pela chefia a disseminar na empresa
que Elias estd doente. Conforme observa-se na historia de Elias, a intengdo do agressor €

aposenta-lo.

Barreto (2003) e Hirigoyen (2002a, 2002b), em suas pesquisas, descrevem este tipo de
conduta violenta. E comum, segundo as autoras, espalhar boatos e rumores sobre a pessoa
vitimada, sobre sua satde, rotuld-las de problematica, zombar de deficiéncias fisicas, crencas
religiosas ou convicgoes politicas ou qualquer outra coisa que a diferencie da maioria.

Fortunato e Elias retratam, a seguir, a conduta de omissdo dos colegas que assistem

imobilizados aos atos de assédio moral praticado pela chefia.

...ett me dava bem com todos os técnicos que trabalhavam sob minha
supervisdo... ds vezes alguém me pedia um favor e eu ajudava o colega. Mas
as pessoas pediam escondido, para o gerente ndo persegui-lo também. As
vezes me evitavam como seu eu fosse doente... Apenas os colegas Felipe e
Flavio, que também haviam sido vitimas... ndo mudaram o tratamento
comigo, porque eles também jd eram vitimas. Os demais mudaram. Primeiro
o distanciamento; segundo, ndo se dirigiam a palavra a mim; terceiro,
ninguém ia na minha sala, me via e ndo falava comigo. S6 dois colegas iam
me ver, escondido. Acho que todos eles tinham medo de Fuad... Eu era tido
como uma pessoa esquisita. Ndo bebia, wndo fazia farra, ndo tinha
mulheres... (Fortunato, 41 anos, pos-graduado, 04 anos de empresa).

Outros colegas mudaram a forma de me tratar... esfriou o relacionamento, o
chefe estd brigando com um determinado empregado e os outros ficam com
receio de tomar uma posicdo, de tomar partido a meu favor... (Elias, 55
anos, pos-graduado, 25 anos de empresa).
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As descrigbes de Fortunato e de Elias evidenciam a tolerancia, a indulgéncia e a perda
de principios €ticos dos pares, frente aos desmandos da chefia. Embora néo reproduzam a
violéncia, omitem-se por temerem, talvez tornarem-se as proximas vitimas.

Bartolomeu descreve que muitas das relacdes de trabalho deixam de existir,
simplesmente, quando o trabalhador é afastado por qualquer que seja a raziao de suas

atividades. Diz ele:

Os amigos de trabalho... as relagdes que eu tinha porque tinha o trabalho,
essas sumiram... sdo relagoes que eu tinha porque tinha aquele cargo.
(Bartolomeu, 45 anos, técnico de nivel médio, 09 anos de empresa).

Hirigoyen (2002a, 2002b) explica que a violéncia se agrava na medida em que o grupo
assiste aos atos de agressdo de maneira passiva. Dessa forma, colabora tacitamente para a
destrui¢do do sujeito vitimado. Seja por egoismo, medo ou indiferenca, a omissdo de quem
testemunha atos de assédio moral € tdo desumana e impiedosa quanto aqueles que os

praticam. Elias e Ana reforcam o que diz a autora.

Edyane escondia os trabalhos, fazia um arquivo paralelo... Ela ndo falava
comigo, ndo me tratava direito, era bem reservada. (Elias, 55 anos, pos-
graduado, 25 anos de empresa).

. ela entrou antes de mim com um saldrio menor do que o meu e foi uma
pessoa que me deu muito trabalho ld... ela sempre jogava sujo comigo... foi
Justamente ai, quando voltei da licenca, que ela comecou a vinganca dela
né, comigo... ela botou um bocado de papel em cima da cadeira que eu ndo
podia nem sentar na cadeira porque ficou cheio de papel... Como se
dissesse: ‘aqui vocé ndo tem onde sentar’. (Ana, 37 anos, graduada, 03 anos
de empresa).

Portanto, ndo se pode falar de um dnico agressor. Violenta quem pratica e também
quem se omite. Dentro do contexto organizacional que favorece a violéncia moral, podem
surgir agressores de diferentes niveis hierdrquicos. Trata-se do assédio horizontal, descrito por

Hirigoyen (2002b) que ocorre entre os pares ou colegas. E comum quando dois empregados
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disputam uma promog¢do ou um determinado cargo. Também ocorre em razdo das
dificuldades de relacionamento.

Numa empresa condescendente, a violéncia parece contaminar até pessoas nao
agressivas, fazendo-as reproduzir a violéncia através de ag¢des injuriosas ou por omissdo. E,
nessa dindmica da impunidade, a reprodugdo da violéncia parece inevitavel.

Outro aspecto que merece estudo mais aprofundado refere-se a conduta da Area de
Gestao de Pessoas, antigo Recursos Humanos (RH), diante do fenémeno.

Fortunato, em sua fala, descreve a postura omissa da geréncia de RH.

Pedi ajuda a psicéloga da matriz, mas ndo tive... Ela s6 acreditava em
Filvia, gerente de RH de Ferreiros, que é parceira do mal... Ela ndo
combateu o mal. (Fortunato, 41 anos, pés-graduado, 04 anos de empresa).

Ana e Bartolomeu, em suas historias, relatam que a geréncia de RH procura demiti-los,
mesmo com a estabilidade adquirida em razio da doenca ocupacional. A descri¢do deles é um

exemplo dessa conduta.

... A chefe de recursos humanos da Matriz disse que ndo vinha trabalho para
mim, disse que me indenizava por todo o periodo de estabilidade. (Ana, 37
anos, graduada, 03 anos de empresa).

O gerente de RH disse que eu ia me arrepender se eu ficasse dentro da
empresa... ‘quanto tempo vocé vai passar ainda aqui? O que falta pra vocé
se aposentar? O que é que falta pra acabar essa licenga?’ [Gerente de
RH]... Tipo curto e grosso e, tipo assim, ndo queremos vocé aqui...
(Bartolomeu, 45 anos, técnico de nivel médio, 09 anos de empresa).

A vivéncia de sofrimento no trabalho em fun¢do da conduta perversa da geréncia de
RH € ainda mais acentuada e mais grave com Catarina, haja vista o contexto de sua gravidez.

Conta ela:
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. a gerente de RH me mandou pra casa, depois mandou me chamar de
novo, dizendo que a politica da empresa ndo permila indenizar... ndo podia
demitir mulher grdvida, como eu, né?... a gerente de RH 56 sossegou quando
me tirou da empresa, né? (Catarina, 37 anos, técnica de nivel médio, 06 anos
de empresa).

A posicio assumida pela drea de Gestdo de Pessoas revela-se inadequada,
principalmente, quando um de seus representantes pratica assédio moral. A verbalizacdo de
Fortunato, Ana, Bartolomeu e, principalmente, de Catarina reforcam o enfoque dado por
Hirigoyen (2002b) acerca da conduta desta area. Segundo a autora, a drea de Gestdo de
Pessoas deveria cuidar das pessoas e, no entanto ela se omite, deixa a vitima entregue a
prépria sorte. Algumas assumem o papel de policia, promovendo acareagdo entre as partes, a
exemplo da historia de Fortunato. Outras, ainda tornam-se os agressores, reproduzindo atos
de violéncia moral, conforme relatou Ana, Bartolomeu e Catarina. Urge, portanto, um maior
preparo desta drea ¢ maior consciéncia de seu papel na organizacdo. Sugere-se estudos mais
profundos acerca deste fenémeno, que vem ocorrendo entre os representantes da drea de
Gestdo de Pessoas.

Na tentativa de compreender essas e outras estratégias utilizadas pelo assediador,
assim como entender seu perfil, foi criada a categoria perfil do agressor.

Como vém sendo analisado, as conseqiiéncias do assédio vao além do préprio
trabalhador vitimado, repercutindo na dindmica de sua familia, em seu desempenho
profissional e nas relagdes de trabalho. Embora também nio tenha sido objeto deste estudo, é
possivel constatar algumas repercussdes nas empresas, principalmente de ordem econdmica.
Aumenta os indices de absenteismo, rotatividade e demissdo, além de ficar sujeita as lides
trabalhistas, que prejudicam ainda sua imagem. Para esta temadtica ndo foi criada categoria,
pois 0s participantes ndo trouxeram, em suas verbalizacdes, contribuigdes para o tema.

Além das categorias analisadas, ainda foi necessario analisar o perfil do agressor, na

otica do trabalhador.
6.8. Olhar da Vitima sobre o Agressor
Umas das causas de sofrimento no trabalho &, certamente, o uso inadequado do poder

formal nas organizacdes. Trata-se de conduta comum em gestores que utilizam formas

violentas para promover o siléncio e a acomodacdo passiva dos trabalhadores. A seguir, serdo
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transformam em situac¢des de assédio moral no trabalho.

Ana descreve o discurso da chefia imediata que nao deixa dividas do abuso de poder:

‘eu ia lhe da um local pra vocé trabalhar... tinha um cargo para lhe dd, mas
ndo vou lhe dd porque vocé entrou na Justica’ [ gerente]. Eu, eu teria que ter
gravado isso... Isso foi depois de eu ter voltado do, dessa estabilidade de
assédio moral. (Ana, 37 anos, graduada, 03 anos de empresa).

E claro os desmandos do gestor. Mesmo Ana tendo enfrentado e denunciado na Justica
as manifestacoes de assédio moral no trabalho, a postura do gerente denota o poder do abuso.

E possivel considerar o poder do abuso quando o gestor demonstra prazer em impor
sua vontade e utilizar deliberadamente o poder formal em razéo do cargo que ocupa, no caso
especifico, ao retirar de Ana suas atividades. Afinal, o poder o gestor ja possui, formalizado
na hierarquia organizacional. O prazer estd em fazer valer a dependéncia do trabalhador

subordinado, como descreve Ana. Também € possivel identificar poder do abuso no relato de

Bartolomeu abaixo:

‘Eu ndo posso retribuir, desenvolver uma atividade, e vocés me pagam para
eu ndo fazer nada!’... me colocam na geladeira pra eu ndo fazer nada e
ainda me pagam pra eu ndo fazer nada... isso € o pior... 0 que humilha é
esse poder ... 'vocé ndo faz nada, mas eu lhe pago. Ta vendo que eu posso?’
Acho que isso é degradante. (Bartolomeu, 45 anos, técnico de nivel médio,
09 anos de empresa).

Bartolomeu fala da humilhacido que é ser remunerado e nido contribuir efetivamente
para o negdcio da empresa. Reforga os estudos de Robbins (2005). Segundo o autor, o poder
implica num potencial ou capacidade que ndo precisa ser utilizado para ser eficaz e vai
depender do grau de dependéncia. Assim, quanto maior o nivel da dependéncia de um
subordinado, maior o poder que se exerce sobre ele. Bartolomeu é um exemplo dessa
dependéncia.

Catarina também pontua diversas condutas abusivas da gerente de RH e sua chefia

imediata, como se observa a seguir:
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Comecou a me tratar como se eu ndo existisse ... isso foi um pouco antes da
minha demissdo [chefia imediata].
A gerente de RH me mandou pra casa, depois mandou me chamar de novo,
dizendo que a politica da empresa ndo permitia indenizar, a empresa ndo
tinha esse procedimento de indenizar, ndo podia demitir mulher grdvida,
como eu, né? E que eu tinha que retornar...

. ‘vd pra casa que a gente vai resolver, lhe chamo de novo, assim que tiver
um novo posto de trabatho pra vocé’ [gerente de RH]
Elas [chefia imediata e gerente de RH] foram nessa empresa terceirizada...
e pediram pra que eu ficasse ld, pra me esconder, entendeu?
A chefia imediata... simplesmente ndo tinha contato comigo, ela
simplesmente ndo falava comigo...
...0 comentdrio que ela fez numa reunido € que eu estaria em outra empresa
pra me matar, mataria o mal pela raiz, entendeu? la matar o mal pela raiz

eu, sairia dali e ninguém seguiria meu exemplo... de engravidar...

entendeu? De engravidar pra ela ndo poder demitir ¢ também pra que a
for¢a, o poder dela... ainda tivesse for¢a [gerente de RH]... (Catarina, 37
anos, técnico de nivel médio, 06 anos de empresa).

Nesses relatos, ficam evidentes agdes inegavelmente excessivas. Primeiro, tentam
demitir a trabalhadora grivida; segundo, mandam-na pra casa e em seguida retornar a
empresa, por diversas vezes; terceiro, retiram-na de seu posto de trabalho e colocam-na em
uma empresa terceirizada, fora de seu local de trabalho, sem qualquer atividade e num local
insalubre e inadequado a uma gestante.

Trata-se do uso do poder coercitivo que, segundo Robbins (2005), € legitimado pelo
medo, ou seja, a pessoa age temendo conseqiiéncias negativas. Decorre da ameaga ou da
aplicacdo de san¢oes que podem gerar sofrimento, medo ou insegurancga.

Daniela também revela dificuldades de relacionamento com sua chefia imediata.

. 0 problema é a pessoa, aquela pessoa que estd ali... quando essa criatura
assumiu, eu comecei a me incomodar com tudo. Tudo era horrivel... Eu
comecel a ver tanta coisa errada... ai meu Deus como eu queria que tivesse
uma mudanga radical no setor. Que viesse uma pessoa completamente
diferente... (Daniela, Ensino Médio, 48 anos de idade, 30 anos de empresa).

Daniela deixa claro que nao consegue trabalhar com sua chefe imediata e essa
dificuldade tem-lhe causado sofrimento. Reforca, portanto, os estudos de Dejours (1987,
1994). Segundo o autor, o sofrimento no trabalho esta relacionado, diretamente, as condic¢oes

atuais da organizacio do trabalho, nesse caso especifico as dificuldades nas relacOes



164

interpessoais. Fortunato também foi vitima dos desmandos do gerente imediato e da gerente
de RH.

O gerente imediato e a gerente de RH solicitaram wma avaliagdo
psicologica e técnica minha... fui avaliado tecnicamente pelos 3 técnicos e
também pela psicologa contratada pela empresa. Quanto ao parecer técnico
nunca recebi feedback técnico ... soube que o parecer era que eu estava apto
para exercer a fungdo. Mas até hoje nunca mais voltei para o cargo, estou
em outra drea, fora da minha funcdo hd 2 anos... (Fortunato, 41 anos, p6s-
graduado, 04 anos de empresa).

No caso especifico de Fortunato, a propria conduta de avaliag@o técnica jd caracteriza
um abuso, uma vez que ele entrou na empresa mediante concurso publico e ja havia passado
pelo periodo probatério. Também denota ato abusivo o desvio de fungdo, principalmente,
porque o trabalho de Fortunato € altamente técnico.

Ana, em sua Otica, considera a gerente de RH a maior agressora e fala um pouco de

seu perfil:

O agressor maior é Aleide, a Diretora de Recursos Humanos... conheci ela
na Delegacia do Trabalho... Aquela pessoa autoritdria... ela veio com
aquela proposta de me indenizar em dois meses e um més so de plano de
saude... esperteza dela... ai vocé vé como é, como a pessoa é md, né’... é
uma pessoa que joga muito, joga uma pessod... é, jogo baixo mesmo... € uma
pessoa que nunca deveria exercer um cargo de geréncia de Recursos
Humanos. (Ana, 37 anos, graduada, 03 anos de empresa).

A descri¢cao de Ana acerca do perfil do agressor corrobora os estudos de Hirigoyen
(2002b), quando descreve, dentre outras caracteristicas, a racionalidade, a necessidade de
controlar, de decidir, de dominar. Ana também corresponde ao perfil de vitima escolhido
pelos agressores, descrito pela autora, mais especificamente entre trabalhadores que
adquiriram estabilidade de emprego em razdo de doenca ocupacional.

Bartolomeun também descreve, conforme sua percepgao, o perfil de assediador.

...entre aspas, Berenice tinha o rabo preso comigo... o pessoal dizia que eu
mandava mais do que ela... ndo vinha tete a tete, ela mandava recado.
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Depois dizia que ela ndo tinha mandado recado... ‘eu ndo disse assim, ela se
equivocou’ Berenice [chefia imediata]... mudava por conveniéncia.
(Bartolomeu, 45 anos, técnico de nivel médio, 09 anos de empresa).

Bartolomeu descreve algumas caracteristicas de Berenice, a agressora, que confirmam
alguns tracos do perfil do assediador proposto por Hirigoyen (2002b), qual seja: geralmente
ndo admite seu erro; proteja sua violéncia naquela pessoa que, em sua Otica, possa
desmascarar ou revelar suas fraquezas; por inveja, retira o que a vitima tem de melhor;
embora revele certa seguranca e controle, tenta disfarcar suas fraquezas e medos; estd
permanentemente na defensiva.

Ja Catarina, identifica duas agressoras em sua histéria: Cassilda e Cinira:

. as agressoras foram todas mulheres, Cassilda e Cinira, minha chefe e a
gerente de RH. Foram duas mulheres, uma dupla maravilhosa. O que tinha
em comum é a frieza, cargo de lideranca... tinham objetivo assim... elas
entraram com esse objetivo... de demitiv, demitir, ndo importasse como... até
grdvidas. (Catarina, 37 anos, técnica de nivel médio, 06 anos de empresa).

Fala ainda de outras caracteristicas que retratam o perfil de Cinira.

..ela [gerente de RH] disse textualmente que iria trazer toda a sua equipe
que trabalhou com ela na outra empresa... so gostava de trabalhar com
pessoas que ela confiasse e demitiu todos os técnicos da minha drea, quase
fodos os coordenadores e gerentes das outras dreas. (Catarina, 37 anos,
técnica de nivel médio, 06 anos de empresa).

A descri¢do de Cararina reforga os estudos de Hirigoyen (2002b). Segundo a autora, o
assediador procura cerca-se de pessoas que confiam e que o admiram. Além disso, deseja o
sucesso sem grandes esfor¢os, mesmo que para isso seja necessdrio perseguir e prejudicar
quem ameace essa conquista. Revela ainda uma necessidade extrema de ser admirado e
aprovado, além de estd permanentemente na defensiva. Cinira demonstra necessidade de
controlar, de decidir, de dominar.

Elias fala de alguns tragos de personalidade de Enzo:



166

Enzo era duro, rigido... eu era da lista dos preferidos e de repente mudou
tudo... acho que ele fala comigo pra mostrar que ndo tem problema de
relacionamento... Ele jd estava prejudicando a minha carreira,
prejudicando a minha imagem... ele ndo fala diretamente, mas faz o que
quer comigo... Enzo alegava que eu ndo tinha saiide, ndo tinha condigdes.
Ele pediu um ASO® ao médico [do trabalho] que atestasse minha
incapacidade de viajar, para trabalhar na drea de risco, no campo. O
médico ndo aceitou e disse por escrito que eu estava apto. (Elias, 55 anos,
pos-graduado, 25 anos de empresa).

A fala de Elias reforca muito fortemente os estudos de Hirigoyen (2002b) quando
descreve, entre as estratégias do agressor, divulgar na empresa que a pessoa estd com
problema de saude, de forcar o médico do trabalho a afastar o empregado perseguido ou
mesmo obrigd-lo a se aposentar, como € o caso especifico de Elias. O perfil do agressor
descrito reforca a personalidade perversa narcisica descrita pela autora, qual seja: sdo
individuos que dirigem seu ataque a integridade do outro, a fim de desarma-lo. Atacam
igualmente seu amor-préprio, sua confianca em si, sua auto-estima e a crenca em si proprio.

Fortunato, por sua vez, fala de trés agressores: da chefia imediata e dos colegas que

reproduzem a violéncia moral, mas se detém em descrever o perfil de Fuad, seu chefe.

Eu chamava de trio do mau: Fuad, Furlan e Francislaine. Eles perseguiam
as pessoas, os dois seguiam a cartilha do mal de Fuad... Fuad é grosseiro...
emocionalmente impulsivo, problemdtico. Nao tem a menor relutdncia em
ser grosseiro, em tratar uma pessoa mal... Fuad cruzava comigo no
corredor e me encarava, mas ndo dirigia a palavra... Fuad é uma pessoa
que lhe coloca ld pra baixo, queria me diminuir. Foi ai que deparei com o
aspecto real dos valores mais mesquinhos, o de querer o mal do outro.
(Fortunato, 41 anos, pos-graduado, 04 anos de empresa).

O relato de Fortunato também reforcam algumas das caracteristicas apontadas por
Hirigoyen (2002b) acerca do perfil do agressor. Daniela, entre todos os participantes desta

pesquisa, apresenta maior riqueza de detalhes acerca do perfil de Deocrécia:

Deocrécia... tem o prazer de... ridicularizar, lhe machucar na frente das
pessoas, lhe humilhar... ela tem um hdbito de rir das pessoas... Ela expde a
pessoa... ela gosta de ver todo mundo chorando, se descabelando na frente

* Atestado de Satide Ocupacional, emitido mediante Exame Médico Periédico.
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dela... ela ndo tem autoridade... ela trata com um descaso bem sutil... ela
RUNCA Se preocupou em escutar as pessoas, em ajudar, muito menos de fazer
as pessoas crescerem... ela na dd apoio, ndo dd forca... ela quer que a
pessoa fale o que ela quer ouvir... quando ndo, ela trata de tirar a pessoa de
ld... ela usa muito as pessoas... ela bota outras pessoas pra brigar com
aquela pessoa, para que se resolva sem precisar ela falar com o
subordinado, entendeu?... Ela estd sempre fazendo alguma coisa... ardilosa,
na surdina... ela precisa de pessoas sem condi¢do de avaliar a incapacidade
dela, de avaliar o despreparo dela, sabe?... se tiver consciéncia ameaca
ela... Deocrécia ndo estd preparada para ser gerente, pra se colocar no
lugar do outro, ver o sofrimento que causa nos subalternos... tem a
capacidade de... botar o outro na berlinda... Deocrécia tem medo porque ela
sabe que o lugar dela foi dado... ela ndao chegou ld pelo preparo, pela
competéncia... qualquer pessoa que ver o despreparo dela, ndao interessa o
que faz no setor, se torna vitima dela... ela quer uns pra trabalhar, outros
pra pisar... ela fica minando... ela fica como se fosse lhe desestruturar... Ela
boicotou o meu trabalho, me boicotou... ela me trata com descaso,
entendeu?... Deocrécia dividi os trabalhos... ela ndo deixa vocé senhora do
seu trabalho... ndo dd autonomia... ndo dd chance da pessoa mostra que tem
competéncia... Ela tinha uma série de atitudes... que ndo ficam claras, todas
disfarcadas, mas que tira, que mina a seguranca do funciondrio, a
confianga, a autoridade, o desempenho... uma série de atitudes, todas
diferentes... ndo faz duas coisas iguais. Hoje ela faz wuma coisa, amanhd é
outra, todas as coisas que desestruturam, que lhe emocionam
negativamente, que lhe desconceria... um dia € grosseira, outro dia
ridiculariza, outro dia desfaz um trabalho que vocé fez, outro dia reclama
da hora que vocé chegou... uma série de coisas que vocé ndo pode dizer:
‘ela reclama todo dia’... sdo coisas que lhe tira do sério, lhe desestabiliza.
(Daniela, 48 anos, Nivel médio, 30 anos de empresa).

As estratégias e o perfil de Deocrécia, na 6tica de Daniela, corroboram os estudos de
Hirigoyen (2002b), principalmente, quando a autora descreve as condutas e caracteristicas da
personalidade perversa narciseca, bem como as estratégias de violéncia moral praticadas.

Daniela resume a descri¢do de Deocrécia levantando a seguinte questdo:

... ela [Deocrécia] é um caso pra estudo. Vocé que estuda nio acha ndo?
(Daniela, 48 anos, Nivel Médio, 30 anos de empresa).

Com tamanha riqueza na descri¢do, de fato, os atos e perfil de Deocrécia, merecem
um estudo mais profundo. Segundo Hirigoyen (2002b), o assediador escolhe sua vitima entre
alguns determinados perfis. Todos os entrevistados, em razéo de suas caracteristicas e do
contexto em que estdo inseridos, reforcam os perfis descritos pela autora. Sdo pessoas
rotuladas como diferentes, a exemplo de Fortunato; trabalhadores com estabilidade e sdo
protegidos por lei, dentre outras razdes, porque sofreram acidente de trabalho ou foram

acometidos por doenga ocupacional, a exemplo de Ana e Barrolomeu, mulheres gravidas,



168

como Catarina, profissionais acima de 50 anos de idade ou em condi¢des legais de se
aposentar, como Daniela e Elias; a homofobia do agressor, como foi descrita na histéria de
Bartolomeu; dentre outros perfis descritos pela autora.

Os agressores, como aponta a literatura, geralmente ndo aceitam a diversidade e véem
na diferenca uma ameaga a ser dominada e destruida. Todos os participantes, de uma forma
ou outra, representa algum grupo altero.

Como se observa na analise e discussdo dos relatos dos participantes, ndo se pode
afirmar que exista para a vitima e também para o agressor, um perfil definido. Nota-se que,
dependendo da personalidade, do ambiente e das situacdes, cada pessoa reage e lida de

maneira singular, utilizando estratégias de enfrentamento e de defesa diferentemente.



169

CONCLUSAO

As situagoes de assédio moral e as vivéncias de sofrimento no trabalho constitufram o
tema central deste estudo, assim como os possiveis impactos na familia do trabalhador
assediado. Especificamente, pesquisou-se o contexto de trabalho das vitimas de assédio
moral; as situagdes de assédio, relacionando-as com o sofrimento; e as repercussdes dessa
forma de violéncia na familia dos trabalhadores vitimados. Os dados obtidos apontam, a
seguir, algumas respostas as questdes norteadoras desta pesquisa.

Primeira: os relatos contidos neste estudo acerca de seu contexto de trabalho revelam
os seguintes fatores facilitadores das situagdes de violéncia moral e de manifestacdes de
sofrimento no trabalho: modos abusivos de gestdo; imposi¢io de normas e regras pouco
claras; divisdo e padronizagdo de tarefas; rigidez na hierarquia; falta de autonomia e de
liberdade para os trabalhadores; ndo participagio na tomada de decisdo; auséncia de
reconhecimento e valorizagdo no exercicio das atividades; centralizagio das informacdes:
baixa perspectiva de encarreiramento e desenvolvimento profissional; dificuldade nas relacdes
socioprofissionais, entre outros.

De acordo com os entrevistados, a maioria dos trabalhadores silencia diante das
precarizagbes da organizagdio do trabalho e vé-se obrigada a se submeter as condicdes de
exploragdo em razio do medo do desemprego. Assim, a organizagio do trabalho torna-se
palco para gestores sedentos de poder, que praticam atos de assédio moral.

Através dos resultados obtidos, ficam evidentes os desmandos praticados por gestores
quando nao conseguem afastar os trabalhadores que, por um motivo ou outro, nio atende as
expectativas ou ao ‘novo perfil’. Frustrados, passam a praticar atos de violéncia moral contra
esses trabalhadores. Este dado fica evidente na fala de todos os participantes que, por razdes
distintas, sao trabalhadores com estabilidade de emprego.

Outro dado significativo na fala dos entrevistados é que alguns acreditam que o
coletivo de trabalhadores, quando fortalecido, é capaz de resistir aos atos perversos do poder
instituido, denunciando as praticas abusivas de gestio.

Ainda referindo-se a0 ambiente organizacional, os resultados obtidos apontam que nio
hd, na maioria das empresas pesquisadas, agdes ¢ politicas que previnam e cofbam as
situagOes de violéncia. No médximo, a vitima é beneficiada com a transferéncia de setor, desde

que consiga, de fato, provar a situagiio de assédio. Este dado foi obtido entre os participantes
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que trabalham em empresas publicas, devido, principalmente, a estabilidade de emprego em
funcao de concurso piblico.

Também procurou- se descrever, ainda na tematica do trabalho, o seu significado para
os participantes. Para eles, o trabalho tem sentidos distintos, em perspectivas positivas e
negativas. Revelam ainda significados dicotomizados e antagdnicos, numa dualidade
presente, muitas vezes, num mesmo individuo. Para os participantes, o trabalho, em cariter
positivo, € fonte de prazer e de satisfacio, fortalece a auto-imagem, faz parte da vida, permite
o crescimento e o desenvolvimento, possibilita ser reconhecido e valorizado. Contudo, para a
maioria dos entrevistados, as situacbes de assédio favorecem os seguintes significados
negativos do trabalho: torna-se apenas fonte de renda, desprazer e sofrimento; é sindnimo de
tortura, de peso, de carga, de punicdo, de castigo. Confirmam ainda que o conceito subjetivo
do trabalho vai se modificando e se contradizendo em cada trabalhador ao longo de sua
trajetoria profissional, ou seja, estao relacionados fortemente ao momento atual de cada
trabalhador, principalmente, se houver manifestacées de sofrimento, de perda e de frustragao.

Assim, nem sempre de forma explicita, os participantes descrevem um sentimento de
trai¢do, uma vez que lhes foi retirado o significado do trabalho como lugar de realizacao, de
conquista, de identidade. Restou, para eles, um trabalho esvaziado de sentido, sem valor, sem
reconhecimento. Lugar de sofrimento, de discriminagido, de humilhacdo. Falam ainda de
sentimentos como: desestimulo, desanimo, cansaco, frustracdo; que denotam uma queda em
seu desempenho.

O sentido do trabalho, para essas pessoas, assume, portanto, um cardter negativo,
reforcando o que aponta a literatura, ou seja, para os trabalhadores assediados, sua forca de
trabalho torna-se apenas uma moeda troca que garante as condi¢Oes minimas necessérias para
sua subsisténcia e de seus dependentes.

Apesar de nao ter sido citado como um atributo do trabalho, o reconhecimento denota
ser relevante para os trabalhadores. Segundo eles, ser reconhecido no trabalho ndo apenas
pode gerar prazer como reduzir os impactos negativos da organizag¢do do trabalho sobre o
trabalhador. Ser reconhecido por sua competéncia e desempenho no trabalho, tanto pelos
pares quanto pelos gestores, refor¢a no trabalhador significados como justica, direito e
igualdade.

Segunda: no discurso dos participantes, ficaram evidentes as seguintes praticas que
caracterizam o assédio moral e que favorecem vivéncias de sofrimento no trabalho: a auséncia
de comunicacdo, a retirada de todas as atividades e das condi¢des minimas necessarias para a

realizacdo das tarefas, o isolamento da vitima, as ameacas sutis ou mesmo explicitas de
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demissdo, a deteriorizacdo proposital das condigdes de trabalho, a atribui¢io de tarefas
complexas ou, pelo contrdrio, inferiores a competéncia técnica e ao cargo do trabalhador.
Trata-se de estratégias perversas de gestdo, praticada por gestores sedentos de poder.

Este estudo explicita a dificuldade que alguns gestores tém em lidar com a diversidade
da forca de trabalho. A questdo da alteridade ainda é pouco discutida, principalmente, no
ambiente organizacional, como uma espécie de mito. No entanto, parece que alguns gestores
nao sabem lidar com os ‘diferentes’: os doentes ou incapacitados, temporiria ou mesmo
permanentemente, as gestantes, os idosos, os homossexuais. Ainda fez parte dessa
diversidade, neste estudo, os trabalhadores com tempo de servigo suficiente para requerer a
aposentadoria. Neste caso, eles foram pressionados a deixar sua vaga, como se fora um
recurso obsoleto e ultrapassado, devendo ser de imediato descartados e substituidos. E poderia
ainda compor esta lista de excluidos os negros, as pessoas deficientes, os trabalhadores
acidentados, entre outros. Entre aqueles que podem sofrer violéncia ainda se destacam os
individuos que ameagam por sua competéncia ou por ter um nivel de escolaridade
notadamente superior ao agressor.

As situacdes de violéncia repercutem diretamente na saide do trabalhador, numa
perspectiva biopsicossocial. Nas entrevistas, ficaram evidentes os seguintes sintomas: (a)
Jisico: dores generalizadas; doengas cardiovasculares; hipertensio; ameaga de aborto; (b)
psicologico: choro compulsivo; alteragdes no sono; depressio; desanimo; dificuldade em ir
para o trabalho; irritacdo; agressividade; baixa auto-estima; idéias suicidas; medo do
desemprego; perda da identidade social e profissional; sentimentos como: revolta, exclusio,
raiva e injustica; falta de perspectiva; apatia; angustia; estado permanente de vigilia e alerta;
estresse; alteracdo do humor; ansiedade; transtorno alimentar; percep¢do de danos a sua
imagem; (¢) social: isolamento social, impactos nas condi¢des socioecondmicas, perda de
status e prestigio e perda das relagOes sociais.

A estratégia de retirar do trabalhador toda e qualquer atividade carrega em si violéncia,
pois priva-o de seu bem mais caro: sua capacidade de produzir e justificar sua remuneracéo.
Alguns dos participantes relatam um sentimento de humilhac@o e constrangimento por estar
sendo remunerado sem fazer jus ao saldrio, revelando, assim, o poder desmedido que tem o
empregador. E mais grave e mais danosa que a estratégia de exigir do trabalhador tarefas
complexas, que excedam sua competéncia técnica e o contrato de trabalho. Os participantes
ainda falam de um forte sentimento de inutilidade, de vazio e uma falta de energia para resistir
e reagir a violéncia, resgatando, desta forma, sua identidade. Coisificados, a historia, a luta e o

sofrimento desses trabalhadores vitimados sao ignorados.
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Para os entrevistados, o tipo mais comum de assédio é do gestor para o subordinado
(vertical descendente), seguido do horizontal (entre os pares ou colegas). Neste ultimo, é
freqiiente a conduta de reproducao da violéncia. Outros, embora ndo pratiquem, sdo omissos e
assistem imobilizados aos atos de assédio. Geralmente mudam o comportamento, afastando-
se do colega, ignorando-o; outros, falam com ele escondido, temendo serem perseguidos.
Conclui-se, portanto, que, seja por egoismo, por medo ou por indiferenca, a omissdo é tao
violenta, desumana e impiedosa quanto a sua reproducéo.

Este estudo confirma que ndo se pode falar, portanto, de um tnico agressor. Violenta
quem pratica e também quem se omite. Violenta ainda a organizagdo do trabalho que favorece
atos abusivos. E, nessa dindmica da impunidade, o assédio assemelha-se a um virus
contagioso, cuja repeti¢do parece inevitavel.

Pode-se concluir, ainda, que as manifestacdes de sofrimento estdo relacionadas as
condi¢des vividas na organizagdo do trabalho. Mantém relagdes, principalmente, com a
tentativa de adaptacdo ao ambiente organizacional e as suas exigéncias. Este contexto pode
ainda contribuir para a subutilizacdo da competéncia técnica dos trabalhadores e restringir sua
autonomia, sua criatividade e sua liberdade, gerando sofrimento.

Terceira: os entrevistados falam que as repercussdes do assédio moral ndo se limitam
a saude do trabalhador, extrapolam a jornada de trabalho e os muros da empresa, gerando
impactos na dindmica familiar, podendo causar dor e sofrimento em seus membros, numa
perspectiva sistémica.

Neste estudo, foi possivel identificar alguns impactos do assédio moral na familia,
destacando as repercussoes nas relacdes afetivas, principalmente quando a vitima reproduz a
violéncia sofrida. Alguns entrevistados contam que essas situagdes motivaram até o
rompimento de alguns lagos afetivos. Ha participantes que revelam uma alteracao de conduta,
tornando-se agressivos, impacientes e intolerantes com seus entes significativos, além de
repercutir na queda da libido.

Outro impacto significativo elucidado nesta pesquisa € o dano econdémico devido as
perdas salariais e/ou de beneficios, com repercussoes significativas para o equilibrio familiar;
tanto pela perda material quanto de status e da auto-imagem do trabalhador diante da familia.

Os participantes descrevem algumas formas de lidar com o sofrimento infligido no
trabalho e o papel dos seus familiares diante deste evento estressor. Uns recebem dos
familiares apoio e acolhimento incondicionais para suportar o sofrimento, denotando uma
estrutura familiar sauddvel, capaz de cuidar de seus entes, num momento de crise e

dificuldade. Parece que esta base familiar possibilita estratégias de enfrentamento, como
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contam alguns dos entrevistados, principalmente para romper o siléncio, denunciando, aos
6rgdos de protecdo ao trabalhador, os desmandos praticados nas organizagoes. Outros, ainda,
tentaram, de todas as formas, esconder da familia a violéncia sofrida. Temem, talvez, ndo
receber apoio e suporte dessas pessoas significativas. Ou ainda, procuram resguardar a
imagem de provedor e/ou mantenedor, que lhe garante algum respeito e dignidade diante de
seus familiares. Esta hipotese merece ser melhor investigada em outros estudos, uma vez que
¢ esperado que a familia exerca o papel de ancoragem aos seus entes. E, neste caso, denota-se
uma dupla vivéncia de sofrimento: criar estratégias para esconder de seus familiares a
violéncia e a propria vivéncia de assédio.
Diante das verbalizag¢des dos participantes, mais especificamente acerca do impacto do
sofrimento na familia, pode-se concluir que no se sai imune ou impune desta desordem. De
uma forma ou de outra, esse individuo €, ao mesmo tempo, vitima da organizag¢io do trabalho
¢ agente estressor em seu ambiente familiar.
Embora extrapole os limites dos objetivos propostos, a fala dos participantes traz
algumas temadticas que revelaram dados instigantes e surpreendentes, que merecem, em outros
estudos, ser explicados e aprofundados:
* Prazer no Trabalho: o trabalho, em seu aspecto subjetivo, pode ser fonte de
prazer, desde que atente para os seguintes aspectos: garantir condi¢des adequadas
de trabalho, valorizar e reconhecer os trabalhadores; propiciar relacoes
socioprofissionais sauddveis e menos competitivas; e favorecer a identificacio
com a tarefa e contribuigdo para o negdcio da empresa;
= Atributo de Exigéncia Social: dentre os atributos que dio significados ao trabalho,
o de exigéncia social, que inclui a responsabilidade social e o atendimento as
demandas sociais, ndo foi evidenciado na fala de nenhum participante. E possivel
que, em situacoes de violéncia e vivéncias de sofrimento, ndo seja possivel, para o
trabalhador vitimado, dar conta das demandas sociais e dedicar-se a uma atividade
de voluntariado;

® Estratégias de Defesa: as estratégias defensivas utilizadas pelos entrevistados
diante das vivéncias de sofrimento no trabalho, foram: condutas de isolamento
psicoafetivo e profissional, apatia, negacdo, racionalizagio e resignagdo. Este viés
da Saide Mental & Trabalho merece ser aprofundado em outras pesquisas,
principalmente, considerando-se situacdes de violéncia moral no trabalho;

* Desempenho Profissional: os entrevistados falam de um déficit no desempenho

profissional e na produtividade; seja porque foram retiradas todas as atividades ou
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condigées minimas para exercer sua funcdo; seja porque o trabalhador ndo
consegue exercer de maneira satisfatoria seu trabalho. Descrevem ainda a
percep¢ao de injustica gerada pelo processo formal de Avaliacdo de Desempenho,
principalmente quando o agressor utiliza esta ferramenta de gestdo para prejudicar
0 assediado;

Relagbes Socioprofissionais: eles descrevem impactos do assédio moral nas
relagGes socioprofissionais, principalmente a conduta do grupo que assiste aos atos
abusivos do agressor;

Papel da Area de Gestdo de Pessoas (GP): dos 06 (seis) participantes, 05 (cinco)
deles foram vitimas, direta ou indiretamente, de profissionais de GP. Falam da
postura omissa dos gestores e técnicos de GP; outros, adotam condutas pouco
€ticas, inclusive de atos de perseguicdo e ameaga, para obrigar o trabalhador a
pedir demissdo; e ainda héa gestores de GP que praticam assédio moral no trabalho.
Este dado evidenciado neste estudo deve ser aprofundado em outras pesquisas,
haja vista que faz parte da equipe que compde a AGP o profissional de Psicologia
Organizacional e do Trabalho;

Perfil do Agressor na Otica da Vitima: no decorrer das entrevistas, os participantes
vao descrevendo a personalidade dos agressores. Alguns dados que descrevem o
perfil do assediador corroboram os estudos encontrados sobre o tema. Contudo,
descrever este perfil extrapolou o objetivo desta pesquisa, devendo os dados
encontrados subsidiar novas pesquisas;

Poder do Abuso: muito mais que as priticas abusivas e degradantes do poder
formal, segundo os relatos, alguns gestores sentem prazer em humilhar,
discriminar, perseguir o trabalhador, assediando-o moralmente e provocando nele
manifestagoes de sofrimento. Esta nuance do poder deve ser melhor clarificada em
outros estudos, pois, afinal, o poder, ele jd possui; o prazer, portanto, estd em
reforcar a dependéncia e a subordinag¢do do trabalhador;

Impactos nas Organizacdes: o dano mais significativo do assédio moral para as
organizagdes, apontado pelos entrevistados, é o econdmico-financeiro. Dos 06
(seis) participantes, 03 (trés) ingressaram na Justica do Trabalho com agdes
indenizatorias por dano moral e todas as empresas demandadas foram condenadas.
Este estudo evidencia ainda os seguintes impactos: nos indicadores de
absenteismo, de rotatividade e de produtividade; nas relagdes socioprofissionais;

além de comprometer a imagem organizacional.
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Algumas questoes foram sendo levantadas no decorrer da andlise e discussdo dos
resultados que ficaram sem respostas, uma vez que extrapolam seus objetivos. Dentre elas,
destacam-se: (a) serd que uma familia estruturada é capaz de enfrentar um agente estressor
como as vivéncias de assédio moral no trabalho, sem gerar rompimentos nas relagdes
afetivas?; (b) serd que, na possibilidade de superar sua prépria conduta de submissio frente as
situacdes de assédio moral, esse trabalhador passa a agredir moralmente seus familiares? (c)
por que alguns trabalhadores assediados tentam, de todas as formas, esconder dos familiares o
sofrimento vivido no trabalho?

Outra questio sem resposta refere-se a estabilidade de emprego. Nesta pesquisa, por
razOes diversas, todos os participantes sdo estdveis, ou seja, nao podem ser demitidos exceto
por justa causa. Por este motivo, ndo € possivel generalizar os resultados obtidos, estendendo-
os aos trabalhadores em condicao iminente de desemprego. Este foi um outro aspecto
limitador deste estudo que merece ser melhor investigado em pesquisas futuras.

Diante do desafio de responder as questdes que nortearam este estudo, deparou-se com
algumas dificuldades e limitagdes no decorrer desta trajetdria. A mais relevante foi definir e
encontrar os participantes. Depois, conseguir a adesao dessas pessoas identificadas no CEST,
em razio da resisténcia de algumas em falar sobre o tema. Segundo elas, € doloroso reviver as
situacoes de assédio moral sofridas no trabalho. Contudo, sdo limita¢cdes que podem ser
sanadas, mediante uma aproximac@o maior dos pesquisadores, das instituicoes que possam
ajudar na identificac@o dos participantes.

Em razdo da carga emocional que a temdtica suscitou em alguns dos participantes,
realizou-se alguns atendimentos focais, cujo objetivo foi-lhes dar suporte. Contudo, esse
atendimento restringiu-se a dois novos encontros, uma vez que todos os participantes foram
submetidos a tratamento psicoterdpico ou receberam acompanhamento psicoldgico durante as
vivéncias de sofrimento no trabalho.

Um outro dado dificultador para esta pesquisa foi encontrar estudos sobre os impactos
da organizacdo do trabalho sobre a familia. A literatura que trata da relag@o trabalho-familia é
escassa e limita-se a dupla jornada de trabalho da mulher, com foco nas incompatibilidades
entre as esferas profissional e familiar, num recorte de género.

Sdo necessdrios, portanto, mais pesquisas que apontem as repercussdes do mundo do
trabalho, em suas mais variadas faces, na dindmica familiar dos trabalhadores. Estudos que
possam caracterizar € minimizar os impactos negativos, tornando a convivéncia, entre essas
duas institui¢des, mais saudavel. Cabe as organizagdes, principalmente aquelas socialmente

responsaveis, aproximar a familia do ambiente de trabalho, promovendo ages e politicas que
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possibilitem melhorias na qualidade de vida tanto do trabalhador quanto de seus familiares,
reduzindo fatores que possam repercutir mais fortemente no equilibrio familiar.

Além de subsidiar incrementos para novas pesquisas, este estudo aponta algumas
saidas para o fendmeno do assédio moral, baseadas nas reflexdes dos entrevistados e da
pesquisadora. E preciso que as empresas clarifiquem o tema, promovendo discussoes,
sensibilizando trabalhadores e dirigentes acerca do sofrimento gerado pela violéncia
psicologica. Também € imprescindivel declarar-se formalmente contra toda e qualquer forma
de agressdo no trabalho. Outra estratégia considerada eficaz € possibilitar a fala do empregado
vitimado, inclusive através de um canal direto de comunicagdo, via e-mail ou um nimero
telefonico, para dentincias.

Entre as estratégias de enfretamento ao fendmeno, este estudo sugere ainda: promover
foruns de discussdo sobre o que é e o que ndo € assédio moral no trabalho; incluir em seu
Cédigo de Etica e Conduta o repidio formal contra as diversas formas de violéncia e
discriminagao; formar equipe interdisciplinar especialista no tema, que possa propor agdes e
politicas que previnam e coibam o assédio; sensibilizar todos os gestores, em todos 0s niveis,
conquistando o comprometimento indistinto com a causa e, em seguida, ajudi-los a socializar
a temdtica com seus grupos de trabalho, internalizando uma postura de repudio; cuidar das
vitimas e também dos agressores; e punir os casos comprovados de violéncia moral contra
trabalhadores. Punir o autor é uma maneira de afirmar que o sofrimento imposto a outrem é
totalmente inaceitavel, mesmo que ndo seja possivel, em razdo do dano, compensar a vitima.

Para o trabalhador em situacio de assédio, é aconselhdvel romper o medo e o siléncio,
procurando apoio, se possivel, dentro da propria empresa. Quando nao, deve-se escolher
profissionais a quem possa expor seu sofrimento com seguranca, denunciando a violéncia,
uma vez que nao se pode lidar sozinho com a situacdo. Propde-se, ainda, buscar apoio
psicolégico, evitando os sintomas de depressdo, de estresse e outros transtornos. Em ultima
instincia, caso nao encontre na empresa uma pessoa ou drea competente para lidar com o
evento, sugere-se procurar os 6rgaos de prote¢do ao trabalhador, especialmente o Ministério
Publico do Trabalho, a Delegacia Regional do Trabalho e/ou a Justica do Trabalho. Nesta
hipotese, € preciso reunir provas documentais e testemunhais para ingressar com acio
indenizatéria por dano moral contra a empresa. Na inexisténcia de provas tangiveis, ¢é
aconselhdvel manter um caderno de notas, com pédginas numeradas, registrando os fatos, as
palavras, os atos de assédio, inclusive com o nome das pessoas que eventualmente

testemunharam. Esse diario pode ajudar numa lide trabalhista, a ordenar os fatos com
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coeréncia logica. Essas notas também ajudam as vitimas a tomarem consciéncia da gravidade
do evento.

Dentre os 06 (seis) participantes desta pesquisa, 03 (trés) foram indenizados por acdes
na Justi¢a do Trabalho. Um deles, inclusive, ingressou duas vezes por danos morais, em razio
de assédio moral e ganhou nas duas ag¢des. Mediante consulta a sites jurfdicos”, encontraram-
se algumas decisoes do Tribunal do Trabalho, a exemplo de:

* “OTRT da 17° Regido (Vitoria/ES) julga o primeiro caso em que se reconhece que

a violagiio a dignidade da pessoa humana d4 direito & indenizac@o por dano moral
— assédio moral — em 20.08.2002™.

= Tribunal da 19" Regido: “... defere-se, ainda, indenizac¢do por danos & moral do
recorrente no valor...por més de exposicdo ao assédio moral”.

Tribunal da 6 Regido: “... a Turma, unanimemente,...condena a reclamada a pagar
indenizacdo por dano moral — assédio moral — arbitrada em...”.

“Em decisao recente, o TST condenou uma empresa a pagar...a um trabalhador
pela violéncia psicoldgica sofrida no ambiente de trabalho, em razdo de ter
ingressado na Justica do Trabalho e, em razdo disso, ter sido discriminado na
empresa’.

No Brasil, ainda ndo hd Lei Federal que possa reprimir o assédio moral. Ha apenas
algumas leis municipais® contra este fendmeno, destacando-se as seguintes cidades:
[racemdpolis/SP  (primeira lei que versa sobre o tema no Brasil), Campinas/SP,
Americana/SP, Sao Gabriel do Oeste/MS, Sidrolandia/MS. Em Pernambuco, transita o
Projeto de Lei do Deputado Marcos de Jesus (PL/PE) que propde introduzir no Cédigo Penal
Brasileiro, o crime de assédio moral no trabalho. Contudo, na auséncia de Lei, a prépria
Consolidagao das Leis do Trabalho — CLT — prevé algumas normas protetoras ao trabalhador,
cuja condicdo de assédio moral fere tais direitos, destacam-se: executar o contrato de trabalho
de boa fé; preservar a saide do empregado; respeitar a dignidade da pessoa.

No entanto, compreender € apontar saidas para as situacoes de assédio moral ndo sdo
questOes que possam ser respondidas em uma unica pesquisa. Ao proceder desta forma, corre-
se o risco de tentar esgotar os impactos da organiza¢do do trabalho numa relac¢do linear,
subestimando aspectos relacionados a subjetividade, a historia de vida e experiéncia

profissional do coletivo dos trabalhadores.

*" Disponivel no site: http://jus2.uol.com.br/doutrina/texto.asp?id=8615. Acesso em 25 FEV 2007.
*¥ Dados disponiveis no site www.assed iomoral.org/site/legisla/BR. Consultado em: 25 FEV 2007.
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E importante ressaltar alguns aspectos evidenciados que contribuiram fortemente para
os resultados alcancados e que, possivelmente, em condi¢des e situacdes distintas, tendem a
apontar algumas diferencas nestes achados: a singularidade e diferencas individuais de cada
pessoa entrevistada, suas caracteristicas de personalidade, a realidade do contexto da
organiza¢do do trabalho em que estar inserido, suas diferencas e limitacdes pessoais, sua
conduta de enfrentamento ou de negagio diante do fendmeno do assédio moral, as distingdes
entre as empresas publicas e privadas, os modelos de gestdo etc.

Os resultados obtidos, portanto, ndo podem ser generalizados, em funcdo das
singularidades da amostra, mas podem nortear outras pesquisas acerca das diversas formas de
violéncia no trabalho, ndo se restringindo ao assédio moral, e os impactos possiveis no
trabalhador, na familia, no coletivo dos trabalhadores e na prdpria organizacdo do trabalho.
Os estudos, nesta drea, sdo ainda emergentes e ndo ddo conta das intimeras varidveis
relacionadas ao fendmeno do assédio moral, nem tao pouco dos impactos na familia do
trabalhador assediado.

Por fim, conclui-se que o assédio gera sofrimento principalmente pela conduta
excludente do assediador. Os atos de isolamento, de humilhacdo e discriminagio provocam no
trabalhador vitimado um forte sentimento de coisificacio. A fala de Bartolomeu® retrata esse
sentimento: ‘vocé simplesmente fica invisivel...eu era mais ou menos um jarro dentro da
empresa, uma figura decorativa que vocé percebe ou ndo, vocé olha e ndo vé, ndo
existe...fiquei como se fosse um objeto...era como se eu hdo existisse dentro da empresa...vocé
passa a ser uma carta fora...vocé passa a ocupar um espago sé na folha de pagamento...’
Este discurso revela, com mais intensidade, o aspecto perverso do assédio moral no trabalho.
E dificil, frente 2 desta fala, manter a neutralidade, sem expressar indignacao e revolta diante

da dor do outro.

29 P L
* Nome ficticio, um dos participantes deste estudo.
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ANEXO I: DADOS SOCIO-DEMOGRAFICOS E ROTEIRO DA ENTREVISTA

DADOS SOCIO-DEMOGRAFICOS

Idade?

Sexo?

Naturalidade?

Estado Civil?

Nivel de escolaridade?

Tipo de Empresa: Piblica ou Privada?

Tempo de Empresa

ROTEIRO DA ENTREVISTA

Organizagao do trabalho

= Atividade desenvolvidas

= Jornada de trabalho/dia

= Dificuldades encontradas no ambiente de trabalho

= Ritmo de trabalho

* Ferramentas/equipamentos

* Flexibilizacdo da tarefa

= Nivel de responsabilidade e autonomia

= Relacionamento com a chefia, colegas e subordinados
= Produtividade e/ou desempenho funcional
Significado do trabalho

= Importancia do trabalho

= Significado do trabalho antes e depois do evento

= Sentimentos e emogdes relacionados com o trabalho
Repercussoes do sofrimento

= Sofrimento/prazer no trabalho

= Na saide — aspectos biopsicossocial

= Na familia

= Descrever a familia antes e depois do evento

= Acdes para suportar o sofrimento (hobby, por exemplo)



4.

S O

Descrever a pessoa do agressor. Incluir aspectos positivos e negativos de seu
comportamento.

Na sua opinido, por que vocé foi discriminado?

Vocé procurou ajuda? De quem?

Que acdes efetivas vocé tomou para sair desta situagio?

O que entende por assédio moral no trabalho?



ANEXO II: TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

UNIVERSIDADE CATOLICA DE PERNAMBUCO
PRO-REITORIA ACADEMICA
MESTRADO EM PSICOLOGIA CLINICA

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Titulo da pesquisa: Assédio Moral no Trabalho, Sofrimento e Impactos na Familia:
Estudo com Trabalhadores Atendidos no CEST (Centro Especializado em Saude do
Trabalhador), da Prefeitura do Recife/PE.

Eu, , dou meu consentimento livre e esclarecido para minha
participacdo como voluntdrio(a) da pesquisa supra-citada, sob a responsabilidade da
pesquisadora Dr.* Zélia Maria de Melo, Professora da Universidade Catdlica de Pernambuco.

Assino este Termo de Consentimento. Estou ciente de que:
1) O objetivo da pesquisa € analisar as relagdes entre o assédio moral, sofrimento no trabalho
e seus impactos na familia do trabalhador.

2) Durante o estudo, participarei de uma entrevista composta de questdes relacionadas ao
objetivo acima mencionado.

3) Obtive todas as informagOes necessdrias para poder decidir conscientemente sobre a
participacdo na referida pesquisa.

4) Meus dados pessoais serdo mantidos em sigilo e os resultados gerais obtidos através da
pesquisa serdo utilizados apenas para alcancar o objetivo do resultado exposto acima,
incluindo sua publicagdo na literatura cientifica especializada.

5) Poderei contactar o Comité de Etica da UNICAP para apresentar recursos e reclamagoes

em relacdo a pesquisa, o qual encaminhard o procedimento necessario.

Recife, de de 2006.

Assinatura do(a) Participante
Numero da RG.



ANEXO III: CATEGORIZACAO

CATEGORIA 1 — ORGANIZACAO DO TRABALHO

CATEGORIA 2 — SIGNIFICADO DO TRABALHO

CATEGORIA 3 — PRAZER E SOFRIMENTO NO TRABALHO

CATEGORIA 4 — REPERCUSSOES DO ASSEDIO MORAL

CATEGORIA 5 — OLHAR DO TRABALHADOR VITIMADO SOBRE O AGRESSOR
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