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Mensagem da Coordenacdo

CARTA DE FLORIANOPOLIS

III CONGRESO IBEROAMERICANO SOBRE ACOSO LABORAL Y INSTITUCIONAL
E DO IV SEMINARIO CATARINENSE DE PREVENCAO AO ASSEDIO MORAL NO TRA-
BALHO

Entre os dias 8 e 11 de outubro de 2015 foi realizado em Florianépolis, Santa Catari-
na, o Il Congreso Iberoamericano sobre Acoso Laboral y Institucional, concomitante
ao IV Seminario Catarinense de Prevengao ao Assédio Moral no Trabalho. Esse evento
realizado pela primeira vez no Brasil, sucedeu os anteriores sediados na cidade do Mé-
xico, em 2011, e em Buenos Aires, em 2013.

O III Congreso teve o olhar voltado para o protagonismo dos multiplos atores que
compdem o campo do trabalho, do direito e da satide dos trabalhadores no Brasil e na
Iberoamérica. Nestes 3 dias a Universidade Federal de Santa Catarina recebeu trabalha-
dores, formais e informais, estudantes, sindicalistas e académicos para debater o assédio
moral no trabalho.

Cumpriu-se uma agenda abrangente e intensa, destinada a apresentar as variadas
formas de manifestacdo do assédio moral no trabalho e debaté-las nos diferentes cam-
pos da acdo. O Congresso teve 4 conferéncias, 8 minicursos, 17 mesas de debates, 8 ses-
soes de relatos de experiéncia, 14 sessdes de comunicagdes orais, 8 sessdes de vivéncias
e intervencdes, 23 posteres submetidos e 12 livros lancados. Participaram diretamente
na exposicao de trabalhos em torno de 120 pessoas, entre convidados e proponentes de
atividades, de modo a representar o trabalho que vem sendo realizado em Santa Catari-
na, no Brasil e nos paises iberoamericanos, na escuta, na producao tedrica e nas acoes de
luta contra o assédio moral. Estiverama no Congresso brasileiros de varios estados do
pais, além de representantes de Argentina, Canada, Chile, Colombia, Costa Rica, Cuba,
Equador, Espanha, México, Venezuela e Uruguai. Também foi exposta, por meio de
fotos e videos, um pouco da memoria da luta de trabalhadoras e trabalhadores, bem
como dos congressos iberoamericanos anteriores.

Foram trazidos estudos e pesquisas académicos, mas, na mesma ordem de grande-
za, incluiu-se as vivéncias do trabalhador assediado e as praticas desenvolvidas por
organizacdes e por entidades de representacdo na luta contra a violéncia psicolédgica
no trabalho. Também houve um rico debate acerca das legislagoes e da construcdo de
politicas publicas em diferentes paises. A partir das trocas de experiéncias estabeleceu-
se contatos destinados a avancar na elaboracao de redes e de propostas de politicas
publicas que possam dar cobertura aos trabalhadores que sofrem com as mais diver-
sas formas de humilhacdo, constrangimento e desqualificacdes. Buscou-se proporcio-
nar aos participantes a abertura necessaria para diferentes interlocu¢des, mesmo que
contraditorias, no intuito de avangar nos questionamentos e promover avangos na
prevencao do assédio moral e violéncias no trabalho. Conforme exposto inicialmente
pela presidente do Congresso e reiterado na conferéncia de encerramento, ha que se
procurar a aproximacao entre o discurso e as acOes efetivas.

A agenda trouxe para o debate as ocorréncias do Assédio Moral no trabalho e de
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violagdes dos Direitos Humanos, as questdes juridicas e seus encaminhamentos, a re-
lacdo com a cultura organizacional e a gestdo, os aspectos relacionados a género e dis-
criminagdes, a aproximacdo ora menos silenciosa com o suicidio, e que estao presentes
em diferentes setores, seja em organizacdes publicas, privadas, do terceiro setor e/ou
paraestatais. As consequéncias para a saude da trabalhadora e do trabalhador mostra-
ram resultados perversos dos comportamentos negativos no trabalho sobre o sujeito,
com sua subjetividade capturada pela violéncia. Constatou-se que abordagens ao nivel
individual das préticas e das andlises sdo excessivamente restritivas. Além dos aspectos
interpessoais, foram reiterados e questionados os niveis grupais e organizacionais e es-
pecialmente as transformag¢des em nivel macro societario, por meio das precarizagdes,
terceirizagoes, metas, produtividade, competitividade e individualismo, que fragili-
zam os sujeitos e os coletivos de trabalhadores e trabalhadoras.

Além desses temas contemplados no Congresso, o Comité Cientifico recebeu e ava-
liou diversas outras proposi¢des de trabalhos muito importantes sobre diferentes for-
mas de violéncia, tais como bullying, trabalho infantil, escravo, precarizado, para citar
alguns. Certamente que todos sdo temas fundamentais e que podem ser relacionados
ao assédio, mas por questdes do escopo do Congresso focou-se a discussdo nas questdes
de violéncia e do assédio moral no trabalho. Conforme enfatizado nos debates, ha que
circunscrever ainda mais as defini¢cdes sobre o assédio para que, ao delimitar, se possa
avangar nas propostas legais e nas acoes envolvidas para promover a satde do traba-
lhador em sentido amplo. Acredita-se que os proximos congressos deverdao ampliar as
discussoes em torno das diversas expressoes de violéncia, que tem no assédio moral no
trabalho uma das suas formas mais perversas de manifestacado.

No contexto brasileiro, mas nao somente, evidenciou-se nos debates a auséncia de
uma legislacdo federal e de mecanismos para regular os direitos do trabalhador no que
se refere ao problema especifico do assédio moral e a prevencdo e intervencao quanto
a saude e seguranca psicossocial nos ambientes de trabalho. Esta lacuna ¢ uma falha
no ordenamento legal e na ado¢cdo de normas que promovam a seguranca e a saude
psicossocial no trabalho, como preconizado pela OIT.

Cabe comentar o contexto social e politico durante o qual este Congresso foi pre-
parado e se desenvolveu. O Brasil vive uma grave crise fiscal e, infelizmente, as areas so-
ciais foram fortemente atingidas. Os servidores pablicos federais, incluindo os técnicos
administrativos e docentes das universidades, protagonizaram nesse periodo uma gre-
ve com mais de quatro meses de duracdo. As universidades publicas federais, entre elas
a Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC), local sede do Congresso, tém sofrido
com a redugao de recursos de custeio e investimento. Mesmo com esse contexto e fu-
gindo a légica mercantilista que envolve hoje a maior parte dos eventos, o Congresso
foi inteiramente gratuito para os participantes e todo o subsidio veio de representacdes
de trabalhadores, institui¢coes e empresas do poder executivo federal, estadual e muni-
cipal, de varios organismos do poder judiciario e até mesmo de algumas representacdes
patronais. Isto mostra que a tematica do assédio moral no trabalho se tornou um pro-
blema que tem de ser enfrentado pela sociedade como um todo.

Os participantes do III Congreso Iberoamericano sobre Acoso Laboral y Institucio-
nal e do IV Seminario Catarinense de Prevencdo ao Assédio Moral no Trabalho sairam
conscientes que a superacdo efetiva do assédio moral no trabalho ndo se dard em uma
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sociedade submetida a 16gica do capital e em iniciativas isoladas. Destaca-se como um
dos resultados mais efetivos deste Congresso a articulacdo de entidades ligadas a classe
laboral em conjunto planejaram a¢des coordenadas.

O Congresso foi uma construgao coletiva e sua realizacdo ndo teria sido possivel
sem a acdo de um conjunto de pessoas e entidades, que contribuiram com sua forca de
trabalho e recursos. Cumpre registrar e agradecer o empenho e a participacdo de todos.

Na conclusdo das atividades, no dia 11 de outubro de 2015, foi retomado o lema
do Congresso que reafirma o marco a partir do qual devem ser travadas as nossas lutas
cotidianas destacando-se o assédio moral no trabalho, com o protagonismo das traba-
lhadoras e dos trabalhadores pela: “Dignidade, direitos humanos e solidariedade: rumo
a transformacao social”.

Florianoépolis, 11 de outubro de 2015
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MINICURSOS
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e Débora Calheiros (MS/BR)
e Oscar Gomes da Silva (RJ/BR)

RE 5: “Universidade Publica”
e Caso H (PR/BR)
e Caso T (AM/BR)

RE 6: “Intervencdes”
e Marcos Rogério Soares Vieira (SP/BR)
e Jaudenir da Silva Costa (SP/BR)
e Arthur Lobato MG/BR)
°
RE 7: “Administracao Pablica 11"
Ana Lucia de Matos Flores (SP/BR)
Maria de Lourdes Paz Felix
Patricia Saenz
CasoP

RE 8: “Instituicdes Financeiras”

COMUNICACAO ORAL DE TRABALHO
10/10/2015 - Sdbado: 15h30 as 17h

Sessao de Comunicagdo Oral de Trabalho 1 (COT): “Assédio moral e direito I”
1) Condicdes de Trabalho Contextualizadas em Casos de Assédio Moral no Trabalho:

e 8 o
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acesso a justica e consideracoes sobre a efetividade do marco regulatorio.
e Julia Gitahy da Paixdo (Canada).

2) Asedio laboral como violacién de los derechos humanos al generar discriminacion:
caso México.
¢ Felipe Miguel Carrasco Fernandez (México).

Sessao de COT 2: “Assédio moral e contextos profissionais”
1) Violéncia do trabalho, violéncia no trabalho: o cotidiano de professores universita-
rios
e Karine Vanessa Perez (RS/BR); » Alvaro Roberto Crespo Merlo (RS/BR).

2) O quotidiano dos trabalhadores da atenc¢ao bésica: implicacOes para o assédio moral
no trabalho.
e Samanta Rodrigues Michelin (SC/BR); e Rosane Gongalves Nitschke (SC/BR); » Gi-
sele Cristina M. Fernandes (SC/BR); e Laura Cristina da Silva Lisboa de Souza (SC/
BR); ¢ Eliane Franca Pereira (SC/BR).

Sessao de COT 3: “Assédio moral, cultura e fatores psicossociais I”
1 O assédio moral como fendmeno psicossocial negativo e as dimensdes do poder e da
cultura organizacional.
e José Carlos Zanelli (RS/BR).

2) Assédio moral: uma forma de abuso do poder
e Fabiane Ramos Rosa (SP/BR); e Salvador Antonio Mireles Sandoval (SP/BR).

3) Uma cultura de assédio moral ou um assédio moral cultural?
¢ Thiago Soares Nunes (SC/BR); e Suzana da Rosa Tolfo (SC/BR); ¢ Leonor Maria
Cantera Espinosa (Espanha).

Sessdo de COT 4: “Assédio moral em contexto universitario”
1) Mobbing e indignacion en contextos universitarios.
¢ Florencia Pena Saint Martin (México).

2) Trabalho docente, modo degradado de funcionamento institucional e assédio mo-
ral.
¢ Roberto Moraes Cruz (SC/BR); » Izabel Carolina Martins Campos (SC/BR).

3) Transiciones en el abordaje del acoso laboral en el ambito universitario uruguayo.
¢ Teresa Dornell (Uruguai).

Sessdao de COT 5: “Assédio moral em diferentes contextos I”
1) O psicOlogo em sindicatos: discussao e proposta de abordagem acerca do assédio mo-
ral.
¢ Giovanna Cercasin e Nogueira (PR/BR); ¢ Inaiara de Lima Ferreira (PR/BR); e Ma-
teus Landoski Lewin (PR/BR).
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2) Assédio Moral nas rela¢des de trabalho do ambiente prisional: estudo com psicélo-
gos do sistema penal do Parana.

e Regina Marcia Brolesi De Souza (PR/BR).
3) Assédio moral no trabalho e apoio familiar: um estudo de caso.

e Priscila Gasperin Pellegrini (SC/BR).

Sessdo de COT 6: “Assédio moral, género e sexualidade”
1) Violéncia laboral homofdébica.
e Victor Loreto (Venezuela); e Doris Acevedo (Venezuela).

2) Assédio moral as empregadas gestantes: o impactante caso do “programa gestacio-
nal”.
¢ Clénio Denardini Pereira (SC/BR).

Sessao de COT 7: “Estratégias de enfrentamento do assédio moral”
1) Estratégias de enfrentamento referentes as vivéncias de assédio moral no trabalho.
o Katia Julia Roque Rodrigues (SC/BR); e Patricia Albanaes (SC/BR); e Priscila Gaspe-
rin Pellegrini (SC/BR); e Suzana da Rosa Tolfo (SC/BR).

2) Estratégias de enfrentamento positivas ao assédio moral no trabalho -um estudo de
caso.
e Cristiane Budde (SC/BR); e Narbal Silva (SC/BR).

3) Assédio moral no trabalho: retrato das publicacdes brasileiras.
¢ Julia Gongalves (SC/BR); e Lucas Schweitzer (SC/BR); « Suzana da Rosa Tolfo (SC/
BR).

11/10/201S - Domingo: 8h30 - 10h00

Sessdo de COT 8: “Assédio moral e direito I1”
1) Direito do trabalho e a satide mental do trabalhador: considera¢des sobre a sindrome
de burnout.
e Jeano Saraiva Corréa (RS/BR).

2) Assédio moral e improbidade administrativa.
¢ Débora Rosemary Malacario (SP/BR).

Sessao de COT 9: “Assédio moral e prevencdo”
1) Intersectorialidad en la prevencién de la violencia laboral.
e Doris Acevedo (Venezuela); e Meri Gonzalez (Venezuela); e Rosa Pérez (Venezue-
la).

2) Comité de convivencia laboral: una realidad en la prevencion del acoso laboral.
¢ Elianne Forero Pérez (Coldmbia).

3) Comisién Central de Prevencion y Actuacion ante el Acoso y la Discriminacion:
Una estrategia para la promocion y proteccion de ambientes saludables de estudio y

e 20 o



ACOSO LABORAL Y INSTITUCIONAL

trabajo.
e Romina Mauros (Uruguai); e Saphir Stemphelet (Uruguai); e Elisa Canepa (Uru-
guai).
Sessdo de COT 10: “Antecedentes e consequentes do assédio moral”
1) As consequéncias do assédio moral na vida do trabalhador.
e Lorena Dos Santos Souza (PA/BR); e Aurilene Ferreira da Silva (PA/BR); e Edileuza
Costa da Cruz (PA/BR).

2) Consequéncias fisicas, sociais, psicolégicas e profissionais do assédio moral no tra-
balho.
e Cinara Invitti Lemos (SC/BR); e Suzana da Rosa Tolfo (SC/BR).

3) El acoso laboral como factor desencadenante de enfermedades mentales en Colom-
bia
e Yaneth Vargas Sandoval (Colémbia).

Sessao de COT 11: “Assédio moral, cultura e fatores psicossociais I1”
1) Assédio moral como fator de risco psicossocial do trabalho.
e Izabel Carolina Martins Campos (SC/BR); e Roberto Moraes Cruz (SC/BR); e Lu-
cileny Cavalcanti Jeremias (SC/BR).

2) Acoso laboral hacia la mujer en Cuba: su relacion con la discriminacion por identi-
dad de género y orientacién sexual.
¢ Liset Mailen Milan (Cuba).

3) Comportamentos psicopatas de gestores e assédio moral em jovens trabalhadores:
uma circunstancia negligenciada.
e Narbal Silva (SC/BR); e Suzana da Rosa Tolfo (SC/BR); e Cristiane Budde (SC/BR).

Sessao de COT 12: “Assédio moral em diferentes contextos I1”
1) Exposicdo a atos negativos no trabalho, potenciais de assédio moral e exposi¢ao ao
fendmeno, sua duracdo e caracteristicas em profissionais no extremo norte do pais.
¢ Idonézia Collodel Benetti (SC/BR);  Jaqueline Silva da Rosa (RR/BR);  Fernanda
Ax Wilhelm (RR/BR); e Ana Paula da Rosa Deon (RR/BR); e Marcus Vinicius Duar-
te (RR/BR).

2) Assédio moral no trabalho: um estudo de caso no setor bancario em Campina Gran-
de -PB.
¢ Angélica Oliveira Velozo (PB/BR); e Sheyla Suzanday Barreto Siebra (PB/BR).

3) El trabajo infantil como modalidad del acoso laboral en tiendas de auto servicio.
¢ Angélica Garcia Marbella (México); » Elias Garcia Rosas (México).

Sessao de COT 13: “Assédio moral, género e sexualidade I1”
1) El acoso u hostigamiento laboral y/o sexual: tacticas y estrategias de luchas de poder
asincronicas que configuran unriesgo en el empleo.
e Xinia Peres Quesada (Costa Rica).
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2) Hostigamiento y acoso sexual en &mbitos de educacién superior y de posgrado.
¢ Angélica Evangelista Garcia (México); e Rolando Tinoco Ojanguren (México).

3) A compreensao dos trabalhadores sobre o assédio moral no trabalho por meio de um
termo/palavra.
e Thiago Soares Nunes (SC/BR); » Suzana da Rosa Tolfo (SC/BR); « Leonor Maria
Cantera Espinosa (Espanha).

Sessdo de COT 14: “Andlises de atendimentos, dentincias e produgao cientifica”

1) Analise do atendimento dos casos suspeitos de assédio moral no Centro de Referén-
cia em Satide do Trabalhador de Santo Amaro da Prefeitura do municipio de Sdo Paulo
- Brasil.
e Anna Valéria A C Pradal (SP/BR); e Noémia Fumie Yamada (SP/BR); e Sonia M M
T Ishihara (SP/BR).

2) Aprendizados positivos por meio do enfrentamento ao assédio moral no trabalho:
mito ou realidade?
e Narbal Silva (SC/BR); e Cristiane Budde (SC/BR).

VIVENCIAS E INTERVENCOES
11/10/2015 - Domingo: 10h30 as 12h

Vivéncias e Intervencoes (VI) 1:
1) Relato pessoal: Anos roubados: relato de uma experiéncia de assédio moral.
e CasoG

2) Relato de caso: Diagnoéstico del mobbing en una empresa del Estado de Aguascalien-
tes, México.
¢ Laura Elizabeth Cervantes Benavides (México); ¢ Alma Sosa Blancas (México); e
Ana Maria Valero Quezada (México).

3) Intervencao: El equipo multidisciplinario de abordaje, prevencion y contencién de
la violencia laboral de la asociacion trabajadores del estado.
o Eliana Bagnera (Argentina); « Magali Cisneros (Argentina); e Silvia Bergalio (Ar-
gentina); e Ezequiel Vera (Argentina); e Marcelo Yahari (Argentina).

VI2:
1) Relato de caso: Relato de experiéncia individual.
¢ Luciana Velozo Barucchi.

2) Intervencdo: Dendncia de assédio moral por servidores ptblicos da satide e a atuacdo
do Nucamt-DF em sua defesa.
e Sidmar Daveiro Oliveira (SP/BR); e Evaldo Barbosa do Nascimento (SP/BR).
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V13
1) Relato pessoal: Lucha, resistencia, vulnerabilidad y pauperizacién.
e CasoL.

1) Relato de caso: O Assédio no ambiente de trabalho, o adoecimento e as possibilidades
através da Reabilitacdo Profissional.
e Juliana de Oliveira Colombo Costa (RS/BR).

2) Intervencdo: Comité de equidad y no discriminacién en un centro pablico de inves-
tigacion: recapitulacion de experiencias.

e Angélica Evangelista Garcia (Argentina); « Maria Magdalena Jiménez Ramirez

(Argentina).
VI 4:

1) Relato pessoal: Relato de una experiencia de mobbing ascendente en el corporativo
de viajes de una empresa maquiladora en Ciudad Juarez, Chile.

e (Caso D; e Co-autora do Caso D.

2) Relato de caso: Redes sociales para informar y dar apoyo: superando la dispersion de
los afectados: acoso laboral en Chile.
e Maria Cristina Dias Gonzélez (Chile).

3) Intervencao: Readaptacao profissional X assédio moral
¢ Claudia Cristina G6is (SP/BR).

VIS
1) Relato pessoal: Assédio Moral no Judiciario.
e Caso].

2) Relato de caso: Assédio moral praticado contra sindicalista metaltrgico no munici-
pio de Sdo José Dos Campos/SP e a intervencao da inspe¢ao do trabalho no caso.
¢ Anto6nio Carlos Rodrigues Pimentel (SP/BR).

3) Relato de caso: A dimensdo da atuacdo do Estado Brasileiro na ocorréncia de assédio
moral praticado no ambiente de trabalho.
¢ Anto6nio Carlos Rodrigues Pimentel (SP/BR).

4) Intervencao: A satde do trabalhador e o assédio moral no servico publico federal: a
experiéncia do Sindisprev/RS.
¢ Fabiane Konowaluk Santos Machado (RS/BR); e Aline Aiko Yoshida Galvao (RS/
BR); e Carmen Beatriz Fosch (RS/BR).

vie:
1) Relato pessoal: Um caso de assédio moral no Servigo Pablico.
e CasoC.

2) Relato pessoal: A Construgao do Feminino nos Espacos de Poder e sua Relagao com
Assédio Moral.
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e CasoF.
3) Intervencao: Combatendo o assédio moral no Judiciario Federal: Experiéncia do Sin-
trajufe/RS.
¢ Fernando Ribas Feijo (RS/BR); e Gabriel Weber (RS/BR); e Larissa Gofli Murussi (RS/
BR); # Fernanda Oliveira Pontes (RS/BR); e Eduardo Buriol (RS/BR); e Fagner Azere-
do (RS/BR); e Nathalie Chuy (RS/BR).

VI7:
1) Relato pessoal: Assédio moral no Judiciario: invisibilidade perversa
e CasoZ

2) Relato de caso: Assédio moral comprovado e fraudado numa empresa publica. A
crueldade, a cultura da impunidade e o menosprezo da inteligéncia
e CasoN

3) Intervencao: Relato de Experiéncia de Sindicato de Docentes universitarios: da inter-
vencao individual a coletiva.
e Izabelle Rizental Garcia (PR/BR); e Nayara Costa Silva (PR/BR).

VI8:
1) Relato individual: Pericia e assédio moral: o caso de um hospital pablico do interior
paulista
e Bruno Chapadeiro (brunochapadeiro@yahoo.com.br, Faculdade de Educacdo,
UNICAMP).

2) Relato de experiéncia: A¢des politicas, estratégias preventivas e de intervencdo con-
tra a violéncia laboral
e Ana Lucia de Mattos Flores (mattosflores2013@gmail.com); ¢« Maria Inez Pagnosi
Pacheco (assessoria@sintrapp.com.br); e Tania Cristina Brandao (imprensa@sin-
trapp.com.br)
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POSTERES
09/10/2015 - Sexta-feira: 17h as 18h30

Sessao de exposicao de posteres (EP) 1:
1) Reflexdes sobre a interface entre assédio moral no trabalho e aposentadoria.
e Marcos Henrique Antunes (SC/BR); e Carmen Leontina Ojeda Ocampo Moré (SC/
BR).

2) Caracterizacdo dos pesquisadores nacionais dedicados ao estudo do assédio moral
no trabalho com base na Plataforma Lattes.
¢ Julia Gongalves (SC/BR); e Lucas Schweitzer (SC/BR); e Suzana da Rosa Tolfo (SC/
BR).

3) O assédio moral no trabalho na visao de académicos do curso de direito.
¢ Raquel Romano (SC/BR); e Michele Gaboardi Lucas (SC/BR).

4) Enfermagem e assédio moral: uma revisao sistematica.
¢ Daniela Daniel Laureano (SC/BR);  Eliane Franca Pereira (SC/BR); « Samanta Ro-
drigues Michelin (SC/BR); e Rosane Gongalves Nitschke (SC/BR).

5) Violéncia ocupacional entre trabalhadores de enfermagem: enfoque as suas conse-
quéncias.
e Maiara Bordignon (SP/BR); e Maria Inés Monteiro (SP/BR).

6) Saude do trabalhador e assédio moral: a experiéncia de intervencdo do centro de
referéncia em satde do trabalhador/Leste.
¢ Vinicius Figueira Boim (SP/BR); e Vanessa Aparecida da Silva Souza (SP/BR); e José
Rossi (SP/BR); ¢ Genova Osanna Codjaian Bittencourt (SP/BR).

7) Combate ao assédio moral no trabalho bancario.
e Mauri Antonio da Silva (SC/BR); e Egilce Oliveira (SC/BR);  Thais Helena Lippel
(SC/BR).

8) III Seminario sobre Assédio Moral no Trabalho realizado pelo NUCAMT-DS em Ri-
beirdo Preto-SP “Implicag¢ées do assédio moral na satide do trabalhador”.
e Sidmar Daveiro de Oliveira (SP/BR);e Evaldo Barbosa do Nascimento (SP/BR).

9) O papel dos gestores frente ao assédio moral nas organizacgoes.
e Ana Paula Lima Volz (RS/BR); e Birbara Medeiros (RS/BR); e Leila Mara Piasentin
Claro (RS/BR); e Sabrina Almeida Rossato (RS/BR); e Julia Gongalves (SC/BR)

10) Assédio moral e gestao: desafios.
e Jocelma Alves Moreira (DF/BR); e Vicente de Paula Faleiros (DF/BR)

11) Acoso laboral-mobbing una amenaza para la competitividad. Teoria, identificacion
y andlisis de caso.



Posteres

¢ Ana Maria Valero Quezada (México); e Roberto Estrada Olguin (México).
10/10/2015 - Sabado: 17h as 18h30

EP 2:
1) O psicodrama como instrumento de reconhecimento da pratica de assédio moral
no trabalho.

¢ Claudia Rosana Firmino Macédo Moura (AP/BR).

2) Assédio moral na organizagao sob a visdo da psicodinamica do trabalho.
¢ Leila Mara Piasentin Claro (RS/BR); e Julia Gongalves (SC/BR).

3) Notificacdes de violéncias relacionadas ao trabalho no SINAN.
o Mareli Pfiitzenreuter (SC/BR); » Jaqueline Silva (SC/BR); e Marilia Silva (SC/BR).

4) Riscos psicossociais e assédio moral no trabalho de modelos.
e Arthur Dutra (SC/BR); e Marcelle Fernandes (SC/BR); e Suzana da Rosa Tolfo (SC/
BR).

5) Assédio moral é crime... Denuncie.
¢ Ana Lucia de Mattos Flores (SP/BR); e Maria Inez Pagnosi Pacheco (SP/BR); e Tania
Cristina Brandao (SP/BR).

6) A escuta psicologica como auxilio as vitimas de assédio moral nas empresas.
¢ Adaiane Amélia Baccin (RS/BR); e Inaiara Kersting (RS/BR); e Sabrina de Almeida
Rossato (RS/BR); e Paulo Antonio Barros Oliveira (RS/BR).

7) Protecdo legal para as vitimas do assédio moral no trabalho.
¢ MauriAnténio da Silva (SC/BR); e Mauri Antdnio da Silva (SC/BR); « Egilce Olivei-
ra (SC/BR); e Schirlei Azevedo (SC/BR).

8) Reflexdes acerca das consequéncias do assédio moral no trabalho.
¢ Julia Gongalves (SC/BR); e Lucas Schweitzer (SC/BR); « Suzana da Rosa Tolfo (SC/
BR).
9) Consequéncias do assédio moral a satde do trabalhador.
e Katia Julia Roque Rodrigues (SC/BR); e Patricia Albanaes (SC/BR); e Priscila Gaspe-
rin Pellegrini (SC/BR); e Suzana da Rosa Tolfo (SC/BR).
APRESENTACAO DE LIVROS
09/10/2015 - Sexta-feira: 17h as 18h30
Sessao de apresentacdo de livros (AL) 1:
1) Violencia y competitividad en las organizaciones modernas.

¢ Roberto Estrada Olgun (México); Ana Maria Valero Quezada (México); Laura Eli-
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zabeth Cervantes Benavides (México).

2) Hostigamiento Laboral: Mobbing.
e Xinia Pérez Quesada (Costa Rica).

3) Develar el mobbing. Asegurar la dignidad en las organizaciones Iy II.
e Marcelo Caputo (Argentina).

4) Riscos Psicossociais e Saide Mental do Trabalhador.
e Luciana Veloso Baruki (SP/BR).

5) Violencia laboral. Mobbing: victimas victimizadas.
e Liliana Bucci (Argentina).

6) Estado, Poder e Assédio Moral: relacdes de trabalho na administracao publica.
¢ Lawrence Estivalet de Mello (PR/BR).

10/10/2015 - Sdbado: 17h as 18h30

AL 2:
1) Las relaciones laborales informales: Cotidianidad Organizacional.
e Xinia Pérez Quesada (Costa Rica).

2) El hostigamiento en el contexto universitario. Diferentes voces sobre un mismo pro-
blema: Definiciones y Experiencias.
¢ Teresa Dornell (Uruguai).

3) Trabalho e gestao através do cinema.
e Bruno Chapadeiro (SP/BR).

4) Intera¢des socioprofissionais e assédio moral no Trabalho: “ou vocé interage do jeito
deles ou vai ser humilhado até nao aguentar mais”.
e Leandro Queiroz Soares (DF/BR)

5) Assédio moral em Organizacoes Publicas e a (re)acdo dos Sindicatos.
¢ Suzana da Rosa Tolfo (SC/BR).



Conferéncias - Trabalhos Completos

CONFERENCIAS - Trabalhos completos
08/10/2015 - Quinta-feira: 19h30

Conferéncia de Abertura
Conferencista: Margarida Barreto (SP/BR)
Mediadora: Doris Acevedo (Venezuela)

09/10/2015 - Sexta-feira: 188h00

Conferéncia I: “Assédio moral, satde e prevencao”
Conferencistas: Esther Susana Cohen (Argentina)
José Roberto Heloani (SP/BR)

TRABAJO COMO PRODUCTOR DE SUBJETIVIDAD
Lic. Ester Cohen

“Con los tiempos que corren, desplazar el
punto de vista teorico, es una eleccion eti-
ca, que abre un nuevo espacio teorico”
(Toni Negri. Fin del invierno)

Cuando se tiene la real intencion de transmitir una idea, sin eufemismos, es necesa-
rio explicitar el punto de vista desde el cual se formula.

Esta perspectiva, muchas veces, no es conocida por el hablante, dado que el
discurso hegemoénico actual nos marca con su nocién de eternidad de los conceptos y
de linealidad objetiva de los procesos historicos.

Aclaro: para pensar el concepto de trabajo en la actualidad partiré de una deter-
minada 6ptica, o concepcién de mundo. La misma se enfrenta con la visiéon contem-
poréanea (discurso capitalista y/o moderno) que nos dice: los conceptos tal como hoy
los conocemos, siempre significaron lo mismo, y ademas, la historia progresa en un
proceso civilizatorio ajeno a cualquier accion humana, que tiene sus propias leyes, y
que algunos pueden interpretar, seran los lideres o vanguardia que guia la accion de
los demas.

Este texto partira de premisas diferentes y de esta manera sostendra que el trabajo
es productor de subjetividad dado que: a) se supone que la subjetividad es un producto
historico, a construir, que no es una identidad anterior al nacimiento, b) se supone que
la historia es una creaciéon humana y que depende de acciones humanas, que perte-
necen al reino de la cultura y no a algin mas alld trascendente, ¢) se supone al sujeto
como un ser potente, creador, y que justamente su potencia reside en su capacidad de
crear mundo a través del trabajo y d) y por esto, se distingue trabajo de empleo asala-
riado, en el modo de produccion capitalista.

Hay una determinada logica de funcionamiento del modo de produccion capita-
lista que divide a los seres humanos entre propietarios de los medios de produccion
y proletarios, es decir, seres humanos asalariados, para los cuales lo tinico que les es
propio es su prole y su fuerza de trabajo o tiempo de vida.
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De éstos tiltimos se trata cuando se analiza la cuestion del acoso moral en el trabajo,
dado que se puede, segtin la 16gica del sistema, acosar al mas débil, aquél que ha perdido
por efecto del discurso dominante, la idea de su potencia como sujeto, de su lugar en el
proceso productivo, y por tanto, se posiciona en un lugar de debilidad.

Este trabajo pondra el acento en la manera de funcionamiento del sistema, a efec-
tos de fundamentar la nocion de acoso laboral, y no se ocupara de casos puntuales,
pero antes de continuar es necesario subrayar la idea de que acoso laboral de ningtin
modo es acoso sexual. El acoso laboral, se ubica en la 16gica de funcionamiento de este
modo de produccion capitalista.

El sujeto pensado como potencia responde a la tesis ontoldgica inmanentista, que
sostiene una concepciéon de mundo basada en la idea de interrelacién de elementos
constituyentes, a partir de una situacién azarosa.

Inmanente significa: en su propio modo, en su propia manera, lo que determina un
cierto estilo, que determina a un sujeto como ese sujeto, segiin su modo de expresién, y
no segun su identidad potencial que se actualizard - Aristoteles-.

Un sujeto es entonces, lo que puede segtin su modo, se determina segtin lo que pue-
de, y 1o que puede depende de circunstancias socio-historicas.

Ese individuo corporal se define por el esfuerzo de conservacion en su estado (afir-
mar su condicion de ser vivo) por esto el sujeto se define como potencia de actuar y
como singularidad con potencia de existir y por tanto de actuar. -Spinoza-

Pero esta potencia no existe aislada, dado que justamente se potencia con el otro, o
sea, el sujeto se determina como politico, sin necesidad de recurrir a la idea de contrato
social, porque su potencia de actuar se da de hecho como relaciones en el seno de una
comunidad.

Lanocién de construccion de lo comun, esla forma en que los sujetos comprenden
el sistema de relaciones necesarias a efectos de la supervivencia de la sociedad. Asi, la
teoria de la individualidad recibe una nueva determinaciéon desde una teoria de las
relaciones necesarias entre los sujetos singulares (valga la redundancia entre sujeto y
singular)

Un sujeto no es la realizacién particular de una naturaleza historica universal, sino
una singularidad individual en acto, es decir, fuerza siempre en accion.

Del mismo modo, la clase obrera no esta en el mundo para realizar ideales, sino
que se constituye como una manera de ser en el modo de produccion capitalista que
supone que haya un sujeto que debe vender su fuerza de trabajo.

En ese sentido, el sujeto definido como potencia de actuar, se determina como su-
jeto trabajador, pero este modo, a su vez se determina en condiciones socio-histéricas.

El sujeto trabajador, responde a la necesidad de fortalecer lo que los hombres tienen
en comun, pues en eso reside el aumento de la vida. Asociar potencias y unir derechos
es aumentar la fuerza de las potencias individuales y asegurar para todas ellas la efecti-
va conservacion de y en el ser.

El trabajo cobra el sentido de afirmacion de la potencia, trabajar se define como
creacion de vida, o sea, supervivencia de lo comun, es decir, lo comunitario.

La accién colectiva se organiza como res pablica, por medio de la potencia creado-
ra del trabajo (diferente de empleo asalariado).

En ese mismo sentido, Lukacs en Ontologia del ser social: el trabajo, dice que si se de-
sea exponer ontologicamente las categorias especificas del ser social, se debe comenzar
por el analisis del trabajo.
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Al estudiar la sociedad aparece la indisoluble articulacién entre sus categorias deci-
sivas: trabajo, lenguaje, cooperacion, y division del trabajo.

Por eso dice Marx en El Capital que el trabajo es creador de valores de uso, como
trabajo util, el trabajo es por tanto, condicién de la vida humana y se lo considera mo-
delo del ser social, por ello, el modo de vida de una sociedad se determina por su modo
de produccion, que establece, a su vez, relaciones de produccion.

Lukacs define a la conciencia de clase como el saber del lugar que un sujeto ocu-
pa en el proceso productivo. De esta forma se distingue el concepto de clase social,
determinada por el nivel socio-econémico (concepto de la sociologia clasica y de la
estadistica), del concepto de clase determinado por la conciencia de clase, que sabe sus
intereses de clase, dado que esta altima es una construccion social, que no depende del
nivel econémico sino de la lucha politica.

Para decirlo maés sencillo, no por ser hijo de obreros se pertenece a la clase obrera,
sino que la clase obrera se determina en las luchas obreras, cuando se tiene como ob-
jetivo intereses de clase, es decir, propios y determinantes, no ajenos y convenientes a
otros actores sociales, siempre en el marco del modo de produccién capitalista.

Mas explicito: sin capitalismo no estariamos hablando de obreros fabriles, como
trabajadores asalariados de la época industrial, ni los distinguiriamos del campesinado,
ni hoy pensariamos en trabajadores desocupados y tampoco estariamos analizando la
cuestion del acoso laboral.

A través del trabajo se realiza una posicion teleoldgica, modelo de toda praxis so-
cial. S6lo en el trabajo, en la posicion del fin y sus medios, el sujeto va mas alla de la
mera adaptacion al ambiente. Por eso el trabajo puede ser definido como: LA REPRO-
DUCCION SOCIAL DE LA VIDA.

De alli que hoy es urgente analizar las teorias del dominio que se corresponden
puntualmente con las figuras disciplinarias de la organizacion del trabajo y las formas
coercitivas que la division social del trabajo, que sirven para expropiar cerebros y cuer-
pos de los trabajadores en razon del despotismo que estas formas implican.

Y por otra parte, las subjetividades producidas en los procesos de autovaloracion
del trabajo vivo, son agentes que pueden crear una sociedad alternativa.

Si se entiende por trabajo una préctica creadora de valor, entonces, el trabajo fun-
ciona como una analitica social que interpreta la produccion de valor a través de todo
el espectro social, en términos econémicos y culturales por igual. Segan la ley del valor,
que Marx analizo; la cantidad de valor expresa la relacion existente ente un bien y la
proporcion de tiempo de trabajo socialmente necesario para su produccion. La ley del
valor revela la 16gica que subyace a las operaciones que se llevan a cabo en el sistema
capitalista.

Pero Marx va mas alla y explicita el valor del trabajo no s6lo como figura del equi-
librio, sino como figura antagonista, o sea, como el sujeto de una ruptura dindmica
del sistema. De esta forma, el trabajo necesario es determinado histéricamente por las
luchas de la clase obrera contra el trabajo asalariado, encaminadas a transformar ese
mismo modo de trabajo.

La relacién entre trabajo y valor no es unidireccional, esta relaciéon (en consonan-
cia con las premisas de las que parte este texto) es historica, y su determinacion viene
de la potencia del sujeto creador de valor, el sujeto trabajador, entendido como sujeto
que posee un saber.

Lo cual implica: como productora de relaciones sociales (el capital es una relacion
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no una cosa) y por lo tanto como productora de subjetividad.

El fenémeno general de la transformacion del trabajo en los Gltimos afios, es el paso
a lo que Toni Negri denomina sociedad-fabrica. Dado que los procesos de trabajo se
han trasladado fuera de los muros de la fabrica (incluyendo a los trabajadores desocu-
pados) para irrumpir en toda la sociedad.

En este sentido, Negri (con Foucault) puede pensar el concepto de obrero social y
de biopoder.

En la actualidad, toda la sociedad esta impregnada del régimen de fabrica, es decir,
de las normas de las relaciones de produccion especificamente capitalistas.

La generalizacion del régimen de fabrica se ha visto acompafiada por un cambio
en la naturaleza y cualidad de los procesos de trabajo. El mismo tiende a hacerse inma-
terial: trabajo intelectual, afectivo, técnico-cientifico, de servicios. Estas nuevas formas
de trabajo son inmediatamente sociales, en la medida en que determinan directamen-
te las redes de cooperacion productiva que crean y recrean la sociedad.

Esto no significa que no hay mads trabajo fabril, sino que por el contrario, el régi-
men capitalista abarca no sélo las 8 horas de trabajo asalariado, sino que toda la socie-
dad es alcanzada por el modo de produccion capitalista.

Y desde esta conceptualizacién es que se pueden hacer inteligibles problematicas
del acoso laboral y sus consecuencias fisicas y psicologicas.

Todos los habitantes de este planeta somos por igual obreros sociales, esto signifi-
ca: expuestos al sistema capitalista, lo que Marx denomind subsuncion real al capital,
pero por el mismo motivo somos sujetos que producimos valor, alli radica el potencial
poder creador de alternativa al sistema actual.

Como sujetos trabajadores, somos actores sociales que creamos valor. Que la clase
obrera ha perdido su posicién central en la sociedad, vuelve a proponer la centralidad
del concepto de trabajo. Aunque resulte contradictorio, en realidad es la paradoja a
la que nos enfrenta nuestro momento histérico: somos seres potentes, entonces, qué
hacer en esta situacion de impotencia?

La constataciéon de este hecho encamina a una nueva tarea: la construccion de
nuevas formas de produccion.

El sujeto es al mismo tiempo producto y productivo:

Constituido en y constitutivo de las vastas redes del trabajo social, la subjetividad
se define simultdneamente por su productividad y su productibilidad, por sus capaci-
dades de producir y ser producida.

Siendo que la vida misma forma parte ahora del campo del poder (biopoder), en-
tonces no podemos definir el trabajo solamente como empleo, por ello, con la no-
cién de sujeto trabajador como obrero social, se hace mas comprensible la cuestion
del modo actual de organizacion del trabajo y su relacion con el problema del acoso
laboral

Se trata de atravesar las categorias econdmicas y sociologicas, para permitir poner
el centro de la indagacién en la subjetividad obrera y de los procesos de acoso laboral
entendidos desde la 16gica del sistema capitalista.

El dato central, como quedé explicitado mas arriba, es que el trabajo se identifica
completamente con la subjetividad y las condiciones sociales de la cooperacién pro-
ductiva.

Destaco nuevamente, que la caracteristica mas importante de la modificacion de
la organizacion del trabajo consiste en el reenvio a la subjetividad del trabajador. El
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trabajo se adentra en aquello que hay de mas individual y mas especifico de cada suje-
to: su vida entera. Entonces es alli donde se ubica la cuestion del acoso laboral, implica
toda la subjetividad de un sujeto.

La cuestion central gira en torno al problema del sentido del trabajo, con proble-
mas nuevos: porqué y como trabajar? Y fundamentalmente: como y porqué vivir?

Y si el trabajo se ha hecho subjetivo, y produce subjetividad, se hace necesario revi-
sar los conceptos de explotacién y alienacion.

Cuando toda la vida misma queda expuesta al capital, se trata de la supervivencia
de la humanidad.
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CONFERENCIA II: “ASSEDIO MORAL, UNIVERSIDADE E GESTAQ”

Conferencistas: Florencia Pefia (México)
José Henrique de Faria (PR/BR)

José Henrique de Faria

Entendendo assédio moral como uma forma de violéncia perpetrada por uma ou
mais pessoas, caracterizada pela exposicao prolongada e repetitiva de outras pessoas a
situa¢cdes humilhantes e vexatdrias, evidencia-se que tal pratica manifesta-se de dife-
rentes formas ao longo da histéria da humanidade. A prética do assédio moral pode ser
encontrada amiade em antigos relatos nao cientificos, como, por exemplo, os registra-
dos no chamado Antigo Testamento ou na Tor4, até em estudos sobre a arqueologia
do poder (como o de Foucault), ou os que se dedicam a investigacao da classe traba-
lhadora (como os de Engels e Hobsbawm). O assédio moral ndo tem origem no modo
capitalista de producao, contudo € nele que esta pratica encontra o terreno fértil para
se desenvolver, especialmente nas relagdes de trabalho. Assim, se a histéria do conceito
de assédio moral € recente, como o proposto por Marie-France Hirigoyen, no livro “Le
Harcélement Moral: la violence perverse au quotidien”, publicado pela Editions La Dé-
couverte & Syros, em 1998, as praticas de violéncia no dia-a-dia do trabalho tém origem
com o proprio trabalho.

Além das agdes explicitas e diretas que resultam em ofensas, humilhacao e ridicula-
rizacdo, o assédio moral investe no processo sutil, indireto e subjetivo, culpabilizando,
amedrontando, desestabilizando emocional e fisicamente (Somatizacdo). As conse-
quéncias conhecidas formam uma enorme lista.
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A pratica do assédio moral ndo se restringe, igualmente, a organizagdes privadas. Ao
contrario, varios sao os casos relatados no ambito das organizacoes publicas. Portanto,
é necessario localizar esta pratica no interior do Estado Capitalista Contemporaneo
nado como um fenémeno que ocorre nas agéncias publicas (que seria o lugar do Estado)
e nos empreendimentos privados (que seria o lugar da sociedade civil). O Estado é a
forma organizada da sociedade, com suas instancias pablicas e privadas. Retomando o
que ja considerei em outro texto, a sociedade se organiza na forma de Estado tdo logo supe-
ra a fase do estado da natureza ou a fase da horda primitiva. Mais precisamente, é a primeira
forma organizada da sociedade civil, de tal maneira que a sociedade institui o Estado tendo
por base as relacdes materiais de producdo. Neste sentido, ambos, Estado e Sociedade Civil,
constituem uma tinica materialidade e ndo instdncias separadas. A sociedade civil se organi-
za na forma de Estado, historicamente e até a contemporaneidade, com seus “poderes”, suas
agéncias, seus aparelhos e com suas formas de gestdo ou de governo. O Estado é a forma como
a sociedade civil se organiza objetivamente a partir das lutas sociais travadas no interior
do modo de producdo dominante, definindo relacoes de hegemonia e contra-hegemonia, de
poder e contrapoder ou de processos de trabalho associado ou pleno.

Quando o Estado é mencionado como organizador do processo de trabalho, ndo significa
que existe uma primazia do econdmico na determinagdo de sua fungdo. O Estado exerce sua
fungdo global de coesdo por meio, igualmente, de seus sistemas juridico (regras que organi-
zam e disciplinam as relagdes de trabalho e de produgdo), politico (promulgacdo, garantia e
manutencgdo da ordem) e ideologico (no ensino, nas propagandas institucionalizadas, etc.).
As funcoes particulares mencionadas correspondem sempre a interesses politicos das clas-
ses dominantes. O Estado comporta, em sua fungdo global de coesdo, vdrios aparelhos que
concentram, no nivel de suas acoes substantivas, as tarefas particulares de interpretacdo
e realizacdo dos interesses da classe dominante. Estes aparelhos, que em conjunto formam
a ossatura do Estado, aparecem como forma de concentracdo das acoes de interpretacdo de
interesses nos vdrios niveis em que estes sdo efetivados. Significa dizer que ndo hd apenas um
aparelho de Estado, mas vdrios. De fato, existe correspondéncia entre niveis estruturais (eco-
nomico, juridico-politico e ideoldgico) e aparelhos de Estado, de forma que podem ser identi-
ficados aparelhos economicos, juridicos, politicos, repressivos e ideoldgicos, divisdo esta que
decorre da fungdo global de coesdo do Estado.

Portanto, quando se estudam questdes que decorrem de praticas sociais nos pro-
cessos e relagdes de trabalho, ndo hd como fazer “vistas grossas” a questao do Estado.
Negar o lugar do Estado nos processo de trabalho e seus desdobramentos constitui a
afirmacao da superficialidade da coisa, de sua aparéncia fenoménica: este € o problema
de se tratar a pratica do assédio moral como coisa-em-si-mesma. A pratica do assédio
precisa ser considerada na totalidade do fendmeno em que se desenvolve e nao em
sua pseudoconcreticidade. E preciso negar a pratica do assédio como coisa-em-si para
poder ultrapassa-la, porque negar a coisa-em-si € ultrapassar o conhecimento sensivel,
imediato, da coisa. A negacdo da coisa-em-si ¢ uma atividade do pensamento critico,
pois a coisa em si ndo possui, ela mesma, aparéncia e esséncia: a coisa € uma realidade
a ser apreendida em sua totalidade e embora se mostre, de inicio, como aparéncia, ela
ja contém nela mesma sua esséncia, sem o que nao seria Coisa (objeto). A concepcao de
que a coisa possui uma aparéncia e uma esséncia ¢ uma forma mecanica de apropria-
¢d0, como se a coisa fosse, ela mesma, duas coisas: a que aparece e a que esconde. A coisa
€ uma totalidade que pode ser apreendida em sua pseudoconcreticidade ou em sua
concreticidade. A forma de se apropriar da coisa nao é a coisa.
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Os estudos sobre o0 assédio moral constituem uma prova incontestavel sobre como
pesquisas socialmente referenciadas podem servir de base para ultrapassar esta aparén-
cia fenoménica e, inclusive, resultar em ag¢des politicas consequentes, seja do ponto
de vista da gestdo do processo de trabalho pelas organizacoes, seja do ponto de vista
da estrutura juridica e dos processos julgados nestas instancias. Também é necessario
chamar a atencado sobre o problema de reduzir o conhecimento sobre o assédio e suas
praticas colocando este tema como circunscrito a si-mesmo.

De acordo com as teorias existentes, pode-se, esquematicamente, considerar o assé-
dio moral a partir de cinco categorias: origem; expressdo (conceito); objetivo; formas;
consequéncias.

A propria teoria sugere que o assédio moral insere-se um uma relagcdo de poder em
sua forma exacerbada, exigindo-se que este conceito seja tensionado. O nascimento do
conceito no final da década de 1990 colocou luz sobre esta forma especifica de violén-
cia no trabalho, desenvolvendo uma extensa area de estudos em todo o mundo com
repercussdes nas organizacoes pablicas e privadas, nos sindicatos, nos movimentos
sociais e nos processos judiciais, portanto, no interior do Estado Capitalista Contem-
poraneo. A teoria do assédio moral, de fato, possibilitou a criacdo de procedimentos
sistematizados para sua identificacdo, o desenvolvimento de programas de combate a
sua pratica nas organizacOes e de procedimentos e jurisprudéncia na esfera juridica e
politica. Ao mesmo tempo, estes estudos estabeleceram limites tedricos e metodologi-
cos que precisam ser superados, porque o movimento do real exige o movimento do
conceito. Ndo se trata de abandonar a teoria existente ou de considera-la superada, mas
de questionar seus limites fenoménicos.

Considere-se, aqui, apenas a titulo de ilustracdo, uma situacdo bem conhecida. Os
docentes de programas de pos-graduacao sao submetidos a um processo de avaliacao
pela CAPES segundo métricas de pouco ou nenhum impacto ou repercussao social. O
numero de pontos a serem alcancados depende da classificacdo do programa de pos-
graduacdo e de seus objetivos no processo avaliativo. No entanto, as dificuldades para
pontuar também decorrem de medidas subordinadas aos regramentos da avaliacao e
acabam resvalando para praticas pouco ortodoxas de pontuacdo por parte de alguns
docentes e em dificuldades crescentes para outros. As coordenacdes exercem um con-
trole sistematico sobre a producao dos docentes, atuando como verdadeiros operado-
res da regra. Docentes que nao atingem a pontuacdo exigida sdo considerados impro-
dutivos pelos pares, sofrem constrangimento e muitas vezes sdo descredenciados do
programa, sentindo-se inferiorizados e humilhados antes seus alunos e pares. Diversos
estudos tém mostrado as consequéncias das exigéncias da avaliacdo sobre a saude fisi-
ca e mental dos docentes. Poder-se-ia nominar este fendmeno de Sindrome Sucupira.
Caso se considere o conceito de assédio moral, esquematicamente exposto acima, tem-
se um caso claro de exposi¢do prolongada e repetitiva, com objetivo de ridicularizar,
inferiorizar, punir, culpabilizar, que atenta contra a dignidade e que coloca em risco a
saude fisica e emocional dos docentes. Em sintese, uma pratica de assédio moral segun-
do o conceito de referéncia. Contudo, ndo se trata de uma relacdo interpessoal (chefe-
subordinado), mas institucional. Ou seja, configura-se como um programa de gestao
tal como outros que avaliam desempenho, comprometimento, carreira, etc. Trata-se
de uma relacdo de trabalho que nao se restringe a uma instituicdo universitaria, mas
regulada na esfera legislativa.

Inobstante todo avango da teoria do assédio moral e das consequéncias para seu en-
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frentamento, portanto, parece oportuno aos estudiosos avancar neste tema e romper
algumas de suas limitag¢Ges conceituais que condicionam a abordagem do problema
circunscrevendo-o a revelia das relagdes concretas. A titulo de sugestao, convém apon-
tar, aqui, algumas questdes relevantes;

Considerar a pratica do assédio moral no interior do Estado Capitalista Contempo-
raneo e ao seu abrigo, investigando sua complexidade e suas contradi¢des, bem como
as relacoes de poder que ai se desenvolvem;

Abordar o problema do assédio moral segundo uma perspectiva interdisciplinar
(ndo, multidisciplinar), superando a visao disciplinar de origem;

Considerar que a violéncia que se materializa nas relacoes de trabalho nas organi-
zacOes possui uma dimensdo que ndo se restringe a organizacao e as relacoes estudadas.
E necessario considerar o campo da violéncia social em que se processam as préticas
identificadas nos casos estudados;

Superar a limitacdo das relacdes que se conservam no plano interpessoal, introdu-
zindo, no campo, as dimensoes organizacionais (estrutura e gestdo) e coletivas (grupos
sociais). Em outros termos, superar a fulanizacao das praticas e a desresponsabilizacdo
das organizacoes, de seus gestores e de seus programas de gestdo e avaliacdo;

Objetivar a categoria trabalho, atualmente abstrata e mesmo metafisica em alguns
estudos, dando-lhe materialidade (limite, contexto, histoéria, tipo e forma de relacao de
trabalho, etc.). A categoria trabalho tem sido apresentada de forma indeterminada, ou
seja, o trabalho € genericamente conceituado a partir de estudos de caso singulares. A
simplificacdo do conceito de trabalho implica na simplificacdo das analises das condi-
¢oes e do processo de trabalho e das formas de ocorréncia do assédio moral;

Considerar as condi¢des de trabalho como forma de assédio em qualquer circuns-
tancia e ndo apenas como uma degradacdo proposital (evitando a subjetividade dos
argumentos de proposito e de intencionalidade);

Incluir as exigéncias profissionais como forma de assédio sempre que as mesmas
sejam repetitivas (por exemplo, cumprimento de metas e de resultados além das condi-
¢Oes adequadas a satude fisica e emocional);

Superar a faldcia de que a formacdo de bons gestores, com énfase em “relacdes hu-
manas” e “comportamento organizacional” € uma possibilidade de solu¢ao ou de arre-
fecimento da pratica de assédio moral, criando um ambiente mais solidario e colabo-
rativo. A logica do controle sobre o processo de trabalho pelas organizac¢des publicas e
privadas ndo segue esta ilusao fraterna de que bons gestores se constituem na garantia
de superacao de um problema que se encontra na estrutura do processo e ndo em sua
forma;

Incluir, nas analises sobre assédio moral, o controle e o sequestro da subjetividade
e as praticas de monopolio da seducdo pelas organizacdes, conquanto as mesmas sub-
traem dos trabalhadores a condi¢ao de formac¢ao de uma consciéncia critica, induzem
a crenca na existéncia de uma “grande familia” (que veste a camisa, que se dedica, que
possui o DNA da organizacdo) em torno de uma missdo maravilhosa e inquestionavel.

Estes nove pontos devem se constituir em um avanco tedrico com consequéncias
praticas, porquanto o ndo enfrentamento destas questdes cria condi¢des de alastra-
mento do assédio ao abrigo das dissimulac¢des praticas e discursivas. A auséncia, nos
estudos e pesquisas, de uma analise dialética entre (i) a gestao das organizacdes (mesmo
nos casos de gestao representativa ou compartilhada), seus processos de trabalho e seus
programas (politicas de gestdo de pessoas) e (ii) os mecanismos de resisténcia (mesmo
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os mais ténues e frageis) por parte dos trabalhadores, pode favorecer o esvaziamento
coletivo das agdes politicas e juridicas. E fundamental tensionar as contradi¢Ges para
poder revelar tanto sua forma como seu conteado.
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MESA DE DEBATE (MD) 1: “Assédio Moral e Direito I”
e Sandra Isabel Correa Leon (Equador)
¢ Luisa Fernanda Goméz (Colémbia)
e Luis Salvador (PR/BR)

“ACOSO LABORAL Y DERECHO”--

ACOSO U LINCHAMIENTO LABORAL A TRA VES DE LOS MEDIOS
DE COMUNICACION

Sandra Isabel Correa Le6n
sandracorrealeon@gmail.com
Catedratica Violencia Moral, DDHH, Constitucionalismo

INTRODUCCION
“Modos de pensar crean maneras de vivir.

Maneras de vivir inspiran modos de pensar.” Nietzsche

Para efecto de este contexto, comprenderemos que moral es el conjunto de reglas
que rigen la conducta de los moradores de una morada. Hay cuantas moradas, como
culturas, etnias y modus vivendi en el Planeta Tierra. En este sentido, imponer una
moral a otra, es una aberracion.

El peligro mas grande para el orden social es la conciencia que encamine al indivi-
duo a conmover su sistema de valores y entonces su comportamiento, en detrimento
de valores y comportamientos precedentemente implantados por el condicionamien-
to social.

El comportamiento actitudinal que mantenemos los seres humanos entre nosotros
y con las demds formas de vida, facilita o no la posibilidad de comunicarnos, socializar-
nos, crecer y evolucionar como especie y ser social individual y colectivo.

La normalizacién que el modo de organizacién social patriarcal, 1€ase neoliberal,
hace dela conducta y actitud disociadora, desinformadora, incomunicadora, maltrata-
dora, violenta, herramientas de ascenso laboral, econémico, politico, mediante el mi-
namiento y degeneracion de toda posibilidad de cohesionarnos los individuos, como
sujetos interdependientes, guardianes unos de otros, fenémeno ocurrido -de modo
transversal- en los escenarios de la vida privada, pablica, laboral, escolar, etc.

¢/Qué entendemos por acoso moral?

El Acoso moral tiene el objetivo de destruir la estabilidad psicologica de un ser hu-
mano, a través del descrédito y la rumorologia. Se practica acosando grupalmente de
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tal manera que la victima “estigmatizada” no pueda defenderse, que no pueda hablar
o que su palabra ya no tenga ningan valor. La indefension de la victima proviene de la
pasividad de los testigos de la violencia, que permiten la destruccién de otro ser huma-
no de manera indignamente cobarde?

(Qué entendemos por acoso mediatico?

El acoso mediatico es un término que se hace servir para identificar situaciones en
que una persona o un grupo de personas -*entendiéndose por grupo el conjunto de
mas de una persona natural, juridica, o colectivo en general®* - ejercen un conjunto de
comportamientos caracterizados por una violencia sicolégica, aplicada de forma sis-
tematica durante un tiempo sobre otra persona *natural, juridica, gobierno, proyecto,
producto, empresa** tendiente a provocar el desprestigio de la misma, utilizando para
ello cualquier medio de comunicacién de masas®.

Son estrategias empleadas para desacreditar a una persona, organizacion o produc-
to a través de la maledicencia y del RUMOR. Es un concepto que se identifica con el
Acoso Moral en el trabajo porque los efectos son los mismos, desacreditan, a través de
la injuria y la calumnia®.

El detonadot’ del linchamiento medidtico se encontrara conformado por el instiga-
dor/a del acoso mediatico, mas los/as acosadores/as directos (atacan), cuya conducta
es muy violenta verbalmente (adjetivan, insultan, ridiculizan, se burlan, son hipercriticos,
hipervigilantes); muy violenta en su comportamiento (marginan, ningunean, despre-
cian, cuya sumatoria, ante la presencia de los/as testigos mudos o silenciosos, que ven
lo que ocurre y no hacen nada, conforman la trilogia que precipita la destruccién de
la victima directa, en medio de un entorno social que - perversamente manipulado
con insidias y compulsién moral- permite, normaliza, consiente, apoya y legitima la
conducta del acoso mediatico y del linchamiento mediético.

(Qué entendemos por linchamiento mediatico?

Lldmese linchamiento mediatico la conducta orientada a la difusién de informa-
cién no verificada, no contrastada, no contextualizada e imprecisa que, de manera di-
recta o a través de terceros, sea producida de forma concertada y publica, divulgada
reiterativamente a través de uno o mas medios de comunicacion con el proposito de
desprestigiar a una persona natural o juridica o reducir su credibilidad ptblica (Ecua-
dor. Art. 26 Ley Organica de Comunicacion, junio 2013).

El efecto ulterior del dafio social ocasionado por el linchamiento mediético es me-
dible® en la afectacién a la salud publica de la ciudadania receptora y de las victimas

2 Parés Soliva, Marina,.2005, perito juridico social, especialista espafiola.

3 *Correa Le6n, Sandra, 2006. lo no primigenio

4 *Correa Leo6n, Sandra, 2006. 1o no primigenio

5 Parés Soliva, Marina, 2005, definicién primigenia.

6 Marina Parés Soliva, 2005,

7 Marina Parés Soliva, “Gang de acoso”.

8 Hostigamiento Psicolégico Laboral e Institucional en Iberoamérica. Estado del Arte y Experiencias de
Intervencién. Eduardo Bustos Villar, Marcelo Caputo, Elizabeth Aranda Coria, Mariel Giménez
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secundarias de esta forma de des-informacién sistematicamente repetida, con: a) el ob-
jetivo de destruir a la victima directa. b) el método del rumor echado a rodar con mala
intencién. ¢) la estrategia de un grupo atacante (asimetria en la defensa). d) la conse-
cuencia, indefension de la victima directa, e implantacion de un estigma.

La intencionalidad de castigo publico y dafio a la integridad de la victima direc-
ta, por parte del instigador/a, es por no haberse sometido a sus designios, para lo que
se hace ayudar de acosadores/as directos (atacan) y aliados/as tacitos (riegan el rumor
con malicia), bloqueando a quienes, compulsados moralmente, como testigos mudos
o silenciosos, presencian la accién de los encargados de colocar a la victima directa
en su lugar. La existencia de un grupo atacante es planificada y/o concertada por el
instigador/a®.

Efectos ulteriores del acoso mediatico y del linchamiento mediético, sin ulterior
responsabilidad penal, atin, son:

Nadie recuerda como era -anteriormente- la victima directa.

Encubrimiento de un fraude por parte del instigador/a.

En lo social, la imposicién de un estigma y/o prejuicio hacia la victima directa.

Enlolegal, la vulneracion de la transversalidad de derechos humanos individuales
y colectivos.

En lo politico, el imperio del envilecimiento social o ley del mas fuerte.

Devastacion del proyecto de vida de la victima directa.

Alteracion de la salud publica, en especial del sector social manipulado y usado
para legitimar la conducta del acoso mediatico y del linchamiento mediatico, traduci-
da en disfunciones sicosociales medibles con los baremos necesarios, entre otras: estado
de hipnosis gregaria, disociacién psicética, lobotomizacion, alienacién, enervamiento
social, debilitamiento de valores democraticos, ceguera siquica, sordera selectiva, nor-
malizacion de la barbarie.

Afrenta en la conciencia publica.

Engafio social generalizado.

Normalizacién de la manipulacién como medio para un fin.

Conculcacién del principio y valor constitucional de la dignidad humana, como
un derecho humano universal.

Hay que poner también de manifiesto el hecho de que, en sociedades como la nues-
tra, para poder ejercer el derecho a la comunicacion la ciudadania necesita participar
en un proceso dindmico de aprendizaje, para el cual se requiere de una actitud proac-
tiva del ciudadano, pero también del aporte sostenido de las diferentes instituciones
presentes en la sociedad: familia, escuela, Estado y, manifiestamente, de los medios de
comunicacion, los mismos que hoy mas que nunca se puede ayudar al fortalecimiento
de una ciudadania activa y participativa. Pero precisamente, debemos pasar por un
cuestionamiento critico del sistema de medios y su vocacion de servicio social, ya que
especialmente en nuestro pais, en estos tltimos afos, en vez de ser medios de y para la
comunicacion, en lugar de evolucionar hacia practicas méas democraticas de relaciona-
miento con la sociedad, mds bien se han arraigado en sus formas ver, pensar y actuar de

https://www.academia.edu/16704112/HOSTIGAMIENTO_PSICOLOGICO_LABORAL_E_INSTITUCIO-
NAL_EN_IBEROAMERICA._ESTADO_DEL_ARTE_Y_EXPERIENCIAS_DE_INTERVENCION

°* Es quien gana con el desprestigio y posterior desaparicion de la victima directa.
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las posiciones hegemonicas que contindan legitimado tnicamente los intereses politi-
cos, econdémicos y sociales de las clases dominantes.

El problema se complejiza cuando ademds, de manera directa a veces y otras de
forma aparentemente neutra, en términos ideolégicos, pero siempre en concordancia
con los intereses de los grupos de poder politico o econémico, los medios de comunica-
cién siguen configurado escenarios de violencia y exclusion, asi que orientaciones de
conducta negativas de identificacién y discrimen en ciertos casos y de invisibilidad en
otros, hacia ciertos grupos y sectores vulnerables y/o minoritarios de la sociedad; pero
ademas, tampoco han dejado de lado sus formas de manipulacién mediatica negativa,
por medio del acoso y el linchamiento mediatico, practicas deleznables que han causa-
do una enorme afectacion al a dignidad y a la honra de muchas personas.

Sin duda, hay quien dird que hoy, los medios de comunicacién también han cedi-
do espacios, aunque marginales, a la divergencia y a las visiones opuestas al status quo.
Sin embargo, no es menos cierto que en el contexto actual del pais, se hace atin mas
evidente que la construccion social que visibilizan los medios, sigue centrada en los
mismos principios de siempre, los cuales de ninguna manera se ponen en juego.

Elementos a destacar'®:
a) Acoso Grupal, para configurarse el acoso u linchamiento social a través de los me-
dios de comunicacién social, han de ser mas de un medios de comunicacion, actuando
de modo simultaneo, intencionalmente concertado, los medios instigadores, no asi los
que replican, engafiados por las mentiras de quienes los usan para divulgar lo falseado,
lo que les hace incurrir en omisiones graves a la ética periodistica a la que se deben,
profesionalmente hablando.

b) Fraude, por el uso de la comunicacién paradéjica, que deliberadamente es CONTRA-
DICTORIA, en consecuencias violencia psicolégica.

¢) Comunicacién paraddjica, que compuesta por definiciones, y por predicciones pa-
radojicas, es una marca constante en el acoso moral. Comunicacion, a su vez, visible a
través de:

- Definiciones paraddjicas.- Afirmaciones que de modo intencional, se contradi-
cen, en consecuencia, segin Marina Parés Soliva: a) Incluyen una falacia en el
argumento, y b) un error oculto en el razonamiento.

- Predicciones paraddjicas.- Aquellos anuncios apocalipticos que mantienen  al
entorno bloqueado.

d) Manipulacion de la comunicacién
Visible en el lenguaje del acosador, caracterizado por ser eminentemente manipulador,
presentandose como la investigadora Parés Soliva" describe, por:
1. Los términos utilizados, o uso de las palabras “TALISMAN” inherentes a cada cul-
tura
2. Los esquemas mentales, 0 uso y abuso de un falso DILEMA

10 ©marinapares2012
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3. Los planteamientos estratégicos, que son falacias o insinuaciones de asuntos si-
lenciados

4. Los procedimientos estratégicos, que son la MALEDICENCIA, el no atacar de
frente y el que el ataque se justifica como cargado de “buena intencién”.

€) Manipulacién en los Medios

Lo criminal mediatico, cuando hablamos de manipulacién en los medios de comu-
nicacion, es constatar y comprobar, como afirma la estudiosa Marina Parés SOliva, es
que los espacios destinados a informar, a mantener al ciudadano al tanto de la actuali-
dad y larealidad que le rodea, en suma, a ser escenario de la comunicacién en su mayor
amplitud, quedan a merced de toda clase de manipulaciones politicas y econdémicas,
traducidas luego en imaginarios distorsionados y distorsionadores de la ciudadania,
manipulada para conveniencia delos patrocinadores financistas de esta manipulacion.
Entonces, la comunicacion es convertida en una herramienta de los medios de comu-
nicacion, transcriptores de una version oficial, vulnerando los derechos humanos y
el deber ser de este servicio publico, contraste, verificacion, investigacion., veracidad.

SITUACION ACTUAL

Los medios de comunicacion han perdido cualquier minima vocacion de servicio
publico y son guiados por la 16gica implacable de las leyes de mercado. En el siglo XXI,
el anico poder real, el que todo lo controla y manipula, es el poder econémico, un po-
der que entre otras cosas es el duefio y sefior de los propios medios de comunicacion'?.

Nos adoctrinan gota a gota, para que normalicemos con nuestro silencio, indolen-
cia e indiferencia lo no natural, esto es, el acoso laboral a través de los medios de comu-
nicacion social; entonces, un ser humano con dignidad y derechos, de pronto en una
funcién publica, o sea, TRABAJADOR PUBLICO, conoce la ausencia de solidaridad de
su entorno social, al verse presionada/o a aceptar que intereses corporativos de poder
economico-financiero global, nacional, regional “desconocidos”, de modo FLAGRAN-
TE Y PUBLICO haga tabla rasa de la ley y el Estado de Derecho, para GATILLAR una
bien montada campariia de intoxicacién de medios de comunicacion afines a su cama-
rilla de intereses, para DERRIBAR a través de la creacion de un cerco o ACOSO MEDIA-
TICO SISTEMATICO, GRUPAL ALIMENTADO DE RUMOR MALINTENCIONADO, ar-
mado destinado a SAQUEAR fama, honor, prestigio del funcionario y/o TRABAJADOR
publico, empresa, gobierno, proyecto.

Luego del operativo de DERRIBAMIENTO de bienes personales inmateriales del
TRABAJADOR PUBLICO, como son el derecho al honor, al buen nombre, al prestigio,
a un juicio justo, a la presuncién de inocencia, al debido proceso, etc. Y, de bienes so-
ciales como son los derechos a un ambiente sano, la salud ptiblica, la comunicacién, la
informacion, la seguridad juridica, sostenido durante un tiempo, se pasa a LINCHAR o
sea, imputar una MENTIRA vestida de VERDAD UNICA, mediante el uso repetitivo de
calumnias, desinformaciones, murmuraciones, chismes. Ante lo cual, estamos frente a
la CRIMINALIDAD MEDIATICA, como la define Zaffaroni, Eugenio Ratil.

12 ©marinapares2006
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EL SIGNIFICADO DEL SILENCIO-EL SILENCIO COMO SIGNIFICADO
A veces, el silencio es la peor mentira®.

El que sabe calla, el que no calla no sabe, porque la verdad se reconoce por los si-
lencios de las frases que no se dicen, porque la verdadera sabiduria consiste en saber
escuchar los silencios, por ello, gracias a quienes los escucharon sin atribuirles el slogan
“el que calla otorga”, usado para beneficio de acosadores y linchadores.

Se dice, también, que las verdades mds crueles se dicen en silencio, aiin mas cuando
se pasa del silencio de la Ley (fraude a ella), a la ley del silencio, fenémeno de fuente
ovejuna, del todos y ninguna, caracterizado por el silenciamiento de lo ocurrido, y que
a todos consta.

E silencio alumbra el SALTO CUANTICO de cuando una gota de agua, si derrama
el vaso..; de cuando la precipitacién de una parte de la clara del huevo, si acarrea el
derrame de su totalidad..; de cuando una golondrina, si es el comienzo de una nuevay
distinta primavera...

Pregunté a varias personas, qué significa para ti el silencio, entendido como la omi-
sion de palabra, no la meditacion que nos da una vision introspectiva al interior del
Todo, no el detener del ir y venir de didlogos mentales; la respuesta, desde slogans hasta
latires, fue:

- Prudencia

- “El que calla otorga”

- Complicidad

- Traicién

- Quemimportismo

- Indiferencia

- Indolencia

- Acusacion

- Veredicto

- “Cuando la voz de un no amigo te acusa, el silencio de un amigo te condena”

- Las mayores mentiras se dicen y se dejan decir en el silencio

- Encubrimiento

- Cobardia

- Hipocresia

- Aceptacion

- Justificacion

El Silencio del entorno permisivo con la barbarie presente en los casos de Acoso
y Linchamiento Laboral a través de los medios de comunicacion social, es el envile-
cimiento social, la pérdida de valores democraticos, la muerte en vida de la victima
directa.

Tomemos unos pensamientos respecto a uno de estos sentires perceptivos del silen-
cio como sinénimo de indiferencia, asi:

“Nuestra generacion no se habra lamentado tanto de los crimenes de los perversos,

13 Madre Teresa de Calcuta (1910-1997) Misionera yugoslava nacionalizada india.
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como del estremecedor silencio de los bondadosos”, proverbio Persa.

“Actualmente la crueldad mas grande es la indiferencia. Conocer pero no actuar es
una forma de consentir las injusticias”, Elie Wiesel, Premio Nobel de la Paz, 1986.

“Cuando reflexionemos sobre nuestro siglo XX, no nos parecera lo mas grave las
fechorias de los malvados, sino el escandaloso silencio de las buenas personas”, Martin
Luther King.

“Nunca dudes de que un pequeno grupo de personas pueden cambiar el mundo. De
hecho, siempre se ha conseguido asi”, Margaret Mead.

“La indiferencia es un delito”, grafiti de calle, Barcelona “encierros de inmigrantes,
enero 2001

Primero cogieron a los comunistas, y yo no dije nada porque no era comunista.
Luego se llevaron a los judios, y yo no dije nada porque no era judio. Luego, vinieron a
buscar a los obreros; no dije nada, porque no era obrero ni sindicalista. Mds tarde se me-
tieron con los catdlicos, y no dije nada porque yo era protestante. Cuando, finalmente,
vinieron por mi, ya no quedaba nadie para protestar. Martin Niemiiller, 1892-1984.
Nota: Este poema se atribuye a menudo, erréneamente a Bertolt Brecht.
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famosas (el presente poema) y sobre las que existen diferentes versiones con pequerias variaciones.
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Parés Soliva, Marina, especialista, catedratica universitaria, perito juridico-social, cien-
tifica y estudiosa del fenémeno del Acoso Moral desde la Optica Social, Presidenta del
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MD 2: “Assédio Moral e Gestao”

e Silvia Franco (Uruguai)

e Leandro Queiroz Soares (DF/BR)
e Luis Allan Kiinzle (PR/BR)

GESTAO E ASSEDIO MORAL NO TRABALHO

Leandro Queiroz Soares, leandroqueirozsoares@gmail.com

Eu detesto homem “fresco”. Vocés jd perceberam o quanto o R. é sensivel? Eu ndo posso
chamar a atengdo que os olhos dele jd se enchem de ldgrimas. E um “veado” mesmo... (J.)

Avise ao E. que ele ndo estd fazendo falta nenhuma e, portanto, que ndo precisa nem
retornar das férias. (G.)

(..) Vocé tem que fazer! Vocé vai fazer, pois se vocé ndo fizer, facilmente vamos Ihe subs-
tituir por outra pessoa que vai fazer... E vai fazer melhor que vocé (...). (R.)

Eu ndo consigo entender o que estd havendo. Vocé tem que aumentar o seu ritmo, tem
que dar conta! Estd sendo pago para qué, afinal? E se ndo quiser, fique sabendo que tem mui-
ta gente ld fora querendo o seu lugar...(J.)

Oh “gayzdo”! Vocé jd fez o que eu mandei? (E.)

Essa “bicha” do D. tem olhado de forma meio suspeita para mim... Acho que “ela” estd
“apaixonada”.. (E.)

As declaracoes em epigrafe, extraidas de uma pesquisa cientifica que adotou como
principais instrumentos de coletas de dados a observacdo participante e a entrevista
semiestruturada (Soares, 2015), retratam exemplos categoriais de falas que muitos ges-
tores adotam no cotidiano, pautados numa légica socioecondmica e numa ideologia
gerencialista subjacente que os respalda de maneira mais ou menos explicita. Trata-se,
especificamente, de parte de uma série de agressoes que visavam a desestabilizacao, a
difamacao e/ou o isolamento dos trabalhadores-alvo que estavam sob suas subordi-
nagoes diretas, em processos que, ao longo da pesquisa mencionada, foram desvelados
efetivamente como assédio moral no trabalho, fendmeno esse que definimos como
um conjunto de acdes violentas (de natureza psicologica e/ou fisica) que se manifes-
tam por encontrar elementos permissiveis na cultura socio-organizacional e que sdo
infligidas, de maneira frequente, por um(a) ou mais trabalhadore(a)s contra, principal-
mente, um(a) outro(a) trabalhador(a), com o objetivo de isold-lo(a), desestabiliza-lo(a)
e/ou difama-lo(a) e, muitas vezes, exclui-lo(a) do contexto de trabalho, podendo lhe
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causar consideraveis danos de natureza fisica, afetiva, cognitiva e/ou social (Soares,
2015, p. 120).

Decorridos aproximados treze anos que vimos estudando essa grave modalidade
de violéncia no trabalho, que tanto mal tem acarretado aos trabalhadores vitimados,
aos contextos de trabalho e a sociedade como um todo?, temos, por meio de estudos
tedricos, pesquisas de campo e compartilhamento de experiéncias, tanto no contexto
laboral quanto no académico, chegado sempre a uma mesma conclusdo: as culturas so-
cio-organizacionais' e, de um ponto de vista ainda mais macro, as culturas societarias,
estao repletas de elementos que viabilizam/estimulam e alimentam/retroalimentam a
perpetuidade da violéncia, desencadeando mesmo a sua institucionalizacdo como um
dos alicerces das formas de se gerir e de se competir na esfera organizacionalv.

Nesse sentido, pode-se afirmar que, na atualidade, a quase totalidade dos trabalha-
dores, em maior ou menor grau, e de maneira mais ou menos consciente, acabam por
desencadear e/ou se submeter as praticas de violéncia no trabalho, seja por meio da
“seducdo” direta ou indireta, em vistas de usufruir dos pretensos beneficios vinculados
a certa representacdo de poder que essa “cultura da violéncia” reserva aos que a ele
aderem expressamente, seja por se sentirem, conscientemente ou nao, subjugados pela
mesma. Tal sustentacdo vai ao encontro do que preconiza Gaulejac (2007, p. 25) quan-
do afirma que “na sociedade hipermoderna cada individuo pode ser ao mesmo tempo
produtor e produto do sistema, ser o ator e o agente dele, fazé-lo funcionar, tanto quan-
to suportéa-lo”, razdo pela qual a tese do referido estudioso, em torno da modalidade
prevalecente de gestao que pode ser qualificada “doenca social”, serve de referéncia
prioritéria para a relacdo que ora buscamos estabelecer, ainda que de maneira bastante
breve, entre gestao e assédio moral no trabalho.

Primeiramente, cabe declarar que a “gestao”, que pode ser entendida como “o ato
de gerir, administrar, dirigir, regular” (Cunha, 1986), ¢, em si, neutra e, portanto, confor-
me nos lembra Gaulejac (2007), ndo representa um mal per se. O problema esta no uso
e na forma que se faz dos instrumentos gestiondrios, bem como nos fins para os quais
eles se voltam, pois, ainda em conformidade com o pensamento de Gaujelac (2007),
racionalizar a producdo e preocupar-se com a rentabilidade deve ser considerado legi-
timo, desde que o intuito seja a melhoria das relagdes humanas e da vida social.

O porém ¢€ que um dos principais fatores do mal-estar nas relacdes de trabalho resi-
de justamente em certa maxima que vai na contramao do intuito citado no parégrafo
precedente: “a rentabilidade ou a morte: tal parece ser a inica alternativa que os gestio-

15 Ver, entre outros, Leymann, 1996, 2000; Chappel & Di-Martino, 2000; Einarsen, 2000; Guedes, 2002; Hirigoyen,
2002, 2003; Pifiuel y Zabala, 2003; Guedes, 2003; Abajo-Olivares, 2004; Barreto, 2005; Caixeta, 2005; Barreto, Netto
e Pereira (2011), Bourbonnais et al. (2007), Chamoux et al. (2008), Dejours e Begue (2010), Hansena et al. (2011), Hul-
ya (2009), Lac et al. (2012), Lavigne e Bourbonnais (2010), Nolfe et al. (2010), Ortega et al. (2011), Rodriguez-Munoz
et al. (2011) e Soares (2015).

16 Definimos cultura sécio-organizacional como um “[..] complexo processo, em continuo desenvolvimento e
transformacao, composto por um conjunto hibrido de conhecimentos, crengas, valores, normas, simbolos, costu-
mes e quaisquer outros elementos que suscitam os modos de pensar, sentir e agir vinculados a cada um dos inte-
grantes da organizacao que, somados, acabam por definir a mutavel tonica cultural vigente”. (Soares, 2015, p. 320)
7' Para um maior aprofundamento em torno de tal sustentacao, remetemos o leitor ao addendum de nossa obra
(Soares, 2015).
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narios propdem a espécie humana” (Gaujelac, 2007, p. 28). E tal quadro laboral reflete o
quadro societario no qual o primeiro se edifica, pautado numa logica socioecondmica
que estabelece, conforme Dejours (2001), uma pretensa situacdo de guerra, ndo carac-
terizada por conflitos armado, mas sim constituindo uma “guerra econémica” entre
as nagoes que, em funcao da exacerbacdo do individualismo e da competitividade de-
correntes, conduz cada individuo a se posicionar contra todos os demais. Valendo-se
de tal quadro, nos deparamos, entdo, com muitos gestores adotando como “exemplar”
manual de conduta as recomendac¢des de Sun Tzu (2006), em sua “arte da guerra”, que
sugere, entre outras “estratégias militares” que passaram a ser introduzidas e mesmo
bem quistas no mundo do trabalho:

Quando o inimigo estiver unido, divide-o. Ataca-o, quando ele estiver desprepara-
do. Irrompe onde ele menos espera. (p. 15)

Digo mais: Nao adies o momento do combate, nem esperes que tuas armas se enfer-
rujem e o fio de tuas espadas se embote. A vitoria é o principal objetivo da guerra. (p. 16)

Tratando-se de tomar uma cidade, apressa-te em sitia-la, concentra nisso todas as
tuas forgas. Precipita-te. (p. 16)

[..]. Nao percas nenhuma ocasido de importuna-lo [o inimigol. Faz com que ele pe-
reca a mingua. Encontra meios para irrita-lo, para que ele caia em alguma armadilha.
Diminui-lhe ao maximo as for¢as, desorientando-o, dizimando-lhe, de vez em quando,
alguns soldados, saqueando seus comboios, seus equipamentos e tudo o que te poderal]
ser util. (p. 16)

E preferivel subjugar o inimigo sem travar combate. (p. 20)

Um habil general jamais se encontrara reduzido a tais extremos. Ele conhece a arte
de humilhar os seus inimigos sem travar batalhas. (p. 21)

Ataca a estratégia do adversario na raiz. Depois, rompe suas aliangas. (p. 20)

Se fores dez vezes mais numeroso que o inimigo, cerca-o de todos os lados; ndo dei-
xes nenhuma passagem livre; age de forma que ele ndo possa evadir-se para acampar
em outra parte, nem receber qualquer socorro. (p. 21)

Assim, como sustenta Gaulejac (2007, p. 63), “a gestao se perverte quando favorece
uma visdo de mundo na qual o humano se torna um recurso a servico da empresa”.
E, entdo, em nome dessa “justa causa” que se deve “[..] excluir os que ndo estdo aptos a
combater nessa guerra (os velhos que perderam agilidade, os jovens mal preparados, os
vacilantes..) [..]” (Dejours, 2001, p. 13). E, assim, “[...] a imagem da guerra se impde como
uma volta a barbarie e a insensatez” (Gaulejac, 2007, p. 26), sendo que aquele “[...] que
esta ligado a certa concepgdo do trabalho, respeitosa para com os individuos, cultivan-
do as solidariedade e a reciprocidade, acha-se pego em falta. [...]” (Gaulejac, 2007, p. 26).
Afinal, nesse estado de guerra, “[...] diante do pragmatismo e da eficdcia, as considera-
¢oes éticas e humanistas devem se apagar” (Gaulejac, 2007, p. 25).

Naturalmente, esse quadro de institucionalizacdo da violéncia e consequente
desconsideracdo do humano abre um fértil campo para a manifestacdo da violéncia
psicoldgica e do assédio moral em qualquer agrupamento social que seja, como nos
contextos de trabalho em geral, sejam publicos ou privados, de pequeno, médio ou
grande porte. Ndo € por outra razao que, na atualidade, se torna um verdadeiro desafio
encontrar um contexto laboral que ndo esteja impregnado pela violéncia, ainda que
sutil (ou invisivel, na assertiva adjetivacao feita Heloani, 2003).

Se analisarmos o conceito que apresentamos para o assédio moral no trabalho
logo no inicio do presente texto, segregando-o didaticamente para melhor caracteri-
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zac¢do em suas cinco partes componentes (“fenémeno em si mesmo”, “meios de ma-
nifestacdo”, “protagonistas”, “objetivos” e “consequéncias para os assediados)'®, vamos
constatar que essa modalidade de violéncia pode ser qualificada, em muitas ocasioes,
como um “adequado” instrumento da prevalecente ideologia gerencialista, pois que,
por meio do isolamento, da desestabilizacao, da difamacdo e da repetitiva ameaca a
(ou concretizacao da) exclusdo, subjuga os trabalhadores assediados e as testemunhas
“silenciosas”. Uma vez subjugados, ainda que desejem reagir, como muitos declaram
idealizar, acabam por, pelo corriqueiro expressivo comprometimento da satide e/ou
pelo medo, se submeter “docilmente” as descabidas exigéncias de produc¢do, mesmo
que explicitamente desumanas, e se desencorajam para questionar politicas de gestao
que sdo muitas vezes caracterizadas pela naturalizacao, por exemplo, da sobrecarga de
trabalho, da retirada do sentido do trabalho, das longas jornadas de trabalho, entre ou-
tros.

E, assim, essa ideologia gerencialista, pautada na banalizacdo do mal, da injustica
social e da violéncia institucionalizada (Arendt, 1999; Dejours, 2001; Soares, 2015), se
apresenta cada vez mais robusta e mesmo “irresistivel”, ao ponto de nao ser possivel
“[..] deixar de a ela aderir” (Gaulejac, 2007, p. 37), ja que

“l..] mobiliza a psique sobre objetivos de producao. [..] pde em acdo um
conjunto de técnicas que captam os desejos e as angustias para po-los a
servi¢o da empresa. [...] transforma a energia libidinal em forca de traba-
Iho (Gaulejac, 2007, pp. 37-38).

Encerremos essas breves reflexdes reconhecendo que, ainda que seja praticamente
inevitavel o direcionamento de um olhar pessimista e quase desesperancoso sobre esse
quadro prevalecente em que se combinam uma logica socioeconémica desumana,
uma ideologia gerencialista perversa e uma gravissima modalidade de violéncia como
o assédio moral no trabalho, que tantas vidas tem ceifado (Barreto, Netto & Pereira,
2011), visualizamos uma via de mudanca, que naturalmente demanda um trabalho
coletivo substancioso: o primeiro passo, por meio da disseminac¢ao de informacoes, es-
tabelecimento de debates e estimulo a reflexdes coletivas, seria o da (1) conscientizacao
do maior numero de individuos, nas diversas faixa-etarias, e nos &mbitos educacional,
social e laboral, em torno desse quadro desfavoravel historicamente constituido, de
forma a se iniciar o processo de (2) desbanizaliza¢do do mal e da injustica social ineren-
tes a prevalecente cultura da violéncia. Sequencialmente, e como decorréncia dos pri-
meiros, a (3) promogao do fortalecimento do espirito de coletividade que, por sua vez,
venha a gerar um (4) engajamento no resgate dos lacos de solidariedade e fraternidade
como antidotos aos perniciosos e exacerbados individualismo e competitividade.

Talvez, assim, consigamos ao menos, como declaramos almejar algures (Soares,
2015), auxiliar na pontecializacdo da ja presente, mas ainda nao predominante, forca
antitética a cultura da violéncia.

18 A segregacdo com intuito didatico de melhor caracterizagdo do conceito em questdo pode ser analisada de

maneira minuciosa no capitulo 5 de nosso trabalho: Soares (2015).
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RESUMO

A violéncia é um fené6meno que sempre existiu em todas as sociedades. Entretanto,
nas altimas décadas houve um crescimento das dentincias e queixas de assédio moral
no trabalho (AMT). Trata-se de uma conduta abusiva, repetida e sistematica, que atinge
a dignidade e a integridade do trabalhador, ameaca o seu emprego e pode prejudicar o
ambiente de trabalho. Como consequéncias, 0 AMT pode desencadear problemas fisi-
cos e psiquicos diversos, além de ter implica¢Oes organizacionais e socioecondmicas.
O presente trabalho tem por objetivo apresentar a experiéncia de intervencao psico-
l6gica nos casos de assédio moral na Unidade SIASS/UFSC, a luz dos conceitos tedri-
cos e diretrizes que subsidiam a atuac¢do da psicologia no dmbito da satiide mental dos
servidores publicos federais. Ha varias formas de intervencao psicolégica em assédio
moral, a nivel individual, grupal e/ou familiar, ou ainda, no ambito administrativo.
Por se tratar de violéncia frequente, também ¢ fundamental que se tomem medidas
de prevencao ao AMT nos ambientes de trabalho, de carater interdisciplinar, junto aos
gestores e os trabalhadores das organizagoes.

Palavras-chave: assédio moral, satide do trabalhador, saide mental.
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RESUMEN

La violencia es un fenémeno que siempre ha existido en todas las sociedades. Sin
embargo, en las ultimas décadas se ha producido un aumento en las quejas y denun-
cias de acoso en el trabajo (AMT). Se trata de un comportamiento abusivo, repetida
y sistematica, que afecta a la dignidad y el trabajador de la salud, pone en peligro su
puesto de trabajo y puede dafiar el medio ambiente de trabajo. Como consecuencia de
ello, la AMT puede desencadenar muchos problemas fisicos y psicolégicos, ademas de
las implicaciones organizativas y socio-econémicos. Este estudio tiene como objetivo
presentar la experiencia psicoldgica de la intervencion en casos de acoso en la Unidad
SIASS / UFSC, a la luz de los conceptos tedricos y lineamientos que apoyen la accién de
la psicologia dentro de la salud mental de los servidores publicos federales. Hay varias
formas de intervencion psicolégica en la intimidacion, individual, de grupo y / o de
familia, o incluso a nivel administrativo. Debido a que es a menudo la violencia, tam-
bién es esencial tomar medidas para prevenir la AMT en el lugar de trabajo, interdisci-
plinario, con los gerentes y las organizaciones de trabajadores.

INTRODUCAO

A violéncia é¢ um fendmeno que sempre existiu em todas as sociedades e contextos,
inclusive no ambito do trabalho. Entretanto, nas altimas décadas houve um cresci-
mento das denudncias e das queixas de violéncia psicoldgica nas organizacoes, fendme-
no denominado, na atualidade, como assédio moral. Desde entdo diversos pesquisa-
dores, trabalhadores, sindicatos e empresas passaram a discutir o tema, na tentativa de
compreendé-lo de modo mais aprofundado em sua relacdo com o contexto de traba-
lho e na tentativa de encontrar estratégias para sua resolucdo e prevencao.

Na contemporaneidade, o papel central que o trabalho assume no conjunto total
de vida, associado as mudancas decorrentes da globalizacdo, do modelo capitalista de
producao, das terceirizacdes e precarizacdo dos ambientes de trabalho, do empobreci-
mento das tarefas, dentre outros fatores, coloca o trabalhador em exposicao a uma sé-
rie de riscos ocupacionais, ou ainda, psicossociais, como o assédio moral, por exemplo.

O assédio moral é uma conduta abusiva, repetida e sistematica, que atinge a dig-
nidade e a integridade fisica e psiquica do trabalhador, ameaca o seu emprego e pode
prejudicar o ambiente de trabalho (Hirigoyen, 2006). Como consequéncias, o assédio
moral pode desencadear problemas emocionais diversos, comprometer a satide e pode
até levar a morte (Hirigoyen, 2006; Freitas; Heloani; Barreto, 2008).

O objetivo deste estudo foi apresentar, de modo breve, a experiéncia de interven-
¢ao psicolégica nos casos de assédio moral na Unidade SIASS/UFSC, bem como a base
tedrica que se aportam as acoes e as diretrizes que subsidiam a atuacao da Psicologia no
ambito da satde mental dos servidores publicos federais.

O ASSEDIO MORAL E O ASSEDIO ORGANIZACIONAL

O trabalho é considerado em sua centralidade em relacdo ao conjunto de vida to-
tal dos sujeitos, categoria chave para a compreensao das relacdes sociais, da constru-
¢ao da identidade e do modo de ser das pessoas (Coutinho; Krawulski; Soares, 1997). As
transformacdes no mundo do trabalho ocorridas nas tltimas décadas modificaram as
construgdes identitarias, pois repercutem nas diferentes dimensdes da vida social e de
modo especial, nas relacdes do homem com sua atividade. As relagbes nesse contexto
de mudangas intensas, nos processos de trabalho e nos modos de gestdo tem sido per-
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meadas por sentimentos de estranhamento, inseguranca e incerteza. Em muitos casos,
sdo constituidas por caracteristicas como precariedade, provisoriedade e efemeridade
(Coutinho; Krawulski; Soares, 1997).

Os ambientes de trabalho pautados em uma légica produtivista baseada em va-
lores capitalistas e em contextos de precariedade e efemeridade, bem como culturas
organizacionais onde predominam comportamentos nao éticos, problemas de gestao
e controle e prioridade dos objetivos/fins acima dos meios para alcancé-los; favorecem
o desenvolvimento de relagGes conflituosas, desrespeitosas e/ou discriminatoérias. Tais
relagdes tem um potencial para desenvolver praticas de violéncias nos locais de traba-
lho, como o assédio moral, por exemplo (Nunes; Invitti; Tolfo, 2010).

O tema assédio moral no trabalho tem sido pauta de constantes discussoes, por
meio de questionamentos, davidas, criticas e banalizacdo demonstradas em diversos
meios de comunicagado, eventos e outros espacos compostos por trabalhadores, sindi-
catos, gestores e organizacoes. Ha a impressao de que o assédio moral € um fendmeno
que vem crescendo com o decorrer do tempo, entretanto, é possivel inferir que essa
violéncia sempre se fez presente, mas nunca antes foi tdo denunciada e, somente nas
ultimas décadas, tem sido reconhecida como assédio moral. O assédio moral é uma
violéncia existente desde os primordios do proprio trabalho mas tem tido maior visi-
bilidade devido a flexibilizacdo das relagdes trabalhistas e as mudangas no mundo do
trabalho (Nunes, 2011).

Os primeiros estudos sobre assédio moral surgiram na década de 1980, embora sen-
do discutidos em utilizacdo de outros termos como mobbing, por exemplo. Nesse pe-
riodo, o psicélogo alemdo Heinz Leymann definiu o mobbing como comportamentos
agressivos de um determinado grupo na tentativa de exclusao de um dos membros
desse coletivo (Soboll, 2008).

No Brasil, as discussdes sobre o tema tiveram maior visibilidade a partir do ano
2000, de modo articulado com a satide mental e o trabalho (Soboll, 2008). A médica
Margarida Barreto foi a precursora do termo “assédio moral no trabalho” em terras
brasileiras. Sua dissertacao de mestrado sobre humilhac¢do no trabalho, em psicologia
social/PUC-SP tornou-se um marco importante para o desenvolvimento dos estudos
subsequentes na drea. Nao obstante a adesdo a essa nomenclatura por Barreto, teve in-
fluéncia da psiquiatra francesa Marie-France Hirigoyen, autora de livros sobre o assédio
moral na perspectiva da vitimologia (Soboll, 2008).

Para Hirigoyen (2006) o assédio moral ¢ definido como qualquer conduta abusiva
que ocorre de maneira repetida ou sistematica e que vise atingir a dignidade e a inte-
gridade fisica/psiquica de um individuo. Tais condutas podem ser manifestadas por
meio de gestos, palavras, comportamentos ou atitudes, ameacam o emprego e podem
degradar o clima de trabalho. Para a autora, estas condutas podem ser classificadas em 4
tipos de comportamentos hostis: 1) deterioracdo proposital das condi¢des de trabalho;
2) isolamento e recusa da comunicacdo; 3) atentado contra a dignidade e; 4) violéncia
verbal, fisica ou sexual (Hirigoyen, 2006).

Uma das formas de expressao do assédio moral é o assédio organizacional. Para
Gosdal et al (2009) o assédio moral organizacional é composto por um conjunto de
praticas reiteradas presentes nas estratégias e métodos de gestao, por meio de pressoes e
constrangimentos, visando o alcance de objetivos da empresa/instituicdo. Tais atos po-
dem estar relacionados ao controle do trabalhador, ao custo do trabalho, ao aumento
de produtividade e resultados e a discriminacdo de individuos ou grupos. A dimensdo
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coletiva do assédio moral expressada nos modos de gestao tem um forte viés ligado a
exigéncia do alcance das metas da organizacao e da produtividade a qualquer custo, se-
guindo a l6gica da racionalidade instrumental, visando os fins sem considerar os recur-
SOs necessarios ou os meios para atingir tais objetivos (Gosdal et al, 2009; Nunes, 2011).

A anélise do assédio moral deve ser feita no ambito da organizagdo na qual o mes-
mo é manifesto, pois é evidente que fatores e caracteristicas do contexto aumentam a
vulnerabilidade e favorecem a ocorréncia de comportamentos considerados assedio-
sos. Além disso, mudancas na natureza do trabalho, a organizacdo do trabalho, a cultu-
ra e o clima organizacional, bem como, os tipos de lideranca exercida, sdo fatores que
antecedem o assédio moral organizacional (Nunes, 2011).

CONSEQUENCIAS DO ASSEDIO MORAL

De forma geral, os atos de assédio tém o objetivo especifico de humilhar, desquali-
ficar e desestabilizar emocionalmente a relacdo da vitima com a organizac¢do e com o
seu ambiente de trabalho, colocando em risco o emprego, a satde e a propria vida do
trabalhador. Muitas sdo as consequéncias do assédio moral para o individuo: ocasiona
desordens emocionais diversas, atinge a dignidade e a identidade da pessoa, interfere
negativamente na saade e na qualidade de vida de modo geral, podendo inclusive le-
var a morte (Hirigoyen, 2006; Freitas; Heloani; Barreto, 2008).

Dessa forma, o assédio moral nas organizacoes de trabalho tem despertado o inte-
resse de estudiosos e profissionais da area, bem como de gestores e administradores,
tornando-se alvo de preocupacdo cientifica e social. As inimeras implicagdes decor-
rentes do assédio moral, como por exemplo, o aumento do namero de afastamentos
por licencas-satde, o absenteismo, o presenteismo, a queda da produtividade e o sofri-
mento psiquico indicam um problema em nivel individual, socioeconémico e organi-
zacional (Nunes, 2011).

No ambito individual, deve-se considerar o sofrimento psiquico ocasionado pela
vivéncia de assédio e pelo afastamento do trabalho, as perdas, mesmo que temporarias,
do convivio social e dos vinculos com o trabalho e o desenvolvimento de comorbida-
des relacionadas a esta condicao.

O assédio moral pode desencadear diversas implica¢cdes na saade dos trabalhadores.
Fisicamente, pode desencadear sintomas como dores de cabeca, adoecimento, aumen-
to de peso, dores musculares, dores no peito, dentre outros. Entre os efeitos na satde
psiquica estao estresse, desanimo, desmotivacdo, isolamento, depressao, disturbios de
sono, baixa autoestima e outros (Nunes; Tolfo, 2012).

Para as organizacoes tal realidade também tem afetado diretamente na sua rentabi-
lidade, na queda de produtividade, qualidade, desempenho e comprometimento com
o trabalho. No nivel socioecondmico, hd os altos custos para o setor publico e para a
sociedade em geral, considerando o namero de dias nao trabalhados por estes servido-
res e as aposentadorias precoces no caso de constatada incapacidade laborativa, entre
outros aspectos (Martiningo Filho, 2007; Freitas; Heloani; Barreto, 2008; Nunes, 2011).

Devido as implicacdes desse tipo de violéncia laboral se torna fundamental apro-
fundar o conhecimento nessa tematica, principalmente em seus diferentes modos de
ocorréncia e/ou manifestacao. Tal constatacao podera contribuir na identificagao de
estratégias de prevencao e combate dos comportamentos de assédio nos ambientes de
trabalho.
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PSICOLOGIA E ASSEDIO MORAL: A EXPERIENCIA DA UNIDADE SIASS/UFSC

APolitica de Atenc¢do a Satde e Seguranca no Trabalho do Servidor Pablico Federal
(PASS) vem sendo pautada em um novo modelo de gestdo publica com vistas a pro-
mover a democratiza¢do das relagdes de trabalho e a valoriza¢ao do servidor publico
federal. Esse modelo, em construgdo, visa uma politica de carater transversal, descen-
tralizada e coletiva, apoiada nos pilares (eixos): pericia em satde, vigildncia e promocao
a saude e assisténcia a satde do servidor (Brasil, 2010).

A PASS “estd fundamentada na abordagem biopsicossocial, em informacao epide-
mioldgica, na inter-relacdo dos eixos, no trabalho em equipe multidisciplinar, no co-
nhecimento transdisciplinar e na avaliacao dos ambientes e relacdes de trabalho”. Para
enfrentar o desafio proposto pela PASS, foi criado o Subsistema Integrado de Atenc¢do a
Satide do Servidor - SIASS, por meio do decreto n. 6.833/2009, um sistema estruturante
de gestdo de pessoas que visa articular os recursos existentes e propor medidas para a
implementacao das acdes da PASS (Brasil, 2010).

Em 2010, o Departamento de Atencao a Saade do Servidor da Universidade Federal
de Santa Catarina (UFSC), com o assessoramento do MPOG, tornou-se uma Unidade
SIASS. Por meio de um Acordo de Cooperacao Técnica, a Unidade SIASS/UFSC passou a
contemplar outros 6rgaos publicos além da UFSC, como IBAMA, ICMBio, IBGE, DNIT,
Procuradoria Federal/SC, Policia Rodoviaria Federal, Policia Federal.

Assim, para alcancar maior efetividade no dmbito desta politica, atualmente a
Unidade SIASS/UFSC integra acoes das diferentes dreas de atuacdo em saude, como
medicina do trabalho, enfermagem do trabalho, psicologia, psiquiatria servico social,
equipe de vigilancia e pericia. Em relacao a atividade desempenhada pela area da Psi-
cologia, especificamente, é direcionada pelas diretrizes da Portaria de Saide Mental
SRH n.1261/2010, com o foco na promogao, assisténcia e reabilitacao em saude (Brasil,
2010). O acesso dos servidores ao atendimento da Psicologia pode ocorrer por meio
de encaminhamentos da equipe multiprofissional, peritos, chefias do servidor ou por
demanda do proprio trabalhador.

Em sua maioria, as demandas psicolégicas perpassam questdes como afastamentos
por diversos transtornos psiquidtricos (estresse, panico, depressdo, ansiedade, depen-
déncia quimica, burnout), queixas de conflitos interpessoais no trabalho, situacoes de
assédio moral e demais violéncias. Hd também a necessidade de acompanhamento
em pedidos de remoc¢do, que perpassam ou ndo os conflitos no trabalho, bem como
o assédio moral. A atuacdo, em suma, ocorre a nivel individual, entretanto, podem
ocorrer intervengdes nos ambientes de trabalho, junto as chefias ou ao departamento
de recursos humanos da institui¢do, de acordo com o caso. Muitas vezes, as situagoes
atendidas sdo encaminhadas em reunides semanais da equipe multiprofissional, a qual
objetiva a discussao de casos clinicos de forma mais efetiva, por meio da abordagem
interdisciplinar.

Ressalta-se que ha varias formas de intervengao em assédio moral pela psicologia, a
nivel individual, grupal e/ou familiar, ou ainda, no ambito administrativo. Acredita-se
que a juncdo de todas essas formas tende a ser mais efetiva, considerando as especifici-
dades de cada situacdo em particular. Entretanto, é fundamental que haja a interven-
¢ao preventiva nos ambientes de trabalho, junto aos gestores e trabalhadores. Além
disso, € necessario o estimulo ao desenvolvimento de politicas e praticas de gestao que
nao tolerem e/ou reforcem as violéncias no meio laboral.
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CONSIDERACOES FINAIS

O assédio moral é um comportamento insalubre e danoso, mas também bastante
comum nas relacdes de trabalho. Pode ser considerado como uma doenca decorrente
da cultura e dos relacionamentos interpessoais ensejados no ambiente em que se de-
senvolve a atividade.

O assédio moral tem potencial para ocasionar desordens tanto a nivel individual
quanto organizacional e socioecondmico. As praticas de assédio moral resultam em
consequéncias devastadoras para a saude dos trabalhadores, degradando também o
ambiente e as relacdes organizacionais.

Deve-se atentar para as complica¢des que esse tipo de violéncia pode acarretar. A
atuagdo psicoldgica nos casos de assédio moral pode ser realizada de diversas formas,
individual, grupal ou com a intervencao nos ambientes, de modo interdisciplinar. A
prevencdo ao assédio moral, junto aos gestores e aos trabalhadores das organizacoes,
também precisa ser realizada, através do incentivo a mudancas organizacionais, que
favorecam o dialogo, a solidariedade e a reflexdo sobre o proprio processo de trabalho.
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CONSIDERACOES MEDOTOLOGICAS NA INVESTIGACAO EM
SAUDE DO TRABALHADOR

Paulo de Oliveira Perna®

O assédio moral, como objeto de pesquisa e de debate nos meios académicos, nos
movimentos sociais e nas diferentes instancias gestoras, em especial de satide e educa-
¢do, vem tomando vulto nos dltimos anos.

Essa visibilidade e interesses ndo se dao por acaso, mas sdo explicados, em gran-
de parte, como decorréncia da exacerbacao de contradi¢des que se mostram cada vez
mais visiveis no conflito entre capital e trabalho.

Tem sido de conhecimento geral que, nas dltimas décadas do século 20, o que se
convencionou chamar de reestruturacao produtiva no mundo do trabalho. Essa ex-
pressao denota inovacdes que surgiram nos processos de trabalho para superar os limi-
tes de acumulacdo do modelo fordista/taylorista de producdo de mercadorias. Entre
essas inovacgdes, no plano tecnolégico, ocorreu a incorpora¢ao massiva da microele-
tronica, da informatica e da robética e, no plano da organizacao e racionalizacdo do
trabalho, surge a exigéncia por um operariado com boa escolaridade, com multiespe-
cializa¢des, como controlador da qualidade do proprio trabalho, e disposto a alcancar
a superacao permanente de metas na producao. (ALVES, 1999)

As consequéncias imediatas da reestruturacdo produtiva, embora tenham estimu-
lado avancos pontuais no interior dos processos produtivos - maior qualificacdo, mais
autonomia na linha de producdo, melhores saldrios, foram também o afrouxamento/
flexibilizacao dos direitos trabalhistas, a expansdo do trabalho tempordrio, subcon-
tratado e terceirizado, e a intensificacdo e precarizacao dos processos de trabalho. No
plano mais geral da sociedade, tem-se o desemprego estrutural e a perda da capacidade
combativa dos sindicatos, deixando os trabalhadores em grande parte isolados no en-
frentamento de seus problemas.

No Brasil, a reestruturacdo produtiva ocorreu de forma avancgada em alguns seto-
res da producgao, como o automotivo, téxtil, bancario etc., de forma mais evidente na
década de 1990. As reformas neoliberais do periodo, “contribuiram para a constituicao
de um cendrio de degradacdo do mercado de trabalho com alto indice de desemprego
total nas regides metropolitanas e deterioracao dos contratos salariais devido a expan-
sao da informalizagao e da terceirizacdo nas grandes empresas, visando reduzir custos.”
(ALVES, 2009, p.190)

1 Departamento de Enfermagem e Nucleo de Estudos em Satide Coletiva/Universidade Federal do Parané; e Gru-
po de Trabalho sobre Satde, Seguridade Social e Assuntos de Aposentadoria, da Associacdo dos Professores da

Universidade Federal do Parana-Se¢do Sindical do ANDES-Sindicato Nacional
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Ao mesmo tempo, esse fendmeno passa a conviver com processos de trabalho que
ainda se mantém na cléssica légica fordista, de trabalho parcelar, com supervisao cen-
tral e com trabalhadores com pouca escolaridade. E nesse quadro, portanto, que devem
ser investigadas as diversas formas de adoecimento e desgaste humano na relacdo com
o trabalho, em especial os que se caracterizam pelo comprometimento da psique.

- A Satade do Trabalhador e os avancos na politica publica de satde

Nos tltimos anos, no Brasil, embora nao em ritmos desejaveis, houve avanc¢os no
enfrentamento das questdes decorrentes do conflito capital-trabalho e suas repercus-
soes na saide humana.

A Constituicao de 1988 acolheu no texto legal as reivindicacOes trazidas pelas lutas
dos trabalhadores no campo sanitario brasileiro, ao apontar como atribuicdo do Siste-
ma Unico de Satide o desenvolvimento de acdes em “satide do trabalhador”. Por tréas
desta expressao, o contetido que se expressava durante o Movimento da Reforma Sani-
taria, foi outro bastante distinto dos enfoques da “medicina do trabalho” ou da “satde
ocupacional”. (MENDES; DIAS, 1991). Nele, o centro das preocupac0es € efetivamente o
trabalhador, e ndo os interesses do processo produtivo.

Tendo essas bases legais como referéncias, o0 campo da acdo publica se expande,
com a estruturacdo da Rede Nacional de Atencao Integral a Satide do Trabalhador (RE-
NAST) em 2002, o estabelecimento das equipes técnicas dos Centros de Referéncia em
Satide do Trabalhador (CEREST), a implementacdo das acdes de Vigilancia em Satude
do Trabalhador e o funcionamento das Comissoes Intersetoriais de Satde do Trabalha-
dor (CIST) dos Conselhos de Satide, nas trés esferas de gestdo do SUS.

- O ASSEDIO MORAL E O TRABALHO NA SOCIEDADE DA MERCADORIA

Sennet (2006) aponta algumas condicdes ligadas ao surgimento de uma especial
forma de sofrimento psiquico oriunda do mundo do trabalho capitalista contempora-
neo, que exige trés diferentes desafios para a subjetividade do trabalhador: I) quanto ao
tempo: aceitar os lacos e contatos de curto prazo, e paralelamente, aceitar a necessidade
permanente de mudar de uma situacdo para outra, de um emprego para outro, de um
trabalho para outro; ou, nas palavras do proprio Sennett, “o individuo pode ser obriga-
do aimprovisar a narrativa de sua propria vida, e mesmo a se virar sem um sentimento
constante de si mesmo” (p. 13); II) quanto ao talento: € preciso que o trabalhador desen-
volva novas aptidoes, qualidades e competéncias que possam responder as constantes
e mutantes exigéncias da realidade; III) quanto a memoria passada: o trabalhador deve
mostrar uma individualidade “disposta a abrir mao das experiéncias passadas” (p. 14),
de modo a poder se entregar mais docilmente as condicdes e solicitagdes do presente.
Em resumo, tais exigéncias vao produzindo a gradativa “corrosao do carater” e passam
a integrar as condi¢Oes que promovem o sofrimento psiquico do trabalhador, sendo a
base para o fendmeno do assédio moral no trabalho contemporaneo.

Embora vivida localmente por cada trabalhador, essa mobilizacdo insana da subje-
tividade deve ser entendida na estrutura mais geral da logica produtiva do capital, que
€ hegemonica do mundo contemporaneo.

Quaisquer outras tentativas de entender e mesmo explicar a doenca ou os agra-
vos psiquicos descolados da andlise de relagdes estruturais, € fortalecer modelos que
incriminam o proprio trabalhador por seus agravos. Portanto, em relacdo aos casos de
assédio moral, limitar-se a descri¢des e explicacdes de ambitos mais reduzidos, em ins-
tancias particulares ou singulares, a nosso vet, servird para legitimar a ordem hegemo-
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nica. E preciso ir a fundo e explicitar os interesses que movem a produgdo e o consumo
contemporaneos, pois ali € possivel compreender o que inimeros estudiosos da Satde
Coletiva? (BREILH, 2006, LAURELL, 1982, ANTUNES, 2006) chamam de determinacao
social do processo satide-doenca.

Esse talvez tenha se constituido no desafio mais duro do mundo académico, ou
seja, avancar em metodologias investigativas que possibilitem ampliar o escopo das
relacdes que produzem a doenca humana.

A ideia de que ha uma determinacdo de &mbito mais geral na sociedade e que im-
plicara na expressdo da satilde humana, leva a considerar a determinacdo social desde
o seu nivel mais amplo, em que encontramos as relagcdes econémicas e macrossociais
que hoje sdo, certamente, definidas no plano mundial; esses macrodeterminantes se fa-
rdo presentes na vida individual por meio de uma imensa série de mediac¢des, caracteri-
zando condi¢des comuns de existéncia proprias dos diversos grupos sociais. (FLEURY-
TEIXEIRA; BRONZO, 2010, p. 38)

Entretanto, uma particular observacao precisa ser feita com relacdo a isso. Reconhe-
cer a determinacao de uma estrutura social na saade ou na doenga, nao significa aceitar
que nao ha lugar para uma acao do sujeito individual. Como esclarecem os mesmos
autores: a tltima mediacdo na determinacgdo da vida de cada individuo é o préprio in-
dividuo. Sua atividade, suas escolhas, sua biografia, enfim, constitui a tltima mediacdo
na determinacdo social de si. Dentro de seu patrimonio material e espiritual, dentro das
condicdes reais de sua vida, os individuos humanos sempre t€m a escolha entre alter-
nativas como elemento caracteristico e ineliminavel de seu comportamento. Isto quer
dizer que a sequéncia de determinagdes sociais, desde as caracteristicas mais gerais da
sociedade, dos macrodeterminantes socioecondmicos globais, até as mais particulares,
dos pequenos grupos e das relacdes interpessoais conformam as individualidades, mas
essas sao ativas na escolha de si, manifestam-se ativamente em suas escolhas e atos. Por
meio desse processo, de modo mais ou menos consciente, os individuos reproduzem e
transformam as relacdes sociais, a forma, o ordenamento social em que estao inseridos.
(FLEURY-TEIXEIRA; BRONZO, 2010, p. 38)

A relacdo da reestruturacdo produtiva com a sattlde humana, reconhecem Almeida
e Gomes (2014), se expressa em novos perfis epidemioldgicos que se caracterizam pela
ampliacado das lesdes cronicas (por exemplo, as lesdes por esfor¢os repetitivos) e de car-
gas psiquicas (depressoes, transtornos de ansiedade, sindrome de burnout e até mesmo
o suicidio). E essa relacao nao pode ser compreendida sem que se explicite o papel da
pratica médica no ambito da atual fase do capitalismo.

A INVESTIGACAO EM SAUDE DO TRABALHADOR: METODOLOGIAS CRITICAS

Um dos avancos no campo da investigacdo em Satide do Trabalhador diz respeito a
adocdo de metodologias que permitem conhecer o processo saide-doenca em relacao
a totalidade social em que ele é produzido. Em outros termos, sdo modelos de estudo
que buscam a andlise dos processos sociais que promovem ou comprometem a satde
do trabalhador, para além das manifestacOes clinicas ou condi¢des ambientais locais.
Estas altimas tém sido o ponto de partida e de chegada de metodologias fundadas no
modelo biomédico (unicausal) ou que buscam superar seus limites avancando para

20 A Satuide Coletiva é tida como um campo de conhecimento
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uma concep¢ao de multicausalidade, mas que ndo ultrapassam o raciocinio mecanicis-
ta-positivista, buscando relacoes de causa e efeito entre fatores diversos - econdémico,
cultural, étnico/racial, psicolégico, de escolaridade, etc. - e os sinais/sintomas dos casos
em estudo; nesse modelo, o0 social nao passa de um mero fator, com peso indistinguivel
aos demais.

De acordo com Mendes e Dias (1991) essas sao as marcas dos modelos da medicina
do trabalho e da satde ocupacional. Por ndo avangarem na consideracao dos proces-
sos sociais mais amplos, mas que sao determinantes das condi¢des de vida e trabalho
dos diversos segmentos sociais, esses modelos sdo insuficientes para municiar as lutas
e movimentos em prol da conquista de processos de trabalho efetivamente saudaveis.
Nesse contexto, a expressdo satude do trabalhador ndo € uma simples ado¢do de novos
termos, mas indica a preocupac¢do em considerar “o trabalho enquanto organizador da
vida social, como o espaco da dominacao e submissao do trabalhador pelo capital, mas,
igualmente, de resisténcia, de constituicao, e do fazer histérico” (MENDES; DIAS, p. 347)

E nesta perspectiva que surgem, por exemplo, o conceito da determinagao social
da satide/doenca e o campo da Epidemiologia Critica, ambos elaborados com a expe-
riéncia histérica de movimentos sociais e intelectuais latino-americanos, na década de
1970. O primeiro reconhece que

a determinacdo dos fend6menos de saude de uma coletividade mostra
que eles sdo a expressao dos processos ou modos de devir dos fatos fun-
damentais da sociedade em geral, bem como dos que correspondem aos
modos de vida especificos dos grupos (classes, etnicidades, géneros) e dos
que fazem parte do movimento das pessoas e suas familias, com seus es-
tilos de vida (BREILH, 2006, p. 260)

E o segundo, indica a necessidade de uma epidemiologia capaz de apontar

0s processos em que se desenvolvem a sociedade e os modos de vida
grupais adquirem propriedades protetoras/benéficas (saudaveis) ou des-
trutivas/deteriorantes (insalubres). (..) A investigacdo epidemioldgica
deve destacar alguns processos do perfil epidemiol6gico como sendo de
maior importancia estratégica para a acdo, que no sentido de evitar ou
contrapor-se aos processos ou facetas destrutivos (prevencdo), quer no
sentido de fomentar os processos ou facetas protetores (promog¢ao da
satde) (BREILH, 2006, p. 203-204)

Com estas consideragdes, encerramos estas reflexdes sinalizando com otimismo no
campo das relacdes trabalho e satde, com base nas inameras iniciativas levadas a cabo
no Brasil, em grupos académicos, de servi¢os (em especial no dmbito publico), de sindi-
catos de trabalhadores e mesma de outros grupos sociais. Gradativamente, a conscién-
cia sobre os problemas com a satide dos trabalhadores comecam a ser entendidos mais
como resultado de processos gerais de reproducdo da vida, do que como resultados de
comportamentos e preferéncias individuais, cabendo, em dltima instancia, a culpa ao
trabalhador que nao sabe se cuidar.
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INTRODUCAO

O presente texto tem como objetivo oferecer uma sintese do que foi exposto, pelos
autores, em palestras no “III Congreso Ibeoramericano sobre Acoso Laboral e Institu-
cional” e “IV Seminério Catarinense de Prevencao ao Assédio Moral no Trabalho”. Tra-
ta-se do esforco de problematizagao, desde o plano juridico, acerca do assédio moral na
administracdo publica, por meio da identificacdo de como o direito trata as relagoes
de trabalho (secao 1) e, em especifico, o trabalho na administra¢do publica, para cuja
analise se requer a contextualizacdo da reforma administrativa do Estado e os reflexos
na figura do Estado empregador (secao 2).

2 Advogado. Membro do Coletivo Nacional de Advogados dos Servidores Ptblicos (CNASP).

22 Mestre em Direito pelo PPGD/UFPR. Professor do curso de direito da Uniguacu (Faculdades Integradas do Vale
do Iguagu). Pesquisador do Niicleo de Direito Cooperativo e Cidadania (PPGD/UFPR) e coordenador do Ntcleo de
Pesquisa e Extensao Formas Juridicas Coletivas, Trabalho e Emancipacdo Humana (NUPE, Uniguacu). Advogado.
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As estratégias, praticas e comportamentos patronais, gerenciais, que extrapolam ou
distorcem os poderes de direcdo e de gestao da producao conferidos pela lei a esses su-
jeitos, quase sempre interferem na vida privada, afetam e prejudicam o pleno desenvol-
vimento da personalidade dos trabalhadores, causando-lhes danos fisicos, psiquicos ou
morais. Esses fatos, cada vez mais frequentes no ambiente empresarial e no servico pu-
blico, geralmente tém por finalidade ajustar comportamentos de empregados e servi-
dores as regras institucionais e aumentar a produtividade e, muitas vezes, contam com
a omissdo, a coniveéncia, ou a participacdo de colegas de trabalho, para sua realizacao.

Em virtude do aumento significativo de tais situacdes e danos delas advindos, o
direito passou a identifica-las e classificd-las como assédio moral. A bibliografia espe-
cializada do direito do trabalho aponta alguns elementos caracterizadores do assedio
moral, destacando sua natureza organizacional e a variedade de agentes que podem
pratica-lo?.

£ paradoxal que o aumento de dentincias e casos judicializados de assédio moral
se dé, na atualidade, em paises como o Brasil, que contam com um amplo e detalhado
catalogo de direitos trabalhistas e sociais, com uma legislacdo trabalhista de carater
anunciadamente protetivo e com a afirmacdo constitucional e legal dos direitos da
personalidade ancorados no principio constitucional da dignidade da pessoa humana.
Essa situacdo é ainda mais paradoxal se é o Estado, 6rgaos ou dirigentes estatais que
cometem tais atos, pois o Estado é também o responsavel pela criagdo de leis, fiscali-
zacao de sua aplicacdo e pelo estabelecimento de politicas publicas de protecao aos
trabalhadores.

1. ESTATUTO JURIDICO DO TRABALHO: DO DIREITO CIVIL AO DIREITO DO

TRABALHO

O Estado pessoa juridica, na condicdo de empregador, ndo internaliza uma cultura
de respeito aos trabalhadores, nao impde limites ao poder de seus gestores no ambiente
publico e, quando em situacdo de desmonte neoliberal, tende a precarizar duplamente
o trabalho: por um lado, pela desestruturacdo de carreiras, auséncia de politicas de mi-
nima garantia de condi¢des de trabalho ou aumento vinculado a inflacdo do salario do
trabalhador; por outro lado, porque transfere ao trabalhador a responsabilidade pela
baixa qualidade dos servicos pablicos.

A analise dessas questdes e paradoxos requer a identificacdo dos elementos estrutu-
rantes do trabalho na modernidade, do contrato de trabalho e das condi¢des em que o

23 “A denominacao “assédio moral” foi utilizada pela primeira vez em 1998 por Marie-France Hirigoyen que, em
2002, aprimora seu conceito e propde a seguinte defini¢do: “(...) o assédio moral no trabalho é definido como qual-
quer conduta abusiva (gesto, palavra, comportamento, atitude..) que atente, por sua repeti¢do ou sistematizagdo,
contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma pessoa, ameacando seu emprego ou degradando o
clima de trabalho.” O assédio moral pode ser identificado de acordo com sua origem como assédio moral vertical
descendente, horizontal ou vertical ascendente. O assédio moral oriundo do superior hierdrquico da vitima é
denominado assédio vertical descendente. A perseguicdo praticada pelos proprios colegas de trabalho se identi-
fica como assédio moral horizontal. E o assédiOO6F vertical ascendente, mais raro, traduz aquele realizado pelos
subordinados contra um superior hierdrquico. Essas modalidades em geral se manifestam de forma combinada,
configurando o assédio moral misto” (REIS DE ARAUJO, Adriane. Assédio moral organizacional. Rev. TST, Brasilia,
vol. 73, no 2, abr/jun 2007).
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trabalho subordinado se desenvolve, na atualidade.

O contrato de trabalho moderno se apresenta, inicialmente, muito préximo as for-
mulas costumeiras ja consagradas e aos pactos feudais que mesclam férmulas romanas
com tradi¢oes dos povos barbaros, sem qualquer restri¢ao ao poder do senhor ou mes-
tre e constituem as vérias espécies de estatutos perenes e hierarquizados, com poderes
de mando e de submissdo fisica do trabalhador conferidos ao senhor do negocio ou da
terra.

O trabalho livre ndo foi inicialmente tratado pelo Direito Civil, que constituiu a
base de todos os demais ramos do Direito moderno, a excecdo do Direito Penal, pois
o Codigo Civil Francés e dos demais que seguiram seu modelo, mencionavam apenas
alocacdo de mao de obra (locatio operarum) intermediada por um terceiro que nao o
proprietario da mercadoria e o contrato de empreitada (locatio operi).

E importante notar que nesse mesmo periodo inicial da legislagdo civil houve a
proibicdo expressa da constituicdo de sociedades de protecdo e outras formas de or-
ganizacdo de trabalhadores, e somente as pessoas juridicas, com fins mercantis, pode-
riam ser organizadas. As constantes lutas dos trabalhadores contra tais proibicoes e
condicdes degradantes do trabalho levaram a criacdo dos primeiros sindicatos e leis
que impunham limites ao poder diretivo dos empregadores e asseguravam condicdes
minimas para a realizacao do trabalho ndo servil.

Um olhar atento para a situacdo atual do trabalho e dos trabalhadores menos qua-
lificados, no Brasil, revela os tracos dessa hierarquizacdo de func¢des e da cultura de sub-
missao fisica e moral ao empregador, fortalecida pelo escravismo moderno. No caso
dos trabalhadores mais qualificados surgem novas técnicas de submissao mascaradas
de modelos de gestdo, de dinamicas motivacionais e de padroes comportamentais am-
plamente regulamentados por regras privadas da empresa. Todas essas situagoes levam
ao assédio moral*.

Esse lento e complexo processo de moldagem do direito civil ao direito do trabalho
provocou alteragdes na estrutura do direito antes dividida entre direito ptblico e pri-
vado e resultou na elaborac¢do do denominado direito social:

El derecho del trabajo - y, en la misma linea, la llamada legislacién social - nacia
de una constatacion de la que derivaba una consecuencia. La constatacion es que las
relaciones laborales se establecen entre individuos entre los que subyace una previa
relacién de subordinacién. La consequencia es que el derecho del trabajo tiene como
funcioén la tutela del trabajador como la parte mas débil de esa relacion?.

Por isso o direito do trabalho, destinado a regular relacoes de trabalho entre priva-
dos, é dotado de normas de forca cogente ndo afastaveis por disposi¢des contratuais
particulares, em alguns aspectos similar ao direito publico. A par disso o direito do tra-
balho passa a admitir a elaboracdo de disposi¢cdes contratuais coletivas, por categorias
de trabalhadores que, chanceladas pelo Estado, por meio do Poder Judicidrio, ganham

24 ALVES, Giovanni. Trabalho e subjetividade: o espirito do toyotismo na era do capitalismo manipulatério. Sdo
Paulo: Boitempo, 2011. p. 125. “Por “medo do desemprego” o trabalhador assalariado “consente” maior nivel de
exploracao da sua forca de trabalho e renuncia a direitos sociais e trabalhistas, por exemplo. Como ja dizia Freud,
0 “medo” ¢ a moeda de troca dos afetos humanos”.

2 BILBAO, Andrés. El empleo precario: seguridad de la economia e inseguridad del trabajo. Madrid: Los libros de
la Catarata, 1999. p. 27.
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forca de lei. Essas duas alteracOes estruturais decorrentes das normas protetivas ao tra-
balho e limitativas da atividade empresarial em relacdo aos trabalhadores, abrem es-
paco para novas formas de protecao de interesses individuais e coletivos de sujeitos
formalmente iguais, mas socialmente vulneraveis.

Tem-se, portanto, que inicialmente o trabalho nao é regulado na sociedade moder-
na e, posteriormente, ¢ regulado com base no contrato instrumento juridico préprio
para operar trocas de mercadorias, entre proprietarios. Mais tarde, o direito do trabalho
tenta equilibrar a posi¢do de partes contratantes desiguais, por meio de regras imperati-
vas ndo negociaveis entre as partes. Essas regras se orientam pela necessidade ou utilida-
de de se manter a ordem ancorada em objetivos sociais ou publicos, que transcendam
os interesses individuais dos sujeitos vinculados contratualmente.

Essa especificidade, por outro lado, resulta na fragilidade das normas de protecdo
ao trabalho e regulacao da atividade empresarial, pois os intérpretes ou operadores ju-
ridicos sempre tomam como ponto de partida hermenéutico a ideia de contrato entre
partes iguais, a respeito de coisas no mercado, com a possibilidade de amplo estabeleci-
mento de condi¢Oes contratuais oriundas da vontade dessas partes.

No servigo publico, a 16gica € diversa da 16gica contratual que a civilistica classica
formulara, com base na uma igualdade formal das partes contratantes proprietarias de
mercadorias, com preco de troca equivalente. Contudo, as diferencas de tratamento
juridico no servigo publico e nas empresas privadas sao formais e nao correspondem a
natureza do trabalho, mas aos interesses dos empregadores e, por isso, a pressdo exerci-
da pelos trabalhadores e a resisténcia fatica dos trabalhadores livres contra a auséncia
de limites do poder dos empregadores acaba por unificar as demandas e as conquistas
de direitos.

2.REFORMA ADMINISTRATIVA BRASILEIRA (EC19/98) EESTADO EMPREGADOR:

O PRINCIPIO DA EFICIENCIA COMO ENGODO A ATIVIDADE ESTATAL

Na esteira de ventos liberalizantes, algumas décadas atras o Brasil preparou o cami-
nho a nova (velha) tendéncia politico-ideoldgica ao colocar servicos publicos do Esta-
do em sintonia com técnicas de producdo privada na busca de uma melhor eficiéncia.

No plano do direito, tal orientacdo politica se corporificou, entre outras, na Emen-
da Constitucional 19/98 que, além de subtrair direitos dos trabalhadores servidores
publicos, a exemplo da garantia a regime juridico tnico e temperamentos a vedacdo
a demissdo imotivada (pela insuficiéncia de desempenho), ainda, sob a pecha da dimi-
nuicado do Estado, instituiu agéncias reguladoras (fiscalizadoras) de atividades (a rigor
estatais) que, por conta disso, essenciais as pessoas, a exemplo da energia elétrica, saude,
etc, 0 que demonstrou o pouco caso das governangas da época, e as que se seguiram,
aos ocupantes de cargos publicos, na medida em que sobrepostas as atividades destes,
como se fossem coisas de mesma natureza: a prestacdo estatal de servigos publicos es-
senciais a vida das pessoas e a voltada para o mercado.

Todas estas coisas com um ponto fixo: o principio da eficiéncia (reformulado art. 37
da Constituicao Federal). Como se algo diferente disto pudesse ser sugerido pelo texto
constitucional vigente, isto é: a boa governanca ndo € op¢ao do administrador do dia,
mas norma contida no art. 3° da Constituicdo Federal em func¢do do primado da sobe-
rania da vontade popular (art. 1°, paragrafo tinico, da Constitui¢ao Federal). Portanto,
mais do que qualquer viés gerencial, o primado constitucional pela “boa governanca”
independe de posturas assumidas pelo administrador do dia, ela o antecede, se antecipa
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apropria (“boa intencdo da”) representatividade estatal e suas escolhas. Independe dele.
Esta sedimentada no corpo da lei méxima e pronto!

No entanto, ao servidor ptiblico, cuja atividade estatal é mera decorréncia das deci-
soes da governanca do dia, € acoplada a pecha da eficiéncia/ineficiéncia, transforman-
do sua prestacdo como causa tnica e exclusiva ao estandarte de exceléncia, nem que
para isto lhe faltem condicdes minimas de trabalho, além do aniquilamento em seus
direitos (reducao de direitos versus imperativo a prestacdo eficiente de um anémico
servigo ofertado pela estrutura estatal e suas representacdoes).

Esta realidade, na medida em que, por um lado, tem-se a mais completa indiferenca
a garantia de uma estrutura estatal prestadora de servicos essenciais de qualidade as
pessoas e de outro a pressao da cidadania, torna a ambiéncia laboral na administracao
publica um palco de desgaste (sofrimento) moral ao servidor publico que se vé num
estado de permanente tensao: o desenho mais claro disto € o dia a dia de atendimentos
a saude das pessoas, cujo caos, ao drama didrio dos cidadaos, ndo mais se esconde o
grau de vulnerabilidade do servidor publico, parte visivel da relacao entre o Estado e a
populacdo, mantendo numa confortavel distancia os centros irradiadores das péssimas
politicas publicas, ou seja, suas governangas e, nelas, a indiferenca ao primado constitu-
cional a exceléncia na prestacao dos servigcos publicos.

3. DEPRECIACAO DO SERVICO E DO SERVIDOR PUBLICO, REFLEXOS NA

AMBIENCIA LABORAL: TERROR PSICOLOGICO E ADOECIMENTO

Como se apresentou acima, a impropriedade da expectativa de um servico eficien-
te calcada exclusivamente na atividade dos servidores publicos, como se a ela ndo an-
tecedesse a opcdo politica da governanca do dia atrelada ao principio da boa adminis-
tracdo trazido por texto constitucional expresso (art. 3° CF), gera um meio ambiente do
trabalho tenso, cujas inatingiveis metas (por exemplo, prestar uma educacdo eficiente
em salas de aula lotadas, sufocadas pelo calor e sem material didatico algum) expdem o
servidor a um meio ambiente completamente hostil a suas realizacdes enquanto pro-
fissional, cuja atividade, € ligada a servigos essenciais a vida das pessoas (satide, educa-
¢do, seguranca etc).

Nesse sentido, maltrata-se o texto constitucional, vez que amarrado aos direitos
sociais fundamentais do trabalhador servidor publico insertos nos art. 39, paragrafo
3%, combinado com arts. 6° e 7¢, todas da Constituicao Federal vigente, que garante o
direito a um meio ambiente laboral equilibrado (na forma do art. 225 da Constituicao
Federal, c.c Convencdo 155 da OIT, aprovada no Brasil pelo Decreto Legislativo 02/92
e promulgada pelo Decreto 1.254/94), cuja importancia para promocao da saude das
pessoas € realcada pelo Prof. Paulo Rogério Albuquerque de Oliveira (p. 417): “Falar em
risco ocupacional € um retrocesso pois, como € sabido, quem adoece e mata é o meio
ambiente do trabalho e ndo a ocupacao; € o uso que se faz dela que produz o agravo.”

Assim, na medida em que o meio ambiente laboral vulnera e maltrata o trabalha-
dor servidor publico, o terror psicoldgico se assenta como decorréncia logica de uma
relacdo de mando submetida a uma atmosfera do real desmando.

Dai o paradoxo: de sentir-se condenado a estabilidade num meio ambiente
instavel. Sofrivel. Adoecido. Cuja aposentadoria precoce por doenca mental, para mui-
tos, tem sido apenas uma questdo de tempo.
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CONSIDERACOES FINAIS

Apresentou-se andlise do assédio moral em um pais cujo desenvolvimento histé-
rico deu vida e regulacdo a um ambiente de trabalho extremamente precarizado. A
inexisténcia de um Estado de Bem-Estar Social revela uma estrutura social em que nao
houve uma cléssica garantia de direitos, seguida de seu desmonte, mas sim um am-
biente em que o campo do trabalho, em que pese possua diversas vitorias, exercita-as
de forma vulneravel e fragil.

No campo do direito, essa fragilidade se revela em uma estrutura normativa vasta
para o direito do trabalho, que, ainda assim, ndo traz como consequéncia direta uma
protecao adequada. A legislacdo ndo tipica ou tecnicamente trabalhista €, cada vez
mais, responsavel pelas relagdes de trabalho ndo-empregaticias, leia-se ndo reguladas
pela CLT. Em consequéncia, o trabalhador vé sua identidade confundida, suas necessi-
dades diminuidas e sua vulnerabilidade aumentada.

Para o servidor publico, este risco ¢ ainda maior. Seu ambiente laboral é cada vez
mais precario e privatizado, por conta da crescente privatizacao e precarizacao dos ser-
vicos publicos. A demanda da populacdo, pelos servicos, junto ao descrédito da politica
e da efetividade do Estado no plano “macro”, leva a uma cobrancga “micro” que, nao
raras vezes, resulta em forte assédio moral, mascarado pela ndo tao ingénua diretriz da
eficiéncia.

Como se viu, em completa contraposicdo a realizacao pessoal do servidor publi-
co, o ambiente laboral decorre de um mito: o principio constitucional da eficiéncia
como atributo exclusivo seu (EC 19/98), cuja consequéncia ¢, na medida em que apaga
o primado constitucional a exceléncia dos servicos prestados pelo estado (art. 3°da CF),
pela esteira da “boa governanca” (decisao politica), a frustracdo por nao dar conta a co-
branca de uma populacdo sedenta de servicos puablicos de qualidade e, de outro lado, a
um agente politico que se dissimula como se nada tivesse com isso, o que implica num
tensionamento diario que o leva ao adoecimento e, por vezes, a aposentadoria precoce,
haja vista a insuportabilidade ao terror psicoldgico nesta permanente ambiéncia.
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RESUMEN

El objetivo de este articulo radica en valorar hasta qué punto la norma juridica seria
el tinico sustento legal para el enfrentamiento a la violencia laboral, y como hallar
el fundamento para que la solucién se posibilite en el derecho de trabajo, en cuanto
al tratamiento y regulacién legal de las obligaciones y derechos de las partes involu-
cradas en la relacion laboral para el enfrentamiento, prevencion y erradicacion de la
violencia laboral y sus diferentes manifestaciones como son el acoso discriminatorio,
sexual y en razén del género, las humillaciones, desproteccion, persecuciones y discri-
minacién laboral en todos los 6rdenes.

Palabras claves. Violencia laboral, acoso sexual, acoso laboral, conducta social.



Mesas de Debate - Trabalhos Completos

INTRODUCCION

La violencia en el trabajo reconocida como factor de riesgo en las relaciones labo-
rales conspira contra el buen desenvolvimiento del trabajo causando afectaciones alos
derechos fundamentales de los trabajadores, entre los que se destacan, a la proteccién
de la integridad fisica y mental, la dignidad, la igualdad de oportunidades, a un am-
biente sano y seguro y a la continuidad de la relacion laboral.

El concepto de violencia ha sido definido por la Organizacion Mundial de la Sa-
lud, en el Informe mundial sobre la violencia y la salud (OMS, 2003, 3) como “el uso
deliberado de la fuerza fisica o el poder, ya sea en grado de amenaza o efectivo, contra
uno mismo, otra persona o un grupo o comunidad, que cause o tenga muchas pro-
babilidades de causar lesiones, muerte, dafios psicologicos, trastornos del desarrollo o
privaciones.”

En el “Repertorio de recomendaciones practicas sobre la violencia en el lugar de
trabajo en el sector de los servicios y medidas para combatirla”, la Organizacion In-
ternacional del Trabajo ha definido que la violencia en el trabajo sera “toda accion,
incidente o comportamiento que se aparte de lo razonable mediante el cual una perso-
na es agredida, amenazada, humillada o lesionada por otra en el ejercicio de su activi-
dad profesional o como consecuencia directa de la misma”, quedando claro que como
“consecuencia directa” se sobreentiende “un vinculo claro con el ejercicio de la acti-
vidad profesional y se supone que dicha accion, incidente o comportamiento ocurre
posteriormente, dentro de un plazo de tiempo razonable”. (OIT, 2003, 11)

Con vistas a la prevencion, enfrentamiento y sancion de los hechos de violencia
laboral, se han adoptado diferentes posiciones por parte de los paises, aunque se ha po-
dido comprobar que las soluciones aplicadas no son uniforme, que algunos optan por
modificar la legislacion laboral, otros adoptan una legislacion especifica, los terceros
aplican legislacion penal o se someten a la jurisdiccién laboral, civil, contencioso-ad-
ministrativa y social y algunos no cuentan con ninguna de estas opciones, ya que atin
la violencia no ha sido visualizada, lo que contribuye a que aumenten los hechos de
discriminacion y el principio de la igualdad brille por su ausencia..

LA SITUACION ACTUAL EN AMERICA LATINA

América Latina presenta caracteristicas dignas de resaltar. La violencia laboral
constituye un hecho social generalizado, pero es un fenémeno no visualizado en to-
dos los paises, a pesar de ser un factor de riesgo en las relaciones de empleo y actuar en
consecuencia sobre otras relaciones interpersonales. Se observa resistencia al reconoci-
miento, porque es una violencia en relaciones donde estan presentes los entes ptblicos
o personas juridicas y no interpersonales, donde quien tiene la obligacion de proteger
es quien ocasiona el dafio, pero sin base cientifica es imposible estudiar el fenémeno.

Todavia la violencia laboral no se trata en todos los paises como un factor organi-
zacional, sino que se sigue observando como el resultado de una conducta y comporta-
miento narcisista e individual de un sujeto contra otra persona y no se observa interés
en conceptualizarla para sancionar leyes.

A finales del afio 2012, en México se agregé a la Ley Federal del Trabajo, como ga-
rantia de la proteccion a los trabajadores ante fendémenos laborales que les afectan,
un articulo en especifico, el 3 bis, que define los conceptos de hostigamiento y acoso
sexual.
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La fraccién XII del articulo 133 determiné especificamente la prohibicién a los pa-
trones de acosar a sus trabajadores y la fraccion XIII establece la responsabilidad del
patrén frente al acoso en su empresa o centro de trabajo, ain cuando él no la haya
ocasionado y sea propiciada por sus trabajadores

Es importante destacar la promulgacién de la Ley de las Mujeres para una vida sin
violencia por el Honorable Congreso del Estado de Durango de 13 de enero de 2012 que
se refiere a la violencia de género y en su texto define qué se entiende por acoso moral
en el trabajo y por violencia de género en el ambito laboral.

En cuanto a Brasil, el Cédigo Penal aplica sancién por acoso sexual, pero el acoso
moral todavia no forma parte de una legislacién especifica de nivel nacional. La legis-
lacién especifica sobre acoso moral se limita a la administracion puablica municipal y
estadual. Hay leyes contra acoso moral en 340 municipios. Sao Paulo es el estado de
mayor poblacion del pais con més de 41 millones de habitantes y esté casi totalmente
cubierto por legislacion estadual y municipal.

La region del Sudeste y del Sur son las que tienen mas leyes aprobadas, ademas de
ser las de mayor cantidad de poblacién con un total de mas de 80 millones de habi-
tantes. Actualmente se encuentra en discusion un proyecto de ley No. 7.202/2010 que
incluye el acoso moral como accidente del trabajo.

El dia 2 de mayo se ha declarado por ley como Dia de Combate al Acoso Moral. Los
tribunales regionales de trabajo de Bahia, Espiritu Santo, Sao Paulo, Minas Gerais y Rio
Grande del Sur han creado una jurisprudencia por acoso moral, abusos y violaciones
de los derechos humanos.

Es de destacar la actividad de las organizaciones sociales y sindicales por lo que ain
sin una ley de caracter federal podemos mencionar el acuerdo negociado entre dos
centrales obreras, CONTRAF y CUT con BRADESCO, que trajo como resultado un Pro-
tocolo para prevenir el conflicto en el ambiente de trabajo, asi como la Ley No. 11948
de 16 de junio de 2009, en el sentido de no ejecutar préstamos a las entidades que hayan
sido sancionadas por actos de acoso moral en el trabajo.

La solucién hallada en Ecuador ha sido a través de la norma constitucional, que en
el titulo II, capitulo sexto, derechos de libertad, articulo 66, regula el derecho a la inte-
gridad personal, que incluye la integridad fisica, psiquica, moral y sexual y una vida
libre de violencia en el &mbito publico y privado.

El Estado adoptara las medidas necesarias para prevenir, eliminar y sancionar toda
forma de violencia, en especial la ejercida contra las mujeres, nifias, nifios y adoles-
centes, personas adultas mayores, personas con discapacidad y contra toda persona en
situacion de desventaja o vulnerabilidad.

En Bolivia, las regulaciones aparecen en su Constitucion recientemente aprobada.
Marca un hito para el resto de los paises de la region, el hecho de que en su articulo 49,
la Constitucion defina que el Estado protegera la estabilidad laboral, prohibiéndose el
despido injustificado y toda forma de acoso laboral.

En el tema de referencia, Argentina a nivel nacional no cuenta con una ley especifi-
ca, sin embargo existen normas en las diversas provincias que tratan el tema, en la ma-
yoria de las mismas se contempla la situacion dentro del sector publico, exceptuando
en la Provincia de Entre Rios, que es comprensiva del sector publico y privado

En Uruguay se aprob¢ definitivamente en agosto 2009 la Ley N* 18.561 para tipi-
ficar como falta laboral grave la violencia moral en el trabajo, conjuntamente con el
acoso sexual, brindando ademas proteccion frente al despido en estos casos.
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En cuanto a Chile, el 8 de agosto de 2013 comenz6 a regir la ley relativa al acoso
laboral (Ley 20.607), 1a cual introduce modificaciones en el Cédigo de Trabajo vigente.
Antes de esta ley, no existia regulacion especifica sobre este tema en Chile.

Los aspectos relevantes de la Ley se refieren a la definicion de acoso laboral y las ac-
ciones a adoptar contra quien cometa dicho acto, pudiendo ser despedido sin derecho
a indemnizacién por afios de servicio ni indemnizacién sustitutiva del aviso previo.

En Venezuela su marco legal contempla la Ley Orgénica de Prevencién, Condicio-
nes y Medio Ambiente de Trabajo (2005) con su Reglamento Parcial de fecha 2007,
la Ley sobre el Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia (2007) y la Ley
Organica de los trabajadores y trabajadoras, LOTTT de 2012, complementada por un
Reglamento parcial puesto en vigor en 2013.

La Ley Orgénica de Prevencién, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo cons-
tituye la primera ley al nivel nacional en un pais latinoamericano que norma todo lo
relativo al acoso moral en el trabajo, desde la seguridad y salud en el trabajo.

La Ley Orgénica del Trabajo, de trabajadores y trabajadoras, LOTTT de 6 de mayo
de 2012, incorpora las definiciones de acoso laboral y acoso sexual y en el articulo 166
destaca las acciones contra el acoso laboral o sexual por parte del Estado, las organiza-
ciones sociales, los patrones y patronas.

En Colombia se adopt6 en 2006 la Ley 1010 por medio de la cual se adoptan me-
didas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el
marco de las relaciones de trabajo de los que realicen sus actividades econémicas en
el contexto de una relacion laboral privada o pablica y aclara que no se aplicard en el
ambito de las relaciones civiles y/o comerciales derivadas de los contratos de presta-
cién de servicios en los cuales no se presenta una relacion de jerarquia o subordinacion.
Tampoco se aplica a la contrataciéon administrativa.

Para concluir, Cuba no cuenta con una legislacion especifica referida a la sancién
del acoso laboral, no lo define, e incluso existen muy pocas reclamaciones ante los tri-
bunales sobre esta figura. En las modificaciones del Codigo de Trabajo se incluy6 como
deber del Empleador, atender las reclamaciones y quejas de los trabajadores, proteger
su integridad fisica y psicoldgica y brindar el debido respeto a su dignidad humana,
lo cual responde al predimbulo de la Constituciéon cubana de 1976 que reproduce las
siguientes palabras del Héroe Nacional José Marti: “Yo quiero que la ley primera, sea el
culto de los cubanos por la dignidad plena del hombre”.

El sector que en todos los estudios se considera como el de mayor violencia psico-
légica en el mundo es el de la Administracion Publica. La incidencia de este sector en
las estadisticas de violencia provoco el estudio de la OIT conocido como Violence at
Work y el Repertorio de Recomendaciones practicas sobre la violencia en el lugar de
trabajo en el sector de los servicios y medidas para combatirla del afio 2003, que tiene
por objeto facilitar pautas generales de orientacion para tratar el problema de la vio-
lencia en el lugar de trabajo en el sector de los servicios.

Sin embargo, América Latina se diferencia del resto de las regiones por el incremen-
to de la violencia en las empresas productivas y de servicios subsidiarias de las grandes
trasnacionales, como son Wallmart, McDonald, Carrefour, los Bancos més importan-
tes, que como todos conocemos impiden la creacion de sindicatos, la negociacién co-
lectiva y el ejercicio del derecho colectivo de representacion sindical y por tanto, los
hechos de violencia que ocurren ni son “visualizados” ni “identificados”.

Para que la sociedad enfrente el fenémeno, se hace necesario un proceso de infor-
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macioén y formacion que contribuird en definitivas a la creacién de un herramental
juridico que sirva a todos los operadores del derecho.

Es necesario que tanto los jueces que administran justicia como los abogados liti-
gantes, conozcan y se capaciten en todo lo relativo a las causas y consecuencias de la
violencia psicoldgica, ya sea en la administracién publica, en la empresa productiva
publica o privada, en las escuelas, hospitales y otras esferas de los servicios.

Por tanto, es especialmente interesante un trabajo de reflexién intenso y detallado
por parte de la doctrina, puesto que ya es posible detectar, de un analisis de los pocos
ejemplos de lo que hoy disponemos, los principales problemas que se estan plantean-
do y que frenan una comprension adecuada, por parte del derecho, dificultando una
aplicacion efectiva de la legislacion existente para reprimir o sancionar conveniente-
mente tales comportamientos.

CONCLUSIONES

Son maés los paises que carecen de una legislacion especifica y que tratan de resolver
la necesaria proteccién a través de un proceso de reforma de la legislacion vigente o
mediante la autorregulacién y tltimamente a través de los modelos promocionales,
aunque no hay fronteras definidas y puede haber una mistura de los diferentes mode-
los a favor de la proteccién de las victimas de tales conductas abusivas y dafiinas de la
salud de las personas.

Hay paises que ya cuentan con un avance legislativo importante, caracterizado por
referencias de caricter constitucional y normas laborales, civiles y penales, que asegura
un marco legal para proteger a la victima de tales acciones, aunque seria recomendable
cierta unificacién de los cuerpos legales vigentes para evitar la dispersion normativa
que en ocasiones pudiera arrojar dudas de aplicabilidad en el juzgador.

De una forma u otra, todos los paises cuentan con armas legales e institucionales
para afrontar el problema en sus multiples perspectivas, basados en el respeto a los de-
rechos humanos tales como la dignidad, la honra, el honor, la integridad fisica y men-
tal, que son atacados directamente en un ambiente de violencia laboral, sobre todo del
orden psicoldgico, en su manifestacion de acoso laboral.

Tanto desde una perspectiva de la legislacion vigente como de las propuestas le-
gislativas, existe un clarisimo primado de la tutela preventiva y, paradojicamente, de
la tutela penal, ya que al adscribir la violencia y el acoso como tratos degradantes hay
una fuerte corriente hacia la “penalizacién” del derecho laboral, lo que a nuestro juicio
limita el uso de las herramientas propias del derecho laboral, desviando la tutela de
esta rama, hacia la accién de la justicia penal, en algunos casos, con sanciones extremas
que tampoco parecen ser suficientes a los fines de la prevencion y la educacion.

Se precisa de la labor coordinada y consciente de los especialistas, investigadores,
profesionales para garantizar una doctrina que pueda proporcionar los principios,
fundamentos y razones para que las normas que regulan la materia, proporcionen la
debida proteccion a la victima, evitando por su ausencia o por “doctrinas falsas y nega-
tivas” consecuencias nefastas hacia la seguridad y salud de los trabajadores y trabajado-
res, ya que estas conducen a la confusion por parte de los jueces y en dltima instancia
se traducen en indefension para la victima.
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RESUMO

A indiscutivel importancia do assédio moral no trabalho, frente as discriminacdes
usuais da sociedade brasileira, adquiriu contornos recentes com a investida neoliberal
que proporcionou novos motivos para a incidéncia deste fendmeno que causa impor-
tantes danos a satide dos trabalhadores. O objetivo deste pequeno texto é estabelecer
uma proposta de atuacdo do estado brasileiro para a prevencao, estancamento e tra-
tamento do processo de assédio moral no trabalho, demonstrando as variaveis mais
importantes e como pode ser a atuacdo de diversos atores sociais.

O assédio moral no trabalho se impde como um fendmeno recorrente que desafia
aatuacdo publica de tutela a saade, um dos direitos mais basicos do trabalhador como
defini nossa constituicdo:

“Art. 196. A saude é direito de todos e dever do Estado, garantido mediante politicas so-
ciais e econdmicas que visem d reduc¢do do risco de doenga e de outros agravos e ao acesso
universal e igualitdrio ds acdes e servigos para sua promogdo, protecdo e recuperacdo.”

A ocorréncia de agressoes sutis no ambiente de trabalho exercido sob subordinacao
e mediante dependéncia dos proventos oriundos de um contrato de trabalho, onde as
partes dispoem de poderes desiguais, obriga muitas vezes os trabalhadores a suportar
desqualificacdes e humilhac¢des que lhes sao muito custosas em termos psicologicos.

Segundo relatério oriundo do INSS (Instituto Nacional do Seguro Social) os trans-
tornos mentais ja se configuram como a terceira causa de afastamento do trabalho,
a depressao, a sindrome de burnout, o estresse pos-traumdtico e acometimentos refe-
rentes ao estresse cronico e intenso provocado pelas atitudes de agressdo promovem
a debilitacdo do sistema imunoldgico e provocam o adoecimento por agentes opor-
tunistas, a tensdo muscular constante, a respiracdo ofegante, a sobrecarga cardiaca, o
aumento da pressao arterial etc,, assim o assédio moral no trabalho gera uma série de
doencas cuja causa fica longe de ser diagnosticada com a devida precisao.

Esta situacdo de desamparo torna-se evidente diante da caréncia de uma legislacao
propria que trate deste fendmeno de forma mais efetiva, em que pese o esforco do Mi-
nistério Publico do Trabalho em sua atuacdo sempre competente e empenhada em
propugnar pela saude dos trabalhadores héd a dificuldade de firmar convic¢do diante
das dificuldades de provar os casos de agressao devido a sua sutileza e que muitas agres-
sOes sao realizadas em privado ndo havendo, portanto, testemunhas.

A atuacdo fiscalizatéria do Ministério do Trabalho e Emprego fica prejudicada pois
por ser pontual a visita ndo permite observar as agressoes por parte dos algozes desfavo-
recendo a possibilidade de efetuar o respectivo enquadramento legal.

Soma-se a estas dificuldades o estigma das pessoas vitimadas que as tornam soli-
tarias e carentes de solidariedade por parte de seus pares, restando uma enorme difi-
culdade de autoprotecado e acdes de desagravo diante do(s) algoz(es). Os motivos que
levam ao assédio moral no trabalho sdo os mais variados, mas como constatado por
Hirigoyen (2002 p.37 ) sempre estdo ligados a ndo aceitacdo de uma diferenca.

Neste ponto e diante da investida neoliberal de nossos dias pode-se invocar diver-
sas causas ndo observaveis poucos anos atras, a necessidade de disputa de poder fez
com que novos problemas relacionais surgissem em nossa sociedade e permeassem as
fronteiras organizacionais, invocando pretextos para sustentar suas aspiracoes de po-
der politicos e midia nacionais iniciaram uma corrida por apoio popular.

Assim topicos antes relegados a conversas informais e de grupos muito especifi-
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cos acabou por ganharem notoriedade e ampliaram suas discussdes a nivel nacional e
massivo por meio de redes sociais e midia corporativa. Consequentemente, conflitos
sobre dogmas religiosos, doutrinagao ideolégica, cultura do individualismo, ganharam
espaco nas relacdes entre trabalhadores. Por outro lado, as questdes macroecondmicas
como desemprego, diminuicao de investimentos, inflacdo e restricoes de mercado im-
puseram maior pressao notadamente nas chefias intermedidrias e pequenos e médios
empresarios.

A ascensdo ao poder de grupos fundamentalistas cristdos promoveu uma dispu-
ta acirrada por cerceamento de direitos ja consagrados em nossa constitui¢ao federal
como a liberdade religiosa, de género, de aborto em casos especificos e da propria lai-
cidade do estado. Tais conflitos de espaco politico promoveu o confronto de grupos
religiosos, ficou celebre o apedrejamento de uma crianca que saia de um culto afro-bra-
sileiro por parte de radicais cristaos, ou as agressoes fisicas e morais sofridas por gays e
lésbicas na rua.

Pode-se inferir entdo quais as consequéncias de um umbandista ou homossexual
estarem entre novos neopentecostais radicais ou o oposto, tais situagdes podem com
certeza degenerar em conflitos graves, e se ndo abertos, ao assédio moral no trabalho.
Este problema da radicalizacao religiosa antes restrita a igrejas sectarias que sao ver-
dadeiros investimentos altamente lucrativos espalhou-se pela sociedade uma vez que
surgiu como uma fonte de obtencao de votos importante que permitiu uma influén-
cia politica desvinculada da vontade da maioria da populacdo brasileira.

Soma-se a isso, a forte doutrinacao ideologica ligada ao neoliberalismo que prega
como solucdo aos problemas econdmicos a reducao radical da atuacdo do estado, a
diminuicdo dos direitos trabalhistas, previdencidrios e individualismo propugnando
pela auséncia de solidariedade e, atuacdo sindical de trabalhadores. Diante deste qua-
dro dissemina-se a crenga que o colega € um oponente e a competicdo exacerba-se pro-
movendo uma disputa entre trabalhadores que promove o assédio moral como forma
de protecdo ou de livrar-se do oponente.

A polarizacdo politica extrema impede uma avaliacdo mais equilibrada e sébria
dos fatos, assim como exemplo, foi notério o caso da médica pediatra que se recusou
a atender uma crianca cujo a mae filiou-se a um partido politico que se opde as suas
opinides. Este exemplo se estende a diversos campos do tecido social, pessoas que por
estarem simplesmente vestidas de vermelho foram agredidas violentamente porque
grupos neonazistas as consideraram comunistas, soma-se inimeros outros casos, inclu-
sive visiveis nas redes sociais onde ofensas e ameacas sao comuns.

Assim fica evidente que se um esquerdista estiver entre direitistas, ou vice-versa,
estara sob ameaca de agressdo se nao explicita e fisica, sub-repticia por meio de boico-
tes, insinuagoes, maledicéncia, piadas de mau gosto, difamacdes e etc. Caracteristicas
6bvias de assédio moral, provocadas neste caso por intolerancia e preconceito.

As restri¢des do mercado de trabalho tém consequéncias 6bvias diante do contra-
to de trabalho, precério por natureza, uma vez que hd um evidente desequilibrio de
poder entre as partes ja que o empregado se submete a subordinacao, as condi¢des de
trabalho e comando por parte do empregador e se hd uma diminuicdo das demandas
de emprego hd por consequéncia uma maior aceitacao de condi¢oes desfavoraveis.

Além disso, a propria competicdo empresarial forca um crescimento de eficiéncia
para manter-se no mercado o que acarreta uma pressao aos empresarios e estes a repassa
a seus prepostos que tém de atingir metas sempre mais rigidas e crescentes impondo
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um sofrimento a si mesmos e a seus subordinados por cobrancas que muitas vezes de-
generam em humilhacdes e agressdes por abuso de poder.

Estes profundos desequilibrios sociais somados a outros ja conhecidos como o ra-
cismo, a homofobia, misoginia, discriminacdo de origem e ultimamente a crescente
rejeicdo por nacionalidade especialmente com a vinda de africanos e haitianos para
ocupar postos de trabalho no pais, permeiam as fronteiras organizacionais promoven-
do conflitos e a¢Ges de violéncia no trabalho, como as agressdes abertas e fisicas sdo
reprovadas socialmente ha uma tendéncia as agressdes verbais, sutis e ao assédio moral
no trabalho.

Como constado por Einarsen (2005 p.18), s6 havera assédio moral em uma organi-
zacdo se houver pelo menos a aquiescéncia da alta administracao, assim, pode-se dizer
que havera uma cultura propicia ao seu surgimento e até mesmo de sua promog¢ao por
meio das normas de grupo “considerando a influéncia que exercem em suas crencas,
valores, motivacoes e atitudes” (Tolfo, S. R. e Oliveira, R. T. 2015 p.21). Por outro lado, os
individuos devido ao desequilibrio de poder ndo encontram meios de se protegerem
das investidas de humilhac¢ao das quais sao vitimas.

O exposto € uma brevissima explanacao das varidveis que devem ser levadas em
conta para a atuacao do estado e formulacdo de politicas pablicas que objetivem resol-
ver o problema, assim seria apropriado o inicio de uma discussao das agdes que podem
ser reguladas pelo estado como forma de atuacgao de seus servidores e de exigéncias as
organizacdes para a prevencdo e/ou tratamento do assédio moral no trabalho.

Num primeiro momento obviamente hd que se estabelecer claramente uma defi-
nicdo do fendmeno e modelar estruturas minimas de planejamento, monitoramento e
acoes que necessitam ser tomadas para solucdo do problema e a institucionaliza¢do de
procedimentos de atuacdo tanto para uma pericia técnica quanto para formulacdo de
normas de avaliacdo e analise para que a fiscalizacao do trabalho possa atuar de forma
efetiva.

Fica clara a necessidade de fornecer solugdes para que se firme convic¢do quanto
aos atos de agressao e de que as organizagdes ajustem suas culturas organizacionais para
que nao haja espaco para o assédio moral no trabalho possibilitando a aplicacdo de
sangoes aos transgressores.

Assim, surgem as questdes: Quais acdes deve fazer o estado diante do problema e
quais seriam as acdes organizacionais a serem cobradas pelo poder publico?

Questdes dificeis e muito amplas, mas considerando as limitacdes de espaco deste
texto daremos algumas indicacdes gerais que indicam um caminho a ser seguido dian-
te da literatura e experiéncias praticas tanto do autor.

Em primeiro lugar, fica evidente que so se trata com alguma eficiéncia e efetividade
problemas bem definidos e bem conhecidos, assim, fica clara a necessidade de promo-
ver campanhas de conscientizacao sobre o tema, inclui-se ai campanhas publicas que
podem ser levadas a cabo por institui¢des de ensino e pesquisa em conjunto com ou-
tros atores sociais, especialmente entidades sindicais, Ministério Publico do Trabalho,
Ministério do Trabalho e Emprego, Institui¢des ligadas a satide publica vinculadas ao
Ministério da Satude e nas organizagdes por exigéncia legal.

Exemplos de tais iniciativas ndo faltam, inameras cartilhas ja foram publicadas ver
por exemplo: www.assediomoral.org.br, www.assediomoral.ufsc.br, http://www.mp-
temquadrinhos.com.br/ e etc.

Torna-se importante desde logo formar futuros trabalhadores com conhecimento
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deste importante risco profissional, tanto na academia e em escolas de formagao técni-
ca, quanto em curriculos transversais nas escolas de segundo grau das redes particulares
e publicas de ensino, para tal ha que se elaborar um modelo educativo que prime pela
formacao em satde e seguranca no trabalho.

Por outro lado, propdem-se que haja uma formacao especifica sobre o tema tan-
to para trabalhadores quanto gestores que devem estar preparados para lidar com os
comportamentos inadequados nos locais de trabalho. Tal iniciativa deve contar com a
exigéncia normativa do estado como forma de obrigar as organizacdes a disseminarem
o conhecimento a respeito do tema em conjunto com a institui¢do de modelos de re-
cebimento e tratamento de dentincias - recomenda-se fortemente a confidencialidade
dos envolvidos, 0 apoio de colegas e sindicatos - promovendo neste caso um tratamen-
to justo aos implicados.

O tratamento médico psicolégico das vitimas adoecidas deve ser garantido como
forma de propiciar a recuperacdo da satde, a reabilitacdo para o trabalho e monito-
ramento de sua reintegracao, tal fase implicada nas politicas publicas vinculadas ao
Sistema Unico de Satide (SUS) configura-se como extremamente importante devido
aos agravos relevantes e o possivel estigma que uma pessoa emocionalmente adoecida
pode ter ao retornar ao trabalho, sendo este um motivo possivel da ndo aceitacdo por
parte de chefias e colegas e motivo de uma nova série de agressoes.

Estes quadros demonstrados até aqui permitem reconhecer a importancia e as difi-
culdades de implementar uma efetiva fiscalizacao das reais condic¢des de trabalho, as-
sim, resta a necessidade de firmar instrumentos de pericia dos antecedentes do Assédio
Moral no Trabalho e suas causas (Einarsen, E. 2011, p. 227), preferencialmente por pro-
fissionais com formacdo quanto ao tema e com a participacao das empresas incluindo
seu corpo técnico como SESMT (Servico Especializado em e Engenharia de Seguranca e
Medicina do Trabalho) e representantes dos sindicatos de trabalhadores.

Caberia aos auditores fiscais do trabalho avaliar a observancia dos procedimentos
adequados por parte dos empregadores, notadamente: o conhecimento por parte dos
trabalhadores e prepostos da empresa sobre o fendmeno e seus desdobramentos, os
registros de cursos ministrados sobre o tema, a disponibilidade de canais de dendncias
e os procedimentos decorrentes, dos estudos periciais realizados por corpo interdis-
ciplinar com participacdo da empresa e representacao sindical dos trabalhadores, da
infraestrutura e apoio ao tratamento, reabilitacdo e reinsercdo dos trabalhadores. Para
que estes procedimentos sejam efetivos, ha evidentemente a necessidade de formular
norma especifica e protocolos de avaliacdo confiaveis.

Fica evidente que em uma democracia a transparéncia e participacao de controles
sociais € de fundamental importancia assim € imprescindivel que os resultados estatis-
ticos sintéticos das fiscalizagdes e atendimentos devido a adoecimentos sejam publica-
dos para que possam ser avaliados pela populacdo e monitorados por entidades criadas
para este fim.

Este pequeno resumo demonstra uma proposta de atuacdo para o estado brasileiro
que tem pautado pela tutela dos direitos do trabalhador referentes ao Assédio Moral
no Trabalho notadamente por meio da atuac¢do do judiciario. Uma norma que obrigue
arealizagao dos itens citados a cima e de um plano de prevencao com os devidos indi-
cadores de monitoramento e acdo de correcdo € na opinido deste autor fundamental
para uma melhoria da qualidade de vida dos trabalhadores referente a este fendmeno
nocivo e muito difundido em nossa sociedade.
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Las personas acosadas tienen delante de si
un escabroso camino para alcanzar justicia

INTRODUCCION

El Acoso moral se ha convertido en un asunto de interés ptiblico debido a la mag-
nitud de su presencia en el mundo del trabajo y a las terribles consecuencias en la vida
de las trabajadoras, los trabajadores y sus familias. Si bien se produce en el &mbito de
las relaciones humanas en el trabajo, no es asunto personal de las partes que en €l inter-
vienen. El acoso se gesta en las relaciones de trabajo que evolucionan en concordancia
con las formas de organizacién del trabajo, generando ambientes toxicos proclives a
situaciones de violencia laboral.

El sustrato en el cual se desarrolla el acoso moral esta determinado por la dindmica
de larelacion capital-trabajo y sus expresiones en las relaciones sociales de trabajo, bajo
determinadas relaciones de poder entre los actores. Las crisis del capital han sido se-
guidas por retrocesos de logros en materia de derechos laborales conseguidos en largas
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jornadas de luchas obreras. Las recientes estrategias capitalistas, de flexibilidad laboral,
aplicadas mundialmente para afrontar sus crisis de productividad, someten a trabaja-
dores y trabajadoras a la mas cruda competencia por acceder o mantener un empleo,
un ascenso, mejoras en la remuneracion; sustituyendo la solidaridad, el respeto y la co-
laboracién, por la competitividad, el irrespeto, la traicién y la agresion entre las partes.
En palabras de los trabajadores: “los malos tratos son el pan nuestro de cada dia... ...Io que
queremos es que nos respeten” (Acevedo, 2012)

En este contexto el derecho al trabajo consagrado en las Constituciones y Leyes del
Trabajo de casi todos los paises del mundo, se torna una quimera, la jornada de ocho
horas diarias conseguida como reivindicacion laboral hace casi doscientos afios es
constantemente burlada; la edad de jubilacion ha sido extendida en muchos paises, en
lugar de ser acortada al ritmo de desarrollo de las fuerzas productivas. Las formas de ex-
plotacién de la fuerza de trabajo se han flexibilizado e intensificado por multiples vias
haciendo caso omiso o modificando las regulaciones laborales que han sido producto
de la pugna capital-trabajo, escenario en el que la clase trabajadora estd obteniendo la
peor parte. Los contratos a tiempo definido, los horarios variables y jornadas extensas,
ritmos rapidos y repetitivos, condiciones precarias de trabajo e inestabilidad del em-
pleo son una constante en el mundo del trabajo, con tendencia a incrementarse. Los
trabajadores migrantes, con contratos temporales, aprendices y las mujeres son mas
propensos/as a sufrir acoso; ademas de sus ya precarias condiciones de vida, acumu-
lando asi innumerables violaciones a sus derechos humanos. Alves (2015) considera al
acoso moral como instrumento de poder del capitalismo “..rela¢des sociais instrumen-
tais, o que torna possivel converté-las em veiculos de opressao, espoliacao, exploracao
e dominacao social, sendo o assédio moral a pratica ideoldgica do poder do capital”.

Segtin resultados de la V Encuesta Europea de Condiciones de Trabajo (2010) rea-
lizada a una muestra de 35124 trabajadores de 27 paises de la Unién Europea, en pro-
medio, 4,1% de los trabajadores declara haber sido objeto de acoso laboral en el dltimo
afio, aumentando la frecuencia en trabajadores de menor especializacion o nivel técni-
co (4,7%); mientras el abuso verbal esta presente en 10,8%, en promedio, siendo mayor
en los trabajadores no manuales (12%). Un informe de Eurofound (2014) sefiala que
para 2010 14% de los trabajadores declara haber sufrido, al menos un tipo de compor-
tamiento social adverso (incluyendo en este término todo tipo de violencia y acoso)
afirmando ademas que “una mayor intensidad de trabajo, mayores exigencias psicolo-
gicas y fisicas, una mayor inseguridad laboral, conflictos en el lugar de trabajo y prac-
ticas de gestion deficientes pueden aumentar las probabilidades de que se produzca
violencia y acoso en el trabajo”.

En Latinoamérica, carecemos de registros sistematicos de los casos de acoso, he-
mos avanzado poco en el reconocimiento, identificacion, regulacion y prevencion del
acoso laboral. Es a partir del 2005 que se han implementado regulaciones sobre acoso
en las leyes del trabajo y la seguridad social o leyes especiales, en paises como: Argen-
tina, Bolivia, Brasil, Colombia, Chile, Ecuador, Uruguay y Venezuela (Guevara, 2015).
Si bien son contados los paises que cuentan con leyes especiales, buena parte de ellos
han incorporado articulos en las leyes del trabajo y la seguridad social para definir, san-
cionar y prevenir el acoso moral. Otras propuestas van en el orden de incluir al acoso
moral como tema de discusion y proteccion en las contrataciones colectivas, como
expresion de las luchas de las clases trabajadoras por sus reivindicaciones, incluyendo
clatisulas para prevenir el acoso moral en los centros de trabajo (Oceguera y col. 2009;
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Acevedo y col. 2013; Herrera y Vasquez. 2015).
EL ACOSO MORAL Y LOS DERECHOS HUMANOS

El Acoso Moral se constituye en un problema de derechos humanos porque vulne-
ra la integridad fisica, moral y psicolégica de las personas que lo padecen. Su duracién
e intensidad erosiona los recursos personales de las victimas para mantener un equili-
brio saludable en sus condiciones para afrontar las exigencias vitales y existenciales,
afectando su entorno laboral, familiar y social.

Los derechos humanos son derechos inherentes a todos los seres humanos, sin dis-
tincién alguna de nacionalidad, lugar de residencia, sexo, origen nacional o étnico, co-
lor, religion, lengua, o cualquier otra condicion. Estos derechos son interrelacionados,
interdependientes e indivisibles. Los derechos humanos universales® estan a menudo
contemplados en la ley y garantizados por ella, por medio de los tratados, el derecho
internacional consuetudinario, los principios generales y otras fuentes del derecho in-
ternacional.

Los derechos humanos vulnerados en las situaciones y experiencias de acoso moral
van desde el derecho a la igualdad de trato y no discriminacion, a la integridad fisica
y moral, a la vida, a la salud y seguridad, al trabajo y al descanso, al acceso a la justicia.
Asumir una clara definicién de acoso moral tiene implicaciones en los entes institu-
cionales encargados de afrontar la atencion de los casos y resolverlos. A las personas
actuantes en los organismos de salud les corresponde determinar si los trastornos de
salud que presenta la persona acosada se encuadra en el sindrome de acoso laboral o se
trata de otro tipo de padecimiento; si se trata de un accidente o una enfermedad ocu-
pacional. En las instancias juridicas la tendencia ha sido a defender los casos de acoso
por la via del agravio moral a la integridad personal, debido a la ausencia de leyes espe-
cificas sobre la materia, y a la ambigtiedad en las definiciones de acoso de que disponen
jueces y abogados/as defensores/as.

En Venezuela, el primer caso conocido publicamente de acoso moral en el afio
2002, es una demanda de una trabajadora por dafio moral contra el Banco Provincial,
filial del BBVA Banco espafiol. En ese entonces no existian leyes nacionales que norma-
ran los problemas de acoso laboral, solo habia una Ley que prohibia el acoso sexual en
el trabajo y era una ley especial contra la Violencia hacia la Mujer. En un largo proce-
so, el caso pasa a segunda instancia y a la Sala de Casacién del Tribunal Supremo de
Justicia y para el aflo 2009, se confirma sentencias de 1* y 2¢ instancia, ordenando al
Banco a pagar indemnizaciones por enfermedad y dafio moral (depresion reactiva y
hostigamiento moral), de acuerdo a lo establecido por Ley Orgéanica de Prevencion,
Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT)? que en su articulo 56, acer-
ca de los deberes de empleadores y empleadoras sefiala como deber de éstos el de pre-
venir las situaciones de acoso en su centro de trabajo. En el texto de la sentencia sobre
este caso, se constata “una indebida actuacion del Banco que despidié a una impor-
tante cantidad de trabajadores, forzando a los restantes a laborar en condiciones que
incluian exceso de funciones y responsabilidades, laborar hasta altas horas de la noche

2 Contemplados en la Declaracién Universal de los Derechos Humanos (1948)
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‘hasta dejar el pellejo en el banco’ como declard un testigo. A partir de aqui se amplia el
reconocimiento publico del acoso, aumentando las denuncias de los trabajadores y
trabajadoras, para el afio 2009 el Instituto Nacional de Prevencion Salud y Seguridad
Laboral (INPSASEL)? recibe 1.589 denuncias de acoso.

LAS DEFINICIONES DEL ACOSO MORAL Y SUS IMPLICACIONES JURIDICAS

En el camino de darle una entidad gnoseolégica a esa especial forma de violencia
laboral que se configura en las relaciones de trabajo con grave deterioro a los trabaja-
dores y a su entorno laboral, familiar y social, pudiendo llevarles a su aniquilacién por
enfermedad o suicidio, se han propuesto varias definiciones, en la medida que avanzan
los estudios sobre acoso en el trabajo. Estas definiciones tienen “efectos administra-
tivos” al ser consultadas por abogados y jueces al defender o sentenciar los casos de
acoso. Igualmente es requerida por funcionarios de salud para establecer los criterios
de diagnostico y registro de los casos que se presenten. Se espera que las definiciones de
acoso moral reflejen las situaciones vividas por las personas acosadas y permita tomar
las medidas adecuadas para su resolucion desde distintos ambitos como:los centros de
trabajo, las instituciones de salud, los organismos de denuncia.

Los “efectos administrativos” a los que me refiero pueden, a su vez, tener conse-
cuencias negativas a las personas acosadas que buscan solucién a su problema, al no
verse justa y adecuadamente atendidos en las sucesivas visitas a las instituciones que
deben dar respuesta a su condicion y resarcir los dafios sufridos, acumulando nuevos
episodios de maltrato institucional a los ya vividos y empeorando su condicién mo-
ral, psicologica, econémica y fisica. En estudios sobre estrés post-traumatico (EPT) en
trabajadores/as victimas de acoso moral, Leymann y Gustaffson (1996) concluyen que
la persona acosada sufre “eventos traumatizantes consiguientes” provocados por la
forma en que las instancias administrativas enfrentan o se abstienen de enfrentar la
situacion, si los eventos progresan se producen traumas peores que sin apoyo efecti-
vo, pueden recaer y ser hecho pedazos otra vez, nuevos traumas adicionales y nuevas
fuentes de ansiedad se producen en un flujo constante durante el cual la persona ex-
perimenta violaciones de los derechos que socavan mas su confianza en si misma y su
salud psicologica.

Las definiciones de acoso mas referidas por quienes se interesan a su estudio son
las de Leymann (1990) y las de Hirigoyen (1998, 2001). Leymann (1990) explica que
“Terror psiquico o mobbing en la vida laboral significa comunicacion hostil e inmoral
que es dirigida de manera sistematica por una o varias personas principalmente hacia
un individuo. También hay casos en que el tal mobbing es mutuo hasta que uno de los
participantes se convierte en el desvalido. Estas acciones tienen lugar con frecuencia
(casi todos los dias) y durante un largo periodo (por lo menos durante seis meses) y,
debido a esta frecuencia y duracion, ocasionan un considerable sufrimiento psiquico,
psicosomatico y social”. Entre la primera y segunda definicién que propone Hirigo-
yen (1998, 2001) la diferencia estd en que a la segunda afiade el caracter repetitivo y
sistematico del acoso “toda conducta abusiva que se manifieste por comportamientos,
palabras, actos, gestos o escritos, que atente por su repeticion o sistematizacion contra

28 INPSASEL fue creado en el aiio 2002
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la dignidad o la integridad psiquica o fisica de una persona, poniendo en peligro su
empleo o degradando el clima de trabajo”® (Hirigoyen, 1998. P. 67 y 2001 P. 13). En
Brasil, estudios pioneros sobre acoso son realizados por Margarida Barreto en el afio
2000 en 2.072 trabajadores industriales (Aguiar, 2008), seguido de una serie de estudios
e iniciativas con académicos y sindicatos para luchar contra el acoso moral en ese pais
y en Latinoamérica. Para Freitas, Heloani y Barreto (2008) se entiende por acoso “toda
conducta abusiva, intencional, frecuente y repetida, que ocurre en el ambiente de tra-
bajo, que busca disminuir, humillar, vejar, forzar, descalificar y destruir fisicamente un
individuo o un grupo, degradando sus condiciones de trabajo, atacando su dignidad y
poniendo en riesgo su integridad personal y profesional”* (p. 37)

Estas definiciones, que involucran los aspectos relacionales (comunicacionales),
psicologicos (emocionales) y del ambiente de trabajo (organizacionales), destacan el
caréacter de continuidad y repetitividad de las agresiones. Sin embargo, si nos atenemos
a la definicién de Leymann (1990), no es facil precisar exactamente el momento en el
cual comienza el acoso porque en un primer momento, la persona acosada se confun-
de, no sabe exactamente qué ocurre, pero su sufrimiento ya ha comenzado, y es inca-
paz de presentar “pruebas” para demostrarlo ante un juez de causa. He leido sentencias
que desestiman los casos de acoso porque no se corresponde con la frecuencia de ocur-
rencia sefialada en la definicién de Leymann acerca de “casi todos los dias y...al menos
seis meses”. Analizando los derechos humanos y el acoso moral en Chile, Ugarte (2011)
sefiala que “los casos que se conocen y se fallan son relativamente escasos, cuestion que
estaria explicada por la falta de un con—cepto legal mas preciso que ayude a los jueces a
aplicar y proteger alos trabajadores, como también por gran cantidad de avenimientos
y acuerdos que impiden la existencia masiva de fallos en la materia” (P.17).

Por otro lado, observamos interpretaciones de expertos en derecho que se esme-
ran en separar los aspectos organizacionales de los psicoldgicos, considerando que la
evidencia del acoso estd en las consecuencias psicologicas sobre la persona acosada
desvinculdndola de los cambios en las condiciones de trabajo que son tomadas como
acciones auténomas de la gestion empresarial como “parte del ejercicio arbitrario del
poder empresarial, en el abuso del poder empresarial se pueden ver afectados los dere-
chos laborales sobre lugar, tiempo, modo y contraprestacion por el trabajo; mientras
que en el hostigamiento laboral sOlo se afecta a la integridad psiquica y la salud mental
del acosado”; como si se tratara de dos causas independientes, dos planos diferenciados
de proteccion legal (Kahale, 2007 p. 82). Este punto de vista desconoce la relaciéon cau-
sal de los aspectos organizacionales en la generacion del acoso.

A nuestro modo de ver, es en las formas de organizacion del trabajo y de gestion
empresarial: formas de empleo, deterioro en las condiciones de trabajo, intensificacion
de los ritmos y exigencias de trabajo, baja sindicalizacion, irrespeto al derecho de los
trabajadores, donde se gesta la violencia laboral y el acoso moral. Soares (2012) con-
sidera al acoso moral como un proceso multicausal, proponiendo el modelo tedrico
de Einnarsen et al (2003, p.23 en Soares, 2012) “integrando factores individuales, de la
victima y del agresor a los factores organizacionales y socioecondémicos, asi como los
antecedentes y las consecuencias del acoso moral para el individuo y la organizaciéon”

2 Traduccién propia del francés
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Se requiere un abordaje multicomprehensivo que considere los componentes orga-
nizacionales, éticos, morales, psicosociales, que no diluya o exima las responsabilida-
des y dé amparo y proteccion integral a las victimas.

“TODOS SOMOS IGUALES” ANTE LALEY

A pesar de la Declaracién Universal de Derechos Humanos, ni todos somos iguales,
ni tenemos las mismas oportunidades ante la Ley para alcanzar la justicia social, la dis-
tribuciéon desigual de poder en las sociedades coloca a las personas en diversos planos
de acceso ala justicia. Las leyes no son dadivas de los gobernantes, detras de la formula-
cién de las leyes hay un largo proceso de demandas sociales solicitando los instrumen-
tos juridicos que respondan a las necesidades y problemas, que permitan la concrecién
de los derechos humanos de todo orden. El paso siguiente es mantener mecanismos de
control y seguimiento parala correcta aplicacion de las leyes o proponer reformulacio-
nes a las mismas cuando lo amerite.

LAS LEYES NO BASTAN

Concordamos con Alda Facio (1992) quien analizando el fenémeno juridico expo-
ne: “el derecho ya no es solo el conjunto de normas sino también las instituciones que
las crean, las aplican y las tutelan” (p. 92). Las leyes son sOlo el componente formal-
normativo del derecho, ademas estan el componente estructural-institucional y el
cultural-politico.

Componente formal/normativo. Se refiere al ordenamiento legal nacional e inter-
nacional garante de los derechos individuales contenidos en las Leyes Orgénicas, Es-
peciales (nacionales, provinciales y municipales), Codigos civiles, penales y procesales,
Constituciones, Convenios y Acuerdos internacionales ratificados por los paises. En
estos instrumentos legales se debe establecer la definicidn de acoso moral, las garantias
procesales, las sanciones a la parte agresora, las indemnizaciones a la parte agraviada.
El buen uso de estos instrumentos por parte de los operarios de justicia y de los propios
agraviados persigue restituir el estado de derecho de la persona ofendida, lesionada. Un
mal uso tendria un efecto contrario agravando la condicién de indefension.

En la mayor parte de los paises latinoamericanos los recursos legales para atender
el acoso moral se encuentran dispersos, sOlo tienen leyes especificas sobre acoso moral:
Colombia (Ley 1010 de 2006), Brasil (Leyes estaduales y municipales), Chile (Ley 20.607
de 2012), Argentina (Ley 1225 para prevenir, sancionar y erradicar la violencia en el
ambito laboral del sector publico de la Ciudad Auténoma de Buenos Aires, 2004). M¢-
xico, Ecuador, Bolivia, Uruguay, Cuba y Venezuela poseen articulos especificos para
sancionar el acoso moral en los Codigos y leyes del Trabajo, las Constituciones, Codigo
Civil y Penal.

En Venezuela, los recursos legales para la defensa de los casos de acoso moral se
encuentran en varias leyes, por orden de aparicion: 1. Ley Orgéanica de Prevencion de
Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (2005) establece como deber de los em-
pleadores prevenir el acoso y abstenerse de propiciarlo (Articulo 56.5), también puede
interpretarse el acoso como accidente de trabajo o enfermedad ocupacional por expo-
sicion a factores psicosociales, segtin definiciéon contenida en los articulos 69 y 70 de
esta Ley; 2. La Ley Orgénica por el derecho de las mujeres a una vida libre de violencia
(2006) que define, prohibe y sanciona la violencia laboral y el acoso a la mujer (Arti-
culos 15, 40, 41 y 49); 3. Ley Organica del Trabajo de los trabajadores y las Trabajadoras

e 80 o



ACOSO LABORAL Y INSTITUCIONAL

(2012) define, prohibe, previene y sanciona el acoso laboral y sexual (Articulos 164, 165,
166 y 528). También se aplica el Codigo Civil (1982) por dafio moral y su reparacion
(Articulos: 1185 y 1196).

El conocimiento, la experiencia y la interpretacion de las leyes por parte de los
operarios de justicia son fundamentales para una buena resolucién de los casos. En
Venezuela, las causas de acoso son aceptadas por dafio moral, acoso laboral, accidente
de trabajo y/o enfermedad ocupacional, segiin la interpretacién de los receptores en
los tribunales (Parra, 2011).

Componente estructural/institucional. Tiene que ver con el modo como se ad-
ministra la justicia, las instituciones que se crean para tales fines (tribunales, fiscalias),
el acceso a la justicia que tienen los ciudadanos y ciudadanas (creando instancias de
orientacién ciudadana), los lapsos procesales, los mecanismos de solicitud y acepta-
cién de pruebas y testigos. Es importante la actuacion de los servicios de salud ocu-
pacional para las certificaciones médicas de dafios a la salud por acoso, debido a que
éstas se constituyen en pruebas fundamentales en los procesos judiciales. En el caso de
Venezuela también dan lugar a inspecciones a los centros de trabajo y sanciones admi-
nistrativas a los/as empleadores/as, debido a que es su deber mantener los ambientes
laborales libres de acoso (LOPCYMAT, 2005).

Componente cultural/politico: Este componente se refiere al conocimiento y uso
que ciudadanas y ciudadanos, organizaciones y movimientos sociales hacen o no de
las leyes. La formacién y accion de los sindicatos, organizaciones de trabajadores/as es
imprescindible para que los contenidos de las leyes se apliquen y tengan efecto posi-
tivo para enfrentar la violencia y el acoso en el trabajo, asi como para dar acompafia-
miento a los/as trabajadores/as acosados/as y proponer y luchar por reformas que am-
plien los rangos de proteccion a los derechos en las leyes laborales. No me cabe duda de
que la inclusién de las regulaciones sobre el acoso laboral en la Ley Organica del Traba-
jo, los Trabajadores y las Trabajadoras venezolana promulgada en mayo de 2012 tuvo
un fuerte respaldo en las propuestas llevadas por las organizaciones de trabajadores y
trabajadoras, durante el proceso participativo que se desarrollé durante los seis meses
previos a la redaccion de la Ley, en el cual se recibieron cerca de veinte mil propuestas
de todo orden.

Es necesario cambiar la cultura de la dominacion, que tenemos enraizada desde la lle-
gada de los primeros invasores a este continente llamado América, por una cultura para la
emancipacion y la humanizacion del trabajo y la vida

Coémo?

Sensibilizando y visibilizando el fenémeno de acoso moral como actos violatorios
al derecho de las personas

Informando y formando a actores involucrados en estas situaciones: trabajadores/
as, funcionarios/as publicos, jueces/juezas, abogados/as, empresarios/as

Apoyando alos/as trabajadores/as y sus organizaciones en el combate al acoso mo-
ral, creando redes de trabajo transdisciplinarias e interinstitucionales

Estudiando, investigando, divulgando, publicando

Creando espacios y medios de difusion, informacion, formacién e investigaciéon
sobre el acoso moral y todas las formas de violencia laboral
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ANEXO 1.

LA RUTA DEL ACOSO LABORAL EN VENEZUELA

Paso 1.
¢ Evidencia/Conciencia de las agresiones

Paso 2 Paso 3
¢ Notificacién a INPSASEL. Denuncia e Denuncia a la Inspectoria del trabajo
-Registro del caso por violacion a los articulos 156, 164,
¢ Inspeccion al Centro de Trabajo. Ve- 166 de la Ley Orgéanica del Trabajo
rificacién del caso e Inspeccion al Centro de Trabajo. In-
¢ Evaluacion psicologica al trabajador forme
o trabajadora. Certificacion del caso. ¢ Imposicion de sanciones y exhorto a
e Declaracion de “discapacidad tem- dignificar las condiciones de trabajo
poral” (alejamiento de la fuente de
acoso) Paso 4
¢ Imposicion de sanciones y exhorto a ¢ Denuncia a los Tribunales del Traba-
empleadores/as al cese del acoso jo por dafio moral, fisico y psicologi-
¢ Reinsercion del trabajador/a o conti- co
nuacioén de la discapacidad temporal e Proceso judicial
o definitiva e Sentencia, fijacion de indemnizacio-
nes y/o penas
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O “mundo do trabalho” na contemporaneidade, especialmente nas altimas déca-
das do século XX, remete a singularidades e contradi¢des. Grande parte do trabalho, na
forma de emprego, ocorre em contextos organizacionais, com estruturas e processos
conforme a cultura e suas formas de gestdo. De um ponto de vista prescritivo e for-
mal as agdes em nivel micro, meso e macroorganizacional devem ocorrer com base
no profissionalismo, respeito, justica e outros constituintes que assegurem ambientes e
situacOes de trabalho saudaveis, em sentido amplo. Porém, muitas vezes as relacoes de
trabalho se efetivam sob formas variadas de violéncia, como, por exemplo, o assédio
moral no trabalho. Entre os setores nos quais se identificam situacdes frequentes de as-
sédio moral esté o da educagao, incluidas ai as universidades. Salienta-se que no caso de
universidades pablicas, os aspectos culturais relacionados a cultura do servico publico
brasileiro influencia sobremaneira diversas caracteristicas que favorecem a ocorréncia
de assédio moral no trabalho.

ASSEDIO MORAL NO TRABALHO

O assédio moral no trabalho é caracterizado pela exposicao frequente e continua-
da de trabalhadores a situacdes constrangedoras, humilhantes e de desqualificacao no
exercicio de suas atividades e/ou funcdo. O objetivo do assediador € atingir, desestabi-
lizar (Barreto, 2000) diminuir o assediado. Usualmente os comportamentos negativos
que caracterizam o assédio comecam sutis, com pouca intensidade, e de forma pouca
explicita o que dificulta o reconhecimento como violéncia (Heloani, 2004). Mas o con-
junto de micro-traumas caracterizam o fené6meno e sdo fundamentais para compreen-
der as consequéncias para a saude do trabalhador.

Leymann (1990), precursor nas pesquisas sobre o tema, identificou 45 comporta-
mentos hostis proprios de situacdes de assédio moral no trabalho e os categorizou em
5 (cinco) grupos de a¢des, quais sejam: para reduzir as possibilidades da vitima se comu-
nicar adequadamente com outros, inclusive com o proprio assediador; para evitar que
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a vitima tenha a possibilidade de manter contatos sociais; dirigidas a desprestigiar ou
impedir de manter a reputacao pessoal ou profissional; por meio do descrédito profis-
sional; que afetam a satde fisica ou psiquica da vitima.

O assédio ¢ identificado predominantemente por meio de comportamentos nega-
tivos, o que nao significa que se reduza a situacOes interpessoais. Ha diversos outros
elementos dos contextos de trabalho atuais, como a sobrecarga, o estabelecimento de
metas inatingiveis e a pressao por resultados acima de tudo, que fragilizam as relacdes
de trabalho e os vinculos nesse ambiente, e favorecem a incidéncia do assédio moral.
Portanto, o assédio moral no trabalho pode ser identificado em praticas de gestao de
pessoas que adotam mecanismos ou procedimentos de ameacas de remanejamento,
comparagOes intergrupais de cunho pejorativo, cobrancas excessivas de resultados;
exigéncias de trabalho que extrapolam contratos, controle exagerado ou atribuicdo
de tarefas além ou aquém da capacidade do profissional, estrategicamente seguidas
de desqualificacOes e constrangimentos. Culturas e praticas de gestao organizacional
coniventes ou omissas em relacao ao assédio certamente que contribuem para a sua
ocorréncia e expansao.

CULTURA DE ORGANIZACOES PUBLICAS E UNIVERSITARIAS

As organizac¢des publicas no contexto brasileiro apresentam alguns tracos culturais
predominantes que merecem destaque: excesso de burocracia; autoritarismo e cen-
traliza¢do; paternalismo; busca por levar vantagem; reformismo e descontinuidade
administrativa; corporativismo, dentre outros. A cultura de grande parte das organi-
zacOes publicas brasileiras se mostra pautada no formalismo e que pode esconder pra-
ticas clientelistas e avessas a praticas mais técnicas e profissionais, contribuindo, por
meio desses paradoxos, para ambivaléncias. Conforme Tolfo, Silva e Krawulski (2015)
expressdes verbais do tipo “Faca o que eu digo, ndo faca o que eu faco” sdo exemplos
representativos da dissonancia entre o discurso e a pratica. “Vocé sabe com quem esta
falando”, por seu lado, remete a abuso de poder.

No que tange as Universidades, verifica-se que tém: a) metas ou objetivos ambiguos
e diversos (processo ensino-aprendizagem, desenvolvimento de pesquisas; realizacao
de extensdes; para citar as principais), o que pode dificultar o alinhamento as diretri-
zes legais e institucionais definidas pelo ME; b) servicos baseados nos diversos tipos de
usuarios e decorrente tomada de decisao dos gestores sob pressdo dos interesses desses
usuarios e da sociedade em geral; ¢) tecnologias problematicas para realizar o traba-
lho devido a baixa padronizacdo das tarefas e sistematizacdo de rotinas e fluxos de
trabalho em manuais; d) profissionalismo acentuado, devido a alta escolaridade dos
servidores, que valorizam a autonomia para a realizacdo do trabalho e desenvolvem
atividades complexas, e tornam mais dificil a supervisao pelos gestores; e) vulnerabili-
dade frente ao ambiente, representativa das tensoes entre a autonomia universitéria e
dos seus profissionais e a dependéncia resultante das pressoes exercidas pelos usuarios
com base nas suas necessidades (Baldridge et. al., 1982; Finger, 1988; Tolfo, 1991).

As universidades adotam concomitantemente diferentes modelos de administra-
¢ao: a burocracia, o modelo colegiado e o modelo politico. A burocracia tem entre suas
caracteristicas principais a impessoalidade, a especializacao e a meritocracia. O modelo
colegiado é identificado sobremaneira nos debates e tomadas de decisdes em reunides,
como nas instancias superiores, os Conselhos Universitario e de Curadores, e colegia-
dos de Departamento ou de Curso, compostos majoritariamente por docentes. Estes
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diferentes modelos de gestdao universitaria, nem sempre confluentes, parecem manter
atualizada a afirmacdo de Grass e Grambach (1968 apud Baldridge et. al,, 1982, p. 28)
de que Universidades sao tipos de organizagGes com caracteristicas propicias a uma
“anarquia organizada”.

ASSEDIO MORAL E CULTURA ORGANIZACIONAL EM UNIVERSIDADES

A cultura organizacional pode ser entendida, tradicionalmente, como o conjunto
de componentes de uma organizagao que sao mais estaveis; ela implica em comparti-
lhamento de regras, normas, valores, rituais de integracdo, com vistas a formacao de
uma identidade (“o nosso jeito de ser”). Para Enriquez (1997), ha que considerar as orga-
niza¢des como espacos de relacdes de poder e de controle e a cultura constitui-se como
um sistema cultural, simbolico e imagindrio, que objetiva modelar os pensamentos e
induzir os comportamentos indispensaveis a sua dinamica. No caso das universidades,
a burocracia, os diversos e complexos objetivos, as crescentes demandas dos usuarios e
as pressoes dos grupos politicos interferem sobremaneira para se pensar em “anarquia
organizada”, aliados a caracteristicas culturais de organizacdes publicas brasileiras (au-
toritarismo e centralizacao; paternalismo; busca por levar vantagem; descontinuidade
administrativa; corporativismo, formalismo, dentre outros). As organizacoes publicas
brasileiras mantém processos de trabalho carregados de tecnicismo e o volume de tra-
balho e os processos burocraticos induzem a busca de solu¢des pragmaticas, com ten-
déncia a repetir e manter as estruturas existentes (SUXBERGER, 2009).

Quando se compara organizacOes pertencentes aos setores publico e privado, Hi-
rigoyen (2006) afirma que o assédio tende a perdurar mais no primeiro, em decorrén-
cia da estabilidade profissional e geralmente € representativo das disputas de poder.
Enquanto na area privada as agOes sdo mais evidentes, de menor duracdo e a saida
da vitima € o apice da situagdo. Alguns ambientes de trabalho sdao considerados mais
propensos a ocorréncia de assédio moral e esse € o caso do setor do ensino/educacdo,
portanto, das universidades. As situacdes de assédio neste setor ndo estdo relacionadas
diretamente a produtividade, mas a recusa de diferencas e as disputas de poder.

Em estudo desenvolvido por Nunes (2011), o autor verificou que em uma
universidade do sul do pais 4,6% dos respondentes da pesquisa foram vitimas sema-
nalmente ou diariamente de situacdes que envolviam a Deterioracdo Proposital das
Condi¢des de Trabalho, 5,1% sofreram Isolamento e Recusa de Comunicacao, 3,7% vi-
venciaram situacoes de Atentado Contra Dignidade e 1,4% foram vitimas de Violéncia
Verbal, Fisica ou Sexual. Cerca de 27,6% dos participantes se identificaram como viti-
mas de assédio moral. Destes, 70,1% citaram 2 ou mais agressores, que em sua maioria
sdo colegas de trabalho (45,5%) e superiores hierarquicos (44,2%).

Cabe ressaltar que a investigacdo teve como diferencial o 16cus de pesquisa em uma
Instituicdo de Ensino Superior - um ambiente segundo Hirigoyen (2006) com elevados
indices de assédio moral. No entanto, destaca-se a singularidade de que os agressores
em sua maioria sao pares, ou seja, pertencentes a0 mesmo nivel hierdrquico das viti-
mas. A propria coleta de dados da pesquisa possibilitou a génese de um debate inter-
no, pois foi divulgada para todos os servidores, técnico-administrativos e docentes. Os
participantes e a comunidade universitdria puderam compreender em que consiste o
assédio moral no trabalho, a ocorréncia de comportamentos negativos no ambiente
laboral, bem como cobrar medidas para coibir essas agoes.

Aproximadamente 27,6% dos trabalhadores que responderam ao questionario
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se identificavam como vitima de assédio, e destes, 70,1% sdo vitimas de dois ou mais
agressores, que em sua maioria sdo colegas de trabalho (45,5%) do sexo masculino. A
predominancia de situacdes de assédio por parte dos pares se diferencia dos resultados
da maioria das pesquisas que tém nas chefias os principais assediadores.

CONSIDERACOES FINAIS

As universidades federais ndo podem ser entendidas a parte das organiza¢des publi-
cas nacionais e de diversas de suas caracteristicas culturais, tributarias da cultura bra-
sileira. O conservadorismo e o formalismo, alicercados na burocracia; a centralizacao
na tomada de decisdo; a morosidade para atender as necessidades dos usuarios (Castor
e José, 1998) sao alguns exemplos encontrados nas organizacdes do primeiro setor. Os
clientelismos, corporativismos, favoritismos, e outros “ismos” sao desafios para o de-
senvolvimento do profissionalismo. Onde se formam profissionais em nivel superior
para atuar na sociedade, também se encontram grandes paradoxos em termos de ges-
tdo universitaria, o que reitera o ditado “casa de ferreiro, espeto de pau”.

Com base na revisao da literatura e nos dados da pesquisa, brevemente apresenta-
dos, evidencia-se a manifestacdo do assédio moral em uma organizagdo publica uni-
versitaria. Reitera-se a afirmacao de Hirigoyen (2006) de que profissionais da area da
educacdo estdo altamente propensos ao sofrimento por assédio moral no trabalho. As
relacdes de poder fortemente pautadas em especialidades que disputam a hegemonia
e aspectos politicos de interesses de grupos, aliados a objetivos complexos e amplos
e modelos de gestdo que reinem elementos racionais-legais (burocracia), politicos e
colegiados contribuem para a complexidade na proposic¢do de politicas institucionais
de forma geral e de acOes que previnam e combatam o assédio moral. As violéncias,
mais explicitas ou mais simbolicas, infelizmente encontram neste tipo de organiza-
¢do amplo espaco para manifestacoes, tanto de assédios interpessoais, quanto grupais e
organizacionais. Torna-se mister a criacdo de medidas de prevencdo e combate a esta
violéncia, seja por meio de a¢des de divulgacao ou criacdo de politicas de prevencao e
combate que sejam aplicadas a todos de forma igual, independente de cargo ou posicao
ocupado na organizacdo.
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ASSEDIO MORAL NO TRABALHO DE DOCENTES DE UNIVERSIDADES
PUBLICASBRASILEIRAS:PROGRAMASDEEXPANSAO COMOFERRAMENTAS
DE ESTIMULO A VIOLENCIA

Fernanda da Concei¢do Zanin - ferczanin@gmail.com; Psic6loga da Associagao dos
Professores da Universidade Federal do Paran4; Diretora do Sindicato dos Psicélogos
no Parand; Mestranda do Programa de Pds-graduacdo em Psicologia da Universidade
Federal do Parana

O presente texto tem como objetivo destacar os programas precarizados de expan-
sao nas universidades pablicas brasileiras, tomando como exemplo o Programa “Rees-
truturagao e Expansdo das Universidades Publicas Federais” (REUNI), como elementos
que estimulam o surgimento e a manuteng¢do do Assédio Moral no cotidiano acadé-
mico. Para alcangar tal objetivo, serdo apresentadas sinteses de materiais gerados pela
Associacdo dos Professores da Universidade Federal do Parana (APUFPR) a respeito do
REUN], tais como: “Informativo APUFPR-Ssind, Edi¢ao Especial sobre Palotina” (APU-
FPR-SSIND, 2011); “REUNI no campus de Palotina da UFPR: trabalho docente e acao
sindical” (ZANIN, et al.,, 2013); e “O processo de reestruturacao e expansao precarizada
das universidades federais brasileiras: origens e consequéncias” (KUNZLE, et al.,, 2015).
Para a producao destes materiais, analisamos leis e demais documentos referentes ao
Programa no Brasil, bem como visitamos campi que aderiram ao REUN], para verificar
as estruturas fisicas e dialogar com docentes a respeito das consequéncias do Programa
percebidas por estes no cotidiano académico. Feito o levantamento de informagoes,
realizamos a analise dos reflexos do REUNI nas universidades em dois aspectos: (a) in-
fraestrutura e recursos materiais disponiveis para a comunidade académica; e (b) recur-
sos humanos e degradacdo das relagdes de trabalho dos docentes.
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AS UNIVERSIDADES PUBLICAS BRASILEIRAS INSERIDAS NO MUNDO

CAPITALISTA:

O sistema educacional brasileiro tem passado por sucessivas mudancas, resultantes
da contrarreforma do Estado, iniciada na década de 1990. Do mesmo modo, o Ensino
Superior Brasileiro sofreu mudancas, cujas reformas nas Instituicoes Federais de Ensi-
no Superior (IFES) visaram fendmenos como flexibilizacdo do trabalho, ideologia do
produtivismo, competitividade e individualismo (LACAZ, 2010). Nesta linha, dois ele-
mentos devem ser destacados como presentes nas IFES: a reestruturacao produtiva, que
pressiona pela flexibilizacao dos processos de trabalho, com imediatas repercussoes nas
relacdes de trabalho e nos padrdes de consumo; e a introduc¢do de mecanismos de ges-
tdo flexivel (FARIA, 2004).

As reformas neoliberais tém sido promovidas com a atuacao estratégica do Banco
Mundial e sua interferéncia nos paises em desenvolvimento e que, nessa condicao, se
obrigam a ser tomadores de empréstimos. A contrarreforma no sistema educacional
brasileiro iniciou-se no governo Collor/Itamar (1990-1994), mas foi aprofundada, com
caracteristicas diversas, nos governos Fernando Henrique Cardoso (1994-2002), Lula da
Silva (2003-2010) e Dilma Rousseff (2011-2016), destacando-se as inimeras privatiza-
¢oes realizadas nos mandatos de Cardoso, bem como a franca implantacdo de meca-
nismos de flexibilizacdo da gestao universitaria (MAUES, 2010).

Para as IFES, o periodo do governo Cardoso significou falta cronica de investimen-
tos, resultando na escassez de servidores técnicos-administrativos e docentes e insufi-
ciéncia de recursos para a necessaria manutencao da estrutura fisica (LEHER, 2003). Sob
o governo Lula, uma das principais acdes nesse periodo foi a Lei 10.861/2004 (2004),
que criou o Sistema Nacional de Avaliacdo da Educacgao Superior (SINAES). Este instru-
mento de avaliacdo foi contraditorio, pois continha elementos de duas concepgoes de
educacdo incompativeis entre si: uma baseada em melhoria da qualidade e outra com
foco no mercado. Assim, o SINAES passou a ser usado pelo governo prioritariamente
como instrumento de regulacdo e nao de avaliacdo. Outra iniciativa do governo foi a
Lei 11.096/2005, que criou o Programa Universidade para Todos (PROUNI), pelo qual
a oferta de vagas por instituicoes privadas é recompensada com isencdo fiscal. Para as
IFES, o Decreto 7.485/2011, criou o Banco de Professor Equivalente, que cria condi¢cdes
para que o Programa REUNI possa ser operacionalizado pelas IFES. Em resumo, este
conjunto de normativas legais pode ser sintetizado em trés linhas de acdes estratégicas:
(i) oferta massiva de vagas em instituicdes privadas de ensino superior; (ii) presenca de
elementos de gestao flexivel, via contratos de gestao, nas instituicdes publicas, caracte-
ristica que fundamenta a criacdo do REUNI; e (iii) controle, via avaliacdo, do cumpri-
mento de metas, e formulagao e publicizacdo de ranqueamentos entre as Instituicdes,
justificando a desigualdade no financiamento das mesmas.

REUNE UMA REALIDADE PRECARIZADA NAS UNIVERSIDADES PUBLICAS

BRASILEIRAS:

O Programa REUNI foi o instrumento mididtico que deu inicio a expansdo e foi
implantado por meio do Decreto Presidencial n® 6.096 (2007). O REUNI previa a expan-
sao do Ensino Superior por meio de um contrato de gestao entre a instituicao e o MEC,
no qual foi estabelecido um conjunto de metas a serem atingidas no periodo de 5 anos.
No documento oficial que lancou as diretrizes do Programa, evidencia-se a imposicdo
de: aumento de, no minimo, 20% no ntmero de vagas na universidade demandante
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- principalmente em cursos noturnos; estabelecimento de uma porcentagem minima
de aprovagdes em 90%; e aumento da relacdo aluno/professor a atingir a média de 18
alunos por docente. Em contrapartida, as IFES que aderissem ao REUNI receberiam ver-
ba para reforma das instala¢des ja tidas e para a constru¢do de novos espacos académi-
cos para suportar a entrada de novos alunos.

Na implementacdo dos projetos, um dos aspectos mais problematicos foi o fato que
o montante de investimento contratado entre o Ministério da Educacao e IFES foi cal-
culado tendo por base o custo de construcao por unidade de area projetada. Entretan-
to, esse periodo coincidiu com a expansao da indastria de construcao civil no Brasil, o
que gerou aumento nos custos previamente definidos.

Implantados, as IFES passaram a ter problemas em, principalmente, dois as-

pectos: (a) Infraestrutura e Recursos Materiais e (b) Recursos Humanos e Degradacao das
Relac¢des de Trabalho.

A) INFRAESTRUTURA E RECURSOS MATERIAIS

Assinado o contrato de expansdo, as IFES passaram a abrir mais vagas para cursos
ja existentes e de novos cursos técnicos, de graduacao e pos-graduagao. Algumas uni-
versidades elevaram mais do que o dobro o nimero de vagas minimo exigido pelo
REUNI: a Universidade Federal Tecnoldgica do Parana aumentou em 601%, a Univer-
sidade Federal do Tridngulo Mineiro em 313% e a Universidade Federal do Reconcavo
Baiano em 277% (LIMA, 2009); por sua vez, a Universidade Federal Fluminense elevou
em 254% as vagas em cursos noturnos; esta mesma universidade aumentou em 96%
graduagdo e em 258% a p6s-graduagao, somente em novos cursos (GREGORIO, 2012).

Uma das decorréncias desse contexto foi a falta de salas de aula. Na tentativa de so-
lugdo, vérias IFES passaram a improvisar: turmas de diferentes cursos foram unificadas
para ocupar um mesmo espaco (ZANIN et al., 2013); aulas foram realizadas em prédio
ao lado de presidio, em hotel desativado, em contéineres e mesmo em quadras espor-
tivas (THOME, 2011); foram utilizados prédios antigos com rede elétrica condenada
(APUFPR, 2011; CAVLAK, 2012), ou com rachaduras e estruturas degradadas (THOME,
2012). Salas de aula foram emprestadas de escolas ptblicas (THOME, 2012) e alugadas
em instituicdes privadas, como no campus Jandaia do Sul da UFPR. Do mesmo modo,
sao intmeros os relatos de falta de espacos para reunides de grupos de estudos e de pes-
quisa, orientacdes de alunos e gabinetes para professores.

No caso dos laboratorios, o prejuizo para a pesquisa, ensino e extensdo tem sido
constante (THOME, 2012; ZANIN et al., 2013). Mais uma vez, para resolver a situacdo,
hé registro de laboratorios operando em banheiros e outros espagos inapropriados. Do
mesmo modo, atividades sdo adiadas ou canceladas pela baixa qualidade e falta de ma-
teriais imprescindiveis para o funcionamento minimo dos laboratérios, assim como
estudos sdo interrompidos pela falta de espaco para alunos matriculados ou mesmo
para guardar equipamentos e materiais (ZANIN et al., 2013).

Relatos também apontam condicdes inadequadas em restaurantes e bibliotecas
universitarios. Alguns restaurantes oferecem comida e utensilios de baixa qualidade e
o espaco fisico € insuficiente para acomodar os usudrios. Ja em bibliotecas faltam espa-
¢o proprio para guardar livros; acervos e outros materiais estdo desatualizados; e am-
bientes sdo superaquecidos e pouco ventilados (APUFPR-SSind, 2011; CAVLAK, 2012).
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B) RECURSOS HUMANOS E DEGRADACAO DAS RELACOES DE TRABALHO

O aumento na propor¢ao aluno/professor, a expansao de vagas e de cursos nas IFES,
somados a pouca contratacdo de professores, trouxe como principal consequéncia a
intensificacao do trabalho docente. Em algumas IFES, a propor¢ao aluno/professor ul-
trapassou os 18/1 acordados, a exemplo da Universidade Federal Fluminense que apre-
sentou 19/1 em 2010 (CHAVES & ARAUJO, 2011) e Universidade Federal de Goids, em
20/1em 2009 (PAULA et al, 2013).

Com relacdo a sobrecarga de trabalho se deve registrar o aumento das atividades
administrativas/burocraticas a cargo dos docentes, agora responsaveis por “empreen-
der” o proprio trabalho, ao ter que compensar a falta de servidores técnicos-adminis-
trativos e ao ter que disputar oportunidades em editais que financiam projetos de pes-
quisa. No entanto, o marco fundacional da intensificacdo do trabalho docente esta
na imposicdo - pelas proprias IFES e pelos 6rgdos de fomento - de indices de produti-
vidade aos professores, legitimando a rotulagem dos mesmos como “produtivos” ou
“improdutivos” (BORSOI, 2012). Segundo Silva e colaboradores (2010), esta condi¢ao
estimula o ranqueamento e a consequente competitividade por recursos financeiros,
abalando drasticamente o companheirismo e a solidariedade entre os docentes. A me-
dida que se degradam as relacdes entre os pares, se dificultam as mobilizacdes coletivas
e se produzem adoecimentos, dois expressivos legados do REUNI (ZANIN et al., 2013).

Frente a este cenario de precarizacdo das estruturas fisicas, bem como dos recursos
humanos e degradacado das relacdes entre colegas de trabalho e discentes, a Violéncia
Moral e o Assédio Moral tém sido uma das mais fortes consequéncia (ZANIN et al,,
2012). Situagdes envolvendo humilhacdo, discriminacao, perseguicdo, hostilizacao e
desqualificacao do trabalho passaram a fazer parte do cotidiano dos professores. Gra-
dativamente, os sindicatos da categoria se tornam locais de acolhida para esses casos.
Sindrome de burnout, aumento da pressdo arterial, crises urticarias e de bronquite,
problemas cardiacos, hipotireoidismo, além de quadros de ansiedade, depressao, ideias
suicidas e sintomas fébicos tém sido recorrentes entre os docentes (ZANIN et al., 2012).

CONSIDERACOES FINAIS:

A introdugdo da l6gica neoliberal nas IFES teve como consequéncia, entre outras,
a expansao precarizada, e trouxe mudancas drasticas no processo de trabalho docen-
te. O primeiro efeito foi a intensificacdo do trabalho, que pode ser identificado pelo
aumento da jornada de trabalho, em que as quarenta horas semanais sdo insuficientes
para realizar o conjunto de atividades que fazem parte da vida académica. O aumento
do namero de estudantes, sem a contrapartida da infraestrutura necessaria, implicou
no aumento do tamanho das turmas, das horas-aula e de disciplinas lecionadas. A falta
de servidores técnico-administrativos fez com que os docentes tivessem um aumento
significativo de atividades de ordem burocratica e/ou administrativa.

Na pesquisa e na pés-graduagao, a 16gica neoliberal valoriza o produtivismo aca-
démico e a competitividade entre pares, além do mais, promove a violéncia moral no
meio académico, o que contribui para o aumento das taxas de adoecimento docente.
Os indices de produtividade impostos aos docentes para assim garantir sua permanén-
cia nos programas de pés-graduacdo, tém sido transferidos para os alunos, cuja titula-
¢do destes discentes passou a estar vinculada a publicacdo em periddicos e a eventos
referenciados, com prazos estritos para a realizacdo de suas pesquisas. E mais uma vez
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0 Assédio Moral prevalece.
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ACOSO MORAL EN EL TRABAJO Y GENERO
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Heinz Leymann, considerado su trabajo de lectura obligatoria en el campo de estu-
dio sobre el acoso moral, sefial6 que el lugar de trabajo era un lugar donde una persona
podia matar a otra sin por ello ser procesada judicialmente. ;Qué queria decir con esto?

Muchos son los trabajos realizados, especialmente desde la rama de la psicologia,
en el area organizacional y laboral para tratar de entender esta problematica. ;Pero
qué es el acoso moral y cudles son sus caracteristicas? ;Es posible entender el acoso sin
contemplar la perspectiva de género?, y si no, ;cudles son los posibles beneficios del
tenerla en cuenta para el entendimiento y salida del acoso moral? Este escrito pretende
dar respuesta, de manera somera, a las preguntas previamente planteadas.

Lamayoria de autores y autoras dedicadas al estudio del acoso moral (llamado tam-
bién mobbing) coinciden que el acoso es una practica de maltrato continuada en el
ambito laboral llevada a cabo por una persona trabajadora hacia otra, de manera deli-
berada (siendo esta verbal o no), con la intencién de someterla y anularla psicolégica y
moralmente; vulnerando asi su dignidad como persona y ente laboral.

El acoso laboral, como toda problematica social, tiene unas caracteristicas. En este
caso, el acoso moral ha de: emitir conductas de hostigamiento y/o perversidad hacia
la otra persona. La conducta ha de ser repetitiva, alejandose asi de un suceso puntual
y aislado. Y, ha de ser contintia y duradera en el tiempo. Estas caracteristicas contribu-
yen a establecer el terreno perfecto que conduce a la victima a la desestabilizacion y
alteracion personal. La persona agresora, al acosar, ofender y excluir; altera el ritmo y
bienestar laboral al punto de que ello puede repercutir en la salud fisica y mental de
la victima. Resultados, que como mancha de aceite se extiende yendo mas alla de la
estructura laboral, alcanzando la vida privada y social de la victima. El cuadro 1ilustra
las implicaciones del acoso moral.

Como senala Hirigoyen, es posible destruir a una persona con palabras, miradas, y
sobreentendidos.
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CUADRO1: REPERCUSIONES DEL ACOSO MORAL.

Repercusiones del acoso moral

Laboral-Comunitario-Social Personal-Relacional-Familiar

Favor |
Favoreceel g nece

malestar dasconfianzs Afecta la Salud inseguridad y la
Desconfianza

Hendimiento de Se establece |a | Favorece la Fa“'o"-"_cf? E_l
cultura del miedo ruptura de desequilibrio

vinculos economico

Favorecela
dificultad de.

reparacion

Nota: Elaboracién propia.

Segtn Faraldo Cabana (2014) las mujeres son victimizadas de acoso moral en un
porcentaje superior al de los varones. Estudios como los llevados por:, y llegan a resul-
tados semejantes. Entendemos, que ello invita a reflexionar sobre si el ser mujer es un
factor de riesgo para sufrir acoso laboral. Esto conduce el subrayar més que nunca la
importancia de acercarnos al estudio y respuesta de la situacién desde la perspectiva
de género. Para ello es relevante saber a qué nos referimos cuando hablamos de ello;
porque tal y como sefialan, y el estudio de la relacién de género-acoso laboral ha sido
limitado.

La mayoria de las veces los estudios utilizan el género como sinénimo de sexo, de
manera indistinta; sin tener en cuenta las indicaciones propuestas en la Conferencia de
Beijing llevada a cabo en el 1995 sobre la utilizacién del género como categoria trans-
versal por desconocimiento. Otras veces, porque persiste en el mundo cientifico-acadé-
mico la idea de que la ciencia como saber es: objetiva, neutral e imparcial y no necesita
afinar en particularidades. En ocasiones se contintia pensando que al saber se llega a
través de una metodologia cientifica que no requiere modificacién ya que ella vigila'y
condena lo ilegitimo. Ello puede favorecer la ausencia de perspectiva de género.

El cuadro 2 presenta lo que entiende por perspectiva de género.
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CUADRO 2: ;QUE ES PERSPECTIVA DE GENERO?

¢Qué es Perspectiva de Género?

Categoria analitica

Es

Un punto de vista y un procedimiento

MNos situa en determinados angulos de observacion,
de contraste y valoraciones;

conducentes al diagndstico de cada realidad dentro
de unas coordenadas que

MO prescinden de las caracteristicas gue aportan las
dindmicas de relacién entre hombres y mujeres.

(BotelloHermaosa, 2012, p.27)

Elaboracién propia a partir de la definicién dada por.

El constructo género tiene tres aspectos relevantes a destacar: 1) alude a las carac-
teristicas diferenciadas que cada sociedad se encarga de adjudicar a los hombres y las
mujeres. 2) es una categoria relacional, en tanto y en cuanto establece las relaciones a
darse entre hombres-hombres, mujeres-mujeres y hombres-mujeres. 3) es una construc-
cién social y por ello coloca no solo a hombres y mujeres alejados de las concepciones
de naturalidad y biologicista; sino a las relaciones que se dan entre ellos, también.

Como sefiala el género se hace con otro o para otro, aunque sea en el imagi-
nario. Por lo tanto es social dado que no se hace en soledad. La palabra género no es la
substitucion de la palabra sexo. Género no es igual a mujer. Al hablar de género esta-
mos hablando de como se construye la desigualdad, como la sociedad se reproduce, se
instala y se mantiene a lo largo del tiempo.

El sexo es como sefiala lo que categoriza dicotdmicamente a hombres y mu-
jeres en dos grupos distintos y “naturalmente” diferentes. La complejidad queda redu-
cida. Esta division sirve de base para la division sexual dentro de un orden social y fun-
ciona como norma. El &mbito laboral no es la excepcion. El cuadro 3 muestra algunas
referencias de estudios sobre acoso laboral que contemplan la perspectiva de género y
que sefialan la desigualdad y vulnerabilidad que sufren las mujeres.

Las mujeres ocupan de modo habitual puestos de subordinacién situdndola
en inferioridad respecto al hombre. Estudios como los llevados por: o lo corroboran.
Sefiala que muchas mujeres se encuentran en una gran encrucijada ante el deseo de
la maternidad. Segan este autor, el hostigamiento, arrinconamiento y reduccién de
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responsabilidad a las que son sometidas durante la maternidad son represalias que él
llama mobbing maternal.

Tener presente la perspectiva de género nos ayuda a tomar conciencia de que
las mujeres suelen estar infra representadas como objetos y sujetos de investigacion.
Los modelos tedricos que se utilizan para entender el fenémeno que se estudia puede
estar sesgado y la interpretacion de los resultados puede ser excluyente.

Sefialan que una mirada de género al momento de investigar supone: revisar
de manera cuidadosa y critica los modelos teéricos de los que se parte, vigilar la selec-
cién de la muestra, cuestionar los instrumentos a utilizarse y realizar revisiones para
conocer el alcance real de las diferencias detectadas.

En resumen, la problematica de acoso laboral se da en un &mbito que suele ser
altamente competitivo. En una sociedad patriarcal donde las formas de relacionarnos
viene marcada por la desigualdad. Hombres y mujeres, blancos y negros, pobres y ricos,
etc. no son tratados de la misma forma. Una sociedad donde la imposicién, la subor-
dinacion del otro y el control y abuso de poder forman parte del paisaje relacional;
siendo el colectivo mas vulnerable el foco de acoso.

Hirigoyen sefiala que “en general las mujeres son mas a menudo victimas del
acoso que los hombres por varias razones. Puede estar relacionado con el machismo
habitual: hay comportamientos que los hombres s6lo permiten tenerlos con una mu-
jer y no con otro hombre. Por otra parte, las mujeres ocupan lugares subalternos en sus
profesiones, donde tienen menos oportunidades de defenderse.” (Estudiar, investigar,
y reflexionar teniendo presente la perspectiva de género, permite no solo entender la
problematica del acoso laboral desde un prisma relacional mas real; sino disefiar pro-
gramas y politicas de actuacion mas acorde con la prevencion y acciones aseguradoras
que fomenten relaciones mas igualitarias y vigilantes de respetar los derechos labo-
rales.

CUADRO 3: ESTUDIOS SOBRE ACOSO LABORAL QUE CONTEMPLAN LA

PERSPECTIVA DE GENERO.

Ferrer, V. a,, & Bosch Fiol, E. (2005). Introduciendo la perspectiva de género en la
investigacion psicologica sobre violencia de género. Anales de Psicologia, 21(1), 1-10.
Retrieved from http://www.um.es/analesps/v21/v21_1/01-21_1.pdf

Glambek, M,, Skogstad, A., & Einarsen, S. (2015). Take it or leave: a five-year prospec-
tive study of workplace bullying and indicators of expulsion in working life. Indus-
trial Health, 53(2), 160-70. doi:10.2486/indhealth.2014-0195

Harrington, S., Warren, S., & Rayner, C. (2013). Human Resource Management prac-
titioners’ responses to workplace bullying: Cycles of symbolic violence. Organization,
22(3), 368-389. doi:10.1177/1350508413516175

Hoel, H,, Cooper, C. L., & Faragher, B. (2001). The experience of bullying in Great
Britain: The impact of organizational status. European Journal of Work and Organiza-
tional Psychology, 10(4), 443-465. doi:10.1080/13594320143000780

Hoel, H, Rayner, C,, & Cooper, C. L. (1999). Workplace bullying. In C. L. Cooper & 1.
T. Robertson (Eds.), International review of industrial and organizational psychology,
vol.14. London: Wiley.

Lee, D. (2002). Gendered workplace bullying in the restructured UK Civil Service.
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Moreno Jiménez, B, Rodriguez Murioz, A., Garrosa Hernandez, E., & Morante Bena-
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dero, M. E. (2005). Antecedentes organizacionales del acoso psicologico en el trabajo:
un estudio exploratorio. Psichotema, 17(4), 627-632. Retrieved from http://www.psico-
thema.com/pdf/3156.pdf

Elaboracién propia.
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/PODRIA EL MOBBING ENTRELAZARSE CON OTRAS FORMAS
DE ACOSO?

Autor: Lic. Laura Morandi

Introduccién:

En la tercer reunion del grupo, estuvieron presentes dos pacientes, M ( nuevo inte-
grante, de 40 afios) y Cl(integrante antiguo de 45 afios)

M.E: es la coordinadora del grupo y es trabajadora social.

L: es observadora y. es Lic. En psicologia.

M.E: Cémo se siente M.?

M: .Tranquilo”.

ME: Ud.C1?

CI: Estoy con problemas en el trabajo, mds que en casa “...se hacen los remolones
para pagar, estan enroscandome, no pagan y me dan mas trabajo....”...1os voy a agarrar
del cogote.”

El hijo adeuda materias escolares. La mujer estd de vacaciones.

C1: Tengo ganas de irme”.

Luego de la exposicion, se realiz6 la tarea especifica para dicha reunién.

Fin del encuentro.

Analizaré el caso.

Qué conflictivas manifest6,C1?

Laborales. y... solo laborales?

Cuadles? las vinculadas con los haberes (falta de pago) y el agregado de mas tarea.

Qué le gener¢ dicha situacién? Violencia, (con especificidad en el drea laboral).

Y...Qué es la violencia laboral:

..es una forma de abuso de poder que tiene como finalidad la exclusion o someti-
miento del otro.

Configura una violacién a los derechos humanos y laborales.

Afecta a la salud y el bienestar de las personas que trabajan, Reduce la capacidad
laboral.

La forma de violencia laboral que prevaleci6 en el caso fue: la sobrecarga en la
asignacion de tareas. Pero existen otras formas... por ej. falta de informacion en la asig-
nacién de la tarea, obstruccion de canales de comunicacion, direccion con liderazgo
negativo, falta de espacios donde el empleado opine e/o.

Los indicadores de violencia laboral son por ej: incremento de ausentismo, evalua-
cién inequitativa, impedimento a capacitaciones, e/o. Pues bien, en éste caso se distin-
guio: la insatisfaccion con el trabajo, distribucion desigual de recursos técnicos, acoso
psicolégico que lo defino comox(situacion en la que una persona o un grupo ejercen
un maltrato modal o verbal alterno o continuado, recurrente y sostenido en el tiempo,
sobre un trabajador buscando desestabilizarlo, aislarlo, destruir su reputacion, deterio-
rar su autoestima, disminuir su capacidad para poder degradarlo, y eliminarlo progre-
sivamente del lugar que ocupa). El mismo consta de varias etapas: el desconcierto (un
nuevo empleado, ademds de su periodo de adaptacion, recibe criticas y ataques sin
fundamento ,que al intentar adaptarse le produce un nivel elevado de burn out.)la lu-
cha (la victima opone resistencia ,pero ésto le genera cometer errores, y de ellos el des-
crédito que va en aumento ), el estigma (persona estigmatizada que comienza a tener
trastornos fisicos y psiquico se la consideraria “una persona conflictiva”), 1a salida (la
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victima comienza a buscar justicia, compresion, dificil tarea sin ayuda de los demas).

Obsérvese en C1 de 45 afios, que impact6 dicha situacion en su salud psicofisica,
mostrando trastornos, conflictos con sus relaciones afectivas, (de pertenencia) y fisicos
¢j. Obesidad.

C1vivio6 privacién o disminucién de bienes que tienen valor en la vida de la perso-
na como la libertad individual, integridad fisica, emocional (sufrimiento, aflicciones,
frustraciones, angustias sufridas por causa del hecho) DANO MORAL.

El DANO PSIQUICO es un perjuicio por un evento no previsible o inesperado por
el sujeto al que lo provoca determinadas perturbaciones modifica su interaccion con
el medio y le origina alteraciones en el drea afectiva. Produce una ruptura en su equi-
librio homeostaticos donde el minimo sistema defensivo-adaptativo sera suficiente
para interferir en la salud.

La violencia laboral puede aparecer en dos sentidos: vertical descendente, del poder
al trabajador, ascendente del trabajador al superior o la horizontal, trabajadores con un
minimo de jerarquia.

Se observo la forma vertical descendente en Cl1.

Ahora bien, me pregunto..como definiriamos a la EMPRESA donde trabaja el en-
trevistado?... toxica.

Ya que produce molestia entre los trabajadores, minusvalia en la produccion, des-
prestigio social y favorece a la discriminacion.

Diremos que la organizacion toxica es poco efectiva, cuyos resultados son insatis-
factorios, en el cual los empleados se desempefian en un estado de tension continuo 'y
el burn out es algo habitual.

Desarrollaré a continuacion las caracteristicas de la misma:

-Desgaste de los trabajadores y destruccion de los recursos humanos a mediano y
largo plazo, en pos de lograr sus objetivos de agotamiento y enfermedad.

-No importa el desgaste, por que consideran el trabajo un objeto desechable, sin
poder otorgarle otra jerarquia.

-Aumento del ausentismo y pérdida de lo econémico y lo social.

-Por lo tanto, planteo entonces que las personas viven con miedo, en un ambiente
hostil, victimas de violencia. (Intimidacién y practicas abusivas).

Destacaré dos tipos de situaciones vinculadas al acoso:

1. tiene por finalidad generar aislamiento, marginacion, exclusion del sujeto mal-
tratado logrando la renuncia o desplazamiento del trabajo.

2.Personas que intentaran autosatisfaccion.

Ambas circunstancias se observaron en C1.

Por lo tanto la violencia laboral deja consecuencias:

-Afeccion en la salud psicofisica, en la vida de relacion, particularmente en la fa-
milia.

Disminucion de la autoestima, enoscabo, humillacién, exploracion, dominacion,
discrimi-nacion, hostigamiento psicolégico, opresion entre otras.

Cl1 fue victima de violencia laboral

Analizaré ahora la otra parte de la entrevista.

Consideremos dicha frase:...! Agarrarlo del cogote”

Podriamos pensar en una conducta violenta si se ejecutase?, Entendiendo como
violencia ...acciéon u omision ... que afecte su vida, libertad, ... y el dafio sera el resul-
tado” o Cl estd enfermo?.
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Pensoé en ésta salida (violencia fisica), para defenderse?, sabra cémo hacetrlo de otro
modo?

Recordemos los diferentes tipos de hostigamiento: fisico, psicolégico, sexual, insti-
tucional,patrimonial.

Consideremos a ésta altura el conocimiento de la asistencia grupal de hombres que
ejercen.... Basados en un modelo psico-socio-educativo, prevaleciendo las cuatro areas
que nos permitiran conocer a individuo (C1).

La inclusién serd a grupos abiertos o cerrados.

Se esperard que C1 logre reducir la conducta violenta, prevenir nuevas situaciones
abusivas.

Se le brindara seguridad a las mujeres y nifios, en conjunto con el poder judicial, los
organismos de Salud y accién social.

Dicha préctica se basa en la ley 26.485 el art. 10 inciso 7 que dice Programas de ree-
ducacion a los hombres que ejercen violencia.(Argentina).

Para ir culminando con mi exposicion, considero necesario plantear entonces

como prevenir dicha situacion?

-Averiguar si el problema es a un trabajador o varios.

-Adoptar medidas para que cese la situacion, incluso terapéuticas.

-Capacitacion a mandos superiores y medios.

-Cuidar a los trabajadores. A todos los trabajadores.

-Elaborar politicas publicas para combatir la violencia.

-Toma de conciencia de la situacion.

-Evaluaciones periddicas de la violencia laboral, vinculada a los talentos de la orga-
nizacién (protocolo de riesgo).

Tengamos en cuenta entonces que:

Seré necesario realizar una adecuada promocion, prevencién y capacitacion en di-
cha tematica para erradicar la violencia laboral.

Para finalizar, me pregunto entonces, podran entrelazarse diferentes practicas de
acoso?
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RESUMO

Este texto é baseado em trabalhos realizados junto a sindicatos que visavam a¢oes
de prevencao e combate ao assédio moral. O objetivo é listar e analisar possiveis acdes
sindicais no &mbito da prevencdo do assédio moral, justificando sua adocao e discu-
tindo sua eficacia. As possiveis acoes sindicais sdo listadas por ordem de complexidade,
sendo as mais simples a confeccao de cartilhas e manuais, palestras e conferéncias, a fim
de conscientizar os trabalhadores sobre o assédio moral e, as mais complexas referentes
a possiveis investigacoes e intervencdes nos locais de trabalho. Chama-se aten¢ao para
os aspectos criticos dessas acdes, incluindo a necessidade do sigilo e confidencialidade,
bem como o acompanhamento e prote¢do das vitimas de assédio moral no trabalho.

Palavras-chave: assédio moral no trabalho, sindicatos, prevencao.

O assédio moral no trabalho, e tudo que ele envolve, tem sido uma preocupacao
crescente dos sindicatos, pois suas consequéncias podem ser devastadoras para as viti-
mas, as testemunhas e os locais de trabalho. Por outro lado, a abordagem sindical ao as-
sédio possui também uma funcao politica. Em geral, as acdes sindicais frente ao assédio
se relacionam as questdes de satide e estao ligadas as respectivas secretarias de saade e,
quando tomadas, tém grande repercussao entre os sindicalizados.

A resposta sindical as ocorréncias do assédio pode tomar diversas formas, desde a
denuncia publica até o apoio e acompanhamento das vitimas de assédio, bem como
acoes de investigacdo, negociacdo, administracdo e judiciais, visando a prevencao do
assédio nos locais de trabalho e a compensac¢ao das vitimas.

No caso das intervengdes sindicais, elas podem ser classificadas de acordo com a
profundidade em que atuam na modifica¢do das condi¢oes que ddo origem ao assédio.
Os sindicatos ndo tém acesso a modifica¢des diretas nas condicdes de trabalho, mas
eles podem atuar promovendo a conscientizacdo da categoria, recebendo denuncias,
realizando investigacoes e fornecendo apoio e orientacdo as vitimas. Mesmo nao po-
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dendo atuar diretamente na melhoria das condi¢des de trabalho, os sindicatos podem
envidar esforcos para forcar as empresas a fazerem tais acoes. Assim, neste trabalho
busca-se mostrar algumas das possiveis agdes que podem ser empreendidas pelos sindi-
catos para promover o combate ao assédio moral e sua prevencao.

Considerando que o fendmeno do assédio moral no trabalho esta relacionado a fa-
tores culturais, organizacionais e individuais, as decisdes sobre o tipo e forma das acoes
sindicais a serem tomadas ndo devem ser feitas de maneira a seguir cegamente precei-
tos ja estabelecidos. Pelo contrario, as acdes devem ser pensadas segundo o contexto e
a cultura local onde serdo aplicadas. Dessa forma, embora muito se tenha a ganhar de
exemplos de experiéncias ja realizadas em outros contextos, as diferentes agdes nao
devem ser tomadas como receitas prontas para qualquer situagdo, devem ser pensa-
das e adaptadas ao contexto especifico em que se pretende aplica-las. Além disso, um
programa sindical para o combate e prevencao ao assédio moral deve envolver varias
acoes que podem ser tomadas em conjunto para uma melhor efetividade.

INFORMACAO E CAPACITACAO DOS TRABALHADORES PARA PREVENCAO DO

ASSEDIO MORAL

Esse tipo de acdo se refere ao uso de estratégias de comunicacdo para difundir co-
nhecimentos sobre o assédio moral entre os trabalhadores, orientando como identifi-
car e proceder diante de condutas de assédio no local de trabalho. A informacdo € uma
das principais formas de combate as condutas nao aceitaveis e antiéticas. Por um lado,
auxilia a vitima a saber identificar e resistir a violéncia e, por outro, inibe os agressores
quanto as possiveis consequéncias de seus atos.

A difusdo de informagdes também ¢ util para advertir camplices, testemunhas ou
observadores passivos do assédio que € inaceitavel colaborar com esse tipo de conduta
negativa, sendo necessario seu enfrentamento no trabalho.

O objetivo desse tipo de acdo € que todos os trabalhadores estejam cientes das parti-
cularidades das situagdes de assédio e possam denuncid-lo o mais rapido possivel, além
de buscarem guardar e provocar provas de sua ocorréncia, de tal modo a facilitar a in-
vestigacao do assédio e negociagdes posteriores com a empresa ou institui¢do, no sen-
tido de definir medidas preventivas e mudancas organizacionais para sua erradicacao.

Nas cartilhas deve-se divulgar defini¢cdes do que pode ser considerado assédio mo-
ral no trabalho, assim como as a¢des que estao sendo realizadas pelo sindicato, além de
orientagdes para as vitimas e testemunhas de assédio a como proceder, tanto para fazer
dentincias quanto para se proteger de sua ocorréncia. E importante esclarecer de ma-
neira correta as agoes realmente empreendidas e o fluxo de dentncias utilizado pelo
sindicato especifico. As cartilhas sdo efetivas para a conscientizacdo dos trabalhadores
que nem sempre se sentem seguros sobre se o que estao sofrendo € ou nao assédio e
sobre o que fazer quando percebem ou localizam, no seu ambiente, a existéncia de
assediadores.

Um outro tipo de divulgacdo feita por alguns sindicatos € a publica¢do da ocorrén-
cia de assédio na categoria que representam no jornal sindical ou na midia de grande
circulagao. Esse tipo de divulgacdo, se feita generalizadamente, pode ser efetiva ao cha-
mar atencdo para o fato, mas pode ser perigosa quando se nomeia o assediador ou as
vitimas do assédio. No caso da divulgacdo dos nomes dos assediados, estes ficam ainda
mais expostos a violéncia no local de trabalho e, no caso da nomeacao do assediador,
este pode envidar esforcos no sentido de se proteger de represalias, destruindo provas
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ou criando documentos que atestem sua inocéncia. Além de ser uma exposi¢do cons-
trangedora de alguém que também pode estar sendo alvo de agressdes.

Ainda no sentido de informar e capacitar os trabalhadores nas questdes de assédio,
os sindicatos tém lancado mao de seminarios, reunioes, oficinas e palestras sobre o as-
sédio moral. Este tipo de acdo pode ser efetiva, principalmente quando inclui testemu-
nhos dos proprios assediados, e podem ser o ponto inicial para acdes que envolvem a
orientacdo e apoio as vitimas de assédio de forma mais sistematica.

PESQUISAS SOBRE A PREVALENCIA DE ASSEDIO MORAL NA CATEGORIA

REPRESENTADA

A realizacdo de pesquisas sobre a prevaléncia do assédio na categoria representada
pelo sindicato pode contribuir para dar visibilidade a ocorréncia de situacdes de assé-
dio e alertar a categoria. Além disso, os resultados sdo um excelente material para di-
vulgacao e orientacdo, bem como auxilio em negociacdes coletivas ou diretas com as
empresas e para dendncias ao poder publico, no caso tanto do assédio quanto de outras
condicdes desfavoraveis aos trabalhadores. Um exemplo de pesquisa desse tipo realiza-
da com a Federacao dos Sindicatos dos Bancarios pode ser vista em Maciel et al. (2007).

E importante ressaltar a participagdo do sindicato em todas as fases da pesquisa.
Nao se trata de simplesmente realizar uma pesquisa académica sobre a ocorréncia do
assédio em uma dada categoria com o consentimento do sindicato. Pelo contrario, a
participacdo efetiva do sindicato fornece consisténcia a pesquisa, facilita a coleta de
dados e dirige o tipo de abordagem e o tom a ser dado nas conclusdes e recomendacdes
decorrentes da pesquisa.

ORIENTACAO E APOIO PSICOSSOCIAL AS VITIMAS

Entre as repercussoes do assédio sobre a satide das vitimas, Hirigoyen (2002), cita os
distarbios psicossomaticos, como cansac¢o, nervosismo, altera¢des do sono, enxaque-
cas, dores na coluna, crises de hipertensdo arterial, gastrites, colites, etc. Além desses,
associam-se os distirbios psiquicos, como neuroses e psicoses traumaticas. Nesse caso, 0
“Transtorno de Estresse Pos-Trauméatico” (PTSD) é um diagnodstico recorrente em viti-
mas de assédio (Leymann & Gustafsson, 1996). Barreto (2003) expde, como repercussdes
da humilhacdo, as queixas que vao desde a irritacdo, raiva, medo, tristeza e magoa, até
manifestacdes depressivas, desespero e tentativas de suicidio.

Em vista disso, as vitimas de assédio necessitam de apoio psicossocial e/ou juridico
do sindicato, a fim de evitar o aprofundamento das consequéncias negativas do assé-
dio. Para isso, a criacdo de grupos de apoio, com a realiza¢cao de reunides nos sindicatos,
€ uma agdo positiva para diminuir o sofrimento das vitimas.

Uma intervencdo baseada em reunides grupais deve ser sistematica. Os grupos de-
vem ser claramente definidos como informativos e de apoio e ndo devem ter proposi-
tos terapéuticos. Para este tltimo existem servigos especializados, em contextos mais
protegidos, que podem estabelecer uma parceria com o sindicato. As reunioes devem
ocorrer em um local agradavel e de facil acesso aos trabalhadores, além de se garantir o
sigilo tanto de quem participa quanto do que se diz nos grupos.

Os grupos de apoio tém sido uma resposta efetiva dos sindicatos e outros 6rgaos,
tais como os Centro de Referéncia em Satide do Trabalhador, do Ministério da Satide
(CEREST) no acompanhamento das vitimas e no desvelamento de situacdes de assédio,
bem como para lidar com as consequéncias do assédio sobre a satde e vida do trabalha-
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dor. Vale a pena ressaltar novamente a importancia da manutencdo do sigilo quanto
aos fatos relatados no grupo de tal forma a criar e manter um espaco seguro para os
assediados, sem o risco de represalias ou da acentuagdo das situacoes de assédio. Esses
espacos protegidos permitem, também, que os trabalhadores assediados apresentem
informacdes que contribuem no processo de investigacdo de denuncias realizadas pelo
Sindicato, bem como. para negociacdes no que se refere a melhorias de condicdes de
trabalho.

INVESTIGACAO DE DENUNCIAS PELO SINDICATO

Osindicato, mediante dentncia, pode realizar uma investigacao sobre a ocorréncia
do assédio. Esse tipo de acao pode ser efetiva principalmente no sentido de produzir
provas para futuras a¢des administrativas ou judiciais.

O método empregado para se fazer esse tipo de investigacdo pode variar bastante:
desde visitas e observacoes até a realizacdo de entrevistas e aplicacdo de questionarios.
O objetivo é fazer um diagnoéstico da situagdo onde o assédio ocorreu, ou esta ocorren-
do, para comprovar e recolher provas do assédio ou de outras condic¢des de trabalho
conflitantes ou inadequadas. Comprovados os fatos, acdes de intervencao podem en-
tao ser tomadas. Um exemplo de como realizar esse tipo de acao pode ser encontrado
em Maciel e Gongalves (2010).

NEGOCIACAO DE CLAUSULAS SOBRE ASSEDIO MORAL NAS CONVENCOES

COLETIVAS DE TRABALHO

A Convencao Coletiva € o principal instrumento normativo firmado entre os sin-
dicatos e os representantes das empresas para garantir um ambiente de trabalho sau-
davel. Os sindicatos vém defendendo a inclusao de clausulas nas negocia¢des coletivas
com o objetivo de criar meios para identificar o assédio moral e estabelecer san¢oes dis-
ciplinares. Um exemplo relativamente recente foi a inclusao de clausula sobre assédio
no Acordo Coletivo dos bancarios a nivel nacional, onde os sindicatos se compromete-
ram enviar aos bancos as dentincias e queixas de assédio. Com isso, tanto os sindicatos
quanto os bancos possuem dados sobre possiveis situacdes de assédio e podem tomar
medidas para o cessamento das ocorréncias ou sua prevencao. Assim, defende-se o re-
conhecimento da responsabilidade empresarial em estabelecer meios de prevencao do
assédio moral e a ndo tolerancia a qualquer tipo de violéncia no ambiente de trabalho.

Atuacdes administrativas e juridicas

Para além do Acordo Coletivo de Trabalho, o sindicato pode se engajar em lutas
para o desenvolvimento de regulamentos internos e/ou projetos de lei que tratem da
questao do assédio moral no trabalho e estabelecam normas e san¢des para os assedia-
dores.

CONCLUSOES E RECOMENDACOES

O assédio moral configura-se como uma grave violéncia no ambiente de trabalho.
As descricoes das intervengdes sindicais, apresentadas aqui, oferecem orientacdes, es-
tratégias e instrumentos que contribuem para a reducdo da prevaléncia do assédio mo-
ral nos espacos laborais e promovem a qualidade de vida no trabalho.
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ASSEDIO MORAL COMO PARALISIA DAS FORMAS DE VIDA NO
TRABALHO

Jodo Batista Ferreira
ferreirajb@gmail.com
Instituto de Psicologia da Universidade Federal do Rio de Janeiro (UFR])

RESUMO

Este texto descreve e discute parte das pesquisas sobre situacdes de assédio moral
no trabalho apresentadas na mesa Assédio moral e seus reflexos na satide, realizada no III
Congresso Ibero-americano sobre Assédio Moral no Trabalho. As pesquisas sdo realiza-
das pelo Grupo Trabalho Vivo de Pesquisas e Intervenc¢des em Trabalho, Arte e A¢oes
Coletivas, vinculado ao Programa de Pés-graduacdo e a Graduagao em Psicologia do
Instituto de Psicologia da UFR], coordenado pelo autor. Inicialmente, problematiza-
mos a forma instrumental de gestdo das organizacOes contemporaneas, controladas
por um regulador primordial da vida no trabalho: o principio tinico do produtivismo que
denominados prescrito soberano (Ferreira, 2009). O prescrito soberano ultrapassa o poder
diretivo das organizacdes e se configura como abuso de poder e pratica de dominagdo,
que amplifica desmesuradamente o dominio da gestao. A partir do prescrito soberano
sao produzidas a flexibilizacao e a precarizacao das condicdes de trabalho, com fortes
incidéncias na fragmentacdo dos coletivos, na exacerbacdo do individualismo, na de-
terioracdo das relacdes de trabalho e na producdo de situa¢des de violéncia e assédio
moral no trabalho. O enfrentamento do assédio moral no trabalho passa pelo desen-
volvimento de a¢des que oferecem visibilidade e possibilidades de transformacao des-
sas situacoes, que demandam cuidados e atuacao simultanea e de forma integrada em
varias frentes.

Palavras-chave: assédio moral; violéncia; psicodindmica do trabalho.
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Para a analise das situacoes produtoras do assédio moral, compreendemos o traba-
lho como “saber-fazer, um engajamento do corpo, a mobilizac¢do da inteligéncia, a ca-
pacidade de refletir, de interpretar e de reagir as situacdes; é o poder de sentir, de pensar
e de inventar” (Dejours, 2004). O trabalho é acao de transformac¢do do mundo e do pré-
prio sujeito, que se viabiliza com reconfiguracdes permanentes do campo normativo
das relacdes e dos processos de trabalho e também transformac¢des dos contextos nos
quais se inserem. Quando acontece a experiéncia do poder constituinte do trabalho, o
trabalho se torna atividade vital - trabalho vivo - eticamente qualificado e possibilita
o que denominamos formas de vida no trabalho. Quando nao existe este movimento
constituinte, o trabalho produz mortificacdo dos sujeitos e dos coletivos, torna-se tra-
balho morto, caracterizado pela subtracdo da capacidade inventiva das pessoas, por vi-
véncias de silenciamento e de soliddo. A vida ganha a opacidade simbodlica e vivencial
de um resto no siléncio - se resgatarmos a célebre fala de Hamlet (Ferreira, 2009). A vida
deixa de ser vida. Torna-se morte em vida. Vida ética e politicamente desqualificada,
paralisia das formas de vida no trabalho. Entre as formas significativas de produc¢ao do
trabalho morto estdo a violéncia e o assédio moral.

Um dos principais operadores de analise das relacdes entre trabalho e satde € a dis-
crepancia entre o trabalho prescrito e o real do trabalho. O trabalho prescrito € composto
por regras, normas, técnicas e conhecimentos ligados as 16gicas normativas que disci-
plinam o fazer no trabalho. Quando assume configuracdes hierarquizadas, burocra-
ticas e coercitivas, o trabalho prescrito reduz a capacidade de mobilizacdo e criacdo
das pessoas, condenando-as a vidas aprisionadas em circuitos alienados. O trabalho se
torna vazio, desumanizado - 0 que nos remete ao mito de Sisifo, aprisionado em ativi-
dades repetitivas e sem sentido.

Por outra via, o trabalho prescrito desestruturado ou ndo estabelecido também contri-
bui para inviabilizar a realizacdo do trabalho. Quando as normatiza¢des do trabalho
ndo estdo minimamente estabelecidas ou sao desarticuladas, também ha reducao da
capacidade de acao das pessoas. Isso pode levar a inimeros retrabalhos, erros, dificul-
dades de comunicagao, confusdo e relacdes de trabalho conflituosas, pela auséncia de
procedimentos e mediagdes estruturadas com base em acordos éticos e coletivamente
construidos. Tais configuracdes do trabalho prescrito podem resultar em sofrimentos e
se transformar em adoecimentos mentais, fisicos e das relacoes de trabalho, compreen-
didas como patologias sociais do trabalho, entre as quais a violéncia, o assédio moral no
trabalho (Ferreira, 2009). No entanto, nao reagimos passivamente as pressdes organi-
zacionais, mas nos protegemos dos sofrimentos e das consequéncias nocivas a satde
utilizando estratégias defensivas individuais e coletivas (entendidas como formas de pro-
tecdo subjetiva) que tentam diminuir o desconforto de afetos como sofrimento, angus-
tia, insatisfacdo. As estratégias defensivas mais utilizadas sdo: nega¢ao, racionalizacdo e
naturalizacdo (Dejours, 2012).

O real do trabalho é caracterizado por situagdes que ultrapassam o dominio técnico,
o conhecimento cientifico, as referéncias normativas e procedimentos que regulam
o trabalho. A experiéncia do real do trabalho evidencia o fracasso dessas prescricoes
diante dos inesperados. Assim, a acdo de trabalhar ndo se reduz as relacdes sociais que a
conformam, aos salarios, as relacdes de poder ou normas e procedimentos que as pres-
crevem. O real do trabalho é a parte da realidade que, por sua continua transformacao
temporal e material, implica reconfiguracdes subjetivas e sociais que sao grandes de-
safios a compreensao humana. Desta forma, enfatiza-se a distancia irredutivel entre
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as prescricoes e o real do trabalho, que se mostra na resisténcia aos procedimentos, ao
saber-fazer, a técnica, ao conhecimento e as construgdes identitdrias e subjetivas.

No entanto, o trabalhador nao enfrenta somente a resisténcia que chega do exte-
rior, mas também a que provém de si mesmo, denominada real do inconsciente. Nem
sempre € facil distinguir a resisténcia da realidade material da resisténcia do real do
inconsciente. O real do trabalho faz surgir, quase inevitavelmente, a dimensdo do in-
consciente (Dejours, 2012). Mas trabalhar é¢ também compartilhar atividades com os
demais trabalhadores, o que indica outra dimensao do real - o real das relagdes sociais e
de trabalho que pode se tornar o real das relacoes de dominagdo. As resisténcias produ-
zidas pelas relacdes sociais de género, por exemplo, sao marcadas principalmente pela
dominac¢ao dos homens sobre as mulheres; assim como as resisténcias produzidas por
diversas formas de preconceito.

O abuso do poder diretivo € uma das formas do real da dominacdo, que pode se trans-
formar em mandamento gestiondrio naturalizado, quando funciona como dispositivo
primordial e ordenador do campo normativo das organizagdes - um dispositivo produtor
de conformidade ao instituido que, paradoxalmente, se transforma em um prescrito do
trabalho, que denominamos prescrito soberano (Ferreira, 2009). O real da dominagdo tem
no prescrito soberano um instrumento de efetivacdo. Com o prescrito soberano, o domi-
nio da gestao ¢ amplificado de modo desmesurado, extrapola principios éticos e legais,
ultrapassa o poder diretivo das organizacdes e se configura como prdtica de dominagdo.
Tais praticas sdo reforcadas por culturas organizacionais que “aceitam” e naturalizam
a violéncia e o assédio moral no trabalho, em nome do controle da subjetividade e da
adesao a essas culturas, que nao admitem praticar esta forma perversa de gestdo.

Dejours (1999) investiga os instrumentos de dominagdo que ndo sdo diretamente
traduzidos em situagdes de violéncia. Exemplo importante disso, sdo as metas que
sdo incrementadas sem limites em nome do produtivismo. Metas que podem se tornar
impossiveis. A gestdo pela exceléncia, com essa perspectiva, tem entre seus efeitos a
continua producdo de tolerancia a injustica e ao sofrimento. Assim, tais instrumen-
tos “nado-violentos” sdo amplificados por processos de comunica¢ao interna e externa
sofisticados, que operam distor¢des comunicacionais a servico da dominacdo simboélica,
voltada para a contencdo da violéncia que € “condenada” pelas organizacoes de traba-
lho, mas produzida por elas. A eficacia desses métodos de gerenciamento produz um
paradoxo: a responsabilidade moral e juridica recai sobre quem, em tltima instancia,
comete atos violentos e ndo sobre quem os induz ao exigir o cumprimento de metas
impossiveis. A dominac¢ado simbolica destas formas de gerenciamento dificulta e até
impossibilita a responsabilizacdo da organizacdo pela violéncia. Deste modo, quem
pratica violéncia no trabalho passa por culpado e ndo por vitima de uma estrutura
organizacional que induz tais situagoes. Assim, amplifica-se a compreensao da dimen-
sao invisibilizada das sofisticadas estratégias de gerenciamento dessas organizacoes. Tais
meétodos, mais perversos que violentos, resultam em violéncias decorrentes das omissdes
das organizacOes na identificacdo dos efeitos que produz com estes modelos. O abuso
do poder diretivo torna-se naturalizado e produtor da violéncia e do assédio moral no
trabalho.

O prescrito soberano impoe referéncias normativas que vao sendo internalizadas
e reproduzidas pelos trabalhadores, como o controle que exercem sobre os colegas,
como, por exemplo, no “(des)cumprimento” da jornada de trabalho. Décadas de lutas
dos trabalhadores foram necessarias para o estabelecimento das jornadas de trabalho
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de diversas categorias. No entanto, ndo é incomum que o trabalhador que deixa o tra-
balho no horario previsto, ap6s cumprir regularmente suas atividades, seja constran-
gido pelos colegas ou chefias com comentarios do tipo: “vai sair agora?... esta desmoti-
vado?”.

As situacoes da excegdo decorrem do prescrito soberano e sdo marcadas por ambiva-
léncia e/ou contradicdo entre o discurso e a pratica (a organizacao sinaliza participacdo
nos processos decisorios, inclusao e oportunidades, mas predominam exclusdes sutis
ou explicitas). Com isso, caracteriza-se uma pratica perversa do tipo sé-que-ndo (o dis-
curso parece adequado do ponto de vista do respeito aos trabalhadores, mas a pratica
ndo é). Assim, sdo produzidas formas de sentir, pensar e agir que denominamos subje-
tivagdo so-que-ndo, proposta com base nos marcadores paradigmaticos identificados a
partir do conto Diante da lei, de Kafka (Ferreira, 2016), no qual identificamos: um poder
abusivo que se sobrepde e desabilita o acesso a um ou mais direitos; o abandono de
quem busca o exercicio de um direito, pois nao ha instancia de recursos; a paralisia de
uma forma de vida por uma situacdo de violéncia; a reducdo da vida a simples sobre-
vivéncia, a vida destituida de si mesma e eticamente desqualificada (Agamben, 2009);
as referéncias legais e éticas que deveriam ser acessivel a todos e a qualquer hora, mas
nao sao.

Assim, vemos que “o assédio tem quase sempre origem na organizacao” (Leclerc,
2005, p. 70). As pesquisas que analisamos e desenvolvemos sobre assédio moral no
trabalho indicam que as adversidades das organizacdes contemporaneas, pablicas ou
privadas, tendem a criar ambientes que propiciam o desrespeito entre as pessoas. No
entanto, as organizacoes também sao responsaveis por identificar e interceder nestes
casos; quando se omitem, tornam-se participantes indiretas das situacdes de assédio.
Com esses apontamentos, entendemos que é importante analisar o assédio moral
como situacdo primordialmente produzida pela estrutura organizacional e pelo con-
texto sociolaboral no qual a empresa se insere, e que € atravessada pelo contexto social
mais amplo. Com esta perspectiva, ressaltamos a necessidade de que as analises sobre o
tema considerem a noc¢do de assédio moral organizacional: “A pratica sistematica, reite-
rada e frequente de variadas condutas abusivas, sutis ou explicitas contra uma ou mais
vitimas, dentro do ambiente de trabalho, que, por meio do constrangimento e humi-
lhacdo, visa controlar a subjetividade dos trabalhadores” (Aradjo, 2009, p. 64).

Tal controle da subjetividade precisa ser analisado com base em caracteristicas do
contexto sociolaboral que propiciam tais situagdes, como: organizacdes hiper-rigidas
(burocratizadas) e hiper-flexiveis (desreguladas, instaveis, precarias, imprevisiveis, ca-
rentes de politicas coerentes); organizacoes que tendem as relacdes competitivas, con-
flituosas e marcadas pela falta de solidariedade; crises no mercado de trabalho; con-
dicoes de trabalho estressantes; individualismo; ideologia da lei da selva ou vale tudo;
preconceitos e esteredtipos sociais; lideranga autoritdria; gestdo mediante estresse;
mentira ou perseguicdo visando forgar a demissao voluntdria (como medida de con-
tencdo de gastos por dispensa sem justa causa); falta de ética empresarial (impulsora da
precarizacao das redes de apoio social); trato despersonalizado e clima organizacional
ruim, além da estratégia do avestruz que negar ou oculta os problemas (Hirigoyen, 2002;
Barreto, 2005; Ferreira et. al, 2006; Ferreira, 2009 e 2016).

Ressaltamos também a necessidade de consideracdo de que um dos principais ins-
trumentos para o controle da subjetividade é a producdo do medo, que pode se tornar
uma arma do assediador. O medo amplia o isolamento e a solidao dos trabalhadores.
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Dejours (2012) descreve relatos de vitimas que consideram mais devastadora a falta de
solidariedade dos colegas do que as situacoes de assédio moral. Olhar para o lado e se de-
parar com a indiferenca dos colegas pode ter um efeito devastador. Assim, vemos que
todos sdo atingidos, pois essas situacdes sinalizam “o que acontece” com quem se que
coloca contra estas praticas gestiondrias abusivas. Com isso, produz-se um efeito de con-
formidade que vai se entranhando nas formas de sentir, pensar e agir dos trabalhadores.

Com base nestas consideracgoes, o enfrentamento do assédio moral no trabalho pas-
sa pelo desenvolvimento de acdes que oferecem visibilidade e possibilidades de trans-
formacao dessas situacdes, que demandam cuidados e atuagao simultanea e de forma
integrada em varias frentes (Leclerc, 2005; Dejours, 2012; Ferreira, 2016), considerando,
entre outros aspectos: a interdependéncia complexa das dimensdes individuais, inter-
pessoais, grupais, organizacionais e sociais; os campos de forgas, interesses e relagdes de
poder formal e informal; as causas que apontam para além das situacoes individuais;
a articulacdo de areas, processos e informacdes (clima organizacional, motivos dos
afastamentos, inquéritos administrativos, ouvidoria, pesquisas com grupos, clinicas
do trabalho, entrevistas de desligamento); abordagens especificas para cada caso; agoes
articuladas de curto, médio e longo prazo; a demora no encaminhamento de acoes de
intervencdo pode produzir sérios e amplos contagios; construir espacos de fala e de
discussao, o que é fundamental para a compreensao dos fatores que produzem o nao
dizer, o efeito paralisante do medo. Em linhas gerais, a constru¢cdo de um campo de
referéncias que possibilitem o enfrentamento dessas situa¢oes e a producdo de formas
de vida ética e politicamente qualificadas.
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I- O CONTRATO DE TRABALHO NO CAPITALISMO AFETIVO: A PUBLICIDADE

E ONOVO TRABALHADOR

A ruptura do modelo estamental de sociedade pelos revolucionarios franceses ins-
tituiu uma nova liberdade: a liberdade de empresa. A alteracao do centro gravitacional
da sociedade para o individuo permitiu ao trabalhador decidir livremente sobre sua
vida. O individuo a partir de entdo decide sobre seu destino, local em que vai trabalhar,
atividade produtiva que ird abragar e para quem prestara seus servicos; tudo expresso
em um contrato de trabalho firmado com o empregador. A modificacdo promovida
por esse movimento revolucionario inspirou-se na utopia de uma sociedade igualita-
ria e justa.

Na pratica, o ideal de liberdade foi (e ¢) acompanhado de conflitos, atos de insubor-
dinacao dos trabalhadores e extrema exploracao dos detentores dos meios de produ-
¢do. Em um primeiro momento, os empresarios explicitaram o conflito por meio da
aquisicdo de maquinas, o que levou ao ludismo?, ou pela coercdo fisica, como a inicia-
tiva em trancar os trabalhadores no estabelecimento durante a jornada de trabalho®
ou acorrenta-los*, com a finalidade de evitar fugas ou roubos. Embora a condic¢do de

3t Os empregadores adquiriram maquinas com a pretensdo de vencer a resisténcia operaria. Como medida extre-
ma, os trabalhadores (mulheres e criangas) optaram pela destrui¢do das maquinas (luddismo) ou por sua apreen-
sao temporal (luddismo simbdlico), quando ndo por incendiar todo o complexo fabril. O ludismo propriamente
dito, onde é o proprio maquindrio que esta em jogo, reduz em si a pouca coisa.[..] O ludismo é mais importante em
1848, quando assume facetas particularmente graves” (tradugdo livre, PERROT, Michelle. Os excluidos da histéria:
operérios, mulheres e prisioneiros, 3* edicao. Sdo Paulo, Paz e Terra, 2001, pag. 37).

32 CASTEL, Robert. As metamorfoses da questdo social: uma cronica do saldrio, 4* ed. Petrépolis: Editora Vozes,
2003.

3 No século XVIII, os trabalhadores eram acorrentados por coleiras de ferro nas minas de Newcastle (WEBER,
Max. Historique economique. Apud CASTEL, Robert. As metamorfoses da questao social: uma crénica do salario,
4%ed. Petropolis: Editora Vozes, 2003, p. 207).
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pentria do operario ser muito préxima a dos excluidos e marginais, sempre havia a
possibilidade de os trabalhadores controlarem a producao, seja pela inércia, reducdo do
ritmo da atividade, ou pela queda na qualidade dos produtos confeccionados. Uma das
principais dificuldades dos empregadores desde os primérdios do capitalismo reside na
seguinte pergunta, (ainda que possa parecer redundante) como fazer os trabalhadores
trabalharem?

O capitalismo é um sistema econdmico que exige permanente crescimento e ex-
pansao. Com a industrializacdo, a producao foi acelerada, gerando excesso de produtos
e degradando as condi¢des de trabalho. De forma que, no fim do século XIX, os empre-
sarios americanos tinham dois problemas: o esgotamento do seu mercado interno e a
revolta dos operdrios liviemente contratados, que viam no regime industrial uma for-
ma de escraviddo moderna. Para combater esses problemas, ganha corpo a ideia de que
a classe trabalhadora deveria participar do novo sistema de producdo também como
consumidora. Em 1929, Christine Frederick, formula o programa chamado Consumnip-
tionism*, cuja doutrina recomendava aos empresarios pagar mais aos seus trabalhado-
res com duplo objetivo: acalmar os animos dos contestadores e vender o excedente
produzido.

A estratégia funcionou, pautada em ampla publicidade de bens industriais, e fez
desabrochar o individuo chamado “consumidor”: figura abstrata, individualista e des-
politizada. Como a publicidade nao tem por finalidade informar, mas sim criar um de-
sejo - tornando interessantes produtos e marcas, com informacoes escolhidas, com fre-
quéncia parciais e truncadas -, o individuo ndo é estimulado a acao refletida, mas sim,
a aquisi¢do (compra). Ao criar um desejo por meio de uma tinica promessa, repetida a
exaustdo, a sugestao publicitaria se assemelha a hipnose: “E uma questao de entorpecer
a consciéncia para transmitir comandos”.3

O capitalismo e a publicidade elegem o sentimento como o eixo central da his-
téria da modernidade, dissolvendo as fronteiras entre as esferas publica e privada. O
“capitalismo afetivo” torna emocional o eu econdmico e faz com que os afetos se vin-
culem mais estreitamente a acao instrumental®, ou seja, os discursos e praticas afetivos
e econdmicos moldam uns aos outros. O consumo se torna um fim em si mesmo, um
ato insaciavel, até porque ultrapassa a mera satisfacdo de uma necessidade. O ato de
consumir adquire um significado social e cultural em que os objetos de consumo se
transformam em simbolos desses vinculos. O modelo vendido pela industria consoli-
da o sistema capitalista e da origem ao hiperconsumismo, ou seja, ao modelo atual que
orienta nosso modo de vida, baseado na producao e fundado na exploracao crescente
dos homens e dos recursos naturais. Esse novo modelo de trabalhador-consumidor,
contudo, poderia ser explorado com maior eficiéncia em favor da empresa se esse dis-
curso fosse adotado internamente.

Os modelos de gestao de mdo de obra, inicialmente desenvolvidos para dar um ar
de cientificidade e extrair o maximo da forga fisica de trabalho (Taylorismo), pouco a

3 GRUPO MARCUSE (Movimento Auténomo de Reflexdo Critica para Uso dos Sobreviventes da Economia).
Sobre a Miséria Humana no Meio Publicitario: por que o mundo agoniza e razao do nosso modo de vida. Sdo
Paulo: Martins Fontes, 2012, p. 86.

3% GRUPO MARCUSE. Idem, p. 37.

% JLLOUZ, Eva. O amor nos tempos do capitalismo. Rio de Janeiro: Zahar, 2011, p. 38.
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pouco desenvolvem um discurso corporativo que, além de aprofundar a exploracdo
com a intensificacdo do ritmo da producdo. O dominio da técnica da atividade pelo
centro administrativo auxiliou a reduzir o controle do trabalhador sobre sua ativida-
de. A motivagao frutificou pela constru¢ao de um novo operdrio, que gozava de maior
reconhecimento social, associado a melhores condi¢des de vida e sua conversdao em
potencial consumidor (Fordismo¥). Porém, a divisao por equipes, a multifuncionalida-
de do trabalhador e a participacdo em espacos coletivos de discussao, paradoxalmente
rompe os lacos de solidariedade (Toyotismo), pois instaura um ambiente de trabalho
hostil, instavel e competitivo.

A empresa mais agil, fruto do mundo globalizado imerso em uma crise econdmica,
é composta internamente apenas por um pequeno ntcleo de trabalhadores incumbi-
dos da elaboracdo do produto final e assessorada por intimeros fornecedores e prestado-
res de servicos disseminados pelo mundo (sistema de redes e contratadas). Essa reducao
inaugura duas classes de trabalhadores: os trabalhadores contratados (trabalhadores
com contrato direto com a empresa) e os demais (fornecedores, trabalhadores tercei-
rizados e autdbnomos), sendo que o primeiro grupo goza de beneficios inatingiveis ao
segundo grupo. A pratica de grandes estoques de materiais e produtos ¢ abandonada
em favor do sistema just in time em que a atividade empresarial é provocada pela de-
manda. Nesse sistema, em que o ritmo de producao ¢ variado, exige-se do trabalhador
mais do que o conhecimento técnico da sua func¢ao; ele deve ser capaz de detectar - e
mesmo antecipar - falhas no processo produtivo, propondo solu¢des tanto para seu
aprimoramento pessoal como do produto final. A denominac¢ao do trabalhador trans-
muda-se para “colaborador” ou equivalente. O “colaborador”, para o desenvolvimento
de sua atividade, deve estar apto a trabalhar em equipe e dividir seu conhecimento
com os demais colegas e a empresa. O “colaborador” ideal € capacitado e flexivel.

O conceito de qualificacdo profissional, nesse modelo de gestdo de mao de obra, da
lugar a competéncia e empregabilidade, duas novas terminologias de natureza impre-
cisa e precipuamente individualista. Magda de Almeida Neves® explica que a no¢ao
de competéncia reduz a nogdo de qualificacdo compreendida em seus aspectos mul-
tidimensionais e se apresenta centrada na habilidade individual de se mobilizar para
resolucao de problemas, muito mais do que na sua bagagem de conhecimentos. A em-
pregabilidade, segundo Graga Druck, “se caracteriza pelas condi¢des do trabalhador de
manter ou obter emprego, sendo de responsabilidade do trabalhador e da empresa”.*®
Com vistas a demonstrar sua “habilidade para resolucao de problemas” e, dessa forma,
apresentar “condicOes para obter e manter o emprego”, os “colaboradores” buscam in-
cessantemente a atualizacdo do conhecimento pertinente a sua atividade produtiva,
sem conseguir identificar objetivamente os requisitos necessarios para a sua permanén-

% HELOANI, José Roberto. Gestao e organizacao no capitalismo globalizado: histéria da manipulacao psicoldgica
no mundo do trabalho. Sdo Paulo, Editora Atlas, 2003.

3 NEVES, Magda de Almeida. Reestrutura¢do produtiva, qualificacdo e relacdes de género. In: Trabalho e género:
mudangas, permanéncias e desafios. Maria Isabel Baltar da Rocha (org.). Campinas: ABEP, NEPO/UNICAMP e CE-
DEPLAR/UFMG/Sédo Paulo: Ed. 34, 2000, p.178.

% DRUCK, Graga. Qualificagdes, empregabilidade e competéncia: mitos “versus” realidade. In: O trabalho no sécu-
lo XX: consideragdes para o futuro do trabalho. Sao Paulo: A. Garibaldi; Bahia: Sindicato dos Bancarios da Bahia,
2001, p. 86.
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ciano mercado de trabalho. A avaliacdo individual e constante, pautada em conceitos
tao efémeros, resulta na falta de parametros para fiscalizacao e exame, fomentando
a competicao ilimitada entre trabalhadores, entre equipes e entre empresas (mesmo
aquelas integrantes do mesmo grupo). A confusao entre os espacos, ptblico e privado,
antes exposta, corrobora a individualizacdo do problema e reafirma o sentimento de
inadequacgao ou inutilidade atribuido ao trabalhador “improdutivo”. O préprio tra-
balhador passa a ser um produto, que deve comprovar constantemente o seu valor de
mercado, que deve constantemente confirmar o acerto do investimento empresarial.*’

A utilizacao dos sentimentos é largamente abracada pela empresa por meio de con-
ceitos como Inteligéncia emocional*' A inteligéncia emocional, apresentada na década
de 90 (sec. XX), como a capacidade de monitorar as proprias emogdes e as dos outros,
discrimina-las entre si e usar essas informacoes para nortear os pensamentos e atos,
converte-se “num instrumento de classificacdo no trabalho”, usada “para controlar, pre-
ver e incentivar o desempenho”.# A coercao, que abandona aspectos fisicos e invade
a mente do trabalhador, ndo perde intensidade e eficacia e se intensifica ao se aliar a
circunstéancias sociais e tecnolégicas: o “aparato”.

Para Marcuse®, a tecnologia, como modo de producao e a totalidade das ferramen-
tas, dispositivos e invencdes que caracterizam a era da maquina, a0 mesmo tempo
que caracterizam uma forma de organizar e perpetrar (ou modificar) as relacdes so-
ciais, revelam ser uma manifestacdo do pensamento e dos padrdes de comportamento
dominantes, uma ferramenta de controle e dominacao. A expansdo da tecnologia a
disposicao das grandes empresas requer mais eficiéncia para colocar fim a escassez, o
que conduz a unificacao e simplificacdo integrais das acdes e a eliminac¢do do desper-
dicio. Os desvios sdo evitados por meio de uma coordenagdo radical. Sob o impacto
do aparato emerge a racionalidade tecnoldgica, que instaura uma nova racionalidade
que abrange os sujeitos e objetos das grandes empresas como também o protesto e a
rebelido.

40 Ha trabalhadores investindo de maneira ilimitada em seu trabalho, ainda que isto signifique a compra direta
de material ou trabalho em horarios de descanso, como o caso de trabalhadores que nao se desconectam da em-
presa em férias, finais de semana. Por que comprar investir dessa maneira em detrimento de sua vida e confortos
pessoais? Porque isso, para eles, é sindnimo de seguranca. Seguranca esta que pode ser relacionada diretamente a
reducdo do risco ocupacional, como os trabalhadores das empresas de energia elétrica que estavam encarregados
da manutencao da rede e que ap0s a privatizacao nao recebiam determinados equipamentos, cuja necessidade
foi identificada pela experiéncia profissional como essencial para a realizacdo do servico com seguran¢a ma-
xima (SCOPINHO, Rosemeire Aparecida. Entre fazeres e representacdes: que motivos eu tenho para trabalhar?
In: PADILHA, Valquiria (org.). Antimanual de gestdo. Desconstruindo os discursos do management. Sdo Paulo:
Editora Ideias&Letras, 2015, p. 171). Creio que a seguranga esté associada a esperanca de continuidade da relagdo
de emprego, como nos inameros relatos de bancarios que voluntariamente oferecem almocos e jantares sociais
em que o trabalhador para obter novos compradores dos produtos da institui¢ao financeira.,, como no fato de o
trabalhador tomar para si a responsabilidade de realizar um servico de qualidade, “pois seria a sua imagem, a sua
reputa¢do que estaria em jogo”.

4 Entre os autores que difundiram essa idéia estdo Daniel Goleman, John D. Meyer e Peter Salovey.

4 JLLOUZ, Eva. Idem, p. 94.

4 MARCUSE, Herbert. Tecnologia, guerra e fascismo. En: Tecnologia, guerra e fascismo: coletanea de artigos de

Herbert Marcuse. Sao Paulo, Editora Unesp, 1999, pag. 73.
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Para manter a eficiéncia do aparato ou do padrdo de vida que o aparato permite
viver, o individuo deve reagir de acordo com as demandas objetivas do aparato, de for-
ma que sua liberdade esta confinada a selecao dos meios mais adequados para alcancar
uma meta determinada por outrem. O desempenho individual € desse modo motiva-
do, guiado e medido por padrdes externos ao individuo, padrdes que dizem respeito a
tarefas e fungdes predeterminadas.** Robert Castel relata que, devido a mecanizac¢do
do trabalho de escritério: “O ‘colarinho branco’ das grandes lojas ou dos escritérios de
empresas sofre coercoes semelhantes as dos operarios”.*

O desenvolvimento da microeletronica e dos meios de comunica¢ao faz desapa-
recer as fronteiras da fabrica, facilitando o alcance do trabalhador pelo aparato em
qualquer tempo e parte do mundo. Esse tipo de modulacdo do espaco e do tempo
igualmente aprofunda a nova modulac¢do do engajamento subjetivo, ja preparada pelo
capitalismo afetivo. A maior liberdade fisica, conquistada pela tecnologia, pressupde (e
reforca a necessidade de) um maior compromisso com a empresa, ou seja, o trabalha-
dor “deve por si mesmo se obrigar a fazé-lo”*° Os grilhoes psicologicos servem de motiva-
dor acompanhados pelo medo do fantasma do desemprego estrutural, como ressalta
Marcio Pochman:

“Ndo é mais o relogio que organiza decisivamente o tempo de trabalho.l[..] Asnovas
ferramentas fazem com que vocé fique plugado 24 horas no trabalho. O empregado
vai para casa, sonha com o trabalho, fica com medo de ser demitido... Essa inseguranca
nos coloca vinculados ao trabalho o tempo todo.”

A dedicacdo integral do trabalhador, tanto no aspecto fisico e intelectivo, quanto
emocional, para o desempenho de suas atividades é construida pela formatacdo das
emogdoes conforme os interesses da empresa. O trabalhador é valorizado quando se sen-
te parte fundamental da gestao empresarial, acreditando-se criativo e responsavel pelo
sucesso ou pelo fracasso do empreendimento como um todo. Na execug¢do continua
de atividades, o “colaborador” deve abandonar suas expectativas individuais passadas
ou futuras, viver apenas o presente, assumindo os interesses da empresa como 0s seus
proprios. A memoria emocional do trabalhador € assim colonizada pelos interesses da
empresa. O controle do trabalho se intensifica e se concentra nos objetivos e resultados
da producao, com a modulacdo da remuneracao por meio da distribuicao de prémios
(e san¢des). A finalidade tltima € manter a competitividade dentro do mercado globa-
lizado de producdo, a qual deve ser alcancada a qualquer custo e estimulada de forma
consciente ou inconsciente.*

4 MARCUSE, Herbert. Idem, p.77-78.

45 CASTEL, Robert. As metamorfoses da questdo social: uma cronica do saldrio, 4* ed. Petrépolis: Editora Vozes,
2003, p473.

4 ZARIFIAN, Philippe. Engajamento subjetivo, disciplina e controle. In: Novos estudos Cebrap. N* 64, nov. 2002,
p-27

4 KASSAB, Alvaro. O novo mundo do trabalho. O trabalho no novo mundo. In: Jornal da Unicamp, edicao 364,
9 a 15 de abril de 2007, p.2-20.

4 Flavio Calazans relata o uso de softwares para subliminarmente implantar nos trabalhadores desejos compa-
tiveis com os interesses das empresas: “Os ‘softwares subliminares’ vém sendo aplicados pelos departamentos de
pessoal e de recursos humanos de diversas empresas norte-americanas com o objetivo de aumentar a produtivi-

dade dos funciondrios que operam terminais. Um gerente de recursos humanos pode adquirir estes programas
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Nesse pano de fundo, as metas fixadas unilateralmente pela geréncia, crescentes e
variadas, se difundem, escoradas em um trabalhador isolado, despolitizado e amedron-
tado. Elas nada mais fazem que reproduzir artificialmente a competitividade externa
no ambiente profissional. Esses “jogos” internos levam o trabalhador a buscar incal-
cavelmente um desempenho méaximo, pois, além de expressarem o reconhecimento
econdmico periodicamente, trazem em si embutido o dioturno questionamento sobre
seu valor de mercado. As metas, atualmente, estio difundidas nas mais diversas ativi-
dades de producdo de bens ou servicos, tais como, fabricas, bancos, telemarketing, e em
entes publicos ou privados, por exemplo, transportes urbanos, universidades, Poder
Judiciéario e Administracdo Publica, entre outros. Eventual incompatibilidade entre os
critérios de anélise da “producdo” e os “bens produzidos” é desconsiderada ou superada
de forma criativa.

Os empregadores, parte da doutrina e jurisprudéncia sustentam a legitimidade da
ordem do cumprimento de metas, defendem que as metas sao uma forma de estimulo
ao trabalhador (entes privados) e que refletem a maior profissionalizacdo da atividade
(servicos publicos). Essas consideragdes, porém, somente sdo validas quando propiciam
um ambiente de trabalho saudéavel, ou seja, esse sistema ndo pode ser associado a degra-
dacdo das condicdes de trabalho e do comprometimento da satade fisica e psicossocial
dos trabalhadores.

Il - METAS: O EXERCICIO ABUSIVO DO PODER DE DIRECAO, ASSEDIO MORAL
E DANO MORAL

O discurso corporativo de acolhimento do trabalhador se apresenta inconsistente
na execugao cotidiana do contrato de trabalho, cercado de intenso ritmo de producdo,
sobrecarga e metas impossiveis ou incompativeis. O “colaborador” percebe o estreito
limite de sua influéncia nos poderes decisorios, a qual repousa sob a sombra constante
da possibilidade de ser substituido. A incongruéncia do discurso democratico empresa-
rial com a concentracdo do poder de direcdo, em regra aciona mecanismos abusivos de
gestdo de mao-de-obra, com o intuito de silenciar e ocultar os conflitos advindos dessa
tensdo. Algumas empresas aderem expressamente a violéncia, seja verbal ou psicolo-
gica: violéncias invisiveis como mecanismos de controle da subjetividade dos traba-
lhadores. Cria-se, entdo, o caldo de cultura adequado a modelos abusivos de gestdo de
mao-de-obra, como a gestao por injuria, gestao por medo, gestdo por estresse ou para o
assédio moral organizacional.

O assédio moral no trabalho, por longa data, foi acobertado por discursos legiti-
madores baseados na necessidade de se impor a disciplina fabril e manter a producdo.
Qualquer denuncia era silenciada pela desqualificacdo de sua gravidade ou mesmo
pela responsabilizacao da prépria vitima. O primeiro espago profissional a identificar
o assédio moral como uma violéncia psicoldgica laboral foi o consultério médico ou
terapéutico, por meio da escuta de pacientes. Este relevante trabalho permitiu a vincu-

que piscam frases em velocidade taquicoscopica como ‘trabalhe mais depressa’ ou ‘adoro meu servigo’. [..] Tais
programas geram efeitos semelhantes a sugestao p6s-hipnética, induzindo o trabalhador a acreditar que deve ser
mais rapido e dedicado no trabalho, que sua jornada é curta e agradavel, seu emprego é o melhor possivel etc”

(CALAZANS, Flavio. Propaganda subliminar multimidia. 7* edi¢ao rev, atual, ampl.
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lacao de condutas abusivas esparsas através da identificacao de sua finalidade comum
e, dessa maneira, visualizar os efeitos negativos na satde e vida profissional da vitima.
No Brasil, ainda ndo ha a regulamentacao legislativa federal da questdo individual ou
coletiva. A jurisprudéncia trabalhista, no entanto, tem reconhecido o assédio moral no
trabalho, em regra, como um problema da organizacdo, com uma manifestacao coleti-
va, na forma do quadro exposto acima, ou, quando nao o reconhece como assédio mo-
ral, determina o pagamento de indenizacao do dano moral decorrente de ato ilicito.

Conforme o critério material identificador do assédio moral, a pratica reiterada de
humilhacao e constrangimento, no trabalho, se manifesta por condutas abusivas que,
com base em sua intensidade e vinculagdo as varias facetas da relacdo de trabalho, atin-
gem a dignidade do trabalhador. As condutas abusivas podem interferir nas condi¢oes
sociais de trabalho ou se dirigir a pessoa do trabalhador.

A classificacao de Marie-France Hirigoyen divide os varios atos hostis em quatro
categorias: 1) deterioracao proposital das condi¢cdes de trabalho (como retirar a autono-
mia da vitima; nao lhe transmitir mais informacdes Gteis para a realizacdo das tarefas;
priva-la do acesso aos instrumentos de trabalho: telefone, fax, computador,(..); atribuir-
lhe proposital e sistematicamente tarefas superiores ou inferiores as suas competén-
cias; entre outros), 2) isolamento e recusa de comunicacdo (exemplificativamente, a vi-
tima € interrompida sistematicamente; superiores hierarquicos e colegas nao dialogam
com ela; a comunicacdo € unicamente por escrito; recusa de qualquer contato com
a vitima, até mesmo visual), 3) atentado contra a dignidade (como utilizar insinua-
¢oes desdenhosas para qualificd-la; fazer gestos de desprezo diante dela como suspiros,
olhares desdenhosos, desacredita-la perante os colegas, superiores e subordinados; espa-
lhar rumores a seu respeito; atribuir-lhe problemas psicolégicos;) e 4) violéncia verbal,
fisica ou sexual (entre as quais, ameacd-la com violéncia fisica, agredi-la fisicamente
ainda que de leve, falar com a vitima aos gritos, invadir sua vida privada com ligacdes
telefonicas ou cartas).* A manifestacdo do assédio abrange desde atos sutis até mais
ostensivos, como: isolamento, avaliacOes rigorosas, obstrucao da atividade por meio
da sonegacdo de informacdes e equipamentos necessarios, exigéncia acima ou abaixo
da funcdo contratada e condutas de explicita agressao verbal, sexual e fisica, ainda que
leves.

Por outro lado, Valérie Malabat afirmar que as agressdes nem sempre sdo humi-
lhantes ou constrangedoras se tomadas isoladamente, ou seja, fora de sua contextuali-
zacdo. Ela salienta:

“Poderdo caracterizar atos de assédio as decisdes normais nas relacdes de trabalho,
mas que em razdo de seu contexto, de suas circunstancias, de seu modo de execuc¢do ou
de sua repeticdo tendam a degenerar as condi¢des de trabalho”5°

Logo, é perfeitamente possivel a configura¢do de assédio moral quando as me-
tas estabelecidas resultam na deterioracao das condic¢des de trabalho, no constrangi-
mento e humilhag¢do do trabalhador, de maneira reiterada e sistematica. A cobranca de
metas assediadoras configura abuso de direito, passivel do pagamento de indenizacdo

4 HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral, p. 108/109.
50 MALABAT, Valérie. A la recherche du sens du droit pénal du harcelement, In: Droit Social, n® 5, mai 2003, p. 496,

tradugao livre
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por danos morais, nos termos do art. 187 do Cédigo Civil.>! Segundo Edilton Meirelles, o
abuso de direito configura “[...] o exercicio de um direito que excede manifestamente os
limites impostos na lei, pelo seu fim econdmico ou social, pela boa-fé e pelos bons cos-
tumes, decorrente de ato comissivo ou omissivo”5? O poder do empregador de gerir a
maquina produtiva estd limitado pela funcdo social da empresa, a qual ndo tem apenas
um cunho negativo, mas também positivo, ou seja, exige “um compromisso positivo
do seu titular com o atendimento dos interesses sociais, resgatando a responsabilidade
e a intersubjetividade que devem caracterizar o exercicio dos direitos subjetivos”.

O assédio moral organizacional se manifesta como um conjunto de condutas
abusivas, de qualquer natureza, exercido de forma sistematica durante certo tempo,
em decorréncia de uma relacao de trabalho, e que resulte no vexame, humilhacdo ou
constrangimento de uma ou mais vitimas com a finalidade de se obter o engajamento
subjetivo de todo o grupo as normas gerais da organizacao, acarretando a ofensa a seus
direitos fundamentais, podendo igualmente resultar em danos fisicos e psiquicos. Nes-
se sentido, o Poder Judiciario brasileiro tem reconhecido as metas abusivas como uma
das modalidades de assédio moral organizacional (TST- RR - 4390-35.2012.5.12.0001;
AIRR - 8302-40.2012.5.12.0001) ou como dano moral passivel do pagamento de inde-
niza¢ao (TST- RR -193900-07.2007.5.12.0013) O TRT 12° Regido, situado em Santa Cata-
rina, editou a SUMULA N 47, com o seguinte teor: “COBRANCA ABUSIVA DE CUM-
PRIMENTO DE METAS. DANOS MORAIS. CABIMENTO. Embora regular a fixacdo e
cobranga de metas, o abuso caracteriza dano moral indenizavel.”

III - CRITERIOS DE VALIDADE DO SISTEMA DE REMUNERACAO POR METAS

O uso de remuneragdo flexivel baseada em metas € associado a motivacdo da mao
de obra e a ideia de Justica, pois o trabalhador com maior dedicacdo e atencao aos obje-
tivos da empresa, que produz mais, € valorizado e seu esfor¢o é reconhecido por meio
da maior remuneracdo. As metas podem ser individuais ou coletivas e podem variar
no tempo, ou seja, podem ser mensais, semanais ou até mesmo didrias. Além do mais, o
ato de instituicdo das metas e os seus critérios, por aceitarem a modulacao conforme a
demanda do mercado, o nimero e qualidade do grupo de trabalhadores envolvidos na
atividade e o estado do desenvolvimento tecnologico, sempre foi inserido dentro do
legitimo exercicio do poder de direcdo empresarial, possibilitando até a sua supressao.

O uso inadequado desse mecanismo, todavia, tem permitido abusos empresariais e
o esvaziamento de direitos trabalhistas com um efeito nocivo, e as vezes fatal, a satide
do trabalhador e as relacOes sociais na empresa. O abuso foi detectado inicialmente no
pagamento de saldrios infimos decorrentes da remuneracdo por producao e a reacdo
veio com a determinacdo legal de pagamento do salario minimo em qualquer circuns-
tancia. No Brasil, inobstante, o valor insuficiente do saldrio minimo unificado ao custo
de vida em todas as regides inviabilizou o combate eficiente ao abuso empresarial, de
modo que ainda hoje certas culturas agricolas (cana-de-agucar, entre outras) sdo conhe-

St Art. 187, CC. Também comete ato ilicito o titular de um direito que, ao exercé-lo, excede manifestamente os
limites impostos pelo seu fim econémico ou social, pela boa-fé ou pelos bons costumes

52 MEIRELLES, Edilton. Abuso do direito na relacao de emprego. Sao Paulo: LTr, 2005, p. 22.

5 LOPES, Ana Frazao de Azevedo. Empresa e propriedade. Funcao social e abuso de poder econémico. Sdo Paulo:
Quartier Latin, 2006, p. 123.
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cidas por ocasionarem a morte precoce do trabalhador por exaustao no afa de aumen-
tar a producao. Voltando-se o foco de atencao a justica do sistema de metas, encontra-
mos pistas para sua validade. Aqui, contaremos com o auxilio de determinados setores
privados e publicos, tomados como exemplo.

Iniciando-se com o setor privado, serd analisado o trabalho do bancério e do moto-
rista de transporte urbano. A intensificacdo abusiva das metas tem sido constantemen-
te denunciada pelos bancérios, inclusive como pauta de reivindicacao sindical. Neste
setor, o trabalhador de uma agéncia tem metas individuais mensais a cumprir, cuja
remuneracdo estd muitas vezes condicionada também ao desempenho do coletivo da
agéncia. A sobreposicdo de critérios pode anular a remuneracao das metas individuais,
como também transfere ao trabalhador o 6nus decorrente da produtividade dos co-
legas. O trabalhador, com seu destino vinculado a atividades para a qual ele ndo foi
contratado, assume a funcdo de fiscal de seu companheiro de trabalho e, se necessario,
ird pressiona-lo para manter o ritmo da atividade. Sem qualquer poder sancionador
ou disciplinar sobre o companheiro com baixa producdo, a pressao ¢ realizada por co-
brancas diretas, quando ndo por atos de constrangimento, hostilidade ou humilhacdo.
O companheiro improdutivo, preguicoso ou simplesmente cético em relacdo ao dis-
curso ético ou corporativo serd ajustado pelos seus colegas e, ao ndo se adequar, esse
conflito pode se degenerar e resultar no assédio moral.

As metas periodicas individuais ou coletivas, além do mais, podem ser acumuladas
com metas didrias, fator que intensifica o ritmo de trabalho e reduz a possibilidade de
negociacdo ou acomodamento das condi¢des de trabalho real ao trabalho prescrito.
A alteracao inesperada das condi¢Oes de trabalho agrava a sensacao de instabilidade
no trabalho e o estresse, pois dificulta qualquer possibilidade de ajuste do trabalho
prescrito (func¢do contratada) com as varidveis e dificuldades diarias (trabalho real). Ela
desconsidera ainda qualquer aspecto relacionado ao estado de atencao ou satde em
determinado dia, impedindo a conciliacdo da vida privada com a vida profissional.
Esta pratica, em consequéncia, agrava o risco ocupacional e psicossocial da atividade
produtiva, inviabilizando o exercicio de direitos fundamentais.

Outro exemplo no setor privado, diz respeito ao condicionamento de beneficios
ou prémios aos motoristas do transporte publico urbano conforme o ntimero de pas-
sagens que contabilizam dentro de uma jornada de trabalho. O acimulo de determi-
nado montante durante a jornada assegura o recebimento de cestas bésicas ou outros
beneficios, como, por exemplo, a manutencdo do trabalhador em linhas e horarios
mais seguros para o desempenho do trabalho. A invalidade desse critério se relaciona a
sua desconexao com a funcdo contratada. A funcdo do motorista do transporte urba-
no se restringe a embarcar, conduzir e desembarcar os passageiros de forma segura de
um ponto ao outro do trajeto, coletando o valor da passagem e respeitando as normas
de transito. A presenca ou ndo de passageiros a serem transportados ndo depende do
esforco, cuidado, atencdo ou dedicacdo pessoal do motorista, mas sim da necessida-
de individual dos usudrios. A inadequagao do critério de remuneracao das metas, pois
absolutamente desvinculado da fungdo contratada, ademais, transfere ao trabalhador
parcela do risco da atividade economica propria da empresa. Um sistema de metas ade-
quado para esta categoria seria aquele que, por exemplo, levasse em consideragao o re-
duzido namero de multas, a pontualidade do servico, ou seja, fatores que dependem do
trabalho do motorista. Logo, o motorista também fica exposto a um critério externo as
obrigacdes contratadas, com risco de ser humilhado ou constrangido por comentarios
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de seus supervisores quando nao atinge a meta.

O alto nivel de adoecimento e morbidez dos motoristas de 6nibus®, no Brasil, se
alia a desordem do transito nos grandes centros urbanos e o sucateamento da frota pa-
blica acentua o problema das mas condicdes de trabalho e do estresse dessa categoria.
A inadequacao do critério eleito para a remuneracdo flexivel (nimero de passagens
durante a jornada), tem ainda como efeito colateral a aceleracdo do ritmo de trabalho
do motorista, estimulando atitudes temerarias ou negligentes na prestacao de servigos,
riando uma situacdo de risco a satide e seguranca de todos os envolvidos. O registro ro-
tineiro de condutores do transporte coletivo urbano correndo pelas vias, acelerando o
embarque e desembarque de passageiros e deixando de prestar os servicos aos usuarios
menos rentosos, evidencia a padronizacdo da conduta decorrente das condi¢des de
trabalho vigentes. E clara a associagdo entre a pratica coletiva ofensiva com o critério
motivacional eleito pelo empregador. Nesse caso, o critério de remuneracdo ,além de
estar fora das obrigacOes contratuais, potencialmente admite o risco de ofender direi-
tos fundamentais dos trabalhadores (art. 7¢, XXII, E art. 225, CF), colocando em risco
igualmente a satide e seguranca de toda populacgao.

A andlise no setor publico levara em consideracdo dois setores distintos: educacao
publica e setor de pericia da previdéncia social. No setor educacional, o desempenho
do docente da educacao superior fica vinculado a producdo e publicacdo de trabalhos
cientificos, desconsiderando atividades essenciais para a docéncia, como a atualiza¢do
da matéria, tempo de sala de aula e interacdo com os alunos. O critério eleito considera
apenas o aspecto numérico da producdo sem qualquer avaliacao qualitativa do traba-
lho ou editorial em que foi selecionado. Este critério desestimula a reflexao acurada
muitas vezes exigida para a reliza¢cdo do trabalho académico desse nivel. A avaliacao
do proprio curso académico fica também vinculada ao namero de teses e dissertacoes
produzidas pelos alunos de pos-graduacgao, fator que nao esta adstrito ao desempenho
do professor. Como se pode perceber, o sistema de metas abrange apenas parcialmente
a atividade docente contratada. A énfase somente em determinado aspecto gera dis-
tor¢oes na avaliacdo do desempenho da atividade contratual e pode afetar de modo
negativo o desenvolvimento da atividade principal, que seria estar em sala, dar aula.
Logo, este critério isoladamente se mostra invalido, esvaziando o sentido do trabalho
dos docentes e favorecendo tratamentos discriminatérios ao supervalorizar apenas
um dos aspectos da profissao.

O outro critério se relaciona ao desempenho do docente do ensino médio, o qual
vincula-se ao grupo de alunos em exames de avaliacdo, como ENEM. Este critério deve
ser analisado com cautela, pois sofre influéncia direta do local e publico atendidos pela
escola, bem como, a estrutura oferecida ao docente para a realizacao de suas atividades.
Além do mais, este critério sofre a mesma critica da meta coletiva dos bancarios, pois a
analise global do desempenho dos alunos pode estimular o conflito nas relacdes sociais
dentro do ambiente de trabalho e acentua a instabilidade no trabalho.

Por fim, na previdéncia social brasileira, o critério de avaliacdo do desempenho

5 O quadro clinico antes descrito foi apurado em paises com melhor organizacao do trafego urbano (Dinamarca,
Suécia, EUA, entre outros). (Revista Brasileira de Medicina do Trabalho, Belo Horizonte, vol. 1, n® 2, pp. 138-147,
out-dez 2003. Disponivel em <http://www.anamt.org.br/site/upload_arquivos/revista_brasileira_de_medici-
na_do_trabalho_-_volume_1_n%C2%BA_2_231220131216347055475.pdf >. Acesso em 04/03/2014.)
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dos peritos se relaciona a uma meta diaria que vincula nimero de pacientes e tempo
de atendimento. Esse sistema de avaliacao desconsidera as peculiaridades do exercicio
da profissao, pois nao calibra o tempo de atendimento conforme a dificuldade de diag-
néstico diante do caso concreto, por exemplo, ndo pondera o tempo para o diagnos-
tico de uma lesdo fisica e aquele necessario para verificar o adoecimento mental. Este
critério também desconsidera a desenvoltura do paciente em explicar seu problema,
problemas relacionados a documentacdo necesséria para a pericia ou mesmo as falhas
do proéprio sistema informatico em que sao coletados os dados. Portanto, nesta hipé-
tese a imposicdo de um fator externo e formal (tempo uniforme de atendimento do
paciente/namero de pacientes) afeta de modo indelével o sentido do trabalho, pois
ignora qualidade da pericia realizada, agravando situacdes de violéncia entre usuarios
e peritos no ambiete de trabalho.

IV- O SEGUESTRO DA SUBJETIVIDADE E O DIREITO DE RESISTENCIA E

PARTICIPACAO COLETIVA DO TRABALHADOR

E indispensavel a analise do conjunto das condicdes de trabalho para averiguar a
razoabilidade da meta estipulada pela empresa. O fomento a uma conduta coletiva
hostil, temeraria e contraria ao Direito, por meio de metas excessivas ou dissonantes
configura assédio moral organizacional, abuso do direito do empregador e ofensa a
funcdo social da empresa. O assédio, disseminado em todos os sentidos (vertical e hori-
zontal), estimulado pela empresa por meio de sua politica remuneratoria e disciplinar,
poderia ser barrado por meio do direito de resisténcia do trabalhador. Contudo, a ética
e discursos corporativos impedem o pleno desempenho das barreiras de contencao dis-
poniveis ao trabalhador, exigindo a ado¢do de medidas coletivas e acbes governamen-
tais em seu auxilio, como veremos a seguir.

IV.1- O DISCURSO CORPORATIVO E A VIGILANCIA TECNOLOGICA

O avanco da empresa sobre a mente do trabalhador se inaugurou de maneira mais
explicita com o Fordismo mas se aprofundou com o Toyotismo. O trabalhador toyo-
tista deve estar preparado para substituir seu colega em qualquer funcao (multifuncio-
nalidade) e deve usar sua criatividade para expressar 0 seu Compromisso com a empresa
nos espagos coletivos, como nos circulos de qualidade total. Qualquer conduta reivin-
dicatoria ou de resisténcia dos trabalhadores € vista com extrema cautela e suspeita
pela empresa. De maneira que o trabalhador contemporaneo precisa ndo apenas domi-
nar e atualizar constantemente seu conhecimento técnico, ele deve aguentar a pressao
constante advinda da l6gica capitalista expansiva e exploratéria ao mesmo tempo em
que deve cuidar do seu capital social: sua imagem pessoal e entorno relacional.

A conquista das facetas mais sutis do trabalhador, como emocdo e criatividade, é
fundada na ética do trabalho e no discurso corporativo. Esses dois conjuntos discur-
sivos colocam o trabalhador como o ultimo responsavel pelo sucesso da empresa e
como unico responséavel pelo €xito em sua carreira. A ética do trabalho é apresentada
como comandos racionais em contraposicdo a irracionalidade, ignorancia, insensatez
eimperdoavel resisténcia dos artesdos ao progresso. Ela parte de duas premissas explici-
tas e duas presuncdes tacitas. A primeira premissa afirma que para se conseguir o neces-
sario para viver e ser feliz, deve-se fazer algo que os demais considerem valioso e digno
de um pagamento. Nada é gratis. Como refor¢o, a segunda premissa afirma ser mal,
néscio e daninho conformar-se com o que ja se conseguiu e contentar-se com menos
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em lugar de buscar mais. E irracional e inaceitével deixar de se esforcar depois de estar
satisfeito, pois o descanso tem por Ginico objetivo reunir forcas para seguir adiante,
trabalhando. A primeira presuncdo tacita é que toda pessoa tem uma capacidade de
trabalho para vender e que é possivel ganhar a vida oferecendo-a para obter em troca o
merecido. O trabalho é o estado normal dos seres humanos. Nao trabalhar é anormal. A
segunda presuncdo sustenta que s6 o trabalho, cujo valor é reconhecido pelos demais,
tem valor moral consagrado pela ética do trabalho.%

O discurso corporativo aproveita-se dessa ética e promove a identificagdo do traba-
lhador com os valores e interesses da empresa. O trabalhador constréi sua identidade
em conformidade com os interesses da organizacdo em que esta inserido. Ele esta dis-
posto a demonstrar seu intenso compromisso com a empresa, sacrificando seu projeto
de vida como convivio social, satde, estudos, sonhos, na expectativa de ter a sua dedi-
cacdo e fidelidade reconhecidas pela corporacao.

Esses dois discursos atuam em um ambiente de ampla vigilancia tecnoldgica. A
vigilancia tecnoldgica reconstréi a vigilancia hierarquica, que se iniciou pela arqui-
tetura dos estabelecimentos, em que o supervisor diretamente tinha ampla visao de
todo espaco produtivo e de cada trabalhador individualmente com um tnico ato -, em
todos os ambientes e espacos da vida do trabalhador. Os instrumentos informéaticos de
seguimento, como a exigéncia de login para acessar o sistema da empresa, de cartdes
magnéticos para acesso as salas ou equipamentos, com dados biométricos, sistema GPS,
asseguram o olhar do empregador sem necessidade de sua presenca fisica ou de seu
representante. A conexao do trabalhador com seu empregador e trabalho € permanen-
te, atingindo atos de sua vida privada ou espacos de lazer. A vigildncia tecnolégica é
ilimitada, pois tem como virtude registrar de forma permanente e minuciosa todos
os passos do trabalhador, facilitando o armazenamento e o tratamento de dados em
tabelas e percentuais para quaisquer tipos de andlises.

A possibilidade de um olhar hierdrquico continuo, como ja tinha verificado Ben-
tham, embora isoladamente ndo seja suficiente para obrigar um individuo adotar
determinado comportamento, ¢ um instrumento importante de condicionamento
individual. Segundo este autor, o grande mérito do Panético - edificio com uma torre
central e celas envidracadas espalhadas ao redor que permitem a vigilancia constante
em presidios - € a possibilidade de o Inspetor central “ver sem ser visto”.* Esta qua-
lidade nao se restringe a simples ideia de comodidade do exercicio do controle, seu
principal valor est4 no efeito psicologico que exerce sobre os individuos, ao enfatizar
a assimetria de poder entre as partes envolvidas. A persuasao do Panético esta no cons-
tante sentimento individual de estar sendo inspecionado, o qual € gerado pela grande
possibilidade de que ele realmente esteja sob inspecao (e de que seja punido). Esse senti-
mento se agrava diante de tecnologias invisiveis, permanentes e detalhadas, como sao
as tecnologias de vigilancia informatizada, pois da possibilidade da vigilancia se passa
a certeza.

% BAUMAN, Zygmunt. Trabajo, consumismo y nuevos pobres. Barcelona, Gedisa Editorial, 2008, pp.17-71. Robert
Castel apresenta também as praticas coercitivas para a constru¢do da metamorfose da questdo social. (CASTEL,
Robert. As metamorfoses da questao social: uma cronica do salario, 4’edicion, Petropolis,R], Editora Vozes, 1998).
% BENTHAM, Jeremy. Obras selectas de Jeremias Bentham. Tomo IV. Principios de legislacion; Pan6ptico. Buenos
Aires, Rodamillans, Libreria “El Foro”, 2005, pag. 315
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O armazenamento continuo de dados individualizados de produgdo facilita a com-
paracgao do desempenho do trabalhador por longos periodos, de forma integral ou par-
cial. Esta analise desconsidera situacdes didrias ou pessoais, ou mesmo sistemicas, que
podem afetar o rendimento, potencializando a sua forca coercitiva. Neste estado de
exame permanente, é retirado o poder de negociac¢do do trabalhador com seus superio-
res, pois a “lista do computador” ndo permite questionamentos.

Por meio do auxilio da vigilancia tecnoldgica, a gestao da empresa se burocratiza e
dela se desprende a responsabilidade flotante em que a responsabilidade das decisoes
sobre as (precarias) condic¢des de trabalho recai sobre o sistema e nao mais sobre os su-
periores hierarquicos. Diante da maquina, o trabalhador se cala e constrangido retorna
a pratica da atividade contratada na esperanca de redencdo por meio de um resultado
futuro mais favoravel. O trabalhador interioriza a sancdo. Para suportar a pressao da
producdo e o siléncio imposto, subordinados e supervisores se aliam em um ambiente
hostil, em que o assédio moral € usado para o controle da subjetividade dos trabalhado-
res, tanto como fator “motivacional”, como fator calibrador de estresse.

Diante desse cendrio, o trabalhador poderia (deveria) resistir, uma vez que € livre
para contratar e tem direitos fundamentais reconhecidos. Para isso, ele necessitaria
vencer todo o discurso ja assimilado. Todavia, outros obstaculos surgem a sua frente.
Vejamos.

O contrato de trabalho se insere em um espago publico que oferece ao individuo
protecao, por intermédio dos direitos fundamentais positivados contra os atos do go-
vernante. Contudo, estes mesmos direitos constitucionais, tem sua forca debilitada
quando o conflito de interesses se estabelece entre atores particulares, quadro agravado
quando exercido sob o influxo de um contrato de trabalho. A cidadania conquistada
em espacos publicos encontra assim objecdes para a tutela do trabalhador subordina-
do uma vez que, paradoxalmente, o seu consentimento em contratar resulta em me-
nor autonomia no momento da execucdo do contrato de trabalho, pois lhe retira o
poder de decisao seja quanto ao modo, momento ou concretamente a atividade a ser
desenvolvida, seja sobre os produtos e o funcionamento da organizacdo produtiva.

Conforme a lei, o direito de resisténcia individual pode ser exercido de imediato
frente a ordens ilegitimas ou ilicitas do empresario, tais como ordens que extrapolem
o objeto do contrato ou que coloquem em risco sua satide ou vida. Sao ordens ilegiti-
mas ou ilicitas: aquelas que exigem o desempenho de func¢ao diversa da contratada e
aquelas em que a atividade ¢ exigida sem o oferecimento dos equipamentos de prote-
¢ao individual adequados, respectivamente. A identificacdo dessas hipoOteses exige a
analise individualizada dos casos e se depara com diversos obstaculos jurisprudenciais
e doutrinarios. O primeiro obstaculo se escora na jurisprudéncia e na doutrina traba-
lhista que, por forca do contrato de trabalho, em regra, pendem a favor da presuncao
de legitimidade da ordem empresarial. O segundo se assenta na doutrina judicial, ao
reconhecer ampla discricionariedade ao empregador para gerir seu negocio, recusan-
do-se a interferir de forma efetiva no exercicio do poder de direcdo. A terceira barreira
se constréi com a abertura do objeto do contrato de trabalho que permite ao empre-
gador moldar as ordens conforme o ritmo da producdo, alcancando muitas vezes si-
tuacdes juridicas que configuram um caso dificil (hard case). Por exemplo, o caso do
trabalhador da industria tabageira: pode o seu empregador exigir que o trabalhador
de cargos da érea de desenvolvimento experimente os cigarros ali desenvolvidos antes
de apresenta-los ao mercado? O quarto fator diz respeito a aplica¢do do principio da

e 122 o



ACOSO LABORAL Y INSTITUCIONAL

boa fé contratual, que muitas vezes é aplicado como justificativa para a limitacdo de
direitos fundamentais. Como exemplo, podemos pensar no uso de correio eletrénico
corporativo (e-mail corporativo). A jurisprudéncia pende para a ampla possibilidade
de verificacao pelo empregador do contetdo desses correios, sem ponderacao ou res-
tricdo para a anélise de correios trocados em relacdes privadas, ainda que este aspecto
seja evidente na leitura do assunto da mensagem. Nesse caso, certas normas internas
de contetdo aberto, como aquelas que determinam o uso exclusivo para fins corpora-
tivos do correio eletrénico, tem justificado que, na anélise de casos judiciais, os juizes
deixem de verificar e ponderar se na pratica havia a tolerdncia ao uso particular para
determinar a incidéncia do principio da intimidade.

Os obstaculos, portanto, assumem diversas roupagens ou justificativas. Muitos de-
les repousam na compreensao da empresa como um espago coletivo e organico em
que todos os interesses precisam, ainda que transitdria e parcialmente, convergir para
propiciar o objetivo comum de produgdo. A base para esta linha argumentativa é o 6°
Principio de Fayol que preve a necessidade de “subordinac¢do do interesse particular ao
interesse geral”¥ Este principio deixa sob suspeita qualquer resisténcia individual. A
resisténcia € nefasta, pois expressa um individualismo que, em seu irrestrito dogmatis-
mo, acabaria por impedir toda cooperacgao. Ele deixa o trabalhador em davida sobre
a legitimidade de seu poder de desobedecer determinada ordem e, quando levado ao
extremo, pode paralisar qualquer iniciativa do trabalhador mesmo diante do risco a
sua saade ou vida.

A critica ao individualismo, promovida pelo 6° Principio de Fayol, desconsidera o
cerne do contetido do interesse geral. Ela, de maneira simplista, o associa ao interesse
dos donos ou dos acionistas das empresas, e nao daqueles que socialmente produzem,
grupo ao qual corresponderia efetivamente o maior coletivo, tampouco a ambos 0s
atores. Este principio preconiza a cooperac¢do entre as partes contratantes e a consoli-
dacdo de um “interesse comum”, difundidos largamente pelas teorias da administra-
¢do, 0s quais ocultam e procuram debilitar a tensdo contida no conflito entre Capital
e Trabalho.

O dever de obediéncia do empregado se restringe a atos vinculados diretamente
ao objeto do contrato de trabalho, emanados por autoridade legitima da empresa, e
que reconhecam os direitos fundamentais constitucionais, entre os quais o direito a
liberdade, igualdade e dignidade. O desrespeito a esses aspectos configura uma “razdo
poderosa”® a justificar a pronta negativa do trabalhador. O empregado pode imedia-
tamente resistir a ordem ilicita, ou seja, ele pode se recusar a cumprir a ordem ilicita,

¥ GURGEL, Claudio. O papel da ideologia nas teorias organizacionais. In: PADILHA, Valquiria (org.). Antimanual
de gestao. Desconstruindo os discursos do management. Sao Paulo: Editora Ideias&Letras, 2015, p. 36.

% Manuel Olea e Maria Emilia Casas Baamonde defendem a submissdao do empregado, sem qualquer discussdo,
sempre que as ordens ndo sejam abusivas. [..] 1a orden conexionada con el trabajo, ‘aun cuando el trabajador
entienda que es inadecuada, debe cumplirlal..] y luego reclamar contra ella’ [...] com la salvedad de que en la eja-
cucion de la orden concurran ‘circunstancias de peligrosidade u otras razones poderosas que justifiquen la negati-
va. (apud COUTINHO, Aldacy Rachid. Poder punitivo trabalhista. Sao Paulo: LTt, 1999, p. 103)

% Héctor Santos Azuela defende o dever de desobediéncia “quando a ordem acarrete a pratica de um delito, que
cause dano a integridade moral ou fisica do empregado ou de outrem, que esteja em desacordo com as regras de

seguranga e higiene do trabalho, sejam condutas nocivas ou gerem perigo grave, ou quem o ordena nao tenha
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prescindindo de qualquer autorizag¢do judicial para tanto.*° Contudo, a recusa que ndo
for qualificada como legitima pelo empregador pode ser sancionada, cabendo o ques-
tionamento da licitude da sancdo apenas judicialmente.

Antonio Baylos observa que a jurisprudéncia pode ser mais garantista na analise
da legimitidade do exercicio do poder disciplinar do que seria ao vericar o limite do
poder diretivo:

De fato, deve-se a jurisprudéncia a consolidacao destas tendéncias que objetivam o
poder exercido na empresa. Em grandes linhas, pode-se afirmar que esta jurisprudéncia
€mais “garantista” no que se refere ao controle do poder disciplinar e mais “flexivel” na
interpretacdo dos padroes de conduta relativos a prestacao e execuc¢ao do trabalho de-
vido. Isto ocorre, na medida em que ela incorpora as obrigacdes basicas do trabalhador,
aspectos que ndo foram diretamente pactuados, mas sim que resultam de principios
ligados a necessidades técnicas e produtivas, ao fim social da empresa, ao seu interesse
de produzir riqueza em condic¢oes de competitividade crescente ou a outras circuns-
tancias igualmente relevantes (por exemplo, sua imagem ou bom nome) que possam
repercutir sobre suas atividades.®!

Porém, dada a ampla possibilidade de o empregador brasileiro dispensar injustifi-
cadamente o trabalhador, ressalvando-se apenas os trabalhadores contemplados com
estabilidade provisoria, na pratica o empregado se vé entre a opgao de se submeter a or-
dem abusiva ou engrossar o grupo dos desempregados. Este é o motivo pelo qual, Ota-
vio Bueno Magano sequer reconhece a resisténcia como um direito do empregado.®

IV.3 - O RESGATE DA SUBJETIVIDADE: O DIREITO DE PARTICIPACAO DOS
TRABALHADORES

As metas abusivas cumprem a funcado ideolégica de promover a maior exploragdo
do trabalhador em detrimento de uma série de direitos trabalhistas. Ideologia e utopia
sdo dois discursos proximos, ao traduzirem algo que ndo corresponde a realidade. Con-
tudo, enquanto a ideologia representa uma falsificacdo da realidade, a utopia é uma
construgao tedrica e ideal que impulsiona a agdo transformadora. A utopia, segundo
Eduardo Galeano, portanto, ndo ¢ um lugar, ¢ uma dire¢do.® Reproduzindo as palavras
de Claudio Gurgel:

competéncia para determinagao, podendo o trabalhador incorrer em responsabilidade pelo ato ilegal praticado”.
(apud COUTINHO, Aldacy Rachid. Poder punitivo trabalhista. Sao Paulo: LTt, 1999.p. 104). Nao podemos concor-
dar com essa figura doutrinaria porque a desobediéncia a esse dever pode gerar qualquer puni¢do ao empregado.
Ele somente pode ser responsabilizado pela préatica do ato delituoso praticado sob o comando do empregador. Do
contrério, teriamos a duplicidade da puni¢do sobre o mesmo fato, ainda que sob facetas diferentes.

% Aldacy Rachid Coutinho reconhece o direito de resisténcia se exercido perante o Poder Judiciario, expresso
por meio de uma carta enderecada a empresa, ponderando a arbitrariedade ou solicitando a relevagdo amistosa
da pena (Poder punitivo trabalhista. Sao Paulo: LTt, 1999, p. 103), com o que ndo podemos concordar. O direito de
resisténcia implica o seu exercicio imediato frente a requisicao da conduta ilicita ou abusiva.

® BAYLOS, Antonio. Direito do trabalho: modelo para armar. Sao Paulo: LTr, 1999, p.120/121.

%2 MAGANO, Octavio Bueno. Do poder diretivo na empresa. Ed. Saraiva, 1982, p. 189.

9 Qs conceitos de utopia e ideologia foram extraidos do texto de Claudio Gurgel em referéncia a obra de Karl

Mannheim, Ideologia e utopia (1976). (GURGEL, Claudio. O papel da ideologia nas teorias organizacionais. In:
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“O discurso dominante nao deve ser combatido porque é ideologia - uma vez que
todos os discursos o sdo -, mas porque ele quer manter os padrdes éticos do projeto so-
cietdrio existente, cujas bases se apoiam na desigualdade, na exploracao do trabalho, na
expropriacdo do valor criado por outrem, no levar vantagem em tudo, na destrui¢cdo
ambiental, no cinismo e na insensibilidade as dores do mundo”.*

Nesse sentido, € importante buscar mecanismos para limitar o uso do sistema de
metas como mecanismo motivacional ilicito (assédio moral organizacional) para atri-
buir-lhe mais a fun¢do utépica de critério de justica, com respeito ao sentido do traba-
lho e reconhecimento do trabalhador. Para isso serd necessario adotar alguns requisitos
e limites para a remuneracao flexivel.

As metas sdo apresentadas ao coletivo de trabalhadores como o tinico sistema justo
porque burocratico imparcial e transparente. Ela ndo compactua com desvios ou favo-
recimentos pessoais. Esse discurso se fortalece quanto fundamentado em certificados
ISO e relatérios informatizados de produgao.

A imparcialidade esta assentada em iguais condi¢des a todos os trabalhadores. To-
dos devem cumprir as metas impostas em igualdade de condi¢des, que muitas vezes
foram criados e fiscalizados por terceiros alheios ao publico interno. A primeira difi-
culdade reside em que as condi¢des de trabalho ndo sao exatamente idénticas entre
todos os trabalhadores, variando conforme o publico, horério, demanda, momento
econdmico, entre outros. Além do mais, o distanciamento entre o centro de decisao
e os trabalhadores incumbidos de realizar o trabalho desempenhado, permite a exis-
téncia de distor¢des. Por exemplo, os certificados ISO% oferecem a analise pautada em
indices imparciais. Além de expropriar o saber operario, o distanciamento imposto por
esse mecanismo impede questionamentos, dada sua aura de objetividade/cientificida-
de, que impede a discussdo individual ou coletiva das condi¢des de trabalho com os
subordinados.

A transparéncia do sistema de avaliacdo das metas se concentra apenas na altima
etapa, no resultado. Em regra, a decisao sobre adotar metas, e como calcula-las, € ado-
tada de forma unilateral pelo empregador, sem qualquer discussdo com sindicatos ou
representantes dos trabalhadores, com base no legitimo exercicio do poder de direcdo
da empresa. Mesmo quando as metas sao discutidas, como os trabalhadores geralmente
ndo dominam todo o estado da técnica informatica (o grau de ingeréncia e detalha-
mento dos dados coletados no sistema) ou todo os elementos que interferem na pro-
ducdo, bem como o efetivo ritmo da producao, sua participacdo ¢ meramente formal.
A decisdo de adotar metas deve ser construida por negociacdo coletiva, em que é dada
ampla informacdo aos representantes dos trabalhadores sobre todos os aspectos consi-

PADILHA, Valquiria (org.). Antimanual de gestao. Desconstruindo os discursos do management. Sao Paulo:Editora
Ideias&Letras, 2015, p. 27)

% GURGEL, Claudio. O papel da ideologia nas teorias organizacionais. In: PADILHA, Valquiria (org.). Antimanual
de gestao. Desconstruindo os discursos do management. Sao Paulo:Editora Ideias&Letras, 2015, p. 31.

% Segundo Scopinho, os trabalhadores véem os certificados ISO como certificados que expropriam o seu saber, in-
tensificam o ritmo de trabalho e expressam um procedimento esvaziado e formal, “sao procedimentos para inglés
ver”. (SCOPINHO, Rosemeire Aparecida. Entre fazeres e representacdes: que motivos eu tenho para trabalhar? In:
PADILHA, Valquiria (org.). Antimanual de gestao. Desconstruindo os discursos do management. Sao Paulo: Editora
Ideias&Letras, 2015, p.174)
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derados. Nesse caso, ndo ¢é justificidvel ocultar a informagao sob a pecha de se tratar de
segredo industrial/empresarial.

A transparéncia deve ainda permitir o conhecimento da extensao dos dados pes-
soais dos trabalhadores que sdo coletados e tratados ao se aferir os dados da producdo.
E imperativo aumentar a opacidade dos dados pessoais dos trabalhadores para evitar
distor¢des ou discriminacdes legais ilegitimas, restringindo a coleta apenas aos dados
pessoais imprescindiveis e por determinado periodo de tempo.

Por fim, como desdobramento da transparéncia, € necessario que esse organograma
e fluxo de informacdes seja explicitado ao trabalhador, criando espacos ou canais de
discussdo com o centro administrativo em relacdo a correcdo do resultado do sistema,
seja para promocdo, seja para remuneracao. A publicacao periddica do relatério de de-
sempenho do grupo de trabalhadores deve se restringir ao grupo vencedor, com a ex-
plicitacao das metas atingidas; porém, para os demais, a publicidade deve ficar restrita
ao grupo ou individuo perdedor.

Vencidos os aspectos formais, a justica do sistema de metas deve ser averiguada em
seu carater qualitativo, ou seja, deve-se verficar a adequacdo do critério eleito quanto
a funcdo contratada, as variaveis das condi¢oes de trabalho do coletivo e a normativa
legal. Por exemplo, a “profissionaliza¢cdo” do servi¢o publico com a ado¢ao do sistema
de metas igualmente revela sua inadequacdo como critério de justica em muitas ativi-
dades e tem contribuido para a queda da qualidade do servico prestado. O desajuste
entre o sistema de metas adotado e o servi¢o prestado compromete a sua qualidade,
como o tempo em sala de aula ou a qualidade da produgdo académica. Logo, o critério
de avaliacdo deve ser rejeitado se comprovado a reducdo da qualidade da atividade de-
senvolvida ou quando for parcial ou desvinculado do objeto do contrato de trabalho.

V - CONCLUSAO

A remuneracao flexivel em si nao é abusiva. Sem dtivida esta dentro do poder dire-
tivo do empregador estabelecer prémios ou a remuneracao por resultados, desde que
respeitado o minimo legal ou o saldrio normativo da categoria. Premiar os trabalha-
dores mais produtivos é uma pratica recomendada para estimular trabalhador mais
eficiente e criar, por meio do exemplo, uma cultura voltada a producao. Esta remune-
racado, porém, deve ser cercada de limites e critérios para assegurar a validade do proce-
dimento empresarial, e sempre deve ser fixada por meio da participacdo dos trabalha-
dores: acordo individual ou negociagao coletiva.

O direito ainformacao dos trabalhadores quanto as condic¢des de trabalho e ao fun-
cionamento do sistema informatico em que este se realiza é imprescindivel para a ve-
rificacdo da justica do sistema de metas. Esse direito deve ser incentivado pelos 0rgaos
publicos (Administracao, Judiciario, Legislativo e Ministério Ptblico) no momento da
negociacdo coletiva com sindicatos e representantes dos trabalhadores, quando ndo,
ser objeto da pauta de reivindicacdo da categoria. Este direito apenas se completa se o
trabalhador ou representante tiver o conhecimento técnico necessario para a efetiva
compreensao do sistema em que se encontra.

Ademais, os 6rgaos publicos devem coibir a inadequacdo do critério adotado para
o sistema de metas e as fun¢des desempenhadas pelos trabalhadores. Para a protecao
da saude do trabalhador, é imperiosa a analise da Justica do valor estipulado para as
pecas da produgdo, bem como, a restricdo da jornada de trabalho diaria a oito horas,
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como determina a Constituicdo Federal. A inadequacao resulta na ilicitude do critério
adotado, com a declaracdo de nulidade pelo 6rgdo publico, gerando o pagamento de
eventuais multas administrativas ou indenizac¢des pelo descumprimento dos direitos
sociais e fundamentais dos trabalhadores ou normas coletivas.

Por fim, deve ser assegurada mais opacidade aos trabalhadores, como forma de
equilibrio entre as partes das relacdes de emprego, restringindo em quantidade e qua-
lidade os dados coletados para evitar discriminagdes ilicitas e o uso abusivo dos dados.

As metas abusivas ou excessivas, ou seja, aquelas que humilham e constrangem ou
configuram abuso de direito do empregador, em regra, sao o caldo perfeito para a cul-
tura de relacGes hostis e agressivas entre os mais diversos niveis de trabalhadores da
empresa. A melhor medida de combate ao assédio moral organizacional é a prevencdo
e a conscientizacao. A participagdo dos trabalhadores deve ser incentivada pelos 6r-
gdos publicos brasileiros e a repressdo deve se manifestar pela anulacdo dos atos prati-
cados e pela imposicao e indeniza¢des por danos materiais e morais aos trabalhadores.

MD 17: “Assédio Moral e Suicidio”
¢ Nilson Berenchtein Netto (MG/BR)
e Selma Venco (SP/BR)
e Margarida Barreto (SP/BR)
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SESSAO DE COMUNICACAO ORAL DE TRABALHO 1 (COT): “ASSEDIO
MORAL E DIREITO I”

1) Condicoes de Trabalho Contextualizadas em Casos de Assédio Moral no Traba-

lho: acesso a justica e consideragdes sobre a efetividade do marco regulatério.

e Julia Gitahy da Paixdo (Doutoranda em Direito pela University of Ottawa, Ca-
nada. Pesquisadora Associada da Research Chair on Occupational Health and
Safety Law da University of Ottawa. Mestre em Direito pela University of Ca-
lifornia at Berkeley. Bacharel em Direito pela Universidade de Sdo Paulo, julia.
paixao@Quottawa.ca).

RESUMO:

Utilizando uma metodologia sécio-juridica, descreveremos o marco legal que rege
omobbing ou assédio moral no trabalho no Brasil. Assim, o tema central deste trabalho
é o marco regulatério do assédio moral no trabalho no Brasil e a questdo da efetividade
destas regulacdes, que por sua vez também € o objeto da nossa pesquisa de doutorado,
cujo objetivo € observar se o marco regulatdrio brasileiro proporciona acesso a justica
(num sentido amplo, referindo-se ndo apenas ao acesso ao recurso legal, mas também
ao aparato juridico, Bourdieu, 1986) aos trabalhadores vitimas de assédio moral. Ade-
mais, pretendemos observar se as desigualdades de género, de raca e as formas de traba-
lho precario sao relevantes na compreensdo da efetividade destas regulacdes. O foco
da nossa analise foi observar como os diferentes atores sociais interagem e moldam a
efetividade ou “inefetividade” das normas referentes ao assédio moral. A coleta de da-
dos foi composta pela jurisprudéncia referente ao assédio moral no trabalho no Brasil
de janeiro de 2010 a janeiro de 2012 nas trés maiores regides do TRT (Rio de Janeiro, Sdo
Paulo e Campinas) e também por observa¢des nao-participantes de audiéncias de casos
de assédio moral, além de entrevistas semi-estruturadas com atores sociais provenien-
tes das mesmas regides dos TRTs analisados.

RESUMEN:

Desde de una metodologia socio-juridica, el presente articulo describe el marco le-
gal que rige el asedio moral o acoso laboral en el Brasil. Asi, el tema central do trabajo
es la eficacia del marco legal del acoso laboral en Brasil e la cuestion de la eficacia de las
regulaciones, que también son obyecto de nuestra investigacion de doctorado, que por
su vez trata del acceso a la justicia (en sentido amplio, refriéndose al acceso no solamen-
te al recurso legal y si al aparato juridico, Bourdieu, 1986) para los trabajadores victimas
de acoso laboral. Ademas, intentemos observar se las desigualdades de género, de raza e
las formas de trabajo precario son relevantes na comprension de la eficacia de tales re-
gulaciones. El foco de nuestra analisis fue observar como los diferentes actores sociales
interactian y moldean la eficacia o ineficacia de las normas referentes al acoso laboral.
La coleta de dados fue compuesta de la jurisprudencia referente al acoso laboral en
Brasil de enero de 2010 a diciembre de 2012 en las tres mayores regiones do TRT (Rio de
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Janeiro, Sdo Paulo y Campinas) y ademas por medio de observaciones no-participantes
de audiencias de casos de acoso laboral, acrecidas de entrevistas semiestructuradas con
actores legales provenientes de las mismas regiones del TRTs analizados.

OBJETIVO GERAL:

Este artigo apresenta os resultados da minha pesquisa de doutorado® sobre o marco
regulatério acerca do assédio moral, assédio laboral ou psicolégico no Brasil, para os
efeitos deste artigo estes termos e outros similares serdo entendidos como sinénimos®.
Assim, apresenta-se uma analise da legislacdo e do marco regulatério e da jurisprudén-
cia referente nos tribunais trabalhistas brasileiros de janeiro de 2010 a dezembro de
2012. Trata-se de um tema em que existe um interesse académico crescente e no qual
ha intimeras propostas legislativas em nivel municipal, estadual e federal. Nao obstan-
te, no Brasil as protec¢des legais frente ao assédio moral sdo problematicas por uma série
de motivos que serdo analisados neste trabalho.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

O objetivo deste presente artigo é dar uma visao geral do marco regulatério que
rege o assédio moral no Brasil, complementado por uma analise da jurisprudéncia re-
cente nas trés maiores jurisdicdes da federacdo brasileira. Apesar do Brasil ainda nao
contar com uma legislacdo integral e especifica sobre a matéria, em varias jurisdi¢oes
no mundo se regulam os direitos dos trabalhadores recorrendo-se a uma legislacdo ge-
nérica. Neste sentido o Brasil segue o modelo de regulacao do assédio moral por meio
de uma legislacdo genérica, como tem sido o caso em varios paises como Espanha®®,
entre outros exemplos.

METODOLOGIA:

Para tentarmos entender tal questdo, colocamos em pratica uma pesquisa que lan-
¢ou mao de trés técnicas. Em primeiro lugar, foram realizadas observacdes ndo-parti-
cipantes de audiéncias de casos de assédio moral na cidade de Sao Paulo. Em segundo
lugar, foram realizadas entrevistas semi-estruturadas com diferentes atores sociais: jui-

% Na minha tese de doutorado, nos referimos a efetividade das regula¢des acerca do assédio moral no trabalho,
através de uma analise que foi contextualizada na literatura internacional sobre os diferentes regimes regulat6-
rios do assédio moral, incluindo, entre outros, o Quebec, a Suécia, a Espanha, a Australia e a Franca. A nossa inten-
¢ao € observar se a atual legislacdo proporciona acesso 4 justica aos trabalhadores brasileiros vitimas de assédio
moral no trabalho (em um sentido amplio, referindo-se ndo somente ao acesso ao recurso legal mas também ao
aparato juridico, ver BOURDIEU, Pierre, La force du droit” in Actes de la recherche en sciences socials, Vol.64,no 1,
1986, pp. 3-19. Acima de tudo, nos interessa a relevancia do género, da raca e do trabalho precério para compreen-
der a efetividade de tais regulages.

& A literatura internacional nao utiliza uma definicao universal do fendmeno, ja que recebe nomes distintos
em diferentes paises. Em inglés é conhecida “moral harassment”, por exemplo, mas tem origem do francés har-
ceélement moral. Na Suécia e na Alemanha se denomina “mobbing” e “victimiza¢do”. Nos Estados Unidos e na
Inglaterra, ¢ conhecido como “workplace bullying”. No Quebec, por sua vez, se fala em harcélement psychologi-
que (assédio psicoldgico). Ver LIPPEL, Katherine, “The Law of Workplace Bullying: An International Overview”,
Comparative Labour Law & Policy Journal 32 (2010), pp. 1-13.

% Ver LIPPEL, op. cit, pp. 1-13.
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zes do trabalho, procuradores do trabalho e inspetores do trabalho/auditores fiscais do
trabalho. Estes atores tém diferentes perspectivas e conhecimentos acerca do marco
regulatério do assédio moral no trabalho no Brasil.

Por fim, realizamos uma analise qualitativa da jurisprudéncia referente ao
assédio moral no trabalho no Brasil de 2010 a 2012 nas trés maiores regides do TRT (1°
regido Rio de Janeiro, 2° regido Sao Paulo e 15° regido Campinas).

RESULTADOS:

A partir desta analise qualitativa da jurisprudéncia, foi possivel observar que um
namero significativo de casos de assédio moral no trabalho esta relacionado as con-
dicdes de trabalho degradantes que acabam dando margem ao estabelecimento de
um ambiente de trabalho hostil. Embora haja muitas acdes individuais, ainda ndo ha
no horizonte solug¢des no plano coletivo, ja que em grande parte dos casos analisados
0s prejuizos a saude do trabalhador nao sdo apenas individuais, mas sim coletivos, e
apesar disso uma minoria destes trabalhadores recorre a justica para fazer valer seus
direitos. Desse modo, nesta apresentacdo abordaremos esses casos de assédio moral por
meio da descricdo das condic¢des de trabalho precério e alguns obstaculos ao acesso a
justica, especialmente no que concerne ao ajuizamento de processos individuais para
resolver problemas coletivos.

A nossa analise se concentrou em compreender como os diferentes atores so-
ciais - os auditores fiscais do trabalho, os tribunais trabalhistas, os trabalhadores, os
sindicatos e os empregadores - interagem e moldam a efetividade ou “inefetividade”
das leis e das normas referentes ao assédio moral no trabalho. Em outras palavras, nossa
finalidade foi observar quais sdo as percepcdes desses atores acerca do marco regulato-
rio do assédio moral e como estes atores “negociavam” a sua aplicacdo.
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2) ASEDIO LABORAL COMO VIOLACIC)N DE LOS DERECHOS
HUMANOS AL GENERAR DISCRIMINACION: CASO MEXICO.

« Felipe Miguel Carrasco Fernandez (Profesor-Investigador en la Universidad Popu-
lar Auténoma del Estado de Puebla, México, felipemiguel.carrasco@upaep.mx).

RESUMEN:

En la actualidad existen problematicas globales en las relaciones laborales, las
cuales se presentan con mayor frecuencia y constituyen los nuevos paradigmas a re-
solver en la sociedad contempordnea. Una de estas problematicas es el asedio laboral
que se presenta en las organizaciones o centros de trabajo y que representa una viola-
cién de los derechos humanos en el &mbito laboral, mismos que han sido elevados a
la categoria de derechos fundamentales. Por lo tanto, al constituirse el asedio laboral
como una causal de violacion de los derechos humanos de los trabajadores se genera
una causa de discriminacién. En México existe diversa legislacién sobre asedio laboral
pero debemos recordar que la persona que es objeto de esta, se viola ademas su derecho
humano alograr un trabajo digno o decente en el centro de trabajo al no poder acceder
y repeler el asedio laboral es discriminado para ascensos, para una remuneracion eco-
noémica mas elevada y oportunidades de trabajo; en consecuencia no basta la reforma
legislativa o tipificacion del asedio laboral, sino que es necesario establecer una serie
de politicas publicas encaminadas a erradicar el asedio laboral en las organizaciones
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de trabajo para que éste no represente una casual de violacién de derechos humanos
generando discriminacion.
Palabras Clave: Asedio Laboral, Mobbing, Derechos Humanos, Discriminacion.

RESUMO:

Actualmente, existem questdes globais nas relacdes de trabalho, que ocorrem com
mais freqtiéncia e sdo os novos paradigmas para resolver na sociedade contemporanea.
Um desses problemas é o cerco de trabalho que ocorre em organizagdes ou locais de
trabalho e representa uma violagdo dos direitos humanos no trabalho, mesma area que
foram elevados ao status de direitos fundamentais. Portanto, para a constituicdo do
cerco de trabalho como um caso de violagdo dos direitos humanos dos trabalhadores
uma fonte de discriminacado é gerada. No México existe uma legislacao diferente no
cerco de trabalho, mas € preciso lembrar que a pessoa que € o assunto deste, também
viola o direito humano para conseguir um trabalho digno e decente no local de traba-
lho sdo incapazes de acesso repelido o cerco de trabalho € discriminado por promog¢ao
de um maior recompensas financeiras e oportunidades de emprego; reforma legislati-
va, portanto, ou o cerco de trabalho de digitacdo ndo ¢ suficiente, é necessario estabe-
lecer uma série de politicas pablicas para erradicar a organizacdes de trabalho cerco
de trabalho para que ele ndo representa uma violacdo dos direitos humanos ocasional
discriminacdo gerando.

INTRODUCCION:

Al referirnos al asedio laboral en las organizaciones de trabajo surge la afirmacion
de encontrarnos en presencia de una problematica multidisciplinar, independiente-
mente del analisis antropoldgico, psicolégico, econdmico y del sector salud. Es indis-
pensable generar la perspectiva juridica en virtud de ser éste un problema que en tér-
minos de la teoria de los derechos fundamentales que consagran el derecho a la vida,
ala dignidad, a la no discriminacion, a la salud fisica y psiquica de una persona; atenta
contra dichos derechos consagrados tanto en las constituciones politicas de diversos
paises del mundo como en diversos instrumentos internacionales; por tal motivo, de-
bemos reconocer que es indispensable el reconocimiento por parte del Estado y de
Organismos Internacionales, la dignidad de las personas.

Es por ello que al referirnos a la persona humana necesariamente existe un reco-
nocimiento por parte del Estado Social y Democratico de Derecho ya que seria incon-
cebible que el mismo no pueda asegurar el respeto a la dignidad del trabajador, sin el
respeto a la dignidad del hombre y la mujer que laboran en las organizaciones. Asi
pues, independientemente de la transformacion que a nivel de América Latina y en
el contexto mundial sufre el derecho de trabajo para adecuarse a las expectativas de
la globalizacion y a sus consecuencias en el &mbito laboral, no puede concebirse lo
anterior sin que exista el reconocimiento constitucional y obviamente legal de los
derechos fundamentales y minimos de la persona humana; por tal motivo, debemos
recordar que las organizaciones no se encuentran separadas o aisladas del reconoci-
miento y el respeto que debe existir a los derechos fundamentales constitucionales
que tratan de salvaguardar la dignidad de las personas y que se ven reflejados en lo que
la Organizacion Internacional del Trabajo ha llamado Trabajo Decente, para establecer
que el Estado en su cardcter proteccionista del trabajador ha implementado una poli-
tica consistente en otorgar a través de la legislacion y diversas normativas juridicas el
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reconocimiento de los derechos fundamentales de la persona humana para que sean
ejercidos en las relaciones laborales, otorgandoles a los trabajadores dicha proteccién
para asegurar la no discriminacion en el trabajo. Asi, el Estado provee una normativa
juridica para logar el reconocimiento y respeto de los valores y derechos antes citados.

El Estado mexicano ha implementado en la reforma laboral el reconocimiento del
asedio en el &mbito laboral como causal de rescision de la relacién laboral.

ASEDIO LABORAL:

Existen diversas denominaciones respecto de uno de los problemas que con mayor
frecuencia se presenta en diversos &mbitos de la vida diaria; este es el caso del llamado
acoso, hostigamiento o asedio, que puede estar presente en diversos escenarios como
son: en los centros de trabajo, en los centros educativos, etc. Es necesario iniciar un
analisis desde el punto de vista conceptual de lo que se ha dado en llamar hoy en dia
como Mobbing, Bullying, Acoso, Hostigamiento o Asedio.

Algunos autores han establecido que historicamente el mobbing ha sido conocido
como el sindrome del chivo expiatorio o sindrome de rechazo de cuerpo extrafio.

Monsalve Basaul (2005), en relacion al término de estudio y a sus avances historicos
ha manifestado: La génesis del concepto la encontramos en los estudios del etologo
en la década de los afios sesenta, Konrad Lorenz, quien describi6 el mobbing como el
ataque de una coalicion de miembros débiles de una especie animal contra otro indi-
viduo mas fuerte que ellos. Posteriormente en 1990 fue popularizado por el psiclogo
laboral sueco Heiz Leymann, en el Congreso de Hamburgo sobre Higiene y Seguridad
en el Trabajo, quien utilizo el término mobbing como sinénimo de psicoterror, ejer-
cido en el lugar de trabajo porque connota mecanismos de agresion social indirecta,
implicita y no fisica.

Este término es adoptado en paises de habla alemana y paises mediterraneos como
Espafia, en cambio, paises de habla inglesa utilizan el de Bullying.

Para Bosqued Lorente (2005: 24), el término inglés Mobbing es el gerundio del ver-
bo To mob, que literalmente significa atacar, por lo que podriamos traducirlo como
atacando o una traduccion libre como: ataque.

Existen diversos tipos de mobbing y casi todos presentan puntos comunes entre si,
al respecto Mercado Salgado, (2006) esteblece la siguiente clasificacion:

1.- El acoso Descendente:

Acoso Perverso.- Destruir al otro y/o valorar el poder detentado por uno mismo.

Acoso Estrategico.- “Invitar” al trabajador a dejar la organizacion, evitando costos
de despido.

2.- Acoso Ascendente:

Una persona de rango jerdrquico superior se ve agredida por uno o varios de sus
subordinados.

3.- El Acoso Horizontal:

Se produce entre compafieros de trabajo cuando:

Alguien no acepta las normas de la mayoria.

Personas con capacidades diferentes (fisicas e intelectuales).

Enemistad personal.

4.- Acoso Mixto.

La victima es atacada tanto por su jefe como por sus comparieros y hasta clientes.
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De acuerdo con la Organizacién Internacional del Trabajo existe un incremento
en todo el mundo en relacién a la violencia en el trabajo conocido como mobbing y
entre las practicas mas comunes de esta agresion esta la intimidacion, el hostigamiento
psicolégico sistematico, amenazas y el acoso sexual. Segiin este organismo la inestabili-
dad de muchos empleos y la generacién de enormes expresiones en el lugar de trabajo
contribuyen a que este tipo de violencia se presente con frecuencia y la proliferacién
de tales conductas ha generado que en algunos paises se sancione a través de leyes, la
violencia en el lugar de trabajo.

DERECHOS HUMANGOS:

Los derechos humanos son aquellos derechos fundamentales de la persona huma-
na como lo expresa Morera Guillen (2008: 1) considerada individual y colectivamente
que le corresponden por su naturaleza y que deben ser reconocidos y respetados por
toda autoridad y norma juridica.

Tales derechos representan un conjunto de facultades o instituciones que, en cada
momento historico, concretan las exigencias de la dignidad, la libertad y la igualdad
humana, las cuales deben ser reconocidas positivamente en los ambitos nacional e in-
ternacional.

Algunos principios de los derechos humanos citados por Guzman (1995: 7) son los
siguientes:

Universales

Integrales e indivisibles

Intransferible e irrenunciable

Generadores de derechos y deberes de conducta ante los demas

Su proteccion es nacional e internacional.

Algunos derechos humanos son los siguientes:

Derechos civiles y politicos, que representan el origen del sistema democratico
para limitar el poder de los gobernantes y garantizar la participacion politica.

Derechos econdmicos, sociales y culturales, que buscan condiciones econémicas
justas para las sociedades.

Derechos de solidaridad que se relacionan con el derecho a la paz, al desarrollo, a la
integridad de la especie humana y la proteccion del medio ambiente.

Los derechos laborales son el conjunto de atribuciones que le asisten a todo ser hu-
mano para desarrollar actividades productivas en condiciones ptimas, de bienestar,
equidad e igualdad, de forma tal que pueda satisfacer sus necesidades bésicas y ampliar
sus oportunidades de crecimiento y superacion.

Derechos tales como el derecho al trabajo, a un salario igual por trabajo igual, al
descanso y al tiempo libre, a un nivel de vida que asegure la salud y el bienestar, a sin-
dicalizarse, entre otros, forman parte de los derechos econémicos, sociales y culturales.
Son de cardcter programatico, en virtud de que entrafian una finalidad que requiere ser
desarrollada, lo que implica que el Estado debe asumir un papel activo frente a ellos y
convertirse en su promotor, gestor y principal protector. Debido a esta caracteristica,
se presentan problemas para su vigencia y ejercicio, pues quedan sujetos a la capacidad
econOmica y operativa del Estado a pesar de su reconocimiento en instrumentos lega-
les. Dicho reconocimiento constituye un resultado tensional de dos fuerzas historica-

e 134 -



ACOSO LABORAL Y INSTITUCIONAL

mente encontradas: 1os esfuerzos de los trabajadores por alcanzar mejores condiciones
de trabajo y bienestar y los intereses de los contratantes y propietarios del capital por
mantener el mayor nivel posible de productividad y manutencién de la fuerza de tra-
bajo, a lo cual también contribuye el ejercicio de los derechos laborales.

Estos derechos poseen una estrecha vinculacién con el ejercicio de los demas de-
rechos humanos en el sentido de que son constituyentes del nucleo irreductible de
derechos econémicos, sociales y culturales que incluyen el derecho a la alimentacion,
la salud, la vivienda y la educacion, a los cuales Martinez (2001) ha sugerido agregar el
derecho al trabajo, por ser la fuente original de provision de bienes y servicios para ob-
tener acceso a los cuatro derechos indicados. Por lo tanto, existe una vinculacion entre
los derechos laborales de las personas y el respeto a sus derechos humanos, los cuales
en ocasiones son violados o bien las personas sufren algin tipo de discriminacién en el
ambito laboral constituyendo a la vez una violacién a estos derechos.

DISCRIMINACION:

El Derecho como lo expone Carrasco (2010: 5) ha abandonado los paradigmas de
su concepcion tradicional para interactuar con otros saberes, jugando un factor im-
portante para la consolidacion y respeto de los derechos humanos constitucionales;
por tal motivo, juega un factor crucial para la consolidaciéon del reconocimiento de
los derechos de las mujeres y promueve la aplicacion de leyes desde una perspectiva
de género.

El vocablo discriminacion para Juan Palomar (1981:464) significa: Distinguir, dife-
renciar, separar una cosa de otra; dar a alguien trato de inferioridad.

Para Gomez-Robledo (1998: 1158) significa: Término que ha venido aplicandose
para calificar aquel tratamiento diferencia por el cual se priva de ciertos derechos o
prerrogativas a un determinado nimero de personas por motivos principalmente de
raza, color u origen étnico.

Parala OIT en el Convenio 111 en relacion a la discriminacion en el empleo, implica
segtin su articulo 1°

a) Cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de raza, sexo,
religion, opinion politica, ascendencia nacional u origen social que tenga por objeto
anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion.

b) Cualquier otra distincion exclusion o preferencia que tenga por efecto anular o
alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo u ocupacion.

En relacion a los elementos de la definicion antes mencionada Lastra (2010: 397)
expresa que podemos encontrar tres elementos:

1.- Elementos de hecho, consistentes en la existencia de una distincién, exclusion
o preferencia originada en un acto o en una omision, lo cual origina la diferencia de
trato,

2.- Un motivo determinante de la diferencia de trato y

3- El resultado objetivo de la diferencia de trato. Esto es la anulacion o alteracion
de la igualdad de oportunidades y de trato, cuya promocion garantiza.

La palabra discriminacién se asocia principalmente al concepto de injusticia a la
sociedad contemporanea, pero la realidad establece que no basta la ratificaciéon de di-

chos convenios para la eliminacion de la discriminacion en el pais que lo suscribe sino
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que es necesario atender a diversos factores que hagan factible la verdadera elimina-
cioén de esa discriminacién; por lo tanto, lo ideal seria que independientemente de que
la legislacién nacional laboral y de diversa indole hagan suyos dichos convenios mo-
dificando la legislacién del pais, es necesario realizar mas acciones y politicas de Estado
para lograr una eficiente aplicacion de dichos convenios a la realidad sociocultural.
Por tal motivo, en relacién al papel de la ciudadania respecto de la discriminacién y es-
pecificamente de la discriminacion laboral, debemos tener en cuenta que ésta mostré
durante el siglo XX las insuficiencias de una concepcion clésica y como consecuencia
tuvo que hacerse cargo de las relaciones de género en virtud de que las mujeres aumen-
taron su participacion en el mercado laboral y cada vez gozan de mayores oportunida-
des de decidir sus proyectos o planes de vida.

Los procesos de globalizacién en la sociedad han traido como consecuencia una
ciudadania con caracteristicas especiales como son en el &mbito politico, ecolégico y
cultural, pero sobre todo activa, por tal motivo, el tema de la discriminacion laboral
es uno de los temas analizados por esta nueva ciudadania, asi como los derechos de las
minorias.

En tal sentido Magendzo (2006) establece: La formacién ciudadana esta inmersa en
los problemas sociales y se vincula estrechamente con los problemas que aquejan a la
sociedad nacional y global.

Como consecuencia uno de estos problemas sociales que encontramos en la so-
ciedad nacional y global son los problemas de injusticia social, falta de igualdad de
oportunidades y por supuesto el de discriminacion.

En la declaracion universal de los derechos humanos encontramos que este texto
como lo manifiesta Briones (2010) esta atravesado por la conjuncién que forman el
principio de igualdad y el principio de no discriminacioén, sus enunciados permiten
apreciar con facilidad la igualdad de todas las personas ante la ley, el derecho a igual
proteccion contra toda discriminacion y el derecho a igual salario por igual trabajo.

ASEDIO LABORAL COMO VIOLACION DE DERECHOS HUMANOS

En la actualidad la conducta de asedio laboral en el trabajo ha generado un conce-
so de rechazo en virtud de que representa una conducta no deseada por la persona a la
cual va dirigida y que amenaza o tiene efectos desastrosos respecto de la situacion la-
boral de ésta; por tal motivo, la Organizacién Internacional del Trabajo ha establecido
la necesidad de que para erradicarla es necesario, como lo menciona Riquelme (2014),
establecer politicas que promuevan la igualdad y debe traer consigo la adopcién de
medidas destinadas a luchar contra tal hostigamiento e impedirlos.

Por lo tanto, el asedio laboral constituye una violacién de los derechos hu-
manos en el ambito laboral en virtud de que se ejerce de manera abusiva el poder en
razon del cargo que tiene una persona en el lugar de trabajo y establecer una tendencia
en ocasiones a exceder sus atribuciones en virtud de su jerarquia pero sobre todo su-
bordinar fuertemente a los trabajadores que estan bajo su mando; por tal motivo, en el
asedio laboral encontramos excesos en las practicas cotidianas como son las amenazas,
la imposicion de obligaciones no contenidas en el contrato laboral, la prolongacion de
la jornadas de trabajo, el maltrato de palabra o hecho, aumentar el ritmo de trabajo, asi
como la renuncia a sus derechos laborales; lo anterior constituye una forma de presio-
nar al trabajador, hombre o mujer, para generar un menoscabo laboral en sus derechos
y que no pueda realizar su trabajo en un ambiente de trabajo digno.
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Por lo tanto, el asedio laboral constituye una de las formas graves y arbitrarias de
dafiar la dignidad del trabajador generando una violacion de los derechos humanos en
el dmbito laboral y como consecuencia propician la discriminacién del trabajador que
es motivo del asedio laboral toda vez que al no acceder a las pretensiones requeridas
por la persona que asedia y repeler es motivo en ocasiones de una discriminacién de
trato en relacién de sus comparieros de trabajo que se traduce en la discriminacién para
no acceder a puestos de trabajo, a una remuneracién igual por el trabajo desarrollado, a
un trabajo digno y decente para poder desarrollar su actividad diaria, a un aislamiento,
entre otras causas; como consecuencia de lo anterior, el asedio laboral constituye una
forma de violacién de los derechos laborales generando discriminacién laboral, 1a cual
también es una violacion de los derechos humanos del trabajador.

Marco Juridico Mexicano del Asedio Laboral:

En una jerarquia de leyes de acuerdo a la teoria de Kelsen, encontramos que la Cons-
titucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos establece en su articulo 1°, parrafo
tercero, lo siguiente: Queda prohibida toda discriminaron motivada por origen étnico
o nacional, el género, la edad, las capacidades diferentes, la condicion social, las con-
diciones de salud, la religion, las opiniones, las preferencias, el estado civil o cualquier
otra que atente contra la dignidad humana y tenga por objeto anular o menoscabar los
derechos y libertades de las personas.

El anterior precepto legal es claro y categorico respecto del reconocimiento de que
la Nacion Mexicana, tiene una composicion pluricultural y establece el respeto a los
valores y libertades individuales, prohibiendo las causas que generan discriminacién
y que en muchas ocasiones son las causas que originan el acoso laboral; asimismo, el
articulo 4° constitucional contempla la garantia de igualdad entre el hombre y la mu-
jer, asi como el derecho a la proteccion de la salud. El articulo 24 consagra la libertad
de credo religioso y, en materia laboral podemos decir que el articulo 123 de la Cons-
titucion Mexicana establece que toda persona tiene derecho al trabajo digno y social-
mente Gtil.

La norma laboral mexicana, Brefia Gardufio (2000) establece el Derecho y obli-
ga al Estado y a la empresa a garantizar la vigilancia de los derechos y libertades del
trabajador y por lo tanto en virtud de que algunas de las causas y discriminaciones
que se presentan en el mobbing obligan al empresario a establecer una supervision
y seguimiento respecto del trabajador de confianza o ejecutivo de la empresa o que
menoscabe los derechos del trabajador en virtud de que ciertas conductas que podrian
propiciar independientemente de la figura del acoso en materia laboral, la violacion a
los derechos de los trabajadores.

En la actualidad la reforma laboral del 1° de diciembre de 2012 contempla el acoso
en los siguientes términos:

El articulo 3Bis establece lo siguiente:

Articulo 3Bis. - Para efectos de esta Ley se entiende por:

a) Hostigamiento, el ejercicio del poder en una relacion de subordinacion real de
la victima frente al agresor en el &mbito laboral, que se expresa en conductas verbales,
fisicas o ambas; y

b) Acoso sexual, una forma de violencia en la que, si bien no existe la subordina-
cién, hay un ejercicio abusivo del poder que conlleva a un estado de indefension y de
riesgo para la victima, independientemente de que se realice en uno o varios eventos.
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De lo anterior se deduce que actualmente ya existe un concepto o definicién de
hostigamiento y acoso sexual. Asimismo, se adicioné como causal de rescision en su
parte conducente la fraccion VIII del articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo para que-
dar en los siguientes términos, respecto del tema que nos ocupa:

Articulo 47.- Son causas de rescision de la relaciéon de trabajo, sin responsabilidad
para el patrén:

VIIIL. Cometer el trabajador actos inmorales o de hostigamiento y/o acoso sexual
contra cualquier persona en el establecimiento o lugar de trabajo.

Asimismo, el articulo 51 fracciones II establece:

Articulo 51.- Son causas de rescisién de la relacién de trabajo, sin responsabilidad
para el trabajador:

II. Incurrir el patron, sus familiares o cualquiera de sus representantes, dentro del
servicio, en faltas de probidad u honradez, actos de violencia, amenazas, injurias, hosti-
gamiento y/o acoso sexual, malos tratamientos u otros analogos, en contra del trabaja-
dor, conyuge, padres, hijos o hermanos.

De lo anterior podemos decir que si bien es cierto la reforma laboral present6 un
avance al establecer el concepto y la causal de rescision por hostigamiento y/o acoso
sexual también es cierto que esta conducta puede presentarse en la empresa a través de
los medios informéticos; por lo tanto, la reforma laboral no esta acorde a la realidad
social y a la sociedad de la informacién en virtud de que en la actualidad se presenta en
las empresas el acoso a través de medios informaticos; por lo tanto, la reforma laboral
mexicana es incompleta y no representa la realidad sociocultural y de las tecnologias
de informacién y comunicacién actuales.

Sanchez (2014) establece cudles son los criterios de acuerdo con la Suprema Corte
de Justicia de la Nacién que deberdn tomar en cuenta las personas para denunciar este
tipo de acoso:

1- La persona que demanda debera demostrar que el objetivo de sus agresores y
compafieros de trabajo es la de intimidarlo, opacarlo, aplanarlo, amedrentarlo o con-
sumirlo emocional o intelectualmente, con mira a excluirlo de la organizacion, o a
satisfacer la necesidad de agredir, controlar o destruir, por sus hostigadores.

2.- La agresividad o el hostigamiento laboral se da entre compafieros del ambien-
te del trabajo y siempre hay una persona que solo recibe agresiones; es decir, hay un
agresor activo y una victima pasiva. El acoso laboral entre comparieros de trabajo debe
ocupar un nivel similar en la jerarquia ocupacional o por parte de sus superiores jerdr-
quicos.

3.- Las conductas deben de presentarse de manera sistematica; es decir, a partir de
una serie de actos o comportamientos hostiles hacia uno de los integrantes de la rela-
cioén laboral, de manera que un acto aislado no puede constituir mobbing, ante la falta
de continuidad en la agresion en contra de algan empleado o del jefe mismo.

4.- Se debe de detallar la forma en que se desarroll6 la conducta hostil. Ademas, se
preciso que el estandar probatorio que tiene a su cargo el afectado no debe ser estricto.

Por lo tanto, la realidad mexicana en las empresas es que si bien no estan de acuer-
do con permitir el asedio laboral también es cierto que algunas empresas ante la obli-
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gacion que le impone la ley laboral debe demostrar el acoso laboral y ejercer la casual
de rescision sin responsabilidad para el patrén y si no tienen los elementos o cumplen
con los criterios antes indicados, algunas empresa optan solamente por escuchar a las
partes involucradas en el asedio laboral y al no existir elementos que puedan ser apor-
tados como pruebas en el juicio laboral, en alguna ocasiones la empresa decide no ejer-
cer dicha causal de rescisién laboral y opta por despedir a las dos personas involucradas
o bien por hacer caso omiso; por lo tanto, se requiere mayor claridad en los requisitos
que debe establecer la ley para poder probar el asedio laboral ya que los anteriores cri-
terios son un tanto subjetivos como es el caso de que la conducta debe presentarse de
manera sistematica, esto es, cuantas veces o durante cuanto tiempo? o bien si el asedio
laboral es esporadico, entre las mismas personas se cumpliria con el criterio antes men-
cionado?. Como consecuencia de lo anterior es claro que el asedio laboral esta presente
en las organizaciones e instituciones de trabajo violando los derechos humanos de los
trabajadores y generando diversos tipos de discriminacién.

CONCLUSIONE:

Primera.- El aseido laboral constituye una conducta no permitida por la legislacion
laboral y sancionada por ésta.

Segunda.- El asedio laboral trae consigo la violaicon de los derechos humanos del
trabajador.

Tercera.- El asedio laboral genera diversas cuasas de discriminacion en el ambito
laboral como consecuencia de la violacion de los derechos del trabajador.
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RESUMO:

Este estudo foi elaborado a partir de uma pesquisa de mestrado que tinha como
objeto as vivéncias de prazer e sofrimento de professores académicos que atuam no
ambito privado. Um dos temas que se destacou nos relatos dos professores foram as
vivéncias de sofrimento, motivadas, muitas vezes, por relacoes de trabalho permeadas
pela violéncia psicolégica, moral e simbdlica. Foram entrevistados dezoito professores
universitarios de diferentes institui¢des de ensino superior privadas do estado do Rio
Grande do Sul atuantes em variados cursos de graduacdo e/ou pos-graduacdo. A par-
tir das entrevistas foi possivel evidenciar que o cotidiano de trabalho dos docentes ¢
permeado por situagdes que os fazem sofrer. Muito desse sofrimento é impulsionado
pela violéncia do/no trabalho docente, que esta relacionado tanto com a organizacdo
do trabalho nas universidades quanto com as relacdes entre os diferentes atores que
compoe esse espaco de trabalho. Em situagdes como essas € fundamental contar com o
apoio do coletivo e acolhimento dos colegas de trabalho.

RESUMEN:

Este estudio se ha elaborado a partir de la investigacion de maestria que tenia por
objeto las experiencias de placer y el sufrimiento de los profesores académicos que tra-
bajan en el sector privado. Uno de los temas que se destacaron en los informes de los
profesores estaban sufriendo experiencias, motivados, a menudo por relaciones per-
meadas por violencia psicoldgica, moral y simbolica de trabajo. Fueron entrevistados
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dieciocho profesores de diferentes instituciones de educacién superior privadas en Rio
Grande do Sul activo en varios de graduacion y/o posgrado. De las entrevistas se hizo
evidente que el trabajo diario de los docentes estd permeado por situaciones que los
hacen sufrir. Gran parte de este sufrimiento es impulsado por la violencia de/en la pro-
fesién docente que se relaciona tanto con la organizacién del trabajo en las universida-
des y con las relaciones entre los diferentes actores que conforman esta area de trabajo.
En situaciones como éstas es fundamental contar con el apoyo de la colectividad y la
recepcion de los comparfieros de trabajo.

INTRODUCAO:

Assim como os novos modelos de gestdo adentram as mais variadas organizacoes e
modalidades de trabalho, a violéncia e o assédio, intimeras vezes de modo mascarado,
também marcam esse novo tempo de trabalhar.

Os professores, trabalhadores da educa¢ao, campo que por si s estd comprometido
com a transformacdo social, nao ficam de fora dessa 16gica perversa em que as mais
diversas praticas de violéncia se manifestam.

Assim, este trabalho foi construido a partir de elementos e reflexdes proporcio-
nadas pela elaboracdo de uma pesquisa de mestrado que tinha como tema central as
vivéncias de prazer e sofrimento de professores académicos que atuam no ambito pri-
vado. Intimeros foram os aspectos abordados pelos docentes entrevistados que relacio-
nam o cotidiano do trabalho académico. Entretanto, um dos temas que se destacou
nos relatos dos professores foram as vivéncias de sofrimento, motivadas, muitas vezes,
por relacdes de trabalho permeadas pela violéncia psicoldgica, moral e simbolica.

FUNDAMENTACAO TEORICA:

A nova organizacao do trabalho tem modificado a relacdo entre os sujeitos e traba-
lho, pois os tém tornado mais vulneraveis a questdes como desemprego, precariedade,
competicdo acirrada e a desmantelamento dos coletivos de trabalho. Todas essas con-
di¢oes favorecem o desenvolvimento de relacdes violentas no trabalho. A organizacdo
do trabalho “[..] é o pano de fundo que produz a violéncia genérica e generalizada,
porém € certo que institui¢oes, empresas e individuos envolvidos nessas praticas nefas-
tas ndo estao imunes de suas responsabilidades por ac¢des diretas [..]"” (Freitas, Heloani,
Barreto, 2008, p. 13).

Para Gaulejac (2011) a nova gestao do trabalho produz exigéncias conflitivas aos
sujeitos do ponto de vista psiquico. Isso se da, pois, o individuo passa a ser reduzido a
um recurso a disposi¢do da organizacdo tendo o seu potencial neutralizado. A nova or-
dem gerencial, fundamentalmente baseada em uma légica instrumental, faz com que
o humano passe a ser encarado como objeto, em que a alta performance é fortemente
cultuada.

Barreto e Heloani (2014) corroboram com esse pensamento, afirmando que o mo-
delo de gerenciamento dos tempos atuais é permeado pela sobrecarga de trabalho,
onde a falta de pessoal € uma realidade independente da area de atuacdo. Além disso,
pressionar moralmente os trabalhadores, fazendo com que estes muitas vezes ignorem
seus valores e sua ética, pessoal e profissional, para atingir as metas que quase sempre
sdo irreais e ilogicas, passa a ser uma pratica comum incorporada pela “nova” gestdo
do trabalho.

Esse contexto é um “prato cheio” para as praticas de violéncia e assédio moral no
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trabalho, em que situacdes como isolamento, humilhacao, perseguicdo, e indugao a
demissdo ndo sdo incomuns. O sofrimento moral relacionado ao trabalho pode ser,
muitas vezes, considerado pelo sujeito como algo ligado a fraqueza pessoal devido ao
fato de vivermos em um cendrio em que o ser bem sucedido no trabalho é tido como
um troféu (Hirigoyen, 2002).

Mendes e Aratjo (2010, p. 92), nos dizem que a violéncia pode ser entendida como
“l..]qualquer tentativa explicita ou ndo de assujeitar o outro, de desubjetiva-lo, minan-
do sua capacidade de pensar, sentir, agir, que faz dele um sujeito singular”.

O assédio e a violéncia ndo atingem aqueles que cumprem as metas, nem para aque-
les que cegamente seguem as regras da organizacao, evitando questionar problemas,
mas sim para aqueles que adoecem, que precisam afastar-se do trabalho e que se fragili-
zam diante de situa¢oes degradantes (Bottega, 2015).

Tal fato demonstra o quanto as praticas de violéncia subjetiva e simbélica sao ins-
trumentos de gestdo nos novos modos de gerenciar o trabalho e as pessoas. Pratica-
mente ndo hd fora: este modelo acaba por atingir todos os trabalhadores em maior ou
menor grau, sejam estes do setor publico ou privado, sejam altamente qualificados ou
com apenas uma formacdo basica.

A violéncia psicoldgica e o assédio moral, hoje incorporados como ferramentas de
gestdo e impulsionadores de uma pseudo produtividade, esta presente nos mais diver-
sos ambientes de trabalho. O campo da educac¢do ndo fica de fora, ja que € cada vez
mais comum a inclusao de indicadores quantitativos como mediadores da relacao
trabalho educativo. Parece que o trabalhar com a educagao hoje esté se distanciando
do processo ensino-aprendizagem e se aproximando cada vez mais da producdo de
mercadorias, especialmente no contexto privado.

METODO:

Este trabalho teve como base os pressupostos tedricos e praticos da Psicodindmica
do Trabalho (PdT) (Dejours, 2004). A Psicodindmica do Trabalho se configura como
uma teoria critica, que parte de um modelo de sujeito marcado pelo poder de resis-
téncia, de engajamento e de busca pela mudanca perante a simbdlica violéncia que
envolve suas vivéncias no mundo do trabalho (Mendes 2007).

Embora neste estudo ndo tenha sido possivel desenvolver a metodologia strictu
sensu em PdT em funcdo das limitacoes do campo de pesquisa, considera-se um estu-
do tedrico e metodoldgico da Psicodinamica do Trabalho, pois toda a fundamentacao
para a descricdo e analise dos resultados foi guiada pelos passos e procedimentos pro-
postos pela PdT.

Os sujeitos participantes foram dezoito professores universitarios que atuam na
graduacdo e/ ou pos-graduacao de Institui¢des de Ensino Superior Privadas localizadas
no estado do Rio Grande do Sul. A amostra foi composta por dez mulheres e oito ho-
mens com idades entre 27 a 48 anos.

O roteiro da entrevista semiestruturada foi composto por quatorze perguntas que
se referiam ao cotidiano de trabalho dos docentes universitarios, enfocando especial-
mente na organizacdo do trabalho e no possivel elo com o sofrimento. Além disso,
foram coletados dados iniciais como idade, género e formacao.

APRESENTACAO E DISCUSSAO:
Intimeras situacdes citadas pelos docentes nas entrevistas remetiam a violéncia,
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seja aquela que acomete os trabalhadores pela forma como o trabalho é organizado
e pela gestao das institui¢des de ensino superior privadas, seja em situacdes mais pon-
tuais como boicotes e sabotagens provadas algumas vezes pelos trabalhadores entre-
vistados.

Os boicotes que os professores relatam vivenciar provem dos mais diversos atores
que compde o ambiente académico, incluindo o corpo docente, gestao e até mesmo
alunos. Nesse sentido, algumas vezes as agressdes que partem dos alunos, também fo-
mentada pela desestabilizacdo do coletivo de professores, os torna “alvo” mais facil da
violéncia. Muitas vezes os alunos usam instrumentos de avaliacdo institucional para
promover uma espécie de manipulacao no sentido de “lembrar” que “sdo os alunos que
pagam o salario dos professores”.

Em outros momentos a violéncia aparece de forma mais sutil como, por exemplo,
a deslegitimacao por parte da gestao das instituicdes ou por demissdes que acontecem
de forma inesperada. Também hé ameacas de demissao que ocorrem de modo a ma-
nipular as agdes dos professores que, muitas vezes, questionam ou ndo se enquadram
no modelo de gestdo vigente na instituicdo em que atuam. Quem questiona a ordem
estabelecida ou quem tenta fazer o trabalho de forma ética acaba sendo “abafado”,
“abarrotado de servico pra ndo poder falar mais”, sofrendo boicotes e sabotagens ou até
mesmo sendo demitido como uma forma de puni¢do por um “mau” comportamento
perante o que seria vantajoso para a instituicao.

Também foram relatadas situacdes que indicam a traicao no trabalho, o que os pro-
fessores chamam do ato de “puxar o tapete”, que demonstra uma profunda decepcao
e uma quebra na confianca especialmente em colegas docentes que também fazem
parte da instituicdo.

A partir dos relatos, pode-se perceber que nas IES privadas acontecem perseguicoes
que sdo direcionadas a algumas pessoas, especialmente aquelas que procuram verbali-
zar seu descontentamento, que fazem um movimento de mobiliza¢do diante do cole-
tivo de professores. Entretanto, sdo essas mesmas que acabam sendo vitimas da violén-
cia no trabalho e, muitas vezes, acabam recorrendo ao silenciamento na tentativa de
salvar seu emprego e sua saide mental.

Desse modo, percebe-se que a violéncia e assédio moral fazem parte do cotidiano
desses trabalhadores, sendo que as consequéncias deste cenario de sofrimento pode
ocasionar diversos abalos na satide, bem como na estrutura psiquica desses sujeitos.
Nesses momentos, em que a violéncia se faz presente nos ambientes de trabalho, € fun-
damental contar com o apoio do coletivo e acolhimento dos colegas de trabalho para
que o sujeito que esta sofrendo a violéncia ndo se sinta sozinho ou isolado do grupo.

Vale lembrar para que se consiga combater, prevenir e eliminar a violéncia no tra-
balho é necessario que se facam investimentos multiplos e que devem ser enfrentados
pelos diversos atores envolvidos e ndo somente as vitimas, “[...] pois a constru¢do de um
ambiente de trabalho seguro e sauddvel deve ser um objetivo a ser perseguido perma-
nentemente por individuos, grupos, empresas e institui¢des” (Freitas, Heloani, Barreto,
2008, p.13).

CONSIDERACOES FINAIS

O trabalhador docente, agente transformador no campo social e visto historica-
mente como um sujeito que estd voltado muito mais para um compromisso com o
outro do que com que l6gica produtivista e capitalista, se vé agora tendo que fazer a
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educacdo “render”. Tem sido convocado mais do que nunca a apresentar resultados so-
bre seu trabalho, sendo exigido ser um sujeito produtivo e que deve apresentar isso em
nameros. O seu trabalho, antes visto como um dos principais instrumentos de emanci-
pacdo passa a ser moeda de troca, onde a educagao € vista como mercadoria.

Assim observa-se 0 quanto as caracteristicas atuais do trabalho dos professores
universitarios apresentam elementos que os fazem sofrer. A forma como o trabalho
é organizado violenta o sujeito que trabalha com a educagdo. Nem sempre ha uma
personificacdo dessa violéncia, ja que € a estrutura que se configura de uma maneira
que agride o trabalhador. Nesses casos, pode-se pensar em uma possibilidade de assédio
organizacional, ja que todos aqueles que fazem parte desta estrutura sdo, mesmo que
indiretamente, afetados.

Por meio das entrevistas foi possivel evidenciar que as universidades tém se torna-
do um espaco de trabalho altamente competitivo. Expressdes como “puxar o tapete”
com um sentido de ser passado para tras foram bastante trazidas pelos entrevistados.
A sensacdo de que “tem pessoas querendo o meu lugar” foi relatada pelos professores.

Sendo assim, este trabalho procurou discutir o cotidiano de trabalho de professo-
res universitarios de instituicoes privadas, atentando especialmente para esse modo
de trabalhar exigido nos tempos atuais e que parecem violentar tais trabalhadores da
educacdo em funcao das caracteristicas desse novo mundo do trabalho que também se
insere no mundo académico.
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RESUMO:

Trata-se de um estudo de abordagem qualitativa, na forma de uma pesquisa explo-
ratoria descritiva, com o objetivo de realizar uma andlise secundaria sobre a dissertacdo
intitulada “Poténcias e Limites para a Promocdo da Satde no Quotidiano dos Traba-
lhadores de um Centro de Saade”, apontando para as implicacdes do assédio moral no
trabalho presente no quotidiano dos profissionais de uma Unidade Bésica de Satde da
regiao sul do Brasil. Participaram da pesquisa 18 trabalhadores de um Centro de Satude.
Resultados: foram encontradas cinco categorias relacionadas com o assédio institucio-
nal - falta de recursos materiais e humanos; falta de tempo no trabalho; cobrancas e
metas; desgaste fisico e psicoldgico; excesso de trabalho e demanda espontanea. Con-
clusdo: a prevencao e combate ao assédio moral devem ser realizados nos ambientes de
trabalho, por meio do incentivo as mudangas no ambito organizacional, favorecendo
o didlogo, a solidariedade e a reflexdo sobre o proprio processo de trabalho.

RESUMEN:
Este es un estudio cualitativo en la forma de una investigacion exploratoria des-
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criptiva, cuyo objetivo es el de realizar un analisis secundario de la tesis titulada “Pode-
res y Limites para Promover la Salud en el Cotidiano de los Trabajadores en un Centro
de Salud “ sefialando las consecuencias del acoso moral en la rutina laboral de los pro-
fesionales en una unidad de atenciéon primaria en el sur de Brasil. El estidio incluy6
18 trabajadores de un centro de salud. Resultados: encontramos cinco categorias rela-
cionadas con el acoso institucional - 1a falta de recursos materiales y humanos; la falta
de tiempo en el trabajo; exigencias y metas; tension fisica y psicolégica; el exceso de
trabajo y de demanda espontanea. Conclusion: la prevencion y la lucha contra el acoso
moral deben realizarse en el lugar de trabajo, mediante el fomento de los cambios en
el contexto de la organizacion, 1o que favorece el didlogo, la solidaridad y la reflexiéon
sobre el propio proceso de trabajo.

INTRODUCAO:

O trabalho para o ser humano ndo implica somente em garantir o seu sustento,
mas também possui um papel fundamental nas relacdes socioambientais, além de ser
um componente marcante na construcdo da individualidade da pessoa (Dejours, 1992).
Corroborando, Porto e Tamayo (2008) afirmam que o trabalho é um elemento de ex-
trema importancia para a construcao da identidade social das pessoas e um local privi-
legiado para o alcance de metas individuais.

No entanto, apesar de o trabalho ser algo fundamental na vida das pessoas, este
pode se tornar fonte de adoecimento quando as necessidades das pessoas ndo sao aten-
didas no ambiente laboral (Bendassoli, 2009). Aratijo e Ouriques (2009) destacam que o
mundo do trabalho ao invés de proporcionar aos homens meios para o atendimento
de suas necessidades, aprisiona-o e o distancia cada vez mais da vida.

No olhar da p6s-modernidade, Maffesoli (2005a) contribui nos alertando que a pru-
déncia nao precisa ser um instrumento de extrema seguranca, mas o sustento na socie-
dade. Precisa-se desenvolver um pensamento audacioso, a fim de ultrapassar o racio-
nalismo moderno, e neste mesmo momento, compreender os processos de interacdo,
interdependéncia que sao intrinsecas as acOes das sociedades complexas.

A crueldade e o estresse presentes no mundo do trabalho, relacionadas a Otica ca-
pitalista e produtivista, acarretaram no surgimento de algumas enfermidades fisicas
e psicoldgicas jamais diagnosticadas antes, como a Sindrome de Burnout (Murofuse,
Abranches, Napoledo, 2005).

A Sindrome de Burnout pode ser caracterizada como um estado de esgotamento
fisico e emocional intimamente ligado ao trabalho (Albuquerque, Melo, Neto, 2012).
Segundo Awa, Plumann e Walter (2009), esta sindrome ocorre devido ao estresse cons-
tante e diario do ambiente de trabalho, sendo composta por trés dimensdes: exaustao
emocional, despersonalizacao e baixa realizacdo pessoal.

Albuquerque, Melo e Neto (2012) afirmam que os profissionais que trabalham di-
retamente com o publico, como os profissionais da satide, possuem um risco maior de
desenvolver o burnout.

Trindade e Lautert (2010) afirmam que os trabalhadores da Estratégia de Satde da
Familia (ESF) lidam diariamente com a realidade das comunidades, geralmente caren-
tes em diversos aspectos, ocasionando um desafio para os profissionais em qualificar a
atencdo a saude desses individuos. Além disso, esses trabalhadores deparam-se, muitas
vezes, com ambientes perigosos, insalubres e propicios a causar danos a saude, adicio-
nado as exigéncias do proprio trabalho, favorecendo o surgimento da Sindrome de
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Burnout e de outras doencas relacionadas ao seu quotidiano laboral (Trindade, Lautert,
2010).
Entende-se o quotidiano, na mencao de Nitschke (2007), como:

(..) a maneira de viver dos seres humanos no presente, expresso no dia a
dia através de interagdes, valores, crengas, simbolos e imagens, que vao
delineando seu processo de viver, num movimento de ser saudavel e
adoecer, pontuando, seu ciclo vital (Nitschke, 2007, p. 24).

Para Nitschke e Souza (2011), o quotidiano € um espaco onde as pessoas revelam
seus estilos de vida, sua forma de pensar, suas nogdes éticas com base nas experiéncias
vivenciadas e nos grupos os quais pertencem, definindo suas préprias regras, sua estru-
tura familiar e suas concepgdes sobre 0s aspectos sociais e individuais.

Sendo a Sindrome de Burnout algo que esta diretamente ligada ao estresse no quoti-
diano laboral, o assédio moral no trabalho nos chama a atenc¢do para um fator que tem
sido considerado como um dos maiores estressores nas instituicoes, acarretando em
consequéncias devastadoras para a satde das pessoas (Soares, Oliveira, 2012).

O assédio moral é definido como qualquer conduta abusiva manifestada por meio
de gestos, palavras, comportamentos e atitudes; que ocorre de maneira sistematica e
repetida e, que atente contra a dignidade e a integridade fisica e psiquica do trabalha-
dor (Hirigoyen, 20006). Estes atos tem o objetivo especifico de humilhar, desqualificar e
desestabilizar emocionalmente a relacao da vitima com a organiza¢do e com o seu am-
biente de trabalho, colocando em risco o emprego, a saide e a propria vida do servidor.
O assédio moral ocasiona desordens emocionais diversas, atenta contra a dignidade e
aidentidade da pessoa, altera valores, interfere negativamente na satide e na qualidade
de vida do trabalhador e pode até mesmo levar a morte (Hirigoyen, 2006; Freitas, He-
loani, Barreto, 2008).

Uma das formas de expressdao do assédio moral € o assédio organizacional. Para
Gosdal et al (2009) o assédio moral organizacional é composto por um conjunto de
praticas reiteradas presentes nas estratégias e métodos de gestao, por meio de pressoes e
constrangimentos, visando o alcance de objetivos da empresa/instituicdo. Tais atos po-
dem estar relacionados ao controle do trabalhador, ao custo do trabalho, ao aumento
de produtividade e resultados e a discriminacdo de individuos ou grupos. A dimensdo
coletiva do assédio moral expressa nos modos de gestdao tem um forte viés ligado a
exigéncia do alcance das metas da organizacado e da produtividade a qualquer custo, se-
guindo aldgica da racionalidade instrumental, visando os fins sem considerar os recur-
SOs necessarios ou os meios para atingir tais objetivos (Gosdal et al, 2009; Nunes, 2011).

A andlise do assédio moral deve ser feita no ambito da organizacdo na qual o mes-
mo € manifesto, pois € evidente que fatores e caracteristicas do contexto aumentam a
vulnerabilidade e favorecem a ocorréncia de comportamentos considerados assedio-
sos. Além disso, mudancas na natureza do trabalho, a organizacdo do trabalho, a cultu-
ra e o clima organizacional, bem como, os tipos de lideranca exercida, sdo fatores que
antecedem o assédio moral organizacional (Nunes, 2011). Para fins do estudo em ques-
tao, estas caracteristicas organizacionais serdo denominadas de limites do quotidiano
dos profissionais pesquisados.

O limite pode ser definido como “algo que dificulta, que atrapalha, podendo ser
uma barreira que impede, total ou parcialmente, a realizacdo de uma ac¢do ou plano”
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(Ferreira, Soares, 2011, p. 40), porém, segundo Maffesoli (1997), é passivel de superagao.

O presente trabalho é uma andlise secundéria sobre a dissertacdo intitulada “Po-
téncias e Limites para a Promoc¢ado da Satde no Quotidiano dos Trabalhadores de um
Centro de Satide”, que tem o objetivo de apontar as implica¢oes do assédio moral no
trabalho presente no quotidiano dos profissionais de uma Unidade Bésica de Satide do
sul do Brasil.

FUNDAMENTACAO TEORICA:

Como referencial teérico, adotou-se as nocoes de Michel Maffesoli dentro da Socio-
logia Compreensiva e do Quotidiano, bem como outras no¢des sobre a poés-moderni-
dade. Esta base tedrica serviu de guia para que pudesse lancar um olhar mais abrangen-
te sobre o quotidiano dos trabalhadores de um Centro de Satide da regiao sul do Brasil,
a fim de compreendé-lo melhor.

Com relacdo a pos-modernidade, Maffesoli (2011) revela que nesta hd um resgate
dos fenémenos arcaicos em meio ao avango tecnolégico. Para o sociélogo a pds-mo-
dernidade € marcada por cinco no¢des chaves (Maffesoli, 2011; Diana, 2014):

Nos - esta nogao esta vinculada a ideia de tribo, grupo de pertencimento onde as
ideias sao pactuadas, compartilhadas e seguem a ética da estética delineada nesta tribo,
0 que por vezes pode até mesmo chocar, como refere Maffesoli (2005b) as boas almas,
sempre dispostas a censurarem, uma vez que ha diferentes tipos de lagos sociais na co-
munidade. Nesta vertente o individuo passa a compartilhar dos lacos sociais da alteri-
dade, havendo o exercicio da compreensado individualista de mundo, ora evidenciada
anecessidade do estar junto, ora do individual.

Corporismo - esta ¢ uma noc¢do da pés-modernidade, dando énfase a razdo sensi-
vel, que utiliza todos os seus sentidos para construir o corpo social, partindo do corpo
individual.

Estetizacdo do mundo - na pés-modernidade ha uma sintonia, a emocdo do vibrar
em conjunto, a solidariedade organica, que parte da propria pessoa e ndo daquilo que
¢ instituido.

Criatividade - alguns valores que haviam sido ignorados na modernidade como o
ladico, o festivo, o imaginario e o onirico retornam na pds-modernidade, trazendo a
ideia de transformar a vida em uma obra de arte.

Aqui e agora - esta no¢ao do aqui e agora salienta que a eternidade € vivida no tem-
po presente, ndo havendo mais uma eternidade a ser atingida em um momento futuro.
Precisamos viver aqui e agora. H4 uma logica que Maffesoli (2005b) se refere que € a
légica do doméstico, onde as multiplas sociedades, ou grupo, tribos, que constituem,
de certo modo, a sociedade no geral, podem buscar memorias do sensivel vivido em
determinado tempo de suas vidas, mas o vivido no aqui e agora toma forca.

Jé& os Pressupostos Teoricos e da Sensibilidade de Maffesoli (2010) sdo descritos da
seguinte forma:

Critica ao dualismo esquematico - todos os pensamentos possuem duas atitudes
complementares, que sdo a razao e a imaginacao, sendo dificil descrevé-las com preci-
sdo. A critica ao dualismo permite que o pesquisador lance um olhar mais abrangente
sob os sujeitos envolvidos com a pesquisa, envolvendo sua totalidade (Maffesoli, 2010).

O recurso metodoldgico da “forma” - a forma é formante, porém nao formal, nos
possibilitando descrever os contornos de dentro, os limites e as necessidades das situa-
¢oes e representacdes que constituem o quotidiano. Ela é apoiada pela imagem e o ima-
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ginério que, conforme revela Nitschke (1999), podem ser feitos de sonhos, de fantas-
mas, irrealidade, de ladico, numa tentativa de descrever o real que move a vida social.

Sensibilidade relativista - esta concep¢do para o autor enfoca a critica ao conceito,
a compreensao da heterogeneizacdo do mundo e a énfase na socialidade, no quotidia-
no e no imaginario (Novelli, Cisneros, 2011). O olhar sob uma realidade ira variar dian-
te daquele que a contempla, segundo sua perspectiva de vida, seus saberes, suas crencas,
sua cultura e o seu momento de vida (Maffesoli, 2010).

Pesquisa estilistica - Maffesoli destaca que precisa haver um feedback constante en-
tre a forma e a empatia, para que a ciéncia se revele de maneira mais “aberta”, reflexiva
e participativa, porém sem que o rigor cientifico seja perdido. Conhecer o ptblico alvo
einteragir com ele de uma maneira que 0 mesmo seja capaz de dar um retorno positivo
(atender as expectativas dos sujeitos da pesquisa) é fundamental para a fidedignidade
de qualquer estudo (Maffesoli, 2010). E a ética da estética.

Pensamento libertario - este pensamento se apoia na nocdo de tipicalidade, onde
o estudioso também se torna um participante, ndo sendo esta uma exigéncia, porém
necessaria quando certas metodologias demandam, havendo uma interacdo com o
observador e o sujeito da pesquisa. “Neste contexto hd cumplicidade, convivéncia,
empatia” (Nitschke, 1999 p.58). Ou seja, a liberdade de pensamento do pesquisador €
enfatizada (Maffesoli, 2010).

Todos estes pressupostos estdao sempre relacionados entre si, nos mostrando as sa-
liéncias (relevos) do processo de viver interacional de modo intrinseco e extrinseca-
mente (Nitschke, 1999).

METODO:

Este estudo possui abordagem qualitativa, na forma de uma pesquisa exploratoria
descritiva. A pesquisa exploratdria descritiva tem a intencao de deixar mais nitido o
problema do estudo, objetivando a descoberta de intui¢cdes ou o aprimoramento de
ideias, além de descrever determinado aspecto de uma populacdo ou fendmeno (Fi-
gueiredo, 2008).

Foram entrevistados 18 trabalhadores da unidade de satde em questao, que aceita-
ram fazer parte da pesquisa, de profissoes variadas: 03 enfermeiros, 02 médicos, 01 far-
macéutico, 01 dentista, 03 técnicos de enfermagem, 01 servente de limpeza, 01 auxiliar
de satde bucal, 05 agentes comunitarios de satide e 01 auxiliar administrativo.

A coleta de dados foi feita por meio de entrevistas semiestruturadas, no periodo de
abril a maio de 2014, por meio de um roteiro, contendo informacgdes sobre os partici-
pantes (nome ficticio, sexo, idade, profissao, carga horaria semanal de trabalho, tempo
de profissdo, estado conjugal e se possui filhos), bem como as questdes norteadoras:
“o que dificulta o seu ser saudavel no dia a dia? ” e “o que atrapalha o seu dia a dia no
trabalho?”.

Os dados obtidos com as entrevistas foram ordenados, organizados e categorizados,
por meio da utilizacdo do software ATLAS.ti versdo 6.1, onde cada topico foi separa-
do e guardado. Identificamos as palavras-chaves e categorias, sintetizando a classifica-
¢ao pelos temas mais relevantes e ressaltando os aspectos comuns e repetitivos, assim
como aqueles que surgiram das diferencas e trouxeram algo importante da realidade.
A anélise dos dados foi realizada a luz das noc¢des e dos pressupostos tedricos e da sensi-
bilidade de Michel Maffesoli.

Com a finalidade de preservar o anonimato dos participantes, foi dada a eles uma
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lista contendo nomes de Super Hero6is e Heroinas das histérias em quadrinhos, para que
escolhessem um nome ficticio utilizado no estudo. Os trabalhadores foram nomeados
desta forma, pois assim como os Super Herdis e Heroinas, estes profissionais dedicam
boa parte de seu tempo preservando a satide e a vida das pessoas, cada um utilizando
habilidades (“super poderes”) e conhecimentos especificos.

Esta pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica da Universidade Federal de
Santa Catarina e pela Prefeitura Municipal de Florianopolis, sob o protocolo de n®
28293314.9.0000.0121. Os participantes deste estudo assinaram o Termo de Consenti-
mento Livre Esclarecido (TCLE), preconizado pela Resolucao 466/CNS de 2012.

RESULTADOS E DISCUSSAO:

Como resultados, os participantes apontaram situacdes de assédio moral no traba-
lho em seu quotidiano laboral. Dentre estas, surgiram quatro categorias relacionadas
com o assédio institucional: falta de recursos materiais e humanos; falta de tempo no
trabalho; cobrangas de metas; desgaste fisico e psicoldgico; excesso de trabalho e de-
manda espontanea. Essas categorias nos fazem transitar entre a falta e o excesso, que
se pluralizam, levando-nos a passar pelo caminho dos conflitos como ilustra a figura
a seguir:

Figura 01 - Representacao grafica dos limites do quotidiano dos trabalhadores no
ambiente de trabalho, relacionados com o assédio institucional.

Falta de recursos
materiais ¢
humanos

Excesso de

?liﬁf’llﬂ?l': - _I'_—= Falta de tempo
espontinea LIMITES DO . no trabalho
DIA A DIA NO
AMBIENTE DE

TRABALHO

Desgaste fisico e
psicologics

Fonte: a autora. Adaptagao da dissertagdo intitulada “Poténcias e Limites para a Promogao da Satide no Quotidia-
no dos Trabalhadores de um Centro de Satde”, 2014.

FALTA DE RECURSOS MATERIAIS E HUMANOS

Do total de participantes, oito apontaram como um limite em seu dia a dia no tra-
balho a falta de recursos, tanto humanos, quanto materiais, 0 que contribui para o
aumento da estafa laboral, como demonstram as seguintes falas:

Falta de sala, falta de profissionais, a gente passou por muita coisa. Nesses
dois dltimos anos mesmo foi um caos. (Vampira).

[..estd faltando bastante colega, bastante colega afastado, entdo quem
fica acaba se sobrecarregando. (Mulher Aranha).

E tendo as vezes poucos funcionarios demanda que todo mundo tem
que, as vezes, se matar para atender todo mundo e tu sai daqui esgotado.
(Batgirl).
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[..as vezes falta material, vocé quer fazer as coisas corretas, mas falta isso,
como por exemplo, um lencol, falta aquilo, dai tu nao pode ta acolhen-
do bem aquele paciente. (Mulher Gaviao).

De acordo com Beck et al. (2010), a falta de recursos humanos e materiais contribui
para o sofrimento e o desgaste fisico e mental do trabalhador, pois o sobrecarrega, com-
prometendo a qualidade de seu trabalho.

Vale destacar aqui que o desgaste fisico e mental no trabalho pode gerar enfermida-
des fisicas e psicoldgicas, o que repercute diretamente no bem-estar da pessoa, levan-
do-a, muitas vezes, a se afastar de seu ambiente laboral, sobrecarregando mais ainda a
equipe da instituicao. Conforme Maffesoli (2012, p. 45) “o espirito do tempo ndo sendo
mais no subjetivismo de obediéncia apolinea, mas um dispéndio de si, uma perda no
outro”.

FALTA DE TEMPO NO TRABALHO
A falta de tempo no ambiente de trabalho foi apontada como um dos limites do
quotidiano por quatro participantes como ¢ ilustrado pelas seguintes falas:

[..€ ter um tempo para parar e pensar assim, ta o que eu vou fazer ago-
ra? Porque a gente acaba agindo tanto no automatico, chega alguém tu
atende, chega outro tu atende, que muitas vezes tu nao para pra pensar
no que tu ta fazendo ou no que tu vai fazer. (Mulher Aranha).

Tem semana que ninguém consegue parar nem para ir ao banheiro...l.
(Supergirl).

As pessoas estdo sempre atarefadas, atrasadas e apressadas, tentando cumprir com as
obrigacdes, muitas vezes sobre-humanas, que o mundo do trabalho lhes impde (Araa-
jo, Ouriques, 2009).

Na alta velocidade do ambiente de trabalho, onde as informacdes e os
prazos estao sempre passando depressa, ficamos todos sob pressao para
pensar com rapidez. O que predomina, em vez de reflexao, é a reacdo.
(Honor¢, 2005, p. 142).

COBRANCAS DE METAS

Trés participantes revelaram que as cobrangas, tanto por parte da coordenacao
quanto da propria Secretaria Municipal de Saude, para que as metas de trabalho sejam
atingidas atrapalham o dia a dia no ambiente de trabalho, como é relatado a seguir:

[..ah tem que ter acesso, acesso, acesso e € uma coisa que eu ja questionei,
ah nao € assim também. Eu ndo quero s6 a quantidade, exatamente eu
quero qualidade e eu acho que se eu sei que tem um monte de gente me
esperando pra eu atender, eu nao consigo atender com a qualidade se eu
tivesse um tempo maior disponivel. (Batgirl).

A cobrancga excessiva para que as metas sejam cumpridas aumenta a sobrecarga
de trabalho dos profissionais, causando insatisfacdo, burocratizacdo do trabalho e re-
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dugdo do tempo para outras propostas que também sao importantes, como projetos
voltados para a educacdo das comunidades (Kell, Shimuzu, 2010).

E num mundo que explode imagens produtivista, mecanicista vamos
nos tornando cada vez mais maquinas..cada vez mais produtivas, cada
vez menos humanos..expressando a soberania de uma tecnologia cada
vez mais dura! E € assim que ndo oxigenamos o nosso viver e 0 nosso
conviver! E assim, que talvez, vamos morrendo homeopaticamente, e,
paradoxalmente, continuando vivos! (Nitschke, 2011, p. 4).

EXCESSO DE TRABALHO E DEMANDA ESPONTANEA

Cinco trabalhadores revelaram que o excesso de trabalho e a demanda espontanea
na unidade sao fatores que limitam o seu quotidiano laboral, conforme é relatado pelas
falas a seguir:

[..da demanda que acaba engolindo a gente...l. [..vocé acaba sendo mais
um robd do que um ser que pensa. [..cada vez mais estd acontecendo da
sobrecarga e os funcionarios estao se afastando, por sobrecarga mesmo.
(Mulher Aranha).

[.sobrecarga de trabalho mesmo assim, a quantidade de pacientes..]. Di-
ficilmente a gente tem conseguido se programar aqui. [..as demandas
espontdneas assim sdo mais complicadas. (Supergirl).

Por melhor e mais inclusivo que este tipo de atendimento seja, acreditamos que
essa demanda espontanea tenha um lado ruim para a satide do profissional do CS, pois
gracas a ela, por vezes, fica dificil de organizar a rotina do trabalho, além de que nao
hé& um limite de atendimento, simplesmente as pessoas vdo chegando a unidade e os
trabalhadores (normalmente os enfermeiros) precisam dar conta de realizar o acolhi-
mento. Esta sobrecarga de trabalho, associada com a falta de planejamento, aumentam
onivel de estresse na unidade, o que pode desencadear o burnout (Tecedeiro, 2010).

Além disso, acreditamos que o excesso de trabalho e a demanda espontanea desfa-
vorecem o conceito de solidariedade organica, descrito por Maffesoli (2011), que é uma
solidariedade que parte da propria pessoa e ndo algo que € forcado pela instituicdo. Ora,
como um profissional da saude pode ser naturalmente solidario com as pessoas que
atende se a instituicao obriga este trabalhador a realizar intimeras consultas de forma
ininterrupta? O que prevalece neste caso € a solidariedade mecanica (Maffesoli, 2011),
sendo esta for¢ada, fria e instituida.

DESGASTE FISICO E PSICOLOGICO
O desgaste fisico e psicologico surgiu na fala de um dos participantes, como pode-

mos observar a seguir:

Essa sindrome (burnout) eu ja peguei j4, € por isso me tiraram do posto
que eu tava. Por estresse e esgotamento. (Tempestade).

A correria e 0 excesso de demandas do dia a dia podem fazer com que a pessoa entre
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em burnout, que é justamente esse esgotamento fisico e psicoldgico ocasionado pelo
estresse constante e didrio do ambiente de trabalho (Tecedeiro, 2010).

Trigo, Teng e Hallak (2007) afirmam que o burnout compromete a satde do indi-
viduo de tal forma que o mesmo precisa ausentar-se de seu trabalho ou até mesmo ser
transferido para outro local, como foi o caso desta participante.

Entretanto, de que adianta se ausentar do trabalho ou mudar de local se, na maioria
das vezes, o processo de trabalho e as demandas continuam as mesmas? Neste caso €
somente uma questao de tempo para que a pessoa entre em burnout novamente. Para
tal, Maffesoli (2012, p. 15) salienta e contribui ao trazer a reflexao de que “é essencial
ndo ficar mais ensurdecido com o marulhar das causas segundas, que frequentemente
nao permite ouvir o ruido do fundo do mundol..] eis a fonte do singular e da volta
sintomatica da vida quotidiana”.

CONSIDERACOES FINAIS

Com o presente estudo foi possivel identificar alguns aspectos do ambiente laboral
e das formas de gestao instituidas, relacionadas ao assédio moral organizacional. Tais
fatores favorecem a presenca de praticas de assédio, uma vez que tornam os ambientes
vulneraveis ao assedio laboral, de consequéncias devastadoras para a satde dos traba-
lhadores e certamente de suas familias replicando um modelo instituido e concebido
como algo proprio deste quotidiano.

O adoecimento dos trabalhadores também repercute em consequéncias negativas
para o processo de trabalho, pois os afastamentos e atestados ressoam no adoecimento
das relacdes institucionais e, muitas vezes, amplificam as situacdes de assédio, por jul-
gar-se que a pessoa nao quer trabalhar ou cumprir com suas obrigagdes.

Por meio dos resultados obtidos conclui-se que a prevencao e combate ao assédio
moral deve ser realizada inicialmente nos ambientes de trabalho, junto aos gestores e
aos trabalhadores das organizacdes, através do incentivo as mudangas no ambito or-
ganizacional, que favorecam o didlogo, a solidariedade e a reflexdo sobre o proprio
processo de trabalho. Enfim, dar énfase ao quotidiano, que como diz Maffesoli (2012,
p-19) “me remete a me encarregar desses problemas no seio da tribo, na qual me reco-
nheco, ou me comprazo”, de modo que imerso neste quotidiano o olhar para o vivido
envolve a todos.
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SESSAO DE COT 3: “ASSEDIO MORAL, CULTURA E FATORES PSICOSSOCIAIS
I?I

1) O ASSEDIO MORAL COMO FENOMENO PSICOSSOCIAL NEGATIVO E AS
DIMENSOES DO PODER E DA CULTURA ORGANIZACIONAL.

e José Carlos Zanelli (jczanelli@terra.com.br, IMED, UFSC).

RESUMO:

Podemos dizer que a exposicao ao perigo leva a riscos. Portanto, o perigo ou o risco
€ algo que pode causar danos. Quais sdo as dimensodes constitutivas dos riscos psicosso-
ciais nas organizacOes? A fim de interligar as relacdes em multideterminacdo com os
riscos psicossociais nas organizacdes, foram entrevistados sete profissionais europeus
considerados especialistas no assunto. As entrevistas foram desencadeadas por uma
questdo geradora e, durante as conversagdes, outras questdes foram expressas, motiva-
das por declara¢des dos entrevistados. Por meio de procedimentos de anélise de con-
teado, compuseram-se categorias temdaticas, oriundas das principais dimensdes revela-
das nas verbalizaces. Ficou claro que a forca do poder e da cultura € o fundamento da
producdo dos fendmenos psicossociais negativos. Como uma constru¢ao progressiva,
os valores fundamentais - aqueles de interesse dos detentores de poder - sdo introduzi-
dos e tornam-se pilares das condic¢des psicossociais saudaveis ou nao saudaveis.

RESUMEN:

Podemos decir que la exposicion al peligro conduce a riesgos. Por lo tanto, el peli-
gro o riesgo es algo que puede causar dafios. ;Cudles son las variables constitutivas de
los riesgos psicosociales en las organizaciones? Con el fin de conectar las multiples re-
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laciones con los riesgos psicosociales en las organizaciones, fueron entrevistados siete
profesionales europeos, considerados expertos. Las entrevistas fueron desencadenadas
por una pregunta generadora y, durante las conversaciones, otras cuestiones fueran
expresadas, motivadas por las declaraciones de los encuestados. A través de los procedi-
mientos de andlisis de contenido, fueran formadas categorias teméticas, originadas de
las principales dimensiones reveladas en las verbalizaciones. Quedo claro que la fuerza
del poder y de la cultura es la base de la produccién de los fenémenos psicosociales
negativos. Como una construccion progresiva, los valores fundamentales - de interés
paralos que detienen el poder - se introducen y se convierten en pilares de condiciones
psicosociales saludables o no saludables.

INTRODUCAO: FENOMENOS PSICOSSOCIAIS NEGATIVOS COMO RISCOS NO

CONTEXTO ORGANIZACIONAL

Expresso de modo elementar, a exposicdo a situacdes de perigo constituem riscos
ou, em outras palavras, probabilidade de ocorréncia de danos provenientes da expo-
sicdo ao perigo. Quando é possivel quantificar a relacdo entre os perigos e os danos,
a probabilidade e a magnitude (severidade) dos danos, deriva-se a dimensao do risco
(elevado ou baixo). A nocdo de extensdo do risco diz respeito ao niimero de pessoas que
podem estar sujeitas ou ser afetadas e as implicacOes danosas que podem sofrer. Tem-se,
também, o conceito de evento detonador, que, em certa conjuncdo de circunstancias,
dispara a ocorréncia do dano (Roxo, 2009).

Quando sao riscos fisicos, podem ser facilmente detectaveis, embora nem sempre
isso seja tao simples assim. Na identificagcdo dos riscos psicossociais, a complexidade e
as sutilezas da manifestacdo dos fatores, por certo, tornam a tarefa mais drdua. Como
ter certeza, para pontuar apenas um fenémeno, o evento detonador de um dano psi-
cossocial nefasto como € o caso do assédio moral?

Aguiar Coelho (2010), elucida especificidades dos perigos psicossociais em compa-
racdo com perigos fisicos:

“a) os perigos fisicos tendem a verificar-se num contexto especifico, enquanto os
perigos psicossociais podem verificar-se em qualquer contexto; b) é possivel deter-
minar com grande especificidade a que nivel um perigo fisico pode dar origem a um
dano, mas nao € possivel determinar a que nivel um perigo psicossocial pode gerar um
dano especifico; ¢) o perigo fisico produz em regra efeitos imediatos, enquanto o perigo
psicossocial pode permanecer latente durante muito tempo; d) os perigos fisicos ten-
dem a ter sempre efeitos negativos, enquanto os perigos psicossociais podem ser umas
vezes negativos e outras vezes positivos; e) finalmente, os perigos fisicos sdo intrinseca-
mente danosos ou o seu impacto ¢ determinado em certa medida pelas susceptibilida-
des individuais, enquanto os perigos psicossociais sdo determinados, na totalidade ou
parcialmente, pelo modo como as pessoas os percebem (avaliacao cognitiva)” (p.107).

Aguiar Coelho (2010) acrescenta ainda que nao € sempre claro que tipos de danos
sao causados pelos perigos psicossociais, as dificuldades de identificar os determinan-
tes, a multiplicidade e diferencas de determinantes dos danos psicossociais, a comple-
xidade das relacdes entre perigos e danos psicossociais, a dificuldade de identificar o
grau do dano psicossocial sofrido e predizer quem pode vir a sofrer um dano e qual
a severidade ou a probabilidade de um individuo vir a sofrer um dano. Embora tais
dificuldades sejam inegéveis, defendemos a premissa de que, mais do que denunciar
os riscos, temos o dever profissional de preveni-los e promover a satide psicossocial.
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Na esfera do dever profissional estd, sem davida, a competéncia técnica, mas também
estdo o compromisso social e a responsabilidade ética. Roxo (2009) menciona o princi-
pio da precaucao, oriundo do Direito Ambiental, que ndo isenta ou justifica a falta ou
atraso na aplicacao de procedimentos, com vistas a prevencao de riscos que podem se
tornar danos graves e irreversiveis, pela inseguranca do conhecimento cientifico e de
métodos e técnicas disponiveis.

O conceito de vulnerabilidade também merece atengao. Alguns grupos de traba-
lho, por maltiplas razdes, sao mais vulneraveis do que outros. Significa que tendem a
estar mais expostos as situacdes de perigo. Isso pode ocorrer, como exemplo de vulne-
rabilidade psicossocial, no contexto hospitalar, aos atendentes que lidam com enfer-
mos portadores de lesdes severas ou pacientes terminais, para os quais a probabilidade
de morte é acentuada. Os atributos de suas tarefas sdo potencialmente mais estressores
do que os de outras atividades. Outro exemplo: trabalhadores sob a coordenacdo de
profissionais incompetentes nos relacionamentos humanos ou, pior, que desenvolve-
ram padrdes de comportamentos antissociais e até sociopatias. Alguns subordinados
acabam sofrendo conseqiiéncias danosas, enquanto outros - mais uma vez, por multi-
plas razdes - conseguem resistir aos fatores de risco.

Figura 1 - Representacdo dos fendmenos psicossociais negativos como riscos no
contexto organizacional

ORGANIZACAO DE TRABALHO

o >» 2

FENOMENOS PSICOSSOCIAIS
NEGATIVOS
Assédio e violéncia no trabalho
Adicgéo ao trabalho (workaholism)
Consumo abusivo de alcool e outras drogas
Corrupgao corporativa e organizacional
Estresse e burnout
Depressao
Ansiedade
Suicidio
(e outros)
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Fonte: O autor, com base em Aguiar Coelho (2010).

Emprestamos a ideia de efeitos psicossociais negativos utilizada por Aguiar Coelho
(2010) para destacar alguns danos como fendmenos psicossociais negativos. Entre eles,
os que estdo inseridos na Figura 1, o assédio e a violéncia no trabalho, a adic¢do ao tra-
balho (workaholism), o consumo abusivo de dlcool e outras drogas, a corrupg¢ao corpo-
rativa e organizacional, o estresse e o burnout, a depressdo, a ansiedade e o suicidio. As
consequéncias desses fendmenos em todos os niveis, desde a comunidade de trabalho
até a familia, e os desgastes sociais e financeiros para a coletividade sao 6bvios.
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METODO: PROCESSO DE COLETA E ANALISE DAS INFORMACOES

A pesquisa foi realizada em universidades européias, por meio de entrevistas a sete
profissionais considerados especialistas em riscos psicossociais no ambiente de traba-
lho. O critério fundamental para a inclusdo desses especialistas entre os entrevistados
foi a notoriedade que possuem tanto em termos de pesquisas e publicacdes sobre o as-
sunto como por suas praticas reconhecidas no campo. O tempo das entrevistas variou
entre duas a trés horas.

Uma questao geradora (Quais sdo as dimensdes constitutivas dos riscos psicosso-
ciais nas organizacdes?) provocou as verbalizac¢des iniciais. Com base em tais verbaliza-
¢Oes, outras questoes para esclarecimentos e aprofundamentos dos contetidos expres-
sos foram formuladas e registradas por meio de gravacdes em audio, posteriormente
transcritas.

A aplicacdo de recursos de analise tematica dos conteados transcritos resultaram
em duas categorias basicas ou dimensoes principais: cultura e poder. Tais dimensoes
foram desdobradas em sub-dimensoes e contrapostas em polos ou extremos de um
continuum - a organizacdo saudavel e a organizacao nao saudavel - a partir de um
ponto intermedidrio e abstrato, entre os direcionamentos das setas, observadas na Fi-
gura 2, a seguir.

SINTESE DOS RESULTADOS E DISCUSSOES: ARTICULACAO DAS DIMENSOES
E SUB-DIMENSOES ASSOCIADAS AOS RISCOS PSICOSSOCIAIS NO CONTEXTO
ORGANIZACIONAL
Aguiar Coelho (2010) ratifica a evidéncia de que os riscos psicossociais torna-
ram-se emergentes nas trés altimas décadas. O termo emergentes denota que sao novos
e estdo a aumentar. A Organizacdo Internacional do Trabalho (2010) assim caracteriza
“novos”:

‘“um risco que ndo existia anteriormente e € causado por novos proces-
sos, novas tecnologias, novos tipos de local de trabalho, ou pelas trans-
formacgdes sociais ou organizacionais; ou uma questdo que ndo € nova,
mas que passou a ser considerada um risco devido a alteracdo da percep-
¢ado do publico; ou novo conhecimento cientifico que permite identifi-
car como risco uma questao que nao é nova.”

De maneira semelhante, para a Organizacao Internacional do Trabalho (2010), os
riscos “estdo a aumentar” se:

“o numero de perigos que conduzem ao risco estiver a aumentar; ou a
probabilidade de exposic¢do estiver a aumentar (nivel de exposicao e/ou
numero pessoas expostas); ou o efeito do perigo na satde dos trabalha-
dores estiver a agravar-se (gravidade dos efeitos na satiide e/ou do niime-
ro de pessoas afetadas).”

Para tais riscos, na realidade européia, sob a andlise de Aguiar Coelho (2010) e em
suas palavras, existe “um fosso entre a teoria e a pratica efetiva da sua prevencao” (p.15).
Nao temos indicios de que na realidade brasileira o tamanho do fosso seja diferente
(ou, talvez, maior). Abreviamos os fatores aos quais o autor atribui a ineficacia da pre-
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vencao efetiva: desconhecimento geral sobre o que é risco psicossocial; ceticismo sobre
a viabilidade técnica de prevencdo; alheamento dos gestores quanto aos riscos psicos-
sociais como um problema de gestao; falta de competéncias técnicas, pessoais e profis-
sionais dos gestores para construir organiza¢des saudaveis e produtivas.

Estamos em face de fendmenos que sdo emergentes, imperativos e que requerem
acdes tanto dos agentes centrais e dos responséaveis pela gestdo humana nas organiza-
coes de trabalho como da comunidade cientifica. E necessério prosseguir investigando
as dimensdes porque, embora se disponha de volumosa literatura sobre riscos, face a
complexidade dos fendmenos, permanecem muitas lacunas de conhecimento. Outra
necessidade € a de sistematizar o que a ciéncia produziu sobre o assunto no dmbito da
proépria ciéncia e, em etapa seguinte, tornar o conhecimento acessivel aos gestores, na
tentativa de reduzir o fosso antes mencionado. O que justifica plenamente tentar uma
articulacdo de dimensoes associadas aos riscos psicossociais no contexto organizacio-
nal.

Figura 2 - Representacdo integrada de dimensdes e sub-dimensdes associadas aos
riscos psicossociais no contexto organizacional
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Fonte: O autor, com base nas verbalizagoes dos entrevistados.

As dimensdes da cultura e do poder sdo fundamentos peculiares de uma organiza-
¢do, em suas interagcdes humanas. Como uma constru¢do progressiva e interminavel,
os valores centrais - os que interessam aos detentores do poder - vao sendo instituidos
e passam a ser os sustentaculos das condi¢des saudaveis ou ndo saudaveis. Tais valores
podem ser reconhecidos na pratica didria, em caracteristicas distintivas do que é ético
em contraposi¢des ao que ndo é. A manutengao dos comportamentos éticos depende
da coeréncia das praticas, que vai além dos codigos formalmente estabelecidos. Ou seja,
depende do quanto efetivamente os valores sdo interiorizados pelos que fazem a cons-
trugao cotidiana. Disposi¢oes ou atitudes favoraveis a preservar a dignidade revelam-se
nos comportamentos, a0 mesmo tempo em que permitem decodificar os valores que
lhes dao origem. Finalmente, sdo esses valores que orientam a assuncao de responsabi-
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lidade social, a comegar pelo que ocorre dentro da organizagdo. Satde e produtividade
sdo construidas psicossocialmente. Essa sintese condensa o que descobrimos, em que
pese a complexidade dos fen6menos em interconexdes e consequentes dificuldades de
compoO-los na representacdo da Figura 2.

Mapeamento e controle dos fendmenos psicossociais negativos pela gestao preven-
tiva de riscos psicossociais - entre eles, o assédio moral - estdao conectados a gestao da
cultura organizacional, estreitamente atrelada ao poder. Tais atividades de prevencdo
sdo praticas consideradas sob a responsabilidade da Psicologia da Satide Ocupacional,
em atividades multiprofissionais.

CONSIDERACOES FINAIS:

A forca das dimensdes da cultura e do poder sdo fundamentos peculiares de uma
organizacdo, em suas interagdes humanas. Os valores fundamentais, ou pressupostos,
sao basilares para as condi¢oes psicossociais saudaveis ou ndo. Esses valores podem ser
reconhecidos na pratica diaria nas marcas de que € ético em contraste com o que nao
¢. Uma organizacao, ou melhor, os seus trabalhadores sdo tentados diariamente pelas
contingéncias que induzem desvios éticos. As disposi¢des ou as atitudes favoraveis a
preservar a dignidade evidenciam-se nos comportamentos. Sdo esses valores que nor-
teiam a assuncado de responsabilidade social, a partir do que acontece dentro da orga-
nizagdo. E preciso ir além de atividades restritas a identificagao dos riscos e dos danos
psicossociais. E preciso efetiva prevengdo e promogao da satide psicossocial.

A mera constatacdo ou descricdo das consequéncias dos riscos psicossociais pode
levar a que se legitimem os riscos associados a determinadas profissdes, como sendo
algo natural, sem que se procurem causas a montante desses riscos, que possam, essas
sim, ser objeto de intervencao e prevencao (Costa e Santos, 2013, p. 52).

O assédio moral e outros fendmenos psicossociais negativos ndo podem ser inter-
pretados simplesmente como algo inerente a cultura ou reduzidos as atividades pro-
fissionais e caracteristicas individuais dos executores das tarefas. Propor, executar e
avaliar intervencoes visando reduzir os fendmenos psicossociais negativos estao sob a
responsabilidade e dever profissional do psicOlogo. Trata-se do profissional, em princi-
pio, preparado para coordenar a gestao preventiva de riscos psicossociais (Aguiar Coe-
lho, 2014).
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2) ASSEDIO MORAL: UMA FORMA DE ABUSO DO PODER.
e Fabiane Ramos Rosa (SP/BR); e Salvador Antonio Mireles Sandoval (SP/BR).

RESUMO:

Este estudo tedrico é produto das pesquisas realizadas durante o desenvolvimento
do projeto de dissertacdo de mestrado da psic6loga Fabiane Ramos Rosa, sob orienta-
¢ao do Professor Doutor Salvador Sandoval, e aborda o Abuso do Poder no Contexto
do Servico Publico. O objetivo da dissertacdo que esta sendo desenvolvida no Nucleo
de Psicologia Politica, do Programa de Mestrado em Psicologia Social, da Pontificia
Universidade Catolica de Sdo Paulo (PUC-SP), é evidenciar como servidoras publicas e
servidores publicos, vitimas do assédio moral em seu ambiente de trabalho, descrevem
e definem o fen6meno. Procura-se, por meio desse objetivo, problematizar as relacoes
poder, abuso e submissdo ao poder, assim como, a postura institucional diante do feno-
meno. Este estudo apresenta a bibliografia adotada para aprofundar a discussao sobre
assédio moral como uma forma de abuso do poder, ressaltando a importancia das poli-
ticas de combate e prevencdo ao assédio moral no ambiente trabalho.

Palavras-chave: relacdes de poder; abuso do poder; assédio moral no trabalho.

RESUMEN:

Este estudio tedrico es el resultado de la investigacion llevada a cabo durante el
desarrollo del proyecto de tesis de maestria por la psicélogo Fabiane Ramos Rosa, bajo
la guia del Profesor Doctor Salvador Sandoval, que aborda el abuso de poder en el con-
texto de Servicio Publico. El propésito de este trabajo que se esta desarrollando en el
Centro de Psicologia Politica do Programa de Maestria en Psicologia Social en la Ponti-
ficia Universidad Catolica de Sdo Paulo (PUC-SP) es mostrar como servidores publicos,
victimas de la intimidacion en el lugar de trabajo, describen y definen el fen6meno. Se
busca a través de este objetivo, cuestionan las relaciones de poder, el abuso y la sumi-
sion al poder y la postura institucional. Este estudio presenta la bibliografia adoptado
para discutir el acoso laboral como forma de abuso de poder, haciendo hincapié en la
importancia de la accion politica para combatir y prevenir el acoso laboral.

Palabras clave: relaciones de poder; abuso de poder; acoso laboral.

INTRODUCAO:

Quando iniciei meus estudos no Nucleo de Psicologia Politica do Programa de Mes-
trado em Psicologia Social, da Pontificia Universidade Catolica de Sao Paulo (PUC-SP),
minha proposta era investigar os significados atribuidos ao trabalho por um determi-
nado corte geracional. Porém, sempre interessada em temas relacionados ao trabalho,
ndo pude negligenciar um fendmeno que se tornava cada dia mais evidente em meu
cotidiano. Passei a escutar o depoimento de pessoas que sofriam diariamente para sair
de casa e ir ao trabalho - posicionamentos agressivos, criticas realizadas sem técnica de
feedback, e delegacdo sem compartilhamento suficiente de informacdes, eram exem-
plos na descricao de trabalhadoras e trabalhadores ao se referirem ao comportamento
de superiores hierarquicos e/ou colegas que gerava dificuldades no ambiente de traba-
lho. Foi entao preciso sistematizar aquilo que via e ouvia em meu cotidiano.

Ap6s conversa com meu orientador, Professor Doutor Salvador Sandoval, optamos
por mudar o tema da dissertacdo de mestrado para compreender aquilo que percebia-
mos ndo como conceito, mas como fendmeno - o sofrimento vivenciado por traba-
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lhadoras e trabalhadores a partir de experiéncias em seus ambientes de trabalho que
tinham em comum um elemento - o abuso do poder.

Definimos assim o objetivo da pesquisa: como servidoras publicas e servidores pu-
blicos, vitimas de assédio moral, descrevem e definem o fendmeno. Procuramos pro-
blematizar as varidveis que levam as vitimas a permanecerem nesse tipo de relacdo, e
os elementos que a caracterizam. Para atingir o objetivo principal dessa pesquisa foi
preciso realizar um intenso levantamento bibliografico sobre o tema, e é esse 0 mate-
rial que apresentamos parcialmente aqui.

ASSEDIO MORAL: UMA FORMA DE ABUSO DO PODER

Stdle Einarsen é professor do Departamento de Psicologia Organizacional e do
Trabalho na Universidade de Bergen, na Noruega, e membro-fundador da Associacao
Internacional contra a Intimidacao e Assédio no Ambiente de Trabalho. Desde 1976,
com a publicacdo de sua tese de doutorado sobre assédio moral, tem atuado de manei-
ra significativa na investigacdo do fendmeno. O professor-pesquisador define assédio
moral como:

“Todas as situacdes em que uma ou mais pessoas se sentem sujeitas a
comportamentos negativos de outras pessoas no local de trabalho du-
rante um periodo de tempo e em uma situacdo em que, por diferentes
razdes, sdo incapazes de se defender contra essas acdes” (Einarsen, 2005).

Entendemos por comportamentos negativos em local de trabalho um conjunto
de acdes que ndo condizem com a etiqueta profissional socialmente legitimada, acoes
como: gritar, ignorar, ndo compartilhar informagdes importantes para a execu¢do do
trabalho, depreciar publicamente a pessoa, atribuir trabalho além ou aquém do conhe-
cimento que a pessoa possui, atribuir carga de trabalho incompativel com a jornada
de trabalho, entre outras. Para caracterizar o assédio moral é preciso que esses compor-
tamentos negativos ocorram com certa frequéncia, isso porque sob uma situagao de
intenso estresse ¢ socialmente compreensivel que uma pessoa emita comportamentos
negativos, o problema estd na repeticao, na frequéncia com que isso ocorre. Além disso,
pessoas sujeitas a esses comportamentos negativos estao em posicao que inviabiliza a
propria defesa, caso contrario seria possivel identificar ndo uma situacdo de assédio
moral, mas uma situacao de conflito em que ambas as partes possuem semelhante in-
tensidade de poder.

Marie-France Hirigoyen, psiquiatra e psicanalista especializada em vitimologia, no
livro por ela publicado originalmente em francés no ano de 1998, e traduzido para o
portugués em 2001, intitulado Assédio Moral: A Violéncia Perversa no Cotidiano, re-
laciona o fendmeno do assédio moral a dois elementos: a perversidade e ao abuso do
poder. Ao abordar a questdo da perversidade, como uma forma de desvio, ela esclarece
que uma pessoa pode eventualmente se comportar de forma perversa, porém €, mais
uma vez, a frequéncia que faz com que a pessoa seja considerada perversa. Para ela, pes-
soas perversas “sO podem existir “diminuindo” alguém: elas tém necessidade de rebai-
xar os outros para adquirir uma boa autoestima e, com ela, obter poder, pois sdo avidos
de admiragdo e de aprovacao.” (Hirigoyen, 2001).

O estudo sobre o fendmeno do assédio moral ganha assim novos elementos de
analise: trata-se de um fendmeno em que comportamentos negativos dirigidos, por
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determinado periodo, a alguém com menor poder, sdo emitidos por pessoas com caréa-
ter perverso. Caracteriza-se assim a personalidade do assediador. Ele ndo é uma pessoa
sujeita a intensa pressao que rompe pontualmente um determinado padrdo compor-
tamental profissional descrito em nossa sociedade como “normal”, mas alguém que se
comporta de forma negativa diante de pessoas que possuem menor poder. Uma vez re-
conhecida a personalidade perversa do assediador e o abuso que faz do poder que lhe &
conferido constata-se que é possivel que o agressor, durante a sua vida profissional, faca
de muitas pessoas vitimas de suas acOes e reacoes. Hirigoyen (2001) coloca que pessoas
assim normalmente possuem uma baixa autoestima e necessidade de aprovac¢ao, nao
medindo esfor¢os para suprir essa necessidade. Dessa maneira, defendemos que para
caracterizar um conjunto de agdes como assédio moral nao € preciso que tais agoes,
sendo elas negativas, sejam dirigidas a uma tnica pessoa. Ao contrario disso, o agressor
produz sofrimento a uma ou mais pessoas.

As vitimas, por sua vez, ndo sdo pessoas frageis. Hirigoyen (2001) afirma que na
maioria das vezes as vitimas resistem diante de condutas autoritérias. E na estratégia
adotada pelo assediador que, ao intercalar periodos de seducdo e humilhacdo, a vitima
se fragiliza duvidando da propria capacidade. Barreto (2006) acrescenta que as vitimas
sao, em sua maioria, mulheres. Entre as hipoteses destaca-se a relacdo socialmente esta-
belecida entre dominacdo e masculinidade, e submissao e feminilidade. Jim Sidanius,
professor da Universidade de Harvard, quando desenvolveu junto com outros pesqui-
sadores a Teoria da Dominacao Social, sinalizou a questao de género como estratégia
de dominacdo observada em diferentes modelos de sociedade. O sexo como variavel
que determina perspectivas sociais constitui uma crenca socialmente compartilhada
e reproduzida institucionalmente, formal ou informalmente. Essa crenca € o mito que
legitima e mantém a discriminacao, e que s6 pode ser superado a partir de processos de
conscientizacdo e movimentos de transformacao.

Mas os mitos que legitimam a discriminacdo nao se restringem a questdes de gé-
nero, e envolvem ndo so6 as relacdes pessoais, como também as relagdes grupais e ins-
titucionais. Sidanius & Pratto (1999) constataram que as pessoas, através de processos
de socializacdo, apresentam certa orientacdo a dominacao social que € intensificada
ou atenuada por meio dos mitos legitimadores. Tais mitos, apesar de terem sido so-
cialmente construidos, passam a ser considerados como naturais e assim justificam e
conservam o status quo. Essas pessoas, em seus relacionamentos sociais, reproduzem
as discriminagdes aprendidas. Nas instituicdes a discriminacdo se consolida em uma
estrutura hierarquizada que favorece determinadas pessoas e grupos atribuindo a eles
beneficios como, por exemplo, o cargo. O chefe que, segundo Barreto (2006), € o “me-
diador das politicas de gestdo” institucionais possui, dessa maneira, um poder legitima-
do pela estrutura hierarquica da organizacdo. Um chefe excessivamente autoritario e
perverso pode se manter no poder pelos beneficios atribuidos a ele, e também pelas
pessoas e grupos que se beneficiam com a sua postura. Entretanto, é importante des-
tacar que o poder nas organiza¢des pode também estar relacionado a outras variaveis
como, por exemplo, tempo na instituicdo e networking. A instituicao, ao valorizar es-
sas e outras variaveis, atribuem a elas o carater de beneficio. A pessoa ou o grupo com
mais beneficios se diferencia em relacdo aos demais. O problema emerge quando esse
poder, atribuido a pessoas com carater perverso, € transformado em instrumento de
humilhacdo. A reciprocidade inerente as relacdes de dominacao e submissao € assim
rompida, pois tais relacdes, antes estaveis, passam a ser fonte de sofrimento e adoeci-
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mento.

Ressalta-se, dessa maneira, que o assédio moral ndo estd vinculado apenas ao poder
atribuido a determinada pessoa ou grupo, mas 0 mau uso que pessoas e grupos fazem
desse poder. Por isso a andlise sobre o fendmeno envolve tanto a investigacao sobre
a personalidade de assediadores (que normalmente apresentam caracteristicas perver-
sas) e assediados (que normalmente sdo resistentes as condutas autoritdrias e perversas),
como também a investigacao sobre as estratégias de dominacao adotada por pessoas,
grupos e institui¢des (Teoria da Dominagao Social) que, ao invés de colocarem limites
aos abusos de poder cometidos, toleram, negligenciam e, de certa forma, estimulam
essa pratica.

E com base nessas argumentacdes que defendemos que o combate e a prevencio do
assédio moral, como uma forma de abuso do poder, envolve o estimulo ao didlogo por
meio de praticas de gestao mais participativas, e a criagao de 6rgdos internos e externos
as institui¢oes responsaveis pela mediacdo de conflitos e orientacdes preventivas.

Os 6rgaos internos, com a atribuicdo do poder de comunicar e apurar conflitos, po-
dem atuar de forma preventiva ao divulgar os comportamentos esperados de seus pro-
fissionais na construcdo de bons relacionamentos (atuando sobre a ética do trabalho
como mito legitimador). Entretanto, uma vez que as proprias instituicoes fomentam
as praticas de assédio moral, na medida em que as toleram, é preciso que haja atuacao
externa para conscientizacdo e orientacdo de pessoas, grupos e das proprias institui-
¢oes, com o estimulo ao desenvolvimento de politicas de combate. Se por um lado
ndo podemos banalizar o tema permitindo que pessoas considerem qualquer compor-
tamento como assédio moral, por outro lado nao podemos ser tolerantes diante de
comportamentos negativos (tais como os ja citados anteriormente).

E preciso que haja o desenvolvimento intenso de pesquisas a fim de evidenciar as
variaveis envolvidas na caracterizacdo do fendmeno, e do nexo causal entre a violén-
cia ocorrida em ambiente de trabalho e 0 adoecimento da vitima.

O Codigo Civil Brasileiro, em seu artigo 186, nao deixa davidas de que o assédio
moral € um ato ilicito - “Aquele que, por acdo ou omissdo voluntéria, negligéncia ou
imprudéncia, violar direito e causar dano a outrem, ainda que exclusivamente moral,
comete ato ilicito” (Lei 10.406/2002). Além disso, o assédio moral vai de encontro ao
fundamento expresso na Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988 sobre
a “dignidade da pessoa humana”, e o direito fundamental de que “ninguém sera sub-
metido a tortura nem a tratamento desumano ou degradante” (Constituicao Federal,
1988).

Em 2009, o Ministério do Trabalho e Emprego (MTE) publicou uma cartilha sobre
0 Assédio Moral e Sexual no Trabalho em contribuicdo ao movimento de erradicacao
de condutas abusivas no contexto profissional. Trata-se de um compromisso do go-
verno brasileiro para atender ao que dispde a Organizacao Internacional do Trabalho
(OIT) na Convengao ntimero 111:

A Convengao n® 111 define discriminagdo como toda disting¢do, exclu-
sao ou preferéncia, que tenha por efeito anular ou alterar a igualdade de
oportunidades ou de tratamento em matéria de emprego ou profissdo.
Abrangendo, nessas situacdes, os casos de assédios, seja moral ou sexual,
no ambiente de trabalho. (Ministério do Trabalho e Emprego).
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A cartilha se dirige a empregadores e empregadoras, empregados e empregadas, e
mais especificamente a servidores ptblicos e servidoras publicas.

Na dissertacao abordamos a questdao do assédio moral, como uma forma de abuso
do poder, no contexto do servigo publico. Para o desenvolvimento da dissertagdo se-
rdo realizados estudos de casos em que as vitimas sdo servidoras publicas e servidores
publicos (municipais, estaduais ou federais). Para a selecao dos casos ¢ importante que a
pessoa se considere vitima, sem necessariamente ter recorrido as instancias legais. Para
abordar o assédio moral no contexto do servico publico foi relevante introduzir a ana-
lise sobre as relacdes de poder, isso porque principalmente nesse contexto o poder ndo
esta vinculado necessariamente ao cargo, mas ao tempo de servico (que diferencia o
servidor e servidora em estagio probatorio do servidor e servidora estavel) e a funcdo
de confianca (que influencia a remuneracdo). A partir da andlise sobre as relacdes de
poder foi possivel caracterizar o assédio moral como uma forma de abuso do poder,
cometido por pessoas com personalidade perversa, baixa autoestima, e necessidade de
aprovacao. Além disso, o assédio moral envolve o sofrimento e o adoecimento da viti-
ma em decorréncia de atitudes negativas, que caracterizam o abuso cometido com cer-
ta frequéncia por parte do agressor. E a instituicdo, por sua vez, torna-se corresponsavel
na medida em que ndo investe no desenvolvimento de melhores praticas de gestao.

Nesse sentido, o Instituto Brasileiro do Meio Ambiente e dos Recursos Naturais
Renovaveis (Ibama) em 2014 foi condenado pela Justica Federal do Estado do Para a
indenizar uma servidora publica que era submetida pelo seu superior hierarquico a
situacdes de humilhagdo, conforme descrito abaixo:

() a requerente mencionou os exercicios fisicos forcados, como poli-
chinelos e flexdes, aos quais era submetida, como sendo uma forma de
punicdo por trabalhos mal-acabados ou nao realizados, além do fato do
superior hierarquico qualificar o trabalho da servidora utilizando-se de
palavras depreciativas e de baixo caldo, sempre na presenca do grupo de
trabalhadores subordinados a ela. (Tribunal Regional Federal da 1* Re-
gido).

No mesmo ano uma dentncia de assédio moral na Universidade Federal de Pelotas
(UFPEL) foi julgada procedente pelo Tribunal Regional Federal da 4°* Regiao devido a
existéncia de nexo causal entre ag¢des realizadas na UFPEL e o sofrimento enfrentado
pelo professor que moveu a acdo. O professor declara que:

Ele foi impedido de orientar estudantes de mestrado e doutorado, de-
pois foi afastado das pesquisas que realizava no Laboratério de Nutricdo
Animal, colocado a disposi¢ao, expulso de sua sala e impedido de ganhar
progressoes na carreira. (Tribunal Regional Federal da 4° Regiao).

No caso do professor é possivel afirmar que a dentincia nao foi realizada durante o
periodo de seu estagio probatorio (trés primeiros anos de exercicio no servigo publico),
pois ele declara ter enfrentado essa situacdo durante 10 anos em exercicio na univer-
sidade.

Sao casos de servidores que, diante do sofrimento, procuraram a Justica Comum,
que tem a competéncia para apurar, no Brasil, as dentncias de assédio moral nas re-
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lacdes de trabalho no servico publico. Ndo sdo casos de pessoas que deixaram o cargo
publico, entraram em licenca para tratamento de satide, ou que se calaram diante da
jornada de humilhacdo e sofrimento.

Esperamos que o estudo que est4 sendo desenvolvido contribua para a prevengao
do assédio moral por meio da conscientizagdo de vitimas, dos potenciais assediadores
e das instituicdes. O ambiente de trabalho, como um contexto de desenvolvimento e
producdo, deve, ao nosso ver, contribuir para construgdo de relacionamentos sauda-
veis, por isso defendemos a elaboragao de politicas de combate ao assédio moral, e a
propagacao de boas praticas de gestdo. Calar, negligenciar e se limitar a um discurso
punitivo ndo € o que esperamos da ciéncia. Desejamos produzir discursos que mostrem
caminhos, e para isso precisamos escutar e dialogar. Acreditamos que assim estamos no
caminho certo.

Encerramos essa breve exposicao tedrica citando a Doutora Margarida Barreto, mé-
dica do trabalho com importante producdo e atuacdo no combate ao assédio moral:

() a recuperacao do adoecido depende tanto do conatus individual
quanto da solidariedade encontrada; da experiéncia de vida e da forca
dos afetos; dos “bons encontros” entre médicos, familia e amigos, assim
como do seu reconhecimento como ser que tem valor. (Barreto, 2006,
p-86).

Que a Psicologia Social possa contribuir para a construcdo desses “bons encontros”
que recuperam a alegria perdida por trabalhadoras e trabalhadores submetidos ao abu-
so perverso do poder.
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3) UMA CULTURA DE ASSEDIO MORAL OU UM ASSEDIO MORAL CULTURAL?

e Thiago Soares Nunes (Doutorando em Administracdo do CPGA da Universida-
de Federal de Santa Catarina, adm.thiagosn@gmail.com); e Suzana da Rosa Tolfo
(Doutora em Administracdo, professora da Universidade Federal de Santa Catari-
na, srtolfol4@gmail.com);  Leonor Maria Cantera Espinosa (Doutora em Psicolo-
gia Social, professora da Universidade Autbnoma de Barcelona, leonor.cantera@
uab.cat).

RESUMO:

O tema assédio moral se destacou nos tltimos anos na midia, e despertou interesse
dos pesquisadores e académicos. No entanto, nao existem pesquisas que aprofundam a
influéncia da cultura organizacional na ocorréncia da violéncia, sendo que a cultura ¢
de fundamental importancia para as organizacdes pois guiam as a¢cdes e moldam com-
portamentos no ambiente. Portanto, este artigo tem por objetivo apresentar algumas
discussoes sobre a influéncia da cultura organizacional na ocorréncia do assédio moral
no trabalho. Para tanto, utiliza-se de literatura internacional e nacional sobre o tema:
Schein (2009), Freitas (2007), Fleury (2006), Einarsen, Hoel, Cooper, Zapf (2003; 2005;
2011), Salin (2003a; 2003b), Hirigoyen (2006), Freitas et al. (2008), e demais. Enfatiza-se
que existem praticas organizacionais ja inseridas na cultura das organizacoes que legi-
timam a ocorréncia do assédio, e quica promovem a violéncia com intuito no alcance
de metas a qualquer custo independentemente do meio utilizado.

Palavras-chave: assédio moral; cultura organizacional; praticas organizacionais.

RESUMEN:

El tema acoso moral se destacé en los ultimos afios en los medios de comunicacion
y despert0 el interés de los investigadores y académicos. Sin embargo, no hay investiga-
cion para profundizar la influencia de la cultura organizacional en la ocurrencia de la
violencia, y la cultura es de fundamental importancia para las organizaciones porque
guia las acciones y comportamientos que dan forma al ambiente. Por consiguiente,
este articulo tiene como objetivo presentar algunas discusiones acerca de la influencia
de la cultura organizacional en la ocurrencia de acoso moral en el trabajo. Por lo tanto,
utiliza la literatura nacional e internacional sobre el tema: Schein (2009), Freitas (2007),
Fleury (2006), Einarsen, Hoel, Cooper, Zapf (2003; 2005; 2011), Salin (2003a; 2003b), Hi-
rigoyen (2006), Freitas et al. (2008), y otros. Se enfatiza que hay practicas organizacio-
nales ya integrados en la cultura de la organizacion que legitiman la ocurrencia del
acoso, y quizds promueven la violencia con miras a la consecucion de los objetivos a
cualquier precio, independientemente del medio utilizado.

Palabras-clave: acoso laboral; cultura organizacional, practicas organizacionales.

INTRODUCAO:

A sociedade e a propria organizacdo sao moldadas mediante valores, crengas, regras
enormas - aspectos culturais - que guiam nossas agdes e comportamentos. Apesar dos
atuais esforcos em promover um ambiente de trabalho saudéavel, uma sociedade mais
justa e isondmica, o sistema econdmico - sistema capitalista - promove diretamente
e/ou indiretamente o inverso. Ao tratarmos sobre a economia, o trabalho e o sujeito
que trabalha, podemos identificar uma busca desenfreada pela produtividade, além
da competitividade exacerbada. As grandes transformagdes econdmicas, sociais, po-
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liticas, tecnologicas e culturais ocorridas nas tltimas décadas e a elevacdo do aspecto
econdmico a categoria de valor supremo tem causado sérios impactos nas sociedades
modernas, cujos estudos sinalizam a existéncia de uma forte crise de identidade (Frei-
tas, Heloani & Barreto, 2008).

O sistema capitalista, e consequentemente o mercado, influenciam diretamente e/
ou indiretamente nas formas de gestao, que por sua vez estabelecem culturas organi-
zacionais orientadas para praticas onde os fins justificam os meios (Nunes & Tolfo,
2013a). As préticas muitas vezes ndo estdo em consonancia com os discursos, o que
caracteriza um paradoxo organizacional, uma incoeréncia entre o que ¢ explicitado
e o que ¢ feito. A cultura de uma organizacado orienta as relacdes interpessoais que sao
estabelecidas por meio das atividades no ambito do trabalho. De acordo com Freitas
et al. (2008) as organizac¢des definem, de forma explicita ou implicita, por meio de sua
cultura determinados padrdes de relacionamento e estrutura (formal e informal), e
principalmente os seus valores.

A aceitacao do “trabalho sujo” (Dejours, 2007), o medo de perder o poder (Freitas,
2007), o individualismo e a arrogancia sdo algumas caracteristicas presentes entre os
atores organizacionais que demonstram a existéncia de um problema estrutural, cultu-
ral e comportamental na sociedade, na organizacdo e no proprio individuo. Neste con-
texto de falta de comportamentos éticos e respeitosos, problemas de gestdo e controle,
além da predominancia dos objetivos-fins da organizacdo sobre os meios utilizados
para alcanga-los, surgem as violéncias no ambiente de trabalho, como o assédio moral
no trabalho.

O assédio moral no trabalho compreende repetidas e frequentes acdes, palavras,
escritos, gestos, comportamentos, expressoes, que sdo dirigidas a um ou mais indivi-
duos, de forma consciente ou inconsciente, que tem por objetivo humilhar, constran-
ger, ofender o alvo. O assédio moral ndo ¢ uma situacao essencialmente individual,
€ muito mais complexa, deve-se considerar “o individuo como um produto de uma
construgao socio-histoérica, sujeito e produtor de inter-relacdes que ocorrem dentro do
meio-ambiente social, com suas regras e leis” (Heloani, 2004, p. 2). O individuo ¢ in-
fluenciado pela organizacdo, que necessariamente se encontra dentro de uma logica
macroecondmica. Desta forma, o sujeito se submete a organizacao que é submetida a
uma ordem de mercado.

O assédio moral no trabalho é também um problema organizacional, pois ocor-
re dentro do ambiente laboral, assim a organizacao torna-se corresponsavel pela sua
pratica ou pela isencdo dos comportamentos a acdes hostis (Nunes & Tolfo, 2013b).
Segundo Freitas et al. (2008, p. 38) ao considerar o assédio moral como uma questao
organizacional “[..] entendemos que algumas empresas negligenciem os aspectos de-
sencadeadores desse fendmeno, ou seja, consideramos que o assédio moral ocorra nao
por que os dirigentes o desejem, mas porque eles se omitem”.

Neste aspecto, a omissao dos gestores organizacionais se torna também um incen-
tivo para a prética das violéncias contra o individuo, uma vez que o agressor sabe que
ndo acontecerd nada consigo. Por sua vez, a omissdo pode ter um sentido de que como
0 agressor consegue alcancar e ultrapassar as metas, ou é seu amigo ou de alguém im-
portante, ele se torna (até o momento) intocavel. O assédio moral pode ser utilizado al-
gumas vezes como uma pratica administrativa para alcangar as metas organizacionais,
uma questdo cultural, permitida e “incentivada” veladamente pela organizacdo que
procura cada vez mais ter maior produtividade e baixos custos.
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Este artigo tem por objetivo apresentar algumas discussdes identificadas na lite-
ratura sobre a relacdo entre cultura organizacional e assédio moral no trabalho, mais
especificamente sobre a influéncia da cultura organizacional na ocorréncia do assédio
moral. Para tanto, utilizou-se de autores referenciais sobre o tema como Schein (2009),
Freitas (2007), Fleury (2006), Einarsen, Hoel, Cooper, Zapf (2003; 2005; 2011), Salin
(2003a; 2003b), Hirigoyen (2006), Heloani (2004), Freitas et al. (2008), e demais.

CULTURA ORGANIZACIONAL:

A cultura organizacional é um tema complexo e amplo, que tem suas raizes ba-
seadas na antropologia e sociologia. Contudo ndo ha um consenso ou um padrao de
definicdo do conceito de cultura, ou seja, dependendo a abordagem a ser utilizada o
conceito estard em sincronia com esta. Maria Thereza Leme Fleury € a pesquisadora
que mais se destaca no solo brasileiro no debate da cultura organizacional, que desde a
década de 1990 se preocupa com a influéncia da cultura no comportamento social nas
organizacoes (Silva, 2001). Para ela,

Cultura organizacional € um conjunto de valores, expressos em elemen-
tos simbolicos e em praticas organizacionais, que em sua capacidade de
ordenar, atribuir significacOes, construir a identidade organizacional,
tanto agem como elementos de comunicagdo e consenso, COmo expres-
sam e instrumentalizam relacdes de dominacdo (Fleury, 1995, p. 8).

A cultura pode ser analisada em diferentes niveis, uma vez que elas variam de ma-
nifestacoes abertas muito tangiveis, que podemos ver e sentir, a suposicdes basicas,
inconscientes e profundamente inseridas (Schein, 2009). Segundo o autor, entre estas
camadas estdo as varias crencgas, normas e regras de comportamento e valores assumi-
dos pelos membros da organizacao.

A cultura de uma organizacdo, segundo Schein (2009) pode ser analisada em varios
niveis: a) artefatos: sao de facil observacao e dificeis para decifrar e interpretar; incluem
os aspectos visiveis, como a arquitetura do ambiente fisico, linguagem, tecnologia e
produtos, vestuario, mitos e historias contadas sobre a organizacdo, lista explicita dos
valores, rituais e cerimonias observéaveis, processos organizacdes pelos quais o com-
portamento torna-se rotineiro, dentre outros (Schein, 2009); b) crengas e valores ex-
postos: sdo orientacdes aos funciondrios a respeito do que deve ser feito para alcancar
os resultados esperados (Deal & Kennedy, 1985, apud Silva, 2001). Apresentam o maior
nivel de conscientizacdo e sdo mais dificeis de observar diretamente, desta forma, para
identifica-los € preciso entrevistar os membros-chave, e também analisar o contetdo
de documentos formais da organizacdo (Schein, 2009); ¢) pressupostos basicos: sao as
crencas, percepgdes, pensamentos e sentimentos inconscientes criados pelos indivi-
duos para orientar seus comportamentos, as quais sdo assumidas como verdadeiras
pelo grupo e determinam como um membro deve perceber, pensar e sentir o trabalho,
as metas de desempenho, as relacdes humanas e o desempenho dos colegas, e demais
(Schein, 2009). Bem como dizem respeito a visdo de mundo implicada na natureza das
relacdes essenciais ao individuo como ambiente, o tempo, o espaco, outro individuo e
o trabalho (Freitas, 2007).

Outra forma de entender a cultura organizacional € estudar seus elementos/com-
ponentes, porém isso ndo se constitui como uma tarefa facil, uma vez que nem todos
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sdo observaveis. Segundo Freitas (2007) a conceituacao de cultura pelos seus elementos
revela detalhes que muitas vezes passam despercebidos, podendo até causar surpresa
quando reconhecemos alguns de seus tracos. Alguns dos elementos encontrados na
literatura sdo: valores, crencas e pressupostos, ritos, rituais, cerimonias, sagas, historias,
herdis, tabus, mitos, normas, simbolos, linguagem, ideologias, etc.

Enfim, para se ter compreensdo da cultura de uma organizacdo é necessario, além
de identificar seus elementos e dimensdes, conseguir distinguir o discurso da pratica.
Além da cultura organizacional, este estudo abordara o assédio moral no trabalho para,
posteriormente, articular os dois fendmenos e suas possiveis relacoes.

ASSEDIO MORAL NO TRABALHO:

O assédio moral € uma violéncia tdo antiga quanto o proprio trabalho, no entan-
to € nos altimos anos que ela tem sido constantemente divulgada pela midia e vem
ganhando destaque nos meios académicos e sociedade (Nunes & Tolfo, 2013b). Tal
divulgacdo e destaque garantem que a populacao, especificamente os trabalhadores,
tenham conhecimento da violéncia, o que €, como ocorre, e como denunciar.

Destacamos duas defini¢Ges, uma de autores nacionais (brasileiros) e outra interna-
cional, para eles o assédio moral pode ser compreendido como:

Uma conduta abusiva, intencional, frequente e repetida, que ocorre no ambiente
de trabalho e que visa diminuir, humilhar, vexar, constranger, desqualificar e demolir
psiquicamente um individuo ou um grupo, degradando as suas condi¢oes de trabalho,
atingindo a sua dignidade e colocando em risco a sua integridade pessoal e profissional
(Freitas et al., 2008).

Ac0es e praticas repetidas, dirigidas a um ou mais trabalhadores de forma delibe-
rada ou inconsciente, que sao indesejados pela vitima, e causam humilhacao, ofensa e
angustia, além de poder interferir no desempenho do trabalho e/ou causar desagrada-
vel ambiente de trabalho (Einarsen et al., 2003; 2005).

Para Nunes e Tolfo (2013a; 2013b, 2015) os conceitos de assédio moral, tanto no
ambito internacional quanto nacional, sao similares e complementares, o maior dife-
rencial estd em atribuir a ocorréncia da violéncia como algo consciente (intencional)
ou inconsciente (ndo intencional). Dentre as caracteristicas para atribuir uma situacdo
como assédio moral, destacam-se: direcionalidade (direcdo da violéncia para uma ou
mais pessoas), duragado e frequéncia (o assédio é uma violéncia frequente e duradoura,
ndo um evento isolado), intencionalidade (carater consciente ou inconsciente de pra-
ticar a violéncia) (Einarsen et al., 2003; 2005; 2011).

Ha diversos meios de explicar a ocorréncia do assédio moral, algumas pesquisas
focam no relacionamento interpessoal - nas caracteristicas da personalidade das viti-
mas e agressores, e outras enfatizam a deficiéncia no ambiente organizacional (Salin,
2003b). O assédio moral é também um problema organizacional, pois acontece dentro
do ambito laboral; a organizacdo se torna, assim, corresponsavel pela sua pratica ou
pela isencao destes comportamentos (Nunes & Tolfo, 2012a; 2013a). A produtividade
e a efetividade sdo aspectos norteadores das acOes e praticas administrativas, as quais
levam o individuo a trabalhar no seu limite, sobretudo no nivel emocional (Nunes,
2011; Tolfo; Silva; Krawulski, 2013).

Podemos compreender a dindmica do assédio moral por meio do framework elabo-
rado por Einarsen et al. (2003) e revisado por Salin (2003a; 2003b), conforme ilustrado
na Figura 1 a seguir

e 170



ACOSO LABORAL Y INSTITUCIONAL

Figura 1 - Framework do assédio moral no trabalho revisado

Fonte: adaptado Salin (2003b, tradugao nossa)

O framework apresenta uma visdo geral de como fatores individuais, organizacio-
nais e societais podem contribuir durante os diferentes estdgios no processo de assédio
moral. Os fatores culturais e socioecondmicos, e consequentemente as estruturas de
poder, afetam todas as variaveis neste modelo. As diferentes culturas nacionais ou lo-
cais podem definir no modo como o conflito no ambito do trabalho é controlado ou o
nivel de tolerancia do comportamento agressivo (Einarsen, 2005). Por sua vez, os fato-
res socioeconomicos, podem influenciar nas praticas organizacionais, na forma como
os trabalhadores sdo tratados, e quanta atencdo a organizacao esta disposta a pagar por
este “pequeno conflito” (Einarsen, 2005).

O modelo propde que o assédio moral nasce de uma combinacdo da cultura que
permite ou até recompensa este tipo de comportamento, além de fatores situacionais
e pessoais (estresse, conflito, personalidade agressiva) que podem causar com que ges-
tores ou empregados possam agir agressivamente contra um subordinado ou cole-
ga (Einarsen, 2005). Os fatores pessoais podem ndo ser relevantes como a causa para
o comportamento do agressor, todavia, sdo importantes quando analisado a vulne-
rabilidade da vitima frente a persisténcia do comportamento agressivo. J4, os fatores
organizacionais® sdo importantes, pois apresentam situacdes e contextos que podem
proporcionar e motivar as praticas hostis.

Por fim, o modelo de Einarsen et al. (2003) e revisado por Salin (2003a; 2003b)
aborda a dindmica do assédio moral, e inclui um fator de grande importancia para

% Qs fatores organizacionais, segundo Salin (2003a; 2003b), compreendem: a) estruturas e processos motivadores:
consistem no grupo dos incentivos. Os fatores motivacionais incluem uma alta competicdo interna, politicas de
gestao e sistemas de recompensas que beneficiam os agressores e promovem a “eliminacao” de colegas e subordi-
nados e a retirada de “obstaculos” do caminho; b) processos precipitadores: sao vistos como gatilhos para o assédio
moral e envolvem mudangas no status quo da organizacao, como o downsizing, reestruturacao, reengenharia,
fusdo, outras mudancas organizacionais e mudangas na administra¢cdo e na composic¢ao das equipes de trabalho;
©) estruturas e processos propiciadores: podem provocar solo fértil para as praticas do assédio moral, estes fatores
incluem: a percepcao de desequilibrio de poder, lideranca fraca, permissiva ou inadequada, culturas organiza-
cionais permissivas ou rigidas, e a insatisfacao e frustragdo com o trabalho (por exemplo, a questao do conflito e

ambiguidade dos papéis, falta de clareza, estresse e sobrecarga de trabalho).
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os estudos do tema, a organizacdo como um agente inibidor e incentivador dos com-
portamentos hostis. Além disso, apresenta que toda essa interacao tem influéncia e in-
fluencia o contexto social, econémico e cultural.

Assédio moral e cultural organizacional:

A caracterizagdo do assédio moral tem como ponto de partida as relacdes inter-
pessoais, entre vitima(s) e agressor(es), mas sua ocorréncia deixou de ser centrada nos
individuos para se analisar também a organizacdo e consequentemente a cultura or-
ganizacional na qual ocorre (Tolfo et al,, 2013). Na literatura correspondente ao assé-
dio moral a discussao sobre os fatores que levam a sua ocorréncia tem referenciado
a cultura como um agente, muitas vezes, gerador das praticas hostis. O fato é que as
subculturas e a cultura de uma organizacao sao afetadas e moldadas pelos individuos a
elas pertencentes, que consequentemente sofrem influéncia do contexto externo. Tal
contexto compreende aspectos econdmicos, a pressdo por resultados, o imediatismo
e as multiplas atividades desenvolvidas pelos individuos, enfim, sdo situagdes propor-
cionadas pelo proprio capitalismo.

Em organiza¢des em que os discursos em prol do coletivo e do bem estar dos tra-
balhadores sdo amplamente divulgados, mas na pratica, as atitudes e comportamentos
dos gestores e demais trabalhadores priorizam as metas, indicadores e resultados, a ten-
déncia € a de proliferar culturas alinhas com comportamentos de assédio moral (Tolfo
et al, 2013). Segundo os autores, os elementos que formam os alicerces de culturas com
esta natureza sao:

a)o que importa € a colOnia: retrata a suposicao cultural que orienta comportamen-
tos de supremacia das metas, em detrimento das possibilidades, alcance e condi¢des das
pessoas. A meta quantificada estd acima de tudo; as questdes relacionadas as tarefas
tém precedéncia sobre aquelas que se referem aos relacionamentos. As coisas mais im-
portantes sdo o dinheiro, resultados financeiros, recompensas, producdo, competicdo,
estrutura, entre outros aspectos do género. O discurso dos dirigentes esta direcionado
para a valorizacdo das pessoas e dos relacionamentos, mas, contraditoriamente, a én-
fase de fato € no trabalho. Sob essa 6tica gerencial, as pessoas sao vistas como qualquer
outro recurso que pode ser usado e manipulado, como o capital e a matéria prima;

b) as pessoas devem se adaptar as estruturas e aos processos organizacionais, e nao
o contrario: o que prevalece ¢ a intencdo deliberada de adequar os seres humanos ao
ritmo imposto pelo sistema sem qualquer tipo de anuéncia destes. Ao mesmo tempo,
os erros sdo percebidos e tratados como inaceitdveis. A finalidade principal ¢ a de mol-
dar os seres humanos a partir dos sistemas estabelecidos unilateralmente, e ndo o con-
trario. Tais premissas sdo retratadas no filme de Charles Chaplin, intitulado “Tempos
Modernos”;

¢) as pessoas sao concebidas como maquinas que se limitam a dar respostas face aos
estimulos que recebem: os individuos se comportam conforme as circunstancias do
contexto externo. A base da orientacdo dos seus comportamentos reside na solucao
de problemas, em especial nos eventos percebidos como de ameaca a sobrevivéncia.
O que prevalece entao sdo os comportamentos tipicos de “apagar incéndio” ou de “se
esta quebrado, conserte”. O foco esta na resolucdo de problemas, e nao na criagao de
algo novo;

d) as pessoas sdo concebidas como mas por natureza: a crenga dos gestores € a de
que as pessoas sao mas. O que prevalece sao os pressupostos da Teoria X de McGregor.
O pensamento dos gestores € o de que os trabalhadores ndo sao confidveis, tém aver-
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sao natural por todo e qualquer tipo de trabalho, e, portanto, devem ser vigiados para
que trabalhem, e se for o caso punidos de modo exemplar. Neste tipo de concepc¢ao €
relativamente comum os gestores expressarem de modo consciente a crenca de que
“quando o gato sai, os ratos tomam conta”;

e) os problemas devem ser compartimentados e fragmentados: os papéis e as ta-
refas devem ser seccionados por setores ou departamentos. Sd0 comuns crencas dos
tipos: “cada macaco deve cuidar e ficar no seu galho” e “guarde esta ideia para o seu
departamento”. Dentro desta 16gica de realidade social, as pessoas creem que a melhor
maneira de resolver problemas é desmembra-los em seus componentes mais simples,
analisando cada um deles separadamente para depois reinseri-los no contexto total.
Existe a supremacia do pensamento cartesiano de relagoes simples de causa e efeito e
de fragmentacdo da realidade social. Os pensamentos, os sentimentos e, sobretudo as
acoes orientadas por este tipo de crenca enderecam as deficiéncias de aprendizagens.
Em suma, significa dizer que, nestas condi¢des, s tomamos consciéncia dos problemas
e passamos a agir sobre eles quando assumem grandes proporcdes e se tornam quase
insuperaveis;

f) as informagdes devem servir de instrumentos para manutencao do “status quo”
e perpetuacdo da classe dominante: dentro desta concep¢do que restringe o fluxo de
informacdes aos que detém o poder nas organizacdes, a suposicdo dominante € a de
que os gestores possuem o direito inalienavel a informacdes e privilégios. Também
constitui suposicdo que “os gestores sao pagos para pensar, os demais para fazer”. As
informacdes de todo e qualquer tipo ndo sao divulgadas as pessoas que nao tenham
necessidade de saber. A posicdo e o acesso as informacdes conferem status e poder.
Em decorréncia de todas estas condic¢des, o que prevalece € o monodlogo com fluxo de
cima para baixo, nao o dialogo. Por conseguinte, quem esta embaixo exerce um contra
controle, mandando para cima s6 as informac¢des que também interessam. Ou seja, as
pessoas, ao se sentirem inibidas para expressarem o que pensam e sentem, passam mui-
to mais a falar o que pensam ser o que os gestores querem ouvir, e ndo o que de fato
desejam dizer;

g) 0 que importa € vencer, “custe o que custar”: existe o predominio da crenca na
competicdo individualizada, embora o discurso reiteradamente mencione a “impor-
tancia do coletivo”. A competicdo destrutiva, onde a vitéria de um significa a derrota
do outro passa a ser vista como a coisa certa para angariar poder e status, o que cria um
“terreno fértil” a proliferacdo de psicopatas organizacionais. Pessoas com comporta-
mentos frios, calculistas e destituidos de culpa, e que fazem o que for preciso, inclusive
“prejudicar pessoas”, se necessdrio for para alcancar os seus objetivos. A énfase cultural
€ no individualismo. As pessoas se juntam com outras pessoas, mas continuam a atuar
de modo isolado. O que prevalece ainda € a atuacdo fragmentada;

h) os gestores sao automaticamente lideres e “herdis supremos” e predomina a cren-
¢a de que os mesmos sdo invulneraveis: o que significa que nao tém medo, sdo seguros
e sempre sabem qual caminho seguir. Outra ideia profundamente arraigada € a de que
basta estar gestor para se tornar lider, como se fosse uma prerrogativa “magica” dos
gestores. Tanto os gestores quanto os geridos acreditam que os lideres devem assumir o
controle das situacoes, serem decisivos, firmes e dominantes.

Para Tolfo et al. (2013) em organizacdes caracterizadas pelos tragos culturais elenca-
dos, a tendéncia é a de que no ambiente psicossocial de trabalho os individuos perce-
bam um “cheiro ruim”, fruto dos tipos perversos de interagoes sociais que sdo estabele-
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cidas no dia-a-dia de trabalho.

Da mesma forma que o contexto cultural externo influéncia as praticas e politicas
organizacionais, é na cultura organizacional que muitas vezes as novas mudancas e
meétodos de gestdo sdo normatizados para serem internalizados para os membros or-
ganizacionais (Schein, 2009). No entanto, em determinadas ocasides as novas praticas
ficam apenas nos discursos, o que nos leva a pensar e compreender que os discursos
sdo diferentes das praticas. Assim, os valores e as crencas adotadas pelas organizagdes,
apesar de belas e éticas, podem ndo demonstrar a situacao real praticada no ambiente
laboral (Nunes & Tolfo, 2015).

Em um ambiente de alta competitividade, onde a busca pelo alcance das metas é
algo frequente, ndo importa para o individuo que os valores da organizagao sejam, por
exemplo, trabalho em equipe, ética, responsabilidade. Para ele o importante é a busca
pelos resultados independentemente do modo utilizado para alcanca-los, segue-se as-
sim uma perspectiva instrumentalista, onde os fins justificam os meios. Mesmo a cren-
¢a oficial da organizacdo sendo “o trabalho em equipe e a ética sdo os aspectos mais
importantes em nossa organiza¢do”, a crenga praticada € “cada um por si, e que venca
o melhor a qualquer custo”. No atual contexto de competitividade muitos gestores
adotam como valor o resultado e o lucro a qualquer custo, o que, permite que excessos
sejam cometidos para “escapar a crise” (Tolfo et al., 2013).

As organizagdes em muitas situacoes fingem nao terem conhecimento das praticas
antiéticas e violentas em prol dos objetivos fins, e ainda utilizam de ritos para enfa-
tizar e fortalecer os comportamentos desejados (aquelas que de forma geral ficam s6
na teoria). Ha ritos como os de passagem, que tem por objetivo facilitar a transicao
do individuo a novos papeis sociais, novas fun¢des, como a admissao de funcionarios
(Trice & Beyer, 1984), nestes ritos, e no processo de treinamento do mesmo, ele pode ser
“ensinado” direta ou indiretamente sobre como as coisas realmente funcionam dentro
da organizacao. Ja de inicio o individuo ingressante tem conhecimento, mesmo que
superficial, das praticas e politicas “ocultas” incorporadas no ambiente laboral. Nota-
se que algumas brincadeiras, insultos e pegadinhas sdo usadas como forma de testar
novos membros da organizacdo de modo a garantir o cumprimento das normas. Con-
tudo, ha um risco destas “brincadeiras” se intensificarem e serem usadas pelo agressor
como uma forma de perseguicdo, principalmente se ele identificar que o alvo nao con-
segue “se defender” das acOes ou nao as encara como “brincadeiras” (Hoel & Salin, 2003;
Salin, 2003b).

Tanto os valores (mais explicitos) quanto os tabus (mais oculto e velado) orientam
o comportamento do individuo (Freitas, 2007). Neste sentido, os tabus apresentam a
ideia de limite aceitavel para o comportamento e interacdo. E qual seria esse limite?
Existe limite quando o praticado prioriza os objetivos fins sem se importar com as es-
tratégias e meios para alcanca-lo? Ou se pode dizer que esses limites existem apenas
para aqueles que ndo fazem parte do grupo? Ocorre que em determinadas situacdes
o individuo por nao fazer parte do grupo dominante, seja por questdes politicas ou
pessoais, ndo tem os mesmos direitos e obrigacdes dos outros, e por isto, pode se tornar
um alvo preferencial para as préticas de assédio moral (Nunes & Tolfo, 2013a; 2015).

As organizagOes devem tentar criar padrdes de comportamento, ou seja, devem de-
finir a maneira das pessoas se relacionarem. Ndo algo extremamente rigoroso, mas que
determine limites de comportamentos para que estes ndo se transformem em assédio
moral. No entanto, isso € pouco frequente ou quase inexistente. E de quem ¢€ a culpa
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disto, da organizacao ou do individuo? Ambos. A organizacdo deve sim criar normas e
regras em relacdo a comportamentos antiéticos e violentos, e principalmente agir com
firmeza quando constatado o problema. Por sua vez, o individuo precisa agir de forma
ética, respeitando o outro. Normas e regras sao implantadas e mantidas nos contextos
organizacionais por meio das politicas e praticas de gestao de pessoas, as quais, depen-
dendo do modo como se desenvolvem, podem propiciar terreno fértil para manifesta-
¢Oes de assédio moral no trabalho (Tolfo et al., 2013).

O assédio moral pode ser visto como uma parte da cultura, de modo que a ocorrén-
cia é aceita como uma forma para concretizacao da tarefa imposta (Salin, 2003b). Ao
seguir esta racionalidade, onde os fins justificam os meios, em organizacdes que 0s as-
sediadores tém conhecimento que ndo ha controle dos seus métodos de gestdo e com-
portamento, pois estes conseguem realizar o trabalho, o assédio nada mais € que uma
“ferramenta administrativa” utilizada pelo agressor para fazer com que os trabalhado-
res produzam mais e assim alcancem e ultrapassem as metas e objetivos organizacio-
nais nao se importando com as consequéncias que podem surgir para o assediado. De
acordo com Einarsen et al. (2005; 2011), as organiza¢des utilizam métodos humilhantes
legitimos, sdo responsaveis e aprovam certos atos abusivos desde que estes métodos
contribuem para a geracdo do lucro.

A racionalidade funcional, a globalizacdo e as exigéncias do mercado competitivo
sao fatores que servem de desculpas para que a propria organizacdo pratique o assédio.
Segundo Ziemer (2006, p. 125) “o fato de que a transmissao da cultura se da basica-
mente de forma inconsciente e inquestionavel explica, em parte, por que as empresas
punem comportamentos desejados e recompensam aqueles indesejaveis”. Assim, em
organizacdes onde os assediadores sabem que nao serdo punidos devido a falta de poli-
ticas de coibicdo, prevencao e punicao ao assédio, esta pratica tende a se elevar cada vez
mais (Nunes & Tolfo, 2012b). Pois, torna-se um modo de conseguir um desempenho
satisfatorio que pode leva-lo a obten¢ao de melhores condi¢des na empresa.

CONSIDERACOES FINAIS:

O assédio moral no trabalho ¢ tanto um tema que necessita ter uma atencdo con-
tinuada e aprofundamento dos estudos e pesquisas, quanto uma questao pratica que
afeta toda a sociedade e as relacOes laborais. Necessariamente os estudos e pesquisas
contribuem para a identificacao de elementos que possam influenciar a sua ocorrén-
cia, e consequentemente proporcionam o aprofundamento da teoria e a constru¢do de
medidas para prevencgao e combate a esta violéncia.

Neste aspecto, relacionar a cultura organizacional e o assédio moral no trabalho
€ uma questdo necessaria. Uma vez que tanto as organiza¢des quanto a propria socie-
dade sdo influenciadas e influenciam os valores, crencas, normas, e praticas dentro de
seus ambientes laborais e vivenciais. Portanto, as organizacdes muitas vezes sao refle-
x0s da cultura que a propria sociedade cria e perpetua para dentro do ambiente labo-
ral. Ao realizar tal afirmacdo, pode ter uma conotacdo simplista, no entanto, € uma
realidade existente no nosso cotidiano. Somos influenciados e influenciadores de boas
e mas praticas.

No ambito organizacional e nas praticas laborais vemos uma constante preocu-
pacdo pela produtividade e reducdo dos custos, algo ja procurado na Administracdo
Cientifica e Cléssica de Taylor e Fayol, e de tanto outros autores que influenciaram os
meétodos e praticas de gestao (Nunes, 2011). Essa busca antiga ainda é frequente e mais
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intensificada atualmente, algumas vezes vestida com um traje novo e elegante com in-
tuito de camuflar a verdadeira prética e objetivo organizacional, ou seja, muitas vezes
¢ “o velho com a roupa nova” - velhos habitos com uma nova configuracao.

Tal préatica ndo é algo errado, as organizagdes precisam sobreviver. O que esté er-
rado sdo as formas e estratégias (organizacionais) para alcancar esses objetivos. Oca-
sionalmente acdes como pressao, cobranca exacerbada, discurso diferente da pratica,
priorizacdo dos objetivos fins sem se importar como a forma de alcanca-los, ja estao
inseridas na cultura organizacional (Nunes & Tolfo, 2015). As quais proporcionam as-
sim um ambiente hostil e insalubre para o trabalhador, e logicamente, propenso para
préticas de assédio moral.

O que as organizacdes ndo enxergam, ou fingem nao observarem, sdo que tais prati-
cas provocam tanto danos (consequéncias) para o trabalhador quanto para elas (Nunes
& Tolfo, 2012a; 2012b). Um trabalhador desmotivado com seu trabalho, com depres-
sdo, estresse, e demais mazelas, ndo consegue produzir como de costume, e com isso o
desempenho do setor e de seu trabalho cai. Consequentemente, a produtividade da
organizacdo também. Em outros casos, 0 mesmo trabalhador pode pedir afastamento
para tratamento de satide e com isso, seu setor fica desfalcado, e novamente produti-
vidade cai (Nunes & Tolfo, 2012b). Como o assédio moral ocorre dentro do ambito do
trabalho, necessariamente o mesmo sera afetado direta ou indiretamente, seja pelas
atividades laborais ou pelo proprio clima no setor de trabalho.

E de quem ¢ a culpa por praticas de assédio moral estarem inseridas na cultura de
uma organizacdo? A organizacdo necessariamente tem maior culpa neste aspecto, €
inegavel que ela tem poderes para inibir ou permitir acOes e estratégias hostis, por sua
vez, 0s proprios trabalhadores também tem sua parcela de culpa. Esta culpa se refere a
nao perpetuar falsos valores e mas praticas, a realizar suas atividades de forma ética e
profissional, nao prestigiar fulano ou ciclano por serem seus amigos e sim pela sua com-
peténcia. Extinguir praticas culturais ja enraizadas ha longos tempos € algo que beira
o impossivel. Ha quem afirma que mudar uma cultura dessas somente ocorre quando
existem fatores externos extremante rigidos e duros que impde a mudanga. Também
era impossivel o homem viajar a lua, e também descobrir um novo continente.
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SESSAO DE COT 4: “ASSEDIO MORAL EM CONTEXTO UNIVERSITARIO”

1) MOBBING E INDIGNACION EN CONTEXTOS UNIVERSITARIOS

¢ Florencia Pefia Saint Martin (doniaflor@gmail.com, Posgrado en Antropologia
Fisica

Escuela Nacional de Antropologia e Historia, México).

RESUMEN:

A pesar de que el mobbing implica un juego intenso de emociones, éstas no han
sido sistematicamente abordadas en su analisis. El presente trabajo sostiene que el bi-
nomio agravio-indignacién juega un papel fundamental en eventos de mobbing. Ade-
mas de discutir los aportes de la antropologia de las emociones, ilustra este juego de
éstas en el que provocar indignacion colectiva con base en deshonestidad es central
para los perpetradores. Se ilustra la propuesta con un caso real sucedido en un posgrado
de una institucion de educacién superior.

RESUMO:

Embora mobbing envolva um jogo de emocdes intensas, ele nao tém sido sistema-
ticamente abordado em sua analise. Este artigo argumenta que o emparelhamento-de-
lito indignacao desempenha um papel fundamental em eventos de mobbing. Além de
discutir as contribui¢des da antropologia das emocdes, ilustra este jogo onde causam
indignacao coletiva com base em desonestidade ¢ central para os autores. A proposta
¢ ilustrada com um caso real acontecido em uma pés-graduacao de uma instituicdo de
ensino superior.

INTRODUCCION:

El mobbing o asedio grupal, esto es, las agresiones sistemdticas y recurrentes que se
prolongan en el tiempo, perpetradas generalmente hacia un solo blanco ala vez por un
grupo identificable en contextos institucionales (Pefia, 2013), incluidos los laborales,
ha sido estudiado desde muy diversos dngulos, predominando las aproximaciones psi-
cologicas que dan cuenta de:

Inventarios de las acciones que ponen en marcha los perpetradores. Leymann ela-
bor6 el primero: Inventario de Leymann de Terror Psicoldgico o LIPT por sus siglas en
inglés que enlista 45 conductas diferentes, categorizadas en cinco grupos (Mobbing.
nu, s/f):

a) reducir las posibilidades del blanco de comunicarse adecuadamente con otros;

b) evitar que tenga la posibilidad de mantener contactos sociales;

¢) afectar su reputacién personal o laboral;

e 178



ACOSO LABORAL Y INSTITUCIONAL

d) reducir su empleabilidad mediante su desacreditacion profesional y

e) afectar o poner en riesgo su salud fisica o psiquica, del que se han derivado varios
mas.

Otros inventarios han sido elaborados a partir de esta primera experiencia, entre
los que se pueden citar: el Negative Acts Questionaire (Einarsen, Hoel & Notelaers,
2009), el barémetro CISNEROS (Fidalgo y Pifiuel, 2004), etc.

Las fases por las que las agresiones suelen transitar: conflicto, estigmatizacion, inter-
vencion de la organizacién y expulsion o marginacion (Parés, 2007).

La direccion de las agresiones: vertical ascendente o descendente, horizontal -entre
pares- o mixto (Yanes, 2013).

Los “perfiles” de los perpetradores y los blancos (Alcides y Puentes, 2010).

También existe abundante bibliografia que analiza el fenémeno desde la cultura
organizacional (Topa, Morales, y Gallastegui, 2006) y como un problema de recursos
humanos (Gamesa, 2010).

De manera contradictoria, dado que en los eventos de mobbing se involucra y se
exacerba de manera intencional e innegable el manejo doloso de las emociones por
parte del grupo perpetrador, el andlisis de éstas no ha jugado hasta ahora un papel
central en su investigacion, aunque frecuentemente se menciona -sin ahondar- en la
envidia como origen frecuente de las agresiones (Riquelme, 2006). En este trabajo se
sostiene que si bien cada caso de mobbing conjunta y pone en interaccion recursiva
contextos e intereses socio-politicos, biografias personales, historias y dindmicas insti-
tucionales, relaciones de poder a muy diferentes niveles (nacionales, organizacionales,
en las relaciones personales, etc.), alianzas permanentes o coyunturales, enemistades,
confrontaciones, etc,, es impreciso asumir que el fin universal del mobbing es dafiar
intencionalmente al blanco elegido, como suele afirmarse de manera categorica (Ri-
quelme, 2006), aunque no se descarta que en algunos casos esta intencion pueda ser, en
efecto, la causa de la violencia.

Aqui se sostiene, en cambio, que lo que si es una caracteristica inherente y universal
a los procesos de mobbing es la intencionalidad de ocasionar indignacién colectiva
en contra del blanco.”® Para ello se recurre a manipulacién dolosa de las emociones”
de quienes conforman el contexto que lo rodea, esto es, sus superiores, subordinados
y compafieros, poniendo en marcha diversas estrategias centradas en estigmatizarlo.
Es necesario enfatizar que al ser el objetivo central del mobbing lograr tal indignacion
colectiva en su contra, los mensajes y las acciones denostadores van dirigidos funda-
mentalmente al contexto que rodea al sujeto blanco, justamente porque para lograr
la ya mencionada indignacion contra de éste, no resolver el pretendido conflicto o la
desavenencia que muchas veces se simulan.

Por supuesto, como “dafio colateral”, el provocar indignacion colectiva suele oca-
sionar en el blanco dafios corporales fisicos y emocionales al verse sometido de manera
cotidiana a la denostacion de su persona, de su trabajo, al deterioro de sus relaciones
personales, incluso enfrentando la ley del hielo por sus otrora amigos y compafieros;
lo cual suele afectar negativamente su autoimagen, asi como sus contextos laborales
y familiares. Es comdn también que este proceso de estigmatizacién se combine con

70 Mas adelante se discuten la definicion y las caracteristicas de esta emocion.

7t Asimismo, mas adelante se discute el concepto de emocion.
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agresiones comunicacionales directas publicas para reforzar el mensaje de rechazo ge-
neralizado hacia éste, y también privadas para socavar sus fuerzas para defenderse al
ser agredido de manera constante; la combinacion de estos hechos tiene el potencial
de ocasionar graves dafios a su salud (Pefia y Sanchez, 2007).

Con este fin, se abordan en este trabajo: el reciente reconocimiento del papel de
las emociones en las ciencias sociales, asi como su conceptualizacion y la indignacion
como una emocién que se construye en el contexto de la cultura y la interacciéon so-
cial. Se ejemplifica con hechos reales de casos de mobbing en contextos universitarios
para ilustrar el objetivo: demostrar que el fin principal del mobbing es manipular las
emociones colectivas para generar indignacion contra un blanco, pretendiendo lograr
el rechazo generalizado y aislamiento hacia éste.

EL PAPEL DE LAS EMOCIONES EN LAS CIENCIAS SOCIALES:

Por la predominancia del positivismo 16gico y el “método cientifico” desarrollados
en las ciencias exactas y extrapolados a las ciencias sociales, la busqueda de la verdad
factica “neutra”, sin que intervengan los prejuicios del investigador, barrié del pensa-
miento de las ciencias sociales cualquier referencia a lo emocional, es decir, al universo
de los afectos, las pasiones, los sentimientos y las emociones. Asi, a pesar de los trabajos
pioneros de Ekman (1971) e Izard (1971) y del tratamiento tangencial que a éstas le die-
ron famosos antropoélogos clésicos (por ejemplo, Mead, 2006) es hasta muy reciente
fecha cuando no sélo se convierten en objeto de estudio de la sociologia y la antropo-
logia, sino que también se reconocio el papel que juegan en el mismo proceso de inves-
tigacion, en particular, y en todas las interacciones humanas, en general, incluidas las
establecidas en el tema de investigacion elegido, los laboratorios, las universidades, los
contextos laborales, los equipos de investigacion, el trabajo de campo, en la relacion
profesor-alumno y profesor-alumno e informante clave, etc.

Las emociones y la capacidad de pensarlas son caracteristicas fundamentales de los
seres humanos y de su ambiente “natural”, esto es: el contexto histérico social, por
tanto, se trata de procesos universales que constituyen un rasgo identitario de nuestra
especie, pero nuestra biologia siempre “es” dentro de relaciones personales, culturas y
contextos sociohistoricos, por tanto, qué nos las provocan, por qué, cuando y con qué
intensidad termina por ser una expresiéon mds de la variabilidad humana significada
culturalmente.

Ritos, carisma, legitimidad, creencias, valores, relaciones interpersonales, concien-
cia de clase, violencia, sentimientos nacionales, religion, revolucion, desviacion social,
privacion relativa, propaganda, comunicacion, etc, etc., parecen dificiles de entender
y explicar sin una consideracion sociologica de las emociones (Bericat, 2000:146).

EMOCIONES: APUNTES PARA SU CONCEPTUALIZACION:

Se ha discutido la relacién sentimientos-emociones con cierto debate alrededor de
qué término asignarle a las bases bioldgicas vs a su expresion cultural (Ferndndez-Pon-
cela, 2011). Como la vida humana es en todo momento y etapa en la filogenia y la on-
togenia la unidad indisoluble de la biologia con los contextos historico-sociales especi-
ficos en la que ha sido y es recurrentemente construida y reconstruida, aqui dejaremos
de lado esta discusion para asumir desde una mirada compleja que las emociones son
procesos fisicos y mentales, neurofisioldgicos y bioquimicos, psicolégicos y culturales,
basicos y complejos (Castilla y Lorenzo, 2012). Suelen ir acompariadas de manifesta-
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ciones fisioldgicas subitas y reconocibles de poca duracion, tales como: sudor, rubor,
sensaciones de “mariposas en el estbmago”, palpitaciones, temblor, palidez, etc. “La
emocion y las reacciones emocionales estan alineadas con el cuerpo, los sentimientos
con la mente” (Damasio, 2006:14).

La emocion es la resonancia propia de un acontecimiento pasado, presente futuro,
real o imaginario, en la relacién del individuo con el mundo; es un momento provi-
sorio nacido de una causa precisa en la que el sentimiento se cristaliza con una inten-
sidad particular: alegria, ira, deseo, sorpresa, miedo, alli donde el sentimiento, como el
odio o el amor, por ejemplo, estd mas arraigado en el tiempo, la diluye en una sucesion
de momentos que estan vinculados con €l, implica una variacion de intensidad, pero
en una misma linea significante (Le Breton, 1999:105).

Es también aceptado que existen emociones basicas universales “innatas”, como
el miedo, el enojo, el amor y la alegria (Klein y Riviere, 1960); y otras que requieren del
proceso de humanizacién para experimentarse, esto es, que surgen una vez que se ha
instalado el concepto de self y que se han desarrollado codigos alrededor de la relacion
con los otros, es decir, estas emociones requieren de codigos culturales para procesarse,
como la vergiienza, el agravio y la indignacién. Algunos autores llaman a éstas ulti-
mas emociones sociales precisamente porque se experimentan como resultado de la
apropiacion cultural de contextos, interrelaciones, simbolos y significados. Aunque no
es éste el espacio para ahondar en ello, desde mi punto de vista en los seres humanos
no hay nada que no sea siempre biosocial y, a la vez, pensado/simbolizado, formando
estas tres esferas una unidad recursiva indisoluble. Incluso lo més bésico para la vida
actual de nuestra especie pasa por este proceso, como es respirar, beber, comer, dormir,
caminar, reproducirse, etc.

LA INDIGNACION Y SU CONSTRUCCION CULTURAL:

La indignacién suele ser una reaccion... contra algo que se considera [culturalmen-
te] inaceptable. Dicha emocién puede derivar en acciones mds o menos organizadas,
como una marcha de protesta. La indignacion también puede reflejarse en una emo-
cidén violenta inmediata, como golpes o insultos.

Indignacién es un enojo o enfado vehemente contra una persona o contra sus ac-
ciones. Puede asociarse esta emocion a la ira, la irritabilidad o la furia. Por ejemplo: “El
crimen de la nifia caus6 indignacion entre los vecinos”, “Los espafioles han expresado
su indignacion contra los politicos en una marcha multitudinaria”, “Las palabras del
canciller produjeron una gran indignacion en el pais” (Definicién.de, http://definicion.
de/indignacion/#ixzz3dCVUerMb, 12 de junio de 2015)

La indignacion va de la mano con otra emocion que es el agravio, es decir, el ser
sujeto o testigo de hechos o dichos ofensivos que se perciben como injustos, arbitrarios,
impuestos, que vulneran o que atentan contra la dignidad, el honor, la credibilidad,
etc. Como puede concluirse de lo antes dicho, los agravios también son “emociones
sociales” porque requieren de codigos culturales a través de los cuales tales hechos o
dichos son interpretados como tales.

Como ya se dijo, los agravios que se experimentan grupalmente -tales como las
injusticias y las ofensas vividas colectivamente- suelen derivar en diversas formas de
protesta y movilizaciones en contra de éstos y sus perpetradores, mismas que expresan
y canalizan el malestar social que tiene como base situaciones, hechos o dichos que se
perciben como transgresiones graves a los principios sociales consensuados explicita o
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implicitamente y que considerandose fundamentales de observar, se “siente” que han
sido violentados. Asi, la indignacién y los agravios son dos emociones que se retroali-
mentan y se explican mutuamente, practicamente siendo imposible que una exista
sin la otra. En el siguiente apartado se desarrolla como sobre estos dos ejes los grupos
acosadores inciden para generar indignacion, pretendiendo que los colectivos se sien-
tan agraviados por el blanco de manera continua.

MOBBING E INDIGNACION: UNA RELACION COMPLEJA:

Con este marco se analizan hechos reales sucedidos contextos laborales universita-
rios para explicar que el uso de palabras talismén, el rito de degradacién al blanco, etc.,
tienen el fin de indignar a los colectivos, a la vez que provocan otras emociones que se
viven intensamente por parte de testigos y blancos como son la impotencia, la frustra-
cién, el desamparo, el enojo, la tristeza, etc. Es decir, el mobbing es fundamentalmente
un proceso de manejo doloso de emociones, por lo cual es tiempo de analizarlo desde
este marco, cosa que a la fecha ha sucedido solo colateralmente.

De ninguna manera puede negarse que los instigadores principales y sus pandillas
de asedio son habiles manipuladores y creativos manejadores de hechos y contextos
para “darles la vuelta”, como tampoco que son profundamente deshonestos (Pefia, ),
dado que tergiversan, acomodan a modo y mienten con credibilidad, decisién y aplo-
mo, a la manera de actores profesionales que han ensayo multiples veces la obra.

Para ilustrar lo anterior se utiliza un hecho sucedido en un Doctorado de Ciencias
Sociales de una universidad publica en la que se generd una disputa por su control
para apropiarse de los beneficios derivados (representaciones en los Consejos, contra-
tos, designacion de un coordinador, una oficina y un ayudante, asi como la asignacion
de alumnos a ser dirigidos, un tesoro invaluable en el contexto mexicano actual de la
educacion superior, etc.); esta disputa derivo en relaciones toxicas con la consecuen-
te imposibilidad de didlogo académico. Este contexto se complicé atn mas al tener
que elaborar de manera conjunta un instrumento de planeacién estratégica a manera
de solicitud para ser reconocido como posgrado de alto nivel. La animadversion llego
hasta el punto en que cinco de sus profesores decidieron separarse para conformar un
posgrado diferente. Pero, principalmente a solicitud de sus alumnos y considerando
también que los tiempos en que la solicitud mencionada debia presentarse, decidieron
postergar la conformacién del otro programa, pretendiendo continuar su trabajo en
el que ya estaban adscritos (a este grupo de profesores en adelante se les denominara
doctores blanco).

Este contexto fue aprovechado por un grupo de sus comparieros -doctores de muy
alto nivel- que valiéndose de artimarias dolosas intentaron impedirles su regreso (en
adelante denominados doctores golpistas). Con el escenario que esta dindmica gener6
es posible ilustrar que lo que este grupo intent6 en todo momento fue generar gran in-
dignacion en contra del grupo de profesores blanco, a pesar de que reglamentariamen-
te tenian todo el derecho de continuar en el programa dado que contaba con alumnos
registrados en sus lineas de investigacion y asesoraban tesis que se encontraban en
marcha.

En la elaboracion de la solicitud de ingreso al padréon de posgrados de excelencia
los doctores golpistas actuaron con dolo aprovechando que la jefa del posgrado perte-
necia a su grupo. Asi, al entregar a las autoridades de la institucion el instrumento de
planeacion estratégica como solicitud de ingreso al padrén, éstas se dieron cuenta de
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que las lineas de investigacion de los doctores blanco, de manera artera, unilateral y
arbitraria, no habian sido incluidas. Si bien algunos de estos profesores habian comu-
nicado por escrito primero su voluntad de separarse del programa y luego decisién de
su reingreso, es de hacer notar que también habian sido eliminadas las de otros profe-
sores blanco que nunca pretendieron separase, como la de la directora y el secretario
académico de la institucién, en contra de quiénes un grupo de los profesores golpistas
habian orquestado varios eventos previos de mobbing imposibles de narrar aqui.

Enfrentados a este dilema y con el tiempo encima por la fecha limite de entrega de
la solicitud, las autoridades, junto con los profesores blanco decidieron conformar un
“Proyecto Piloto” con las lineas eliminadas dentro del mismo doctorado y anexarlo a
la solicitud sin alterar nada de lo que los profesores golpistas habian elaborado con el
fin de no quedar eliminados. Afortunadamente, entregan copia de la solicitud comple-
ta a cada programa de posgrado (incluido el doctorado en cuestion), recabando firmas
y sellos de recibido.

Una de las profesoras golpistas, instigadora principal de muchos casos de mobbing
previos en contra de diversos alumnos, colegas y autoridades consigue el instrumento
entregado y “descubre” 1o del Proyecto Piloto con las lineas incluidas de investigacion
de los profesores blanco que los golpistas habian eliminado. Esto proporciona la bra-
jula para encontrar “el hecho” con el cual inician la “denuncia ptiblica” de lo que ellos
mismos calificaron en un escrito como una grave “accion fraudulenta” cometida por
las autoridades y el resto de los profesores blanco.

Una protesta publica elaborada por los doctores golpistas a través de un escrito
que pretendia ser una enumeracion de todas los graves hechos cometidos alrededor
de Proyecto Piloto denunciando a las autoridades, dirigido al Consejo Técnico de la
institucion y pegado en las paredes del posgrado en una copia de enormes proporcio-
nes (en si misma agresiva) dio inicio a uno de los episodios ocurridos en tal institucion
mas lamentables. Obviamente, con tal “denuncia” y el recuento de hechos ellos, los
golpistas, aparecian como victimas agraviadas y sus victimas -convertidas en ello a
través del cierre de sus lineas de investigacion y el reparto de sus aspirantes a alumnos
como sus tesistas entre los golpistas- como los villanos. Tanto la forma de la denuncia
a través de la colocacion de la copia gigante en las paredes de la institucion y los “ar-
gumentos” que contenia tenian como fin demostrar que fueron agraviados para crear
gran indignacion. En el Consejo Técnico se preparaba un linchamiento en contra de
las autoridades, mismo que pudo ser conjurado al presentar el acuse de recibido de la
solicitud, con el Proyecto Piloto incluido, fechada antes de su “descubrimiento” a tra-
vés de “espionaje” por parte de los golpistas.

La “denuncia”, ademas, fue acomparfiada de intensa rumurologia y quejas de pasillo
sobre el tamafio de la injusticia de la que habian sido blancos. Adicionalmente, otra de
las profesoras golpistas dramatiz6 falsamente los hechos acusando a las autoridades
locales con sus jefes superiores de que habian allanado su oficina para incorporar al
Proyecto Piloto subrepticiamente, lo cual era absolutamente falso, se incorporo y se
hizo del conocimiento de todo el posgrado esto, pero muy convenientemente los he-
chos narrados asi tuvieron la capacidad de generar indignacion por la dimension del
agravio cometido.

El evento de mobbing no fue exitoso, destituyendo a la jefa del doctorado y nom-
brando a un investigador de gran probidad se pudieron hacer respetar los derechos aca-
démicos de los profesores blanco, pero es indiscutible que, por momentos, en ciertos
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sectores lograron el objetivo de crear indignacién con la tactica de hacerse pasar por
profundamente agraviados, habiendo sido ellos los agraviadores.

REFLEXIONES FINALES:

Es abundante la literatura que afirma que el mobbing tiene como finalidad la des-
truccion del blanco elegido por el grupo perpetrador del asedio (Riquelme, 2006). Aqui
se sostiene que si bien en algunos casos, sin duda, éste puede ser el objetivo, en la ma-
yoria tal dafio se produce como “dafio colateral”; 1o que el asedio grupal persigue es
generar indignacion colectiva en contra de tal blanco, para lo cual a través de comu-
nicacién deshonesta y dolosa se le degrada a través de rumores, para después estigma-
tizarlo y exhibirlo pablicamente. Eso si, a los grupos perpetradores de asedio grupal no
les importa en lo absoluto la suerte del blanco en la puesta en marcha de estrategias
para lograr crear tal indignacion.

Aunque por razones de espacio es imposible desarrollar aqui en extenso, es nece-
sario también recuperar el analisis de las emociones que se involucran en este tipo de
eventos, dado que juegan un papel fundamental y es con éstas que los grupos de asedio
juegan.
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2) TRABALHO DOCENTE, MODO DEGRADADO DE FUNCIONAMENTO

INSTITUCIONAL E ASSEDIO MORAL.

¢ Roberto Moraes Cruz (Doutor em Engenharia de Producdo, professor e pesqui-
sador do Programa de P6s-Graduagdo em Psicologia da Universidade Federal de
Santa Catarina); ¢ Izabel Carolina Martins Campos (Doutora em Engenharia de
Producao, Secretaria de Estado da Administracao de Santa Catarina).

RESUMO:

O exercicio da docéncia pode acarretar adoecimento dos professores: demonstrar
alguns fatores nos processos de satde no contexto de trabalho degradado é o objetivo
deste artigo. As condicdes de trabalho sdo adversas, carga horaria de trabalho excessiva,
os saldrios ndo atrativos, recursos materiais e didaticos escassos, excesso de alunos por
turmas e o assédio moral nas relacoes de trabalho. A violéncia psicolégica laboral pode
se apresentar como uma situacdo pontual ou ocorrer de forma sistematica. O estudo
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tedrico, nao sistematico, pesquisou as relacdes entre saide e trabalho docente. Os resul-
tados demonstram as principais patologias que acometem os professores.

Palavras chave: professor, trabalho, assédio moral, adoecimento.

RESUMEN:

El ejercicio de la actividad docente puede causar enfermedad de los profesores: de-
mostrar ciertos factores en los procesos de salud en el entorno de trabajo degradada es
el objetivo de este articulo. Las condiciones de trabajo son, hora adversos excesivos de
trabajo, los salarios no atractivas, materiales y recursos didacticos escasos , el exceso
de alumnos en las clases y la intimidacion en las relaciones laborales . Trabajo violen-
cia psicolégica puede presentarse como una situacién tnica o producirse de manera
sistematica. El estudio tedrico, no sistematica investigé la relacion entre la salud y la
atividade docente. Los resultados muestran las principales patologias que afectan a los
docentes.

Palabras clave: profesor, el trabajo, la intimidacion , la enfermedad .

INTRODUCAO:

Profissionais do cam—po da satude, das ciéncias sociais e do trabalho tém investi-
gado, cada vez mais, as relagdes entre satide e trabalho e 0 modo como essa re—lacdo
repercute sobre o modus vivendi dos trabalhadores. Para Cruz (2005), Lemos e Cruz
(2005), estudos epidemioldgicos recentes apontam verdadeiras epidemias das chama-
das doencas profissionais ou doencas re—lacionadas ao trabalho. Do ponto de vista das
patologias atribuidas a or—ganizacado e ao processo de trabalho, € possivel verificar, nos
estudos especializados, 0 modo como progri—dem os efeitos somaticos e psicolo—gicos
relacionados as cargas de trabalho, a competitividade, a densidade e a intensidade de
trabalho, denomina—dos genericamente de distirbios musculo-esqueléticos e psico-
patologias do trabalho que refletem, respectivamente, descompensacoes fisicas e psi-
cologicas mais evidentes do modo de funcionamento degradado de uma organizacao.

Trabalhadores da educacdo também tém passado em seu cotidiano profissional
por problemas de satide decorrentes de seu trabalho. Em cenarios como os das institui-
¢Oes privadas e publicas, apesar dos esforcos dos tra—balhadores da educacao, aponta-
se para um estado cronico de dificuldades em gerenciar os processos de traba—lho, seja
por intensificacdo da precarizacao das condigdes de traba—lho, seja pela incapacidade
em trans—formar as a¢Oes reivindicatoérias efe—tivamente em processos de cons—cien-
tizacdo da sociedade sobre os ris—cos implicados na precarizacao do trabalho dos pro-
fessores e demais trabalhadores da educacao.

Neste contexto, verifica-se a crescente depreciacdo da atividade docente, em razdo
dos baixos investimentos nas a¢des de melhoria da educacdo superior, da crescente
transformacdo da natureza do processo educativo em meio de negécio e lucro, na re-
ducdo da margem de remuneracao dos professores, seja do ponto de vista dos ambien-
tes de trabalho, da remuneracao ou, ain—da, do reconhecimento social desse trabalho.
Tal quadro acarreta, invariavelmente, acentuagao dos efeitos per—versos de desgaste
fisico e psicolé—gico, absenteismo e, até mesmo, abandono da profissao.

E vélido, portanto, inquirir sobre a evolugdo quantitativa e qualitativa dos fatores
de risco e agravos a satde nas categorias pro—fissionais. As condicdes de satde dos tra-
balhadores em geral, assim como dos professores, dependem das relacdes decorrentes
das exigéncias e condi¢des de realizacdo do trabalho, derivadas do contexto e das ca-
racteristicas da organizagao do trabalho, nesse caso, da instituicao de ensino superior. A
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avaliagdo das condi¢des de trabalho, por meio das suas dimensdes fisicas e psicolégicas,
permite ampliar a compreensao em torno da percep¢ao das condi¢des de trabalho, dos
riscos e evidéncias de processos de adoecimento.

O presente estudo tem como objetivo caracterizar aspectos do trabalho docente
e sua influéncia nos processos de satude, no contexto dos processos de degradacao do
trabalho nas institui¢cdes de ensino privadas e publicas.

DOCENCIA E SAUDE DOS PROFESSORES:

O trabalho docente é o resultado de um processo que envolve multiplos saberes
oriundos da formacao, da area disciplinar, do curriculo, da experiéncia, da pratica so-
cial, e da cultura, entre outros. Trata-se de uma atividade regida por uma racionalidade
pratica que se apdia em valores, em teorias, em experiéncias e em elementos contex-
tuais (THERRIEN; DAMASCENO, 2000; THERRIEN; LOIOLA, 2001).

Visto na perspectiva dos estudos sobre as relacdes entre processo de trabalho e a
satde, o trabalho do professor ndo apresenta, de uma forma geral, segundo Lemos e
Cruz (2005), o mesmo destaque de investigacdo cientifica que outras categorias do se-
tor industrial e de servicos, como, por exemplo, os profissionais da construcdo civil,
dos transportes, da satde e do setor bancario.

Para Esteve (1999), professores de todas as partes do mundo tiveram que se adaptar
as caracteristicas evolutivas dos processos de trabalho na docéncia, ainda que, na maio-
ria das vezes, ndo se tenha evoluido neces—sariamente na melhoria das condi—¢oes
obijetivas neste tipo de exerci—cio profissional.

O mestre visto antes como uma figura profissional essen—cial para a sociedade, é
hoje um pro-fissional que luta pela valorizacdo e reconhecimento social do seu traba-
lho. O quadro social se agrava quando se verifica, especialmente por parte das insti-
tuicdes de ensino privadas, a contratacdo dos “novos docentes”, ndo necessariamente
comprometidos com o processo de ensino-aprendizagem, mas que apresentam uma
melhor relacdo custo-beneficio para o negécio. De qualquer maneira, pouco ou muito
comprometidos, os sinais de desgaste em docentes tém se intensificado nos ultimos
anos, na esteira dos modelos gerencialistas da educacdo e da valorizacao do chamado
aluno-cliente-consumidor, onda liberal que soprou seus ventos também em direcdo a
gestdo da educacdo publica.

Para aqueles que persistem na pro—fissdo, na perspectiva de construir uma carreira
profissional e obter dela seu sustento e meio de realizacdo pessoal, ha uma crescente
insatisfacdo com as politicas de gestao do trabalho docente, baseadas na limitacao de
recursos, apoio e transparéncia nas decisoes, justificadas pelos gestores das instituicoes
de ensino em funcao das restricoes de recursos financeiros e de pessoal e das dificulda-
des em alcancar metas econdmicas, associadas ao declinio crescente da demanda por
ingressos nas universidades. E o efeito paradoxal gerado pelas institui¢des de ensino:
precarizar o trabalho para tentar cumprir metas e lucratividade que nao lhe sao mais
possiveis. A solucdo encontrada € intensificar o trabalho e reduzir os ganhos economi-
cos dos professores, precarizando-o ainda mais. No setor privado, o ciclo de demissdes
e restricdes a autonomia dos professores é evidente. No setor publico, o Estado apre-
senta, a cada nova gestdo, um incremento de estratégias gerenciais de avaliagdes de
desempenho baseadas em metas de produgao, aproximando-se das praticas liberais da
iniciativa privada.

E fato, contudo, que professores e educado—res, em geral, ocupam um lugar espe—-
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cial no processo social e produtivo. Re—alizam atividades de assisténcia interpessoal e
de dedicacdo ao ensino-aprendizagem, invariavelmente os colocando numa condi¢ao
de maior predisposi¢ao aos chamados transtor—nos psicossociais no trabalho que, as—-
sociados aos agravos na condi¢do fi—sica (no caso das Lesoes por Esforcos Repetitivos
- LER, por exemplo), acen—tuam os desgastes profissionais. Den—tre os principais trans-
tornos psicossociais relacionados ao trabalho, destacam-se as neu—roses profissionais, a
fadiga psicol6gi—ca, o estresse, 0 assédio moral e a sindrome da desis—téncia (burnout).

O ensino, visto como uma prética profissional, possui caracte—risticas particula-
res, geradoras de fa—tores causadores de problemas fisi—cos e psiquicos. Para Reis et al
(2006), de forma geral, ensinar € uma atividade altamente estressante que repercute no
desempenho profissional do docente e na sua satde fisica e mental. Gasparini, Barreto
e Assunc¢ado (2006) chamam a atencdo para o fato de as escolas nao serem mais um lugar
seguro e protegido devido a violéncia existente dentro e fora dos estabelecimentos de
ensino, sendo que este representa mais uma fonte importante de estresse na escola.

No Brasil, as plataformas de gestao das instituicoes de ensino trouxeram consigo
sobrecarga de trabalho para os professores, especialmente quanto ao volume de tra-
balho, a precariedade das condic¢des de ensino e atendimento aos alunos e a reducao
da autonomia do professor em gerir suas proprias condi¢des de trabalho (GASPARINI,
BARRETO, ASSUNCAO, 2006).

Para Carlotto e Palazzo (2006) impuseram-se muitas atribui¢cdes ao professor que
ultrapassam seus interesses e carga horaria, entretanto € excluido das decisdes insti-
tucionais, sendo percebido somente como um executor de propostas elaboradas por
outros. Este modelo de gestdo atual, de acordo com Carlotto e Camara (2007) diminuiu
o tempo do professor para organizar e efetuar seu trabalho, para se atualizar profissio-
nalmente e, também, para promover atividades de lazer e convivio social.

De certa forma, o trabalho do professor representa, historicamente, um dos prin-
cipais meios de realizacao de processos educativos e transmissdo dos conhecimentos
culturais compartilhados pela comunidade social e cientifica. Contudo, apesar de sua
importancia social, os estudos sobre as implicacoes das condi¢des de trabalho na satde
dos professores remontam a década de 1980. Os registros na literatura especializada,
anteriores a este periodo, tratam de doencas fisicas (laringites, varizes, problemas na
coluna), sem necessariamente relaciona-los as variaveis da organizacdo e do processo
de trabalho.

A producdo do conhecimen—to sobre satude e trabalho docente no cenario nacio-
nal é incrementada ao longo da dé—cada de 90. Embora incipiente o que ja se produziu
até o momento, esta producao revela um crescimento significativo em estudos explo-
ratorios e descritivos sobre fadiga vocal, estresse, assédio moral e sindrome da desistén-
cia (burnout) entre os docentes, associados ou ndo a outras patologias. As pesquisas de
Esteve (1999) e de Codo (1999) enfatizam que as condic¢des de trabalho dos docentes
brasileiros, a exemplo das condi¢des de trabalho dos docen—tes norte-americanos e eu-
ropeus sao con—sideradas precérias e tém sido apon—tadas, nas pesquisas atuais, como
geradoras de adoecimento fisico e psicolégico. A reversao da situagao de saade depen-
de da ampliacao do conhecimento sobre as condi¢des de trabalho dos docentes brasi-
leiros, da implantacdo de medidas de controle e prevencdo dos riscos ocupacionais e,
principalmente, de mudancas importantes na gestao dos trabalhadores da educagao e
da qualidade do ensino.

Muitos docentes sao humilhados, ameacados, perseguidos por seus pares, superio-
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res ou mesmo seus alunos (Campos, 2006). Alguns ndo sabem como agir diante dos
constrangimentos do trabalho. No assédio moral em escolas, os professores sofrem
ameacas, maus-tratos dos proprios colegas de docéncia ou de colegas de hierarquia su-
periores (Cunha, 2009). Em virtude do recorrente ataque a sua dignidade, integridade,
autoimagem o docente adoece com sintomas psicossomaticos, podendo evoluir para
adoecimento incapacitante (como os transtornos mentais e comportamentais. Alguns
abandonam a profissao ou sdo readaptados em outra funcdo. As doencas ocupacionais
podem acarretar incapacidade para o exercicio profissional de forma residual ou per-
manente. As relacdes entre o processo de intensificacdo do trabalho nas escolas e o tipo
de adoecimento dos professores motiva sofrimento fisico e mental de professores e esta
associado ao aparecimento de agentes psicossociais estressores, como o assédio moral
no trabalho. A tensao também pode ocasionar os distarbios musculo esqueléticos (om-
bros, cotovelos, punhos), agravada por esforcos repetitivos. O AMT caracteriza-se por
violéncia psicoldgica que submete o trabalhador a constrangimentos. Uma vitima de
AMT sofre e pode ter consequéncias sérias, como depressdo, medo ou mesmo panico
de ir ao trabalho, estresse, e em casos graves podem surgir a ideacdo ou o suicidio (Gui-
maraes, 2006).

Estudos realizados com professores (tanto os que abordam fadigamento e estresse
quanto os que abordam as condic¢oes de trabalho mais amplas) caracterizam a pratica
de ensino como um trabalho dotado de intensificacdo das relagdes inter—pessoais que
mobiliza os chamados fatores psicossociais do trabalho docente, isto €, aqueles que es-
tao relacionados a qualidade das interagdes no trabalho. (CODO, 1999; ESTEVE, 1999).
Invariavelmente, os resultados desses mesmos estudos demonstram que a desvalori—-
zagdo e o nao reconhecimento do tra—balho docente, expressos generica—mente pela
percepcdo de desrespei—to por parte dos alunos (e até mes—mo da sociedade), as con-
di¢oes sala—riais (que nao condizem com a im—portancia e a responsabilidade soci—al
deste trabalho), a necessidade de amplia¢do da jornada de trabalho para recompor sala-
rio, os aumentos expressivos de alunos em salas de aula, além da luta permanente por
manter-se no emprego, tudo isso, tém contribuido para a perda de qua—lidade da satde
dos professores. Vedonato e Monteiro (2008), em pesquisa realizada com 258 professo-
res de escolas estaduais de Sao Paulo, verificaram que a maioria dos professores apresen-
tava estilos de vida precdrios, com a presenca de problemas de satde, como transtornos
musculo-esqueléticos, respiratorios e mentais.

O saber construido ao lon—go do processo de formacdo profissi—onal do professor
¢é confrontado com a realidade do trabalho de ser respon—séavel pela educacdo de duas,
trés ou até quatro turmas de quarenta alunos (namero médio de alunos por turma),
com duas ou mais disciplinas diferen—tes para ministrar durante o ano leti—vo. De
uma forma geral, o professor recorre a esfor¢os extras para atuali—zar conhecimentos
e instrumentalizar-—se em novas tecnologias didatico-pe—dagogicas, cumprindo uma
jornada de trabalho que extrapola em horas semanais a jornada prevista em seu con-
trato de trabalho.

Para Gasparini, Barreto e Assuncao (2005) as circunstancias em que os professores
mobilizam suas capacidades fisicas, cognitivas e afetivas para atingir os objetivos im-
postos podem gerar sobre-esforco ou hipersolicitacdo de suas funcdes psicofisiologicas
que, se nao forem recuperadas a tempo, podem desencadear sintomas clinicos, o que
poderia explicar os indices de afastamento do trabalho por transtornos mentais.

Os transtornos mentais ou psicopatologias do trabalho (sindromes neurdticas espe-
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cificas, reacdes agudas ao estresse, depressao, dentre outros), assim como os disttarbios
osteomusculares relacionados ao trabalho (fibromialgia, tendinites, cervicalgias, den-
tre outros), devido a gravidade apresentada, tém chamado a atencdo de especialistas
em satde no trabalho. As revisdes de literatura realizada por Bongers, Winter, Kom-
pier e Hildebrandt (1993) e Cruz (2005) apontam vdrios estudos transversais que indi-
cam uma associagdo direta entre fatores psicolégicos, como a ansiedade, a depressao,
a tensao afetiva e os incrementos de responsabilidade no trabalho a manifestacao de
sindromes dolorosas e suas decorréncias musculo-esqueléticas. Destacam-se, entre os
principais fatores estudados, a pressao por rendimento, a insatisfacdo com o contetdo
do trabalho e a elevada demanda laboral.

O trabalho, como uma atividade de risco, induz a uma atitude regulatéria e com-
pensatoria por parte dos individuos frente a carga (tarefa prescrita), suscetibilizando-os
somatica e psicologicamente. Segundo Frutuoso e Cruz (2005), o conceito de carga do
trabalho é resultante da contraposicdo entre as exigéncias do processo e a capacidade
fisiologica do sujeito de responder a elas. De forma semelhante ao ambiente, em que
a sobrecarga se da pelo excesso de estimulos, a sobrecarga do trabalho ocorre na me-
dida em que as exigéncias excedem a capacidade biologica do trabalhador. Geralmen-
te, sobrecargas fisicas e psicologicas sinalizam dano que compromete a capacidade de
controlar a intensidade do sofrimento, seja esse dano percebido como uma inabilidade
paralidar com a frustracdo no trabalho, seja percebido como uma fadiga ou uma lesdo.

No quadro de adversidades e riscos no meio ambiente institucional, os docentes
tém desenvolvido, ao longo dos anos e das mudancas gerenciais implementadas, es-
tratégias para lidar com o desgaste fisico e psicolégico proveniente de condicdes de-
sequilibradas de trabalho. Entretanto, a organizacdo do trabalho, que é uma das prin-
cipais fontes deste desgaste, mas também representa o 16cus do seu enfrentamento.
Desse modo, os trabalhadores tendem a lancar mao de estratégias de enfrentamento da
realidade adversa, com vistas a minimizar possiveis desequilibrios na relacio homem
-ambiente e prejuizos psicologicos. As pessoas, entdo, “elaboram ou constroem defesas
para evitar ou tornar suportavel o sofrimento” (Cruz, 2005, p. 211). Essas defesas dizem
respeito a ajustamentos e flexibilizacdes de comportamento frente as exigéncias do
meio, com o objetivo de regular o efeito de elementos estressores. E de se supor que,
quanto maior a disparidade entre o meio fisico e a identidade pessoal, maior o esfor¢o
do sujeito em se adequar e mais complexas as estratégias de defesa elaboradas. (MEN-
DES; CRUZ, 2004).

Importante compreender, como argumentam Azevedo e Cruz (2006), que essas re-
gulacOes - relativas a padrdes emocionais, cognitivos, socio-econdmicos ou culturais
- também interferem na forma como cada pessoa trava seu enfrentamento didrio com
o ambiente que o cerca. Assim, onde ¢ baixa a possibilidade de controle pessoal do
ambiente, as estratégias de enfrentamento sdo de natureza adaptativa ou passiva, ou
seja, o individuo regula as consequéncias emocionais da situacdo por nao poder alterar
a propria situacdo. Entretanto, nem todos tém boa habilidade de defesa e, nesse caso,
mantém alto os niveis de sofrimento, que levam ao isolamento institucional, a depres-
sdo e, até mesmo, ao suicidio. No que se refere ao ambiente institucional, restricoes
a autonomia e a capacidade de realizacdo pessoal na atividade, representa perda do
poder de controle sobre a capacidade de personalizacdo do trabalho, gera estratégias
de enfrentamento passivas e evasivas, centradas na emog¢ao, que propriamente ativas,
centradas na situacdo. Os docentes, neste sentido, reduzem a sua tentativa de modificar
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situagOes estressores, incorporando um modo reativo-conservador de construir rela-
¢Oes de trabalho mais saudaveis.

Estratégias de enfrentamento bem-sucedidas podem, até certo ponto, dissimular
possiveis prejuizos a satide. Ao contrario, um enfrentamento mal-sucedido, por esgo-
tamento ou inabilidade de se lidar com o meio, em que os individuos percebam como
insuficientes sua potencialidade de confrontacao, produzem reac¢des de estresse e con-
duta alienantes (CRUZ; SCHERER; PEIXOTO, 2004). O estresse é “um componente que
predispde ao surgimento de condicdes patoldgicas e de diferentes formas de adoeci-
mento” (MENDES; CRUZ, 2004, p. 46). Sua expressao tao imprecisa, quanto amplamen-
te difundida, significa de fato um mal-estar percebido como individual e coletivo. De-
finir estresse foi, desde o inicio, uma necessidade de traduzir, de forma relativamente
precisa, um fenémeno clinico constituido por rea¢des do organismo as circunstancias
de ameaca ao seu equilibrio biolégico e psicolégico.

SAUDE E MODO DE FUNCIONAMENTO DEGRADADO NO AMBITO DAS

INSTITUICOES DE ENSINO SUPERIOR:

As consequéncias do trabalho para o individuo podem também ser sentidas depois
de longo periodo, as chamadas “marcas do trabalho” (TEIGER, 1980; WISNER, 1984;
CRUZ, 2005), impressdes que em certos casos permanecem por longo tempo no corpo

2” U

e no pensamento. Manifestacdes designadas como “incompeténcias”, “perda da capa-

”ou. n o u

cidade inventiva”, “restri¢cdes das habilidades”, “dificuldades para aquisicao de novos
conhecimentos”, “dificuldade para comprometer-se”, “tendéncia a adoecer” tém con-
sequéncias diretas sobre a atividade no trabalho e nas demais dimensdes da vida fora
do trabalho, criando condutas contingentes as exigéncias da organizacao do trabalho
(LEPLAT, 1986; TEIGER, 1980).

Se o trabalho é um determinante da satde das pessoas, € evidente que a satde é uma
condicdo de trabalho. A atencdo a satde dos trabalhadores deve ser, portanto, uma
politica ativa de controle, gestao e avaliacdo dos processos de trabalho. Isso implica em
uma articulacdo tedrica e técnica, cada vez mais apurada, entre as condic¢des clinicas
dos trabalhadores e os dados epidemioldgicos dos processos de adoecimento relacio-
nados ao trabalho. Uma clinica das pessoas que trabalham € uma clinica do trabalho
das pessoas.

Por isso, os principios humanizadores da satide ocupacional’?, construidos desde
ha algum tempo pela Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) e Organizagao
Mundial da Saade (OMS), refletem constatacdes objetivas da relacao trabalho e satde
dos trabalhadores, impondo a necessidade permanente do controle de riscos no traba-
lho e do aperfeicoamento continuo dos processos de gestao de doencas ocupacionais
pré-existentes ou nao.

72 Os principios humanizadores da satide ocupacional tém como objetivos: a) a promog¢do e manuteng¢do, no mais
alto grau, do bem estar fisico, mental e social dos trabalhadores em todas as ocupagoes; b) a prevencao, entre os
trabalhadores, de doengas ocupacionais causadas por suas condi¢des de trabalho; ¢) a prote¢do dos trabalhadores
em seus empregos, dos riscos resultantes de fatores adversos a satide; d) a colocagdo e conservagdo (manutengao)
dos trabalhadores nos ambientes ocupacionais adaptados as suas aptiddes fisiologicas e psicolégicas; em resumo:
a adaptagdo do trabalho ao homem e de cada homem ao seu proéprio trabalho”. Comité conjunto Organiza¢do
Internacional do Trabalho e Organizacao Mundial de Satide (OIT/OMS, em 1950).
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O modo de funcionamento degradado, no sentido amplo, evidencia problemas e
contradi¢des na gestdo do trabalho (perdas econdmicas, de eficicia e produtividade,
intensificacao do ritmo, rotinas e das cargas e trabalho, absenteismo, reducao no efe-
tivo de pessoal, ampliacdo de metas ndo necessariamente possiveis de cumpri-las) e
na gestdo das relacdes de trabalho (pressao sobre gestores, intimida¢do como recurso
de gestdo, incrementos de responsabilidades, assédio moral). No sentido especifico, o
modo de funcionamento degradado evidencia descontrole de riscos ocupacionais e da
ocorréncia e prevaléncia de processos de adoecimento relacionado ao trabalho.

Aintensificacdo do modo de funcionamento degradado das institui¢cdes de ensino
superior, especialmente nos tltimos 20 anos, com a proliferacdo descontrolada de ins-
tituicdes de ensino privadas e depauperizacao substantiva das condicdes de trabalho
nas instituicoes de ensino publicas, tem produzido sérias implicagdes ao trabalho dos
docentes.

Os sinais sao evidentes nas institui¢Oes privadas: restricdes a busca por qualificacao
profissional, contratacao de docentes por menores indicadores de qualificacdo técnica
em funcdo da reducdo da massa salarial, demissdo de docentes com maior titulacdo,
necessidade de ampliacao da carga horaria para manter niveis salariais anteriormente
percebidos, pressoes diretas sobre setores especificos da instituicdo, a fim de compen-
sar as fontes de perdas econdmicas e de pessoal, intimidacao dos gestores para que 0s
docentes evitem “contrariar” os alunos, independente da qualidade demonstrada em
suas atividades académicas, intensificacao das politicas de inseguranca empregaticia,
dentre as principais.

Nas institui¢oes publicas, os sinais manifestos sao: restricdes ao uso de materiais
necessarios a atividade de ensino, auséncia quase que generalizada de apoio técnico
as atividades docentes, perda de centralidade dos objetivos da instituicao publica, em
funcdo da disputa de grupos politicos internos, ma gestao do efetivo de pessoal, centra-
lismo dos recursos financeiros e politica de dependéncia dos centros, departamentos
e programas de pos-graduacao, intensificacdo do produtivismo e da competitividade
nas produgoes cientificas como meio de afirmacdo profissional, dificuldade em dis-
criminar o que é de natureza publica ou pessoal na gestdo dos processos de trabalho,
movimentos grevistas intensificados, muitas vezes sem saber quais as consequéncias
de sua realizacao, descontentamentos dos alunos, acirramento de conflitos e aumento
do abandono dos alunos da universidade.

Em ambas, o que se verifica ¢, em geral, a perda na qualidade e na eficacia da ati-
vidade de ensino, o descontentamento com produtivismo (ora na quantidade de ho-
ras/alunos, ora na quantidade de producdo cientifica), a intensificacao das relacdes de
competitividade e menos de solidariedade, a determinacao de metas arrojadas, sem
necessariamente dispor dos meios para cumpri-las, o acirramento de conflitos entre
alunos e professores associados aos processos de intimidacao institucional ao trabalho
docente.

Organizages de trabalho, neste caso, as instituicdes de ensino superior, privadas e
publicas, que operam sob modo degradado de funcionamento, podem ser considera-
das organizacdes patologicas, porque, via-de-regra, produzem agravos a sadde e aumen-
tam os riscos decorrentes do exercicio da atividade docente. Tendo em vista o quadro
epidemiolégico das doencas ocupacionais entre docentes, no Brasil, especialmente em
relacdo aos indicadores de riscos ocupacionais, afastamento do trabalho e invalidez,
realizamos uma pesquisa sobre o panorama epidemiologico dos agravos a satde entre
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docentes em Santa Catarina” (Figura 1).

Os indicadores sobre doencas ocupacionais, apresentados na Figura 1, sintetizam
0 que, provavelmente, € o retrato nacional sobre riscos e prevaléncia de indicadores
de afastamento do trabalho e invalidez por doengas ocupacionais. Esse panorama de-
monstra algumas caracteristicas importantes sobre os tipos mais frequentes de indi-
cadores de afastamento no trabalho entre docentes, tanto das instituicdes de ensino
publicas quanto privadas - transtornos mentais e comportamentais, distarbios muscu-
lo-esqueléticos e doengas cardiovasculares, demonstrando uma base incidental perma-
nente a ser considerada na avaliacdo dos processos de invalidez decorrentes de danos.

Os fatores de riscos as doencas ocupacionais, em geral, sdo diversos e multidetermi-
nados. No panorama epidemiolégico apresentado (fig. 1), os principais fatores de riscos
relacionados ao trabalho docente, seja na institui¢do de ensino privada ou publica, sdo
da mesma natureza, ainda que com diferencas em sua base percentual de ocorréncia.
Constata-se que a intensificacao do trabalho, a insalubridade nas relacdes de trabalho,
fadiga e estresse sdo fatores de riscos importantes na investigacao dos efeitos diretos
e indiretos, com efeitos aparentes ou ndo aparentes, imediatos ou ndo imediatos na
producao de processos de adoecimento de professores.

Um aspecto importante a ser avaliado é que, a par do conhecimento dos principais
indicadores de afastamento no trabalho e de invalidez, em geral, no ambito da satde
ocupacional, ndo sao desenvolvidos métodos e acdes voltados a investigacao de doen-
¢as sem sintomas aparentes (fig.1). Hd uma tendéncia em pensar o diagnostico no traba-
Iho apenas quando os impedimentos ou restri¢cdes a atividade de trabalho se manifes-
tam evidentes. O problema é que a maioria dos processos de adoecimento no trabalho
ndo resulta de pressdes ou traumas diretos, mas de um conjunto de micro processos
de constrangimentos fisicos e psicoldgicos, nem sempre visiveis aos olhos e escutas
menos treinadas, mas que desencadeia, ao longo do tempo, doencas ocupacionais. Re-
sulta desse aspecto uma distancia significativa entre identificacdo de fatores de riscos
e o diagnostico de condicdes clinicas que resultam na necessidade de afastamento dos
trabalhadores por problemas de satide no trabalho - este é o campo de construcdo do
diagnostico precoce, que ndo € uma estratégia adotada comumente nas estratégias de
prevencao e promogao da saade.
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73 Relatorio técnico epidemiolégico sobre fatores de riscos e prevaléncia indicadores de afastamento do trabalho
por doengas ocupacionais e invalidez, em uma amostra de institui¢des de ensino privadas e publicas de Santa

Catarina, elaborado pelo Laboratério Fator Humano (UFSC), correspondente ao periodo de 2001 e 2007.
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Figura 1 - Comparativo epidemioldgico sobre fatores de riscos e prevaléncia indicadores de afastamento do tra-
balho por doengas ocupacionais e invalidez, em uma amostra de institui¢des de ensino privadas e pablicas de
Santa Catarina.

Fonte: Relatorio Técnico (2008)

A evidéncia de patologia organizacional, avalizada pelo modo degradado de fun-
cionamento, é constatada ndo somente pelo incremento de doencas relacionadas ao
trabalho, mas pela emergéncia de um sentimento geral de impoténcia (dificuldade em
mudar ou perceber a necessidade de mudar), da reducdo da capacidade de a¢do dos do-
centes e, mesmo, dos gestores (sindrome da dependéncia institucional), da acentuacao
dos comportamentos de riscos a seguranca no trabalho, aumento na ocorréncia e pre-
valéncia de doencas ocupacionais, especialmente os transtornos mentais, distarbios
mausculo-esqueléticos e doengas cardiovasculares, expressdes significativas do processo
de intensificacdo das cargas de trabalho, dos estressores relacionados as relacoes de tra-
balho e do fadigamento.

CONCLUSAO:

A educacao € um dos pila—res do desenvolvimento de uma so—ciedade. Nela, como
cenario, encon—tram-se diversos atores (alunos, pro—fessores, supervisores/orientado-
res e diretores, e os funcionarios técnico-administra—tivos) que desempenham diferen-
tes papéis. Cada um deles tem sua fun—cdo definida. E, para que cada um desempenhe
com €xito a sua fun—¢ao, € necessario que as condi¢des (ambientais, técnicas e psicos-
sociais) sejam favoraveis.

O trabalho do professor visto na perspectiva dos estudos sobre as relacdes entre
processo de trabalho e a satide, ndo apresenta, de uma forma geral, o mesmo des—taque
de investigacdo cientifica que outras categorias profissionais. Considerando o quadro
epidemiolégico das doencas ocupacionais entre trabalhadores da educagao, tem havi-
do uma ampliacdo nos estudos sobre as condi¢des de satide e trabalho dos docentes por
parte de pesquisadores de diferentes are—as de conhecimento, tais como sociélo—gos,
psicologos, epidemiologistas e ergonomistas. Por outro lado, ha que se incentivar que
as institui¢des de ensino, por meio de seus respectivos atores, empreendam esforcos de
mobilizacdo e construcdo de processos de promocdo a saide ocupacional.

A atividade docente, um tra—balho diferente em alguns aspectos como, por exem-
plo, ser um trabalho que € iniciado e deve ser concluido pelo mesmo trabalhador, e se-
melhan—te em outros aspectos como jornada de trabalho, hierarquia e remunera—cao,
parece, ainda, nao ter desperta—do o interesse dos cientistas, tendo em vista o reduzido
namero de estu—dos publicados sobre condi¢des de trabalho dos professores. Os pro-
fessores, sem distin¢do do nivel de ensino em que atuam e in—dependentemente de ser
escola publica ou privada, tém apresentado agravos de saide que vao desde problemas
de voz, passando por distirbios musculo-esqueléticos, sindromes dolorosas cronicas e
chegan—do a quadros de depressao, estresse, assédio moral e burnout.

O assédio moral se caracteriza por um conjunto de acdes ou omissdes em relacoes
desiguais de poder, com foco depreciativo, de forma reiterada e prolongada, que visa
desestabilizar a vitima no trabalho. O fen6meno traz consequéncias danosas para a
saude fisica e mental dos trabalhadores. Comprovar a existéncia do AMT e do dano
ndo sao tarefas faceis, tendo em vista que é, com frequéncia, um processo sutil, insidio-
so e, por vezes, invisivel, que, pode fazer sentido somente para os sujeitos envolvidos.
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Por fim, o trabalho do professor, por representar uma importante forca de trabalho
social, necessita ser pensado em termos das suas reais contribui¢des no processo civi-
lizatorio, na sua capacidade de promogao de atitudes comprometidas com a aprendi-
zagem e valorizacao da vida, assim como na luta por uma condi¢do humanizadora de
trabalho nas institui¢des de ensino.
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3) TRANSICIONES EN EL ABORDAJE DEL ACOSO LABORAL EN EL AMBITO
UNIVERSITARIO URUGUAYO.
e Teresa Dornell (teresadornell@hotmail.com, Universidad de la Republica- Facul-
tad de Ciencias Sociales- Departamento de Trabajo Social y Comisién Central de
Prevencion y Actuacion Ante el Acoso y la Discriminacion).

RESUMEN:
El objetivo del trabajo es reflexionar sobre baremos para conocer el campo cultural
y clima organizacional, como aporte preventivo del acoso laboral en los &mbitos uni-
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versitarios. La UdelaR cre6 una Comisién de Prevencioén ante el Acoso y la Discrimina-
cién, que trata de brindar solucién a conflictos especificos y singulares, promoviendo
la activacion de la subjetividad comunitaria y personal; implementando entrevistas
individuales y grupales, con el denunciante y denunciado, e incorporé encuentros con
autoridades de los servicios universitarios en los cuales se trabaja. Esta modalidad de
intervencién ha sido enriquecedora, pero el devenir de esta experiencia de dos afios,
coloca la discusion de incorporar otros dispositivos de evaluacién, como es la apropia-
cién de test de prevencion ante el acoso, que centren el debate no solo en la/s persona/s
sino en la cultura y clima de la organizacional.

RESUMO:

O objetivo do trabalho é refletir sobre o uso de instrumentos no espaco universi-
tario, com a intencdo de gerar conhecimentos relevantes para o campo cultural e o
clima organizacional, que podem eventualmente evitar o assédio laboral. A UdelaR
criou uma Comissdo para a Prevencdo do Assédio e a Discriminacao, cuja missao € ofe-
recer solucgdes para os conflitos especificos e singulares, promovendo alids, a ativacdo
da subjetividade pessoal e comunitaria. A CPAAD realiza entrevistas individuais (com
o denunciante e o acusado) e grupais, além de reunides fluidas com as autoridades im-
plicadas. Este tipo de intervenc¢do demonstrou ser enriquecedora, e ap6s dois anos de
funcionamento, ¢ fundamental considerar o uso de outros dispositivos de avaliacdo,
tais como escalas orientadas a prevencdo do assédio, que permitam concentrar o deba-
te ndo s6 na pessoa (ou grupos), mas também no clima e cultura organizacional.

INTRODUCCION:

El objetivo de este trabajo es demostrar la importancia de la aplicacion de baremos
(test) que prevengan el acoso laboral en los &mbitos universitarios, a partir del conoci-
miento del campo cultural y clima organizacional.

Las reflexiones que a continuacion se presentan han sido producto de la experien-
cia implementada en la Universidad de la Repuablica (UdelaR) del Uruguay, a partir de
la creacion de la Comision Central de Prevencién Ante el Acoso y la Discriminacion
CPAAD) a fines del afio 2012, y la posterior aprobacién en el 2013 de un Procedimiento
de Denuncias, que oficiaria como guia de referencia para el futuro trabajo de la misma.

La UdelaR es la institucion puablica del pais, que brinda aproximadamente el 90%
de los titulos universitarios habilitantes para ejercer las profesiones y alberga a casi el
85% de los jovenes en esta etapa de estudio. En la actualidad, segtin el VII Censo de Estu-
diantes Universitarios de la Reptiblica (2013) cuenta con 108.886 estudiantes. Ademas
de 9.000 trabajadores docentes y 15.000 trabajadores no docentes.

La modalidad clésica de funcionamiento de la UdelaR es regida por la Ley Organi-
ca, aprobada en octubre de 1958. Es una entidad publica, cogestionada y auténoma,
con representacion en los organismos maximos de conducciéon de delegados de los
ordenes: docentes, estudiantes, egresados (cuya cuota de delegatura no se distribuye
numérica de manera proporcional) y de los gremios de los trabajadores no docentes.

Encuadre de la Comision Central de Prevencion ante el Acoso y la Discriminacion
(CPAAD; 2015):

La comision comenz6 a sesionar en el mes de diciembre de 2012, como respuesta a
una propuesta del Pro-Rectorado de Gestion Administrativa, que es uno de los cuatro
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pro- rectorados (los otros son de investigacién, extension y ensefianz) que acomparian
al Rector, envestidura maxima en la UdelaR.

La intencion del Pro-Rectorado era comenzar a problematizar la temdtica de acoso
(estudio y trabajo) en el &mbito universitario y pensar en planes de accién bajo un en-
cuadre de promocion y prevencion de salud.

Esta inquietud de las autoridades se ve alimentada por las diversas iniciativas lleva-
das adelante por la Agremiacién Federal de Funcionarios de la Universidad de la Repu-
blica (AFFUR- nuclea a los trabajadores no docentes), en torno al tema y a las jornadas
de trabajo desarrolladas por el Programa de Salud Mental de la UdelaR (Il Encuentro:
“Derechos y Responsabilidades Compartidas” el 3 y 4/11/2011 y III Encuentro: “Hacia
una Universidad saludable” el 15/08/2012), que traian como eje central de debate el
desgaste laboral y el acoso en la comunidad universitaria.

El espiritu de la Comision se centré en la planificacion e implementacion de estra-
tegias de promocion de ambientes saludables de trabajo y estudio dentro de la institu-
cién universitaria, en clave de respeto de los Derechos Humanos y Equidad de Género.
Es asi, que se conforma una Comision de caracter interdisciplinaria, interservicio y
cogobernada, que contara con la participacion sostenida y activa de representantes
de la Agremiacién Federal de Funcionarios de la Universidad de la Republica (AFFUR),
la Asociacién de Docentes de la Universidad de la Reptiblica (ADUR), Federacién de
Estudiantes Universitarios del Uruguay (FEUU, se incorporan a inicios del 2015), Union
de trabajadores del Hospital de Clinicas (UTHC), la Division Universitaria de la Salud
(DUS), el Programa Central de Salud Mental (PSM), la Comisién Permanente de Proce-
sos y Condiciones de Estudio, Trabajo y Medio Ambiente Laboral en la Universidad
de la Republica (PCET-MALUR), la Red Tematica de Estudios de Género, la Comision
Abierta de Género de la Universidad de la Reptblica; contando con el asesoramiento
de la Direccion General de Personal (DGP) y Direccion General de Juridica (DG]).

La CPAAD comenzo su trabajo realizando un estado de situacioén de materiales bi-
bliograficos que le permitieran aproximarse al tema central referido a las condiciones
de acoso en el trabajo y/o estudio. Con posterioridad efecttio una btisqueda de proto-
colos institucionales de diversas organizaciones nacionales y extranjeras estudiando
las caracteristicas mds salientes, trayectorias y modalidades de trabajo. Y por dltimo
analiz6 la normativa internacional y el derecho positivo nacional al respecto.

La propuesta del Procedimiento de Actuaciéon aprobada por el Consejo Delegado
de Gestion Administrativa y Presupuestal (CDGAP- UdelaR) fue redactada a partir de
un documento manejado por la DGP dentro de esta Comision, reelaborado luego por
AFFUR para llevarlo a la Comision Bipartita acordada en el &mbito de negociacion co-
lectiva que tuvo lugar en el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social MTSS) en abril
del 2013.

En ese espacio de negociacion colectiva, Comision Bipartita, participaron AFFUR,
el Pro Rector de Gestion Administrativa y la Directora de la DGP como representantes
de la Universidad, contando con asesoramiento de la DGJ. Alli el documento fue acor-
dado en términos generales; remitido nuevamente a esta Comision Central, para que
lo enriqueciera con sus aportes, por cuanto se pretendia que el mismo tuviera vigencia
para toda la Universidad.

El “Procedimiento de Actuacion ante el Acoso y la Discriminacion” elaborado por
la CPAAD y elevado al CDGAP, buscé y busca dar una respuesta inicial a una proble-
matica que requiere una atencion inmediata, pero no pretende ser la tinica forma de-
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finitiva de atencion, ni pretende tener una perspectiva sancionatoria del denunciado,
del denunciante, ni del personal jerdrquico u operativo de los servicios (no se quiere
judicializar la actuacién); sino que por el contrario consiste en una intervencién de
caréacter preventiva realizada desde una perspectiva de salud.

Uruguay en relacién a materia legislativa no tiene aprobada una Ley de Acoso La-
boral, la misma esta en debate parlamentario desde 2013; pero si tiene promulgada una
Ley de Acoso Sexual (Ley N°18.561).

Se pretende que el trabajo que ha venido cumpliendo la CPAAD (elaboracion de un
protocolo de actuacion que incluird un marco juridico, definiciones técnicas, formu-
larios de denuncia, remision a instrumentos técnicos, planificacion de actividades de
promocién y formacion en torno a las tematicas) genere procedimientos que atiendan
también, la problematica estudiantil.

A partir de la aprobacién del Procedimiento en el 2013, se comenzaron a recibir
denuncias vinculadas principalmente a problemas de relacionamiento en el ambito
laboral, destacandose episodios de violencia, discriminacion, hostigamiento, acoso se-
xual, entre otros.

En los servicios universitarios que se ha trabajado hasta el momento, se resalta la
alta prevalencia de denuncias individuales, que generalmente se asocian a un malestar
entre dos o mas personas de un mismo sector; esto no inhabilita que se inicien proce-
dimientos de forma colectiva que buscan ademas, comunicar carencias que refieren
al clima y formas de organizacion del trabajo a la interna del servicio, destacdndose
debilidades en el campo de la cultura organizacional.

Por otra parte, se subraya la participacion de los gremios implicados a la hora de ini-
ciar el procedimiento, por contar con el aporte que brinda a partir de antecedentes de
denuncias presentadas a través de AFFUR Central y/o de las agremiaciones de base, so-
bre las condiciones de trabajo y presuntos malestares en determinadas areas, las cuales
se sustentan con el testimonio de diversos trabajadores a delegados gremiales, quienes
posteriormente elevan la situacion formalmente a la CPAAD.

Estas practicas y/o politicas de la CPAAD son novedosas e interpelantes para la
UdelaR, pero eso no quita que la Comision y su correspondiente Procedimiento de
Actuacion, haya enfrentado diversos obstaculos en el devenir de su existencia; que han
decantado en la adopcion de medidas provisorias de accion y/o intervencion que in-
tentan adecuarse a la realidad de la organizacion y de sus propios integrantes.

La forma de recepcién de las denuncias en la CPAAD debié6 (y debe) enfrentarse al
desconocimiento del demos universitario sobre la normativa vigente para el abordaje
de estos temas, asi como las vias para iniciar formalmente el tramite. Por ello, se desar-
roll6 un material de sensibilizacién donde se enunciaron los cometidos de la comisién,
la forma de presentacion de las denuncias y los pasos que debia seguir el procedimien-
to de denuncia una vez iniciado.

En lo que refiere a los tiempos de respuesta previstos por el Procedimiento, en los
hechos no se ha logrado mantener los plazos estipulados, debido principalmente a la
escasez de recursos humanos disponibles para gestionar las denuncias junto a la com-
plejidad propia de cada situacion.

Esto obliga a establecer un orden de prelacion para el tratamiento de las mismas;
teniendo previsto abordar en cardcter urgente aquellas situaciones que explicitan un
fuerte riesgo fisico y/o psicosocial de la persona denunciante, asi como denuncias de
corte sexual o de deterioro de los relacionamientos en los espacios de trabajo.
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Enlaaccién de la CPAAD se comienza a percibir que las denuncias tienen una fuer-
te impronta organizacional (surge de las entrevistas individuales y/o grupales), donde
en esta puede estar en riesgo la mutua cooperacion y comprension de las condiciones
de trabajo.

A partir de esto, se problematizan los insumos acumulados desde la experiencia y
se intenta aportar al tema de los conflictos especificos y singulares, tratando de contri-
buir a la promocion en la activacion de la subjetividad comunitaria y personal, pre-
tendiendo que la organizacién pueda ser capaz de transformar sus propias condiciones
materiales y de relacionamiento.

Aparece asi, un enfoque orientador de salud- salud mental- salud laboral que se de-
fine con un gran énfasis en el desarrollo de la prevencién del acoso y de la promocién
de factores protectores ante el riesgo personal-psicoldgico-social en determinados sec-
tores de la Universidad.

La salud se conforma desde esta configuracion en un concepto complejo que se
construye socialmente, concebida en parte, como la tensién continua que existe en
el hombre, entre la adaptacion a la vida y al medio ambiente; entre la buisqueda del
bienestar y el deterioro de su calidad de vida. Su abordaje entonces, incluira las facetas
fisicas, mentales, sociales y culturales de las personas, grupos, organizaciones e institu-
ciones (PSM; 2011- 2012).

ESQUEMA CONCEPTUAL1

Comision Central de Preven-

cion Ante el Acoso y la Discrimi-
/ nacion (CPPAAD)- 2012

Sintesis del debate colectivo:
Recorrida bibliografica y es-
tudio del tema

Evaluacion del proceso:
Repensando los disposi-
tivos instrumentales

Acoso
Hostigamiento

Procesamiento de Cultura
Denuncia- 2013 Organizacional

\ Instrumentacion de Estrategias /

de Trabajo: Encuadre observa-
cional y de entrevistas
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DELIMITACION CONCEPTUAL DEL TEMA DE ACOSO LABORAL:

Si bien, el tema del acoso no es nuevo, desde principio de este siglo se suscita un
cambio en la comprension del mismo en el mundo del trabajo, por la interpelacion
conceptual al cual es expuesto, al comenzar a percibirse la problematizaciéon de la im-
portancia de la cultura y clima de las organizaciones, en tanto, factor central que pue-
de provocar ambientes laborales no salutogénicas.

Las organizaciones comienzan a percibirse como espacios que fomentan el riesgo
hacia los conflictos, que se traducen en comportamientos hostiles, que fragmentan los
espacios colectivos de encuentro hacia el respeto de lo distinto, en tanto diverso, y no
promueven practicas que aporten a la convivencia en el espacio del empleo.

Se parte, de la comprension de las organizaciones como el conjunto de actores que
se encuentran en un encuadre compartido de reglas prescritas por la visién y mision
de la misma. En ellas, se forjan formas relacionamiento de los recursos humanos, como
materiales y financieros, ordenados bajo una logica del orden, a través de la implemen-
tacion de politicas que garantizan y proyectan la conformacion de campos culturales
y climas laborales.

La organizacion, por ende, se nos presenta como el conjunto de actores individua-
lizados, pero a su vez, agrupados para el cumplimiento de la mision, que van cons-
truyendo trayectorias, hitos y transiciones, en tanto, cursos de vida organizacionales
compartidos en la construccion de climas o microclimas de trabajo, como de campos
culturales.

En las organizaciones, el campo de la cultura se constituye en el espacio en donde
los diferentes actores que la integran ponen en juego creencias, valores, habitos, cos-
tumbre en tanto rituales y expectativas que conforman actitudes de relacionamiento
que se comparten, aportando a la cohesion, solidaridad y cooperacion de sus miem-
bros (Shein, 1988).

La cultura organizacional se convierte en un conjunto de significados aprehen-
didos, como comprension de la realidad y respuesta compartida de un colectivo de
trabajadores. Se la define como el conjunto de conductas, en el sentido, de rituales que
contienen practicas, normas, formas de comunicacién, que un conjunto de personas
en un espacio determinado van construyendo y conformando segiin requisitos estab-
lecidos por patrones de produccién y reproduccion social.

El acoso laboral como fendémeno organizacional interpela los campos de la cultu-
ra y el clima en el espacio de trabajo y habilita la aparicion de factores individuales
(psicologicos y personales), que se presentan como un riesgo para las personas en esos
ambientes. Estas practicas nocivas en la gestion organizacional admitirdn el ejercicio
de poder desmedido, generando una cultura del acoso.

El acoso organizacional puede entenderse como formas estructuradas y estructu-
rantes que estan regidas y articuladas por pautas de disciplinamiento en campos cul-
turales permisivos; que acreditaran €l ejercicio de modalidades de gestiones hostiles,
con climas laborales de competencia excesiva, que de forma invisible o sutil para los
trabajadores (bajo la consigna de lograr los resultados organizacionales esperados), ma-
ximizan los resultados, en detrimento de las condiciones objetivas y subjetivas de los
trabajadores en su conjunto, con manifestaciones de malestar individual como grupal.
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ESQUEMA CONCEPTUAL 2

Estructura y Dinamica

/ Organizacional \

Rituales  construidos
por los trabajadores

Normas juridicas estableci-
das que fortalecen la mision

Acoso
Hostigamiento

/

Clima Cultura

Organizacional Organizacional

Componentes esenciales
de la Organizaciéon

Componentes centrales que configuran el acoso laboral:

La cultura en el espacio de trabajo va componiendo légicas de orden consensuadas,
pero a su vez, impuestas, las cuales se deben ir develando para comprender los saberes
que las orienta, como el fundamento sustancial de sus rituales, para entender y com-
prender el significado de las practicas que se llevan a cabo.

Este campo cultural de la organizacion puede convertirse en un espacio adverso,
en el sentido de hostil para algunos de sus miembros (individual como grupalmente),
cuando se infringe las normas en tanto preceptos o reglas, que ordenan la convivencia
organizacional y comienzan a imperar segtin esos acuerdos la 16gica del caos (Schvars-
tein, 2001).

Existe varios estudios (Einarsen, 2000; Salin, 2004; Rayner, Hoel y Cooper, 2002)
que arriban al supuesto de que en organizaciones con pautas difusas o escasas se con-
vierten en &mbitos propicios para la aparicion del acoso en el espacio de trabajo. Lo
cual genera un campo cultural organizacional de acoso laboral que se expresa a partir
de la conjuncién de varias practicas (Hirigoyen, 1999/2001), como ser:

Precarizacion de las condiciones de trabajo, como son la discrepancia constante
de la decisiones tomadas, criticas exacerbadas a la forma de viabilizar el trabajo, quitar
tareas propias de su cargo o cambio continuo de las tareas exigidas o solicitud de tareas
no inherentes al cargo que ocupa; no tener en cuenta sus reclamos.

Aislamiento en el espacio de trabajo, como es, que no se le permite expresarse, se le
interrumpe constantemente, se le niega contacto fisico, visual y verbal a sus compafie-
ros o se le prohibe que hable con €l/ella, se le ignora cuando esta presente, la comunica-
cién cuando se realiza es solo por escrito, se le niega entrevistas o no se le contesta los
mail, carta o llamadas.

Rumores que atenten la integridad de la persona, como son gestos de burla o des-
precio hacia la persona, alusiones o comentarios despectivos, criticas discriminatorias
sobres sus creencias, preferencias o gustos, cuchicheos frente a otros realizando distin-
ciones desacreditantes, atribuirle conductas o expresiones de persona desequilibrada.

Conductas hostiles, amenazas verbales o fisicas, agresion fisica o verbal, gritarle pa-
blicamente, provocar dafios a objetos personales, invadir el espacio de su esfera perso-
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nal- familiar, no reconocerle sus problemas de salud, no respetando lo que aconseja el
equipo de salud, perseguir u hostigar a la persona fuera del trabajo.

ESQUEMA CONCEPTUAL 3

Violenta hacia
la Integridad
de las personas

Conductas Aislamiento en
Hostiles espacio de trabajo

Politicas universitarias de prevencion ante el Acoso en el Trabajo:

La CPAAD implement6 como estrategia de abordaje a la tematica, la instrumenta-
cién de entrevistas individuales como grupales, con prioridad al que inicia el proceso
de denuncia como al denunciado (por separado y en mas de una oportunidad), e incor-
por6 el encuentro comunicacional con las méximas autoridades de los servicios uni-
versitarios en los cuales trabajan estas personas, sea en la figura de Decano o Director
(cuando se abordan situaciones del orden docente como estudiantil), como en la del
Jefe de Seccion de Personal (cuando se abordan problematicas de los trabajadores no
docentes).

Esta modalidad de intervencién ha sido enriquecedora, permitiendo a los actores
interpelantes en el transcurso de la denuncia, como a las autoridades o personas impli-
cadas, a explicitar sus condiciones subjetivas y objetivarlas, no solo por el acto narra-
tivo de sus propios discursos, sino por la contribucion de los informes de los equipos
técnicos (conformados especialmente por Trabajadores Sociales y Psicélogos) en los
momentos de recepcién y acompariamiento, con los cuales apoyan en estos procesos.

El devenir de esta experiencia de casi dos afios, coloca en el debate el incorporar
otros dispositivos de evaluacion, por considerar que la CPAAD ha realizado una recor-
rida que la faculta, para dar este gran salto metodoldgico-instrumental.

Para ello, se realiz6 una recorrida de exploracion documental, seleccionando algu-
nos de los baremos sobre acoso laboral més reconocidos, usados y validados en algunos
paises europeos, con especial énfasis en Espafia.

A continuacién mencionaremos algunos de los escogidos en esta trayectoria, como
ser:

1) El Test de “Mobbing: Como sobrevivir al acoso psicoldgico en el trabajo” de Ifiaki
Pifiuel y Zabala, en Editorial Sal Terrae- Espafia.

2) El manual del método COPSOQ ISTAS- 21, que parte de aportes del modelo de de-
manda-control-apoyo social, de Karasek y Theorell; y del modelo esfuerzo-recompen-
sa-Siegrist ISTAS-21. Este test permite reconocer factores de riesgo que puedan ser per-
judiciales para la salud.

3) El test de Leymann Inventory of Psychological Terrorization, LIPT (test tradicional
y clasico sobre el tema de acoso).

4) Cuestionario Negative Acts Questionnaire (NAQ- RE), para conocer conductas de
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hostigamiento, evitando usar la confirmacion clasica del circulo vicioso del par dico-
témico victima - victimario en las relaciones de acoso.

5) El test de aplicacion del Sistema de Analisis de Triangulacién de Acoso (SATA), del
que si se hard un desarrollo diferencial, por ser considerado un instrumento que al-
berga una diversidad de conceptualizaciones y problematizaciones sobre el tema del
hostigamiento que se comparten para la prevencion del tema.

La aplicacion de algunos de estos baremos (test-cuestionarios) aportara a la formu-
lacion de modalidades de prevencion de ambientes hostiles, promoviendo relaciones
laborales de tolerancia y respecto por el “otro” y el “nosotros”. A través de fomentar la
promocién de &mbitos de convivencia organizacional saludables y participativos que
se contribuye a la constituciéon de un campo cultural- organizacional de relaciona-
miento beneficioso, con estilos de vida benignos y productivos para los trabajadores.

Por ello, parece necesario y pertinente el abordaje del debate de la apropiacién de
test de prevencion ante el acoso, comenzando asi, una implementacién instrumental
que respalde la creacion de ambientes saludables y solidarios en los espacios de trabajo.

Se comenzara a abordar las denuncias, manteniendo el Procedimiento de Actua-
cion, junto con la aplicacion del baremo Sistema de Analisis de Triangulacion de Acoso
(SATA), desde sus concepciones de acoso, como del conocimiento del proceso en el
tiempo de conflictos escalonados, en el cual acaecen acciones persistentes de negativi-
dad con la coexistencia de variables individuales, relacionales y organizacionales que
pueden oficiar de riesgo en el dmbito del trabajo.

ESQUEMA CONCEPTUAL 4

Nivel
organizacional

Test SATA
Niveles

Nivel Nivel
relacional individual

La aplicacion del SATA permitira a través de sus niveles (organizacionales, relacio-
nales e individuales) y sus segmentos de andlisis para cada nivel, contar con elementos
para detectar precozmente los conflictos y las vulnerabilidades que aparezcan en las
organizaciones, siendo indicadores predictores de riesgo no solo individual sino grupal
y organizacional.
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ESQUEMA CONCEPTUAL 5

Nivel
organizacional

Organizacién - Denunciados

Denunciados - Organizacion

Test SATA
Niveles
Segmentos

Denunciados - Denunciantes

Esto significa que la aplicacion continua de este instrumento de evaluacién-valora-
ci6én de la problematica del acoso en el trabajo permitird ala CPAAD pensar estrategias
preventivas ante la tematica, como de otras areas de interés que se asocien a la misma.
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RESUMO:

Esse trabalho é resultado de Estagio Obrigatorio e Supervisionado na area do tra-
balho no curso de Psicologia da UFPR que teve como objetivo contribuir, a partir dos
saberes da Psicologia scio-histérica, com a diretoria de um sindicato para a compreen-
sdo do Assédio Moral e para a formulagao de enfrentamentos a problemaética. Para isso,
foram realizadas visitas ao sindicato e a escolas da rede a fim de compreender como a
direcdo sindical e professores entendiam e percebiam o Assédio Moral em seus locais
de trabalho. Com isso propusemos a elaboracdo de uma Cartilha para esclarecer e sub-
sidiar o sindicato e a categoria para o combate do Assédio Moral. Na Cartilha optamos
por abranger topicos como a caracterizag¢do, legislacao, como reconhecer, a satde do
trabalhador, o que fazer, o papel dos sindicatos e discutimos sobre a superacao do feno-
meno por meio da luta coletiva dos trabalhadores.

Palavras-chave: Psicologia; Sindicato; Assédio Moral; Cartilha.

RESUMEN:

Este trabajo es el resultado de précticas obligatorias y supervisada en el area del tra-
bajo en el curso de la Psicologia UFPR dirigida a contruibuir, a partir del conocimiento
de la psicologia histérico-social, con la junta directiva de un sindicato para entender el
Acoso Moral y la formulacion de la lucha contra los problemas. Para ello, se efectuaron
visitas a la union ya la red de escuelas para entender como la dirigencia sindical y los
maestros entienden y perciben Acoso psicolégico en el trabajo. Por lo tanto, hemos
propuesto el desarrollo de un manual para aclarar y apoyar el sindicato y la categoria
a la Lucha contra la intimidacién. En Primer opt6 por abordar temas como la carac-
terizacion, la legislacion, como reconocer, la salud del trabajador, lo que debe hacer,
el papel de los sindicatos y discutir la superacion del fenémeno a través de la lucha
colectiva de los trabajadores.

Palabras clave: Psicologia; Union; Acoso moral; Cartilla.

INTRODUCAO:

O trabalho presente ¢ a apresentacdo do resultado das atividades tedrico-préaticas
desenvolvidas durante o Estagio Obrigatodrio e Supervisionado na area do trabalho no
curso de Psicologia da UFPR, tendo como objetivo ser sintese da formacado de acadé-
micos de Psicologia para atuacdo em institui¢des. As atividades supervisionadas fo-
ram realizadas no Sindicato dos Servidores do Magistério Municipal de Curitiba (SIS-
MMAC), durante o segundo semestre de 2014 e primeiro semestre de 2015.

Sao trazidos a tona os fundamentos da Psicologia Historico-Cultural, que permitem
uma perspectiva critica e ddo a pratica do psicologo um potencial de transformacdo
da realidade. Uma vez que se inscreve na atuagao profissional psicélogo em sindicatos.

Durante o periodo, atuamos auxiliando a direcao sindical em atividades variadas
como reunides de gabinete, discussdes conceituais acerca do Assédio Moral, visitas aos
locais de trabalho e conversas com professores e professoras, onde por meio de obser-
vacdo, analise da dindmica, dos pressupostos e da producdo tedrica do sindicato foi
elaborada uma analise da caracterizacdo da instituicao. A partir disso, pudemos em
conjunto constatar a problematica do Assédio Moral e entdo elaborar uma cartilha
que informa e instrumentaliza para o combate ao assédio. Antes disso, o sindicato ndo
tinha nenhum material panfletario ou informativo atualizado sobre a problematica.
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FUNDAMENTACAO TEORICA:

Partindo da perspectiva da psicologia histérico-cultural, de matriz tedrica marxis-
ta, o trabalho € elemento vital da atividade humana, sendo o processo no qual o ho-
mem age sobre o dado natural no sentido da producao e reproducao da vida, isto € da
superacao da sua necessidade imediata, e da satisfacdo de suas necessidades ulteriores,
segundo Marx (2013) é relacao “entre o homem e a natureza, processo este em que o
homem, por sua propria acdo, medeia, regula e controla seu metabolismo com a natu-
reza” (p.255). Portanto é em interacdo dialética, a forma como o homem transforma a
realidade na qual esta inserido e sincronicamente transforma a si mesmo, por atividade
consciente ou ndo. Segundo Konder (2000) ¢ a matriz do desenvolvimento humano,
pois permite o desenvolvimento da consciéncia humana (pensamento e linguagem) e
determina a vida em sociedade, isto €, permite nossa humanizacdo, onde deixamos de
ser espécie, animal e imerso no dado natural, para nos tornarmos ser social em relacdo
mutua entre os seres humanos: “[..] a sociedade, e seus membros, constitui o ser social e
dele se constitui.” (Netto & Braz, 2008, p. 37). Por ndo se tratar de um processo funcional
e teleologico em sua natureza, e por conta da divisao do trabalho na sociedade, ele con-
traditdria ou dialeticamente, promove o desenvolvimento do ser humano universal e
genérico, que utiliza de todas as potencialidades da matéria para o desenvolvimento
da vida em sociedade, ao passo que também promove a criacao de novas contradi¢coes
a serem superadas.

A divisdo social do trabalho e seu aspecto contraditorio, constituido historicamen-
te, implica na sociedade de classes sociais antagonicas em que vivemos atualmente, sob
o modo de producdo capitalista, que carrega um “estranhamento” entre o trabalhador
e seu trabalho, uma vez que todo o planejamento do processo produtivo, bem como o
produto de seu trabalho lhe é subtraido pelo capitalista. Como diz Konder (2000), no
capitalismo, o proprio trabalho do trabalhador, ndo lhe pertence, sendo o estranha-
mento motivo de sofrimento e ulterior adoecimento do trabalhador, sendo o conceito
de totalidade um modo de solugado desses problemas, na medida em que para que o ho-
mem encaminhe uma solucdo de problemas, € necessario ter uma visdo do conjunto
deles, do todo, que qualitativamente é mais que mera soma das parte individuais, sendo
portanto o dominio da totalidade das dinamicas processuais dos fendmenos, principal
elemento mediador da transformacao e superacao dos problemas, lembrando isto ndao
se tratar de mera atividade intelectual, mas desenvolvida na articulacdo tedrico-prati-
ca da atividade histérica da humanidade em determinado grau de producdo.

Assim, a psicologia social baseada nos principios marxistas trds para o Brasil uma
proposta de psicologia que Silvia Lane elabora reflexdes acerca do processo grupal. En-
quanto que em uma posicao tradicional e funcionalista-formal da constituicdo dos
grupos seria apenas definir papéis e garantir a produtividade dos individuos e grupos
através da manutencao e harmonia das relagdes sociais, Lane enfatiza o carater da me-
diacdo do grupo, afetando as relacdes entre os individuos e sociedade. “Nesta posicao
prevalece a preocupa¢ao com o processo pelo qual o grupo se produz, considerando
as determinacdes sociais presentes nas relagoes grupais” (Martins, 2007, p. 77). A autora
também elabora algumas premissas pelas quais se pode conhecer o grupo: “1) o signifi-
cado da existéncia e da acdo grupal s6 pode ser encontrado dentro de uma perspectiva
histoérica que considere a sua insercdo na sociedade, com suas determinac¢des econOmi-
cas, institucionais e ideolégicas; 2) o proprio grupo s6 podera ser conhecido enquanto
um processo histérico, e neste sentido talvez fosse mais correto falarmos em processo
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grupal, em vez de grupo” (como citado em Martins, 2007, p. 77).

Silvia Lane entende que ha dois niveis de constituicao do individuo a serem consi-
derados: o da vivéncia subjetiva e o da realidade objetiva, sendo o papel da psicologia
comunitaria, nesse sentido, é o de trabalhar e educar a consciéncia social dos grupos de
convivéncia, pretendendo a comunicagdo e cooperagdo entre as pessoas, promovendo
relacdes onde nao haja dominacao de uns sobre outros, em que os individuos se iden-
tifiquem por necessidades comuns a serem satisfeitas, através de atividades planejadas
em conjunto e que impliquem agdes coletivas, isto € de vdrios individuos mas articula-
dos e organizados (Lane, 1981).

O fendmeno do Assédio Moral € discutido sob intimeros enfoques. Sendo assim, os
diversos autores que trabalham sobre o tema podem apresentar diferentes formas de
analisa-lo e até mesmo divergir entre si. Em nossa experiéncia de estagio, optamos por
utilizar a perspectiva historico-sistematica (Netto, 2011), que a partir do arsenal catego-
rial do materialismo historico e dialético, abordaremos o Assédio Moral como parte do
momento atual do capitalismo bem como procuraremos entender suas consequencias
para os trabalhadores. O proposito desta escolha, € nos desvencilharmos das leituras
maniqueistas que tratam o Assédio Moral como um fendmeno puramente psicologi-
co-individual, oriundo de um mau-caratismo dos gestores, bem como suas solucdes
juridicas, medicalizantes e individualizantes, bem como das leituras critico-reprodu-
tivistas, que transformam o Assédio num fené6meno anistorico, tao antigo quando o
proprio trabalho, e, portanto, é incapaz de olhar para os condicionantes concretos e
propor uma superagao, ¢ uma critica que acaba por eternizar o problema.

Primeiramente, ¢ importante delimitar o Assédio Moral e diferencia-lo dentre as
outras comorbidades do trabalho alienado sob a égide do modo de producao capitalis-
ta. Um fendmeno que tudo explica, como mera formalidade abstrata, é vazio de con-
tetido, portanto, hd que se entender o nosso objeto em sua totalidade real, consideran-
do suas particularidades, sua origem, condicionantes e sua dindmica histérica. Neste
sentido, entendemos que o Assédio Moral € uma forma especifica de violéncia no tra-
balho, que emerge na década de 1970 como forma de gestao necesséria a reproducao do
sistema capitalista (Souza & Ducatti, 2013). Com a saturacao do mercado mundial em
fins da década 60, isto €, o mundo inundado em mercadorias, sem ter para onde escoar
a producdo, o Capital se vé em dificuldade de garantir a manutencao de suas taxas de
lucro, que justificam a sua existéncia, promovendo uma crise generalizada. Essa crise
trouxe como resposta por parte das gestoes capitalistas uma reorganizacdo do modo de
acumulagao que aparece, sob uma de suas formas, na formulacao de novos modelos de
gestdo e praticas decorrentes.

Este periodo chamamos de reestruturacdo produtiva, mas que pode aparecer por
outras denominagdes como acumulagio flexivel, toyotismo dentre outros. E um pro-
cesso marcado por alguns elementos centrais, dos quais: a fragmentacao da producdo,
com o movimento da industria de base e das grandes manufaturas mundiais para pai-
ses periféricos com forca de trabalho barata; o enxugamento dos estoques e a imple-
mentacdo da produgdo (e emprego) por demanda ou just-in-time; o fim das grandes
linhas de producdo para o uso de ilhas de producdo, onde pelo actmulo de fungdes,
ocorre uma subsuncdo real do trabalhador a maquina; e o controle do processo produ-
tivo considerando também a subjetividade do trabalhador. Em meados da década de
1990, as praticas dessa reestruturacdo produtiva aportam no servico publico brasileiro.

Neste momento, saem de cena os gestores fordistas, que controlam os rigidos pro-
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cessos de trabalho pela repressdo, e entram em cena a figura da auto-vigilancia e do
controle subjetivo, que ao apelar para as emocdes, fazem com que o trabalhador inter-
nalize e torne naturalizada a 16gica da empresa, moldando inclusive seus sentimentos
e valores, em outras palavras “vista a camisa”. O Assédio Moral é uma pratica que influi
justamente neste aspecto sendo um modo de gestao deliberado por parte dos superio-
res que, por meio de sistematicas praticas vexatérias e humilhantes visam garantir o
controle da produtividade e a demissao do assediado. Essa pratica pode acontecer de
muitas formas e variar de acordo com a etnia/género/classe/orientacdo sexual/porte
fisico do assediado, transformando caracteristicas individuais, diferengas, em defeitos
(Souza & Ducatti, 2014).

Desde os anos 1990, as pesquisas deste campo que vem sendo realizadas no Brasil
indicam que os principais alvos sdo os trabalhadores que resistem as imposturas de
classe, como os que se envolvem em lutas sindicais e os trabalhadores em situagao de
adoecimento. O Assédio Moral, apesar de humilhante e de ocorrer em espagos publi-
cos, é implicito e muitas vezes s6 é percebido pelo préprio assediado (Souza, 2008). Eles
causam no trabalhador sofrimento psiquico, depressao e outros quadros psicopatolo-
gicos, podendo chegar ao suicidio.

Com isso apesar, de o assediado e o assediador serem individuos, o assédio moral
deve ser analisado e entendido para além da relacdo assediador-assediado, mas como
uma pratica deliberada e sistematica das gestdes e chefias no atual momento do capi-
talismo. E que, portanto, sem prejuizo dos recursos juridicos e acdes individuais, deve
ser combatido coletivamente, com auxilio dos e das colegas de trabalho e representan-
tes sindicais (Souza, 2014). Pois como esta forma de gestdo deriva da propria logica de
acumulacao do modo de produgdo capitalista, sO pode ser superada em sua totalidade
com a solidariedade de classe.

Caracterizado o nosso fendmeno, faremos uma breve relacdo deste com o traba-
lho nas escolas. A atengao dada a educacdo publica no Brasil € muito precaria. Com o
aporte do neoliberalismo no funcionalismo publico, a tatica é que os servicos sejam
sucateados para que os privados sejam considerados de qualidade superior, essa mano-
bra adotada justificaria a politica de privatizacdes a0 mesmo tempo em que o estado
economiza custos para verter para os pagamentos da divida pablica.

Nas escolas, por exemplo, a falta de verba para investimento em infra-estrutura é
constante e ndo raro faltam materiais basicos da escola, que, por vezes, 0s professores
acabam tirando dinheiro do préprio saldrio para comprar. A realizacdo de concursos
publicos para novos servidores nao é feita sempre que necessario, fazendo com que
profissionais que ali trabalham fiquem sobrecarregados. Outra problemdtica comum
nas escolas € o desvio de funcdo. Os trabalhadores da educa¢do muitas vezes tém que
realizar funcdes que caberiam a outras profissoes, que por vezes ndo tém cadeira nas
instituicdes de ensino, tais como: psicologos, fonoaudidlogos, médicos, assistentes so-
ciais etc.

A nocdo meritocratica de que aqueles que se esforcam no trabalho seriam recom-
pensados é bastante comum tanto quanto contraditéria. Afinal, muitas vezes sequer
sao oferecidas as condicOes necessarias para que o trabalho seja realizado plenamente.
Por tais condicdes precarias serem naturalizadas, ou seja, as pessoas acreditarem que
sempre foi assim e sempre serd, comumente acaba-se instalando uma competicao en-
tre os pares ao invés de sua unido por melhores condi¢des de trabalho.

A profissdo de professor é comparada ao sacerdocio e prega-se que em nome do
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amor pela profissdo os trabalhadores da educa¢do deveriam aguentar as precdrias con-
di¢oes de trabalho, a falta de perspectiva de melhora e a pressao que sofrem. E bastante
comum que a responsabilidade acerca dos problemas da escola seja lancada sobre os
professores, que, por isso, frequentemente acabam adoecendo.

APRESENTACAO:

Pretendemos apresentar como se deu o estagio em Psicologia e Trabalho apontan-
do como é possivel atuacdo de psicdlogos em sindicatos. Em nossa pratica a deman-
da era trabalhar o tema do Assédio Moral, uma vez que tal fendmeno se faz muito
presente na categoria dos professores municipais de Curitiba e tendo em vista que o
sindicato em questdao ndo estava plenamente instrumentalizado para lidar com essa
problematica.

O processo de elaboracdo e construcdo da cartilha também merece ser apresenta-
do. Foi necessaria pesquisa sobre a produgdo tedrica ja existente assim como a busca
de modelos de outras cartilhas de categorias dos servicos publicos do Brasil. Para sua
feitura tomou-se o cuidado de respeitar as especificidades apresentadas na categoria
docente.

O debate acerca da conceitualizacdo sobre o Assédio Moral se faz necessario, uma
vez que sua formulacdo € recente. A perspectiva historico-sistematica, a partir do ar-
senal categorial do materialismo historico e didlético discute o Assédio Moral vigente
no capitalismo e suas conseqiiéncias aos trabalhadores. Entendemos a importancia de
problematizacdo desse fendmeno e os impactos causados a satide do trabalhador.

CONSIDERACOES FINAIS:

Apesar de o Assédio Moral ser fendmeno conhecido entre os trabalhadores, seu
conceito e as possiveis maneiras de lida e combate ndo sdo consensuais ou mesmo
claras a grande parte dos trabalhadores e mesmo de dire¢des sindicais. Nao sao raras
as vezes em que o Assédio Moral € tratado como caso isolado e extremo, entretanto
observa-se que ele é fendmeno corrente e utilizado como estratégia de gestdo desde a
Reestruturacao Produtiva a partir dos anos de 1970.

A necessidade de pesquisa sobre suas origens e desdobramentos esta colocada e a
oportunidade do III Congreso Iberoamericano sobre Acoso Laboral e Institucional e
IV Seminério Catarinense de Prevencdo ao Assédio Moral no Trabalho é impar para
tal tarefa.
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2) ASSEDIO MORAL NAS RELACOES DE TRABALHO DO AMBIENTE PRISIONAL:
ESTUDO COM PSICOLOGOS DO SISTEMA PENAL DO PARANA.
e Regina Marcia Brolesi De Souza (PR/BR).

RESUMO:

Este artigo tem por objetivo refletir sobre o tema do assédio moral presente nas
relacdes de trabalhos dos psicologos do sistema prisional, bem como analisar a forma
como estes profissionais percebem e enfrentam este contexto de violéncia. Trata-se de
um fragmento da pesquisa qualitativa que vem sendo conduzida junto ao Departa-
mento de Execucdo Penal do Parana (DEPEN). Assim, serdo apresentadas a parte da pes-
quisa bibliografica e andlise de alguns depoimentos que foram levantados junto aos 22
psicologos (agentes profissionais concursados e em desvio de fun¢ao) do DEPEN, bem
como depoimentos de alguns presos que chegam ao atendimento com o psicologo.
Com base na realidade nisto, os resultados preliminares da pesquisa revelam que, este
ambiente esta diretamente relacionado ao contexto de violéncia e, muitas vezes, este
profissional é exposto a situacoes de degradacdo dos direitos humanos do individuo
encarcerado, seja ele o apenado ou os profissionais que trabalham neste ambiente, que
pode-se dizer € encarcerado também. Por fim, destaca-se que a atuacao dos psicOlogos
dentro do sistema prisional é penosa, pois este se depara a cada dia com situa¢des expli-
citas e implicitas de violéncia moral em diferentes graus e contextos.

Palavras Chaves: Assédio Moral; Violéncia Ambiente prisional; atuacdao do Psico-
logo.

RESUMEN:
Este articulo pretende reflexionar sobre el tema del acoso moral en las relaciones
de trabajo de los psicologos del sistema penitenciario, asi como analizar como estos
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profesionales perciben y enfrentan este contexto de violencia. Este es un fragmento de
la investigacion cualitativa que se lleva a cabo por el Departamento de ejecucién penal
de Parana (DEPEN). Asi pues, se introducirdn como parte de la busqueda bibliografica
y analisis de algunos testimonios que se han planteado con los 22 psic6logos (agentes
profesionales clasificados y desviacion de la funcién) del dependiente, asi como testi-
monios de algunos presos que llegan para cumplir con el psicologo. Partiendo de esta
realidad, los resultados preliminares de la encuesta muestran, este ambiente esta direc-
tamente relacionado con el contexto de la violencia, y a menudo, este profesional esta
expuesto a situaciones de degradacién de los derechos humanos del individuo encar-
celado, el apenado o los profesionales que trabajan en este entorno, que se puede decir
asi es encarcelado. Por tltimo, destacamos que la experiencia de los psic6logos dentro
del sistema penitenciario es dolorosa, porque esto se enfrenta cada dia con situaciones
explicitas e implicitas de violencia moral en diferentes contextos y grados.

Palabras clave: Acoso Moral; Ambiente de la prision de la violencia; papel del psi-
cologo.

INTRODUCAO:

Ha muito se discute no Brasil e no mundo a natureza e os fins das prisoes. A analise
historica dessas Instituicdes revela as peculiaridades da concepcdo e das representacoes
sociais elaboradas pela sociedade civil, pelos tedricos da criminologia, pelos gestores
das politicas criminais e penitencidrias em relacao ao crime, aos criminosos, os fins das
penas e das prisoes. Observa-se que a pratica social de encarceramento acompanha os
grupos sociais hé séculos diferindo na finalidade do cércere.

A questdo penal e de seguranca publica constitui-se em um eixo importante para
compreender a sociedade brasileira contemporanea, pois, para além da func¢do puni-
tiva e disciplinar, ela representa a maneira pela qual vem se constituindo uma gestao
politica, econdmica e social, revelando um modus operandi do Estado ao lidar com as
questdes sociais e com a populacdo empobrecida. A atividade penal apresenta elevado
grau de complexidade no que se refere a custodia e a execucdo de penas privativas de
liberdade ou restritivas de direitos. Isso em razao de envolver diversos atores, diferentes
areas do conhecimento e grupos de profissionais sob a responsabilidade de dois Pode-
res do Estado, o Executivo e Judiciario, bem como os interesses e anseios da sociedade
civil organizada.

Este artigo se insere na discussdo da violéncia moral presente nas relacdes de tra-
balho do ambiente prisional, que é permeado por situacdes de ameaca, violéncia e
vulnerabilidade social, fisica e psicologica. E tem como objetivo principal: refletir so-
bre as situacdes de assédio ou violéncia moral presentes nas relacdes de trabalhos dos
psicologos do sistema prisional, bem como analisar a forma como estes profissionais
percebem este contexto e quais as estratégias de enfrentamento sao utilizadas por estes
profissionais.

FUNDAMENTACAO TEORICA:

Com base na pesquisa bibliogréfica, levantaram-se os principais autores e conceitos
que norteardo as andlises dos resultados desta pesquisa. Com isso, este topico tratara
da fundamentacao tedrica, e contemplard os seguintes pontos: a violéncia no Sistema
Penal, assédio moral nas relacdes de trabalho e a atuagcao do psicélogo no ambiente
prisional.
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A VIOLENCIA NO SISTEMA PENAL:

Em esséncia o Sistema Penal, por suas caracteristicas de privacao de liberdade, de
reprimenda social, pela impossibilidade histérica de dar provimento aos dispositivos
legais em termos de assisténcia ao preso, se concretiza como um ambiente hostil e por
isso mesmo prenhe de inimeras formas de violéncia. Ela esta presente em todos os seus
intersticios e apenas se atenuam porque os atores dessa realidade habituam-se, natura-
lizam, e por isso mesmo, acabam por perpetuar praticas que se tornam cronicamente
violentas.

Ha momentos, no entanto, em que a violéncia recrudesce alcancando patamares
intoleraveis e decorrente disso precipita episédios ainda mais violentos. A precipitacao
desses incidentes intramuros pode se dar a partido conjunto de operadores da segu-
ranga, porque também estes, como ja se percebeu, trabalham sob o signo do medo ou,
pela massa carcerdria liderada pelas fac¢cdes criminosas ou outros lideres eventuais. Um
exemplo disso, diz respeito a atuacao do PCC, fac¢ao criminosa mais conhecida no Pais
em razdo dos métodos cruéis e violentos, e pelo destaque dado pela midia, surgiu em
1993. Conta o autor que a origem dessa faccdo se deu em reacao ao massacre de presos
ocorrido no Carandiru, presidio do Estado de Sao Paulo que a época contava com uma
populacado de aproximados dez mil detentos (Josino, 2005).

Desse modo, o desafio atual do Sistema Penal do Parana consiste em estabelecer
um encontro dialogico, que atenda as demandas da massa carceraria naquilo que de-
termina a Lei em detrimento das limitagdes do Estado. Dessa maneira, todo tipo de
transgressdo aos Direitos previstos em lei tem sido severamente punido em relacao aos
operadores, por sua vez, também a administracdo penitencidria tem se utilizado dos
mesmos mecanismos legais para punir com sansdes disciplinares todo ato de desrespei-
to ou ameaca a integridade fisica dos seus servidores, inclusive com registros de bole-
tim de ocorréncias em Delegacia de Policia especializada (Souza; Duarte, 2013).

Todo este contexto faz com que as relacdes de trabalho dentro das prisdes sejam
permeadas por situacdes de violéncia moral em todos os ambitos e de diversas formas,
que se configuram situagoes explicitas e implicitas de Assédio Moral, e, em maior grau
em atitudes de retaliacdo que colocam os trabalhadores desta instituicdo em situacdes
de vulnerabilidade constante.

ASSEDIO MORAL NO TRABALHO:

Assedio significa no dicionério Aurélio (2010, p. 163) “cerco posto a um reduto para
toma-lo; insisténcia inoportuna, junto de alguém com perguntas, propostas e preten-
sdes”, ou seja, significa “rebaixamento moral, vexame, afronta ultraje. Ato ou efeito de
humilhar (-se). Humilhar. Tornar humilde, vexar, rebaixar, oprimir, abater, referir-se
com menosprezo, tratar desdenhosamente, com soberba, submeter, sujeitar”.

O primeiro estudo a respeito do assunto foi realizado em 1984 por Heinz Leymann,
meédico alemao e pesquisador na area de psicologia no trabalho, na qual identificou o
fendmeno em que “uma pessoa ou grupo de pessoas exerce violéncia psicologica extre-
ma sobre outra pessoa no local de trabalho, de forma sistemadtica e recorrente e durante
um tempo prolongado com a finalidade de destruir as redes de comunicagao da vitima
ou vitimas, destruir sua reputacao, perturbar a execugado de seu trabalho” (1990, p. 121).
Ou seja, trata-se de um fendmeno social, a despeito das diferencas culturais, a rigor,
refere-se aos atentados contra a dignidade humana, ocorridos de forma intermitente,
que podem manifestar-se na familia, na escola ou no trabalho.
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Marie-France Hirigoyen foi a primeira termo assedio moral foi utilizado pela pri-
meira vez pela psiquiatra, psicanalista e pesquisadora a utilizar o termo Assedio Moral,
em sua primeira publicagdo - o livro do ano de 1998, intitulado Le harcélement mo-
ral: La violence perverse au quotidien. Esta obra teve repercussdo no mundo todo e
marcou o inicio dos estudos decorrentes de sua reflexao, especialmente na Franca. No
Brasil, as pesquisas e estudos sobre o tema foram impulssionadas no inicio dos anos
2000, como por exemplo: Barreto (2000), Freitas (2001) e Heloani (2003), que sao consi-
derados autores de referéncia nos estudos sobre o assunto.

Por ser um tema de pesquisa relativamente novo, no Brasil as pesquisas intensifi-
caram-se apos os anos 1990, verifica-se na literatura pesquisada que ainda ndo ha uma
precisdo conceitual, por essa razao ha varias denominacgdes para o fendmeno, como
por exemplo: assédio moral, terror psicoldgico ou violéncia psiquica no Brasil, mob-
bing na Italia, Alemanha e Escandindvia, harcelement moral na Franca, acoso moral na
Espanha, bulling na Inglaterra, moral harassment nos Estados Unidos e Japdo.

Na concepgao de Hirigoyen (2002, p. 65), “o assédio moral pode se entendido como
qualquer conduta abusiva (gesto, palavra, comportamento, atitude) que atente, por
sua repeticdo ou sistematizacdo, contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica
de uma pessoa, ameacando seu emprego ou degradando o clima de trabalho”.

Para Freitas, Heloani e Barreto (2008, p. 37),

O assédio moral ¢ uma conduta abusiva, intencional, frequente e repeti-
da, que ocorre no ambiente de trabalho e que visa diminuir, humilhar,
vexar, constranger, desqualificar e demolir psiquicamente um indivi-
duo ou um grupo, degradando as suas condic¢des de trabalho, atingindo
a sua dignidade e colocando em risco a sua integridade pessoal e profis-
sional.

Segundo Barreto (2003), o assédio moral pressupde exposicdo prolongada e repe-
titiva a uma condigao de trabalho que vai sendo degradada ao longo da jornada, ou
seja, torna-se um ambiente de trabalho marcado por relacdes desumanas e antiéticas,
permeadas por manipulagbes contra um trabalhador ou, mais raramente, entre os
proprios pares. Corroborando com esta analise Heloani (2003), caracteriza o processo
do assédio moral pela intencionalidade de neutralizar certos individuos em termos
de poder, por meio de sua constante e deliberada desqualificacdo e fragilizacdo. Para
ele, a perversao moral, aliada a hiper competitividade do atual contexto de trabalho,
estimula a instrumentalizacao do outro.

Desse modo, o assédio moral nasce como algo inofensivo e propaga-se de forma
silenciosa, sorrateira e traicoeira. Em um primeiro momento, os dois protagonistas
adotam uma atitude de “evitacdo do conflito™ o agressor ataca com pequenos toques
indiretos, uma mentira, uma afronta sutil, sem provocar abertamente o conflito. A vi-
tima por sua vez, submete-se, preferindo ndo se mostrar ofendida e procura tentar um
acordo a arriscar-se no conflito. Esses ataques, porém, vdo se multiplicando e a pessoa é
acuada, posta em situacOes de inferioridade, submetida a manobras hostis e degradan-
tes de forma recorrente, por periodos cada vez maiores, o que pode chegar a violéncia
manifesta, e isto provavelmente levaré o individuo a uma desestabilizacdo emocional
e a perda da confianca em si mesma (Hirigoyen, 2003).

Nessa fase, trata-se primeiro de seduzi-la, enreda-la, para finalmente, controla-la,
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retirando-lhe a liberdade. A sedugdo constréi-se sempre de maneira indireta buscando
captar o desejo do outro. (..) A seducdo perversa atua utilizando os instintos protetores
do outro. Essa sedugdo é narcisica: trata-se de buscar no outro o singular de sua fasci-
nagdo, a saber, a imagem ideal de si. Por uma seducao em sentido tnico, o perverso
narcisista busca fascinar sem se deixar prender. Para J. Baudrillard, a seducdo afasta a
realidade e manipula as aparéncias (..) é da ordem dos signos e dos rituais, e seu uso
maléfico. A sedugdo narcisica apaga os limites, torna confuso o que é préprio e o que é
do outro. Nao esta, no caso, entre os mecanismos da alienacdo (...) e sim no da incorpo-
racdo com o objetivo de destruir (Hirigoyen, 2003, p. 108).

Assim, retira-se da vitima todo o seu senso critico, neutralizando o seu desejo, des-
tituindo-a de sua individualidade, eliminando qualquer capacidade de defesa: “(...) ela
esta ‘coisificada’, (..) ndo é mais um alter ego. Ela suporta tudo e até mesmo sem parti-
cipar” (Hirigoyen, 2003, p. 110). A autora afirma ainda que na fase seguinte (da violén-
cia manifesta) é feita sob uma violéncia fria, de golpes sujos, de injurias, de ameacas
veladas, de olhares acusadores, de humilhacdes verbais, da depreciacdo de tudo que
pertence ao outro ou diz respeito a vitima. O édio do agressor, dissimulado na fase de
seducdo, agora se manifesta abertamente, ¢ desencadeado em resposta as reacdes da
vitima. Essas atitudes do agressor tém em vista manter o controle sobre a vitima, seja
por desarma-la, seja por desencadear uma reacao violenta da vitima contra o proprio
agressor, invertendo a situacdo (agressor-agredido) e levando a vitima a sentir-se culpa-
da, confusa e envergonhada de si mesma.

No ambiente de trabalho, as pessoas mais visadas para se tornarem vitimas sao
aquelas que apresentam certa capacidade de resistir a autoridade: os individuos acima
dos cinquenta anos, julgados menos produtivos e adaptaveis a novas formas de traba-
lho, tornam-se vitimas faceis do assédio, mesmo porque temem o desemprego estru-
tural. As mulheres sao também frequentemente assediadas e de forma diferente dos
homens: as acdes contra elas tém uma conotacdo machista e sexista e invariavelmente
evoluem para o assédio sexual. O assédio estd, também, diretamente relacionado a todo
e qualquer tipo de discriminacdo (racial, religiosa, por deficiéncia fisica, em funcao de
orientacdo sexual), mesmo porque, como afirma Hirigoyen (2002), “(..) todo assédio €
discriminatorio, pois ele vem ratificar a recusa de uma diferenca ou uma particularida-
de da pessoa (...)” (p.103).

De acordo com Heloani (2003) as agressdes podem ser horizontais (entre colegas)
ou verticais e, neste caso, ocorre tanto de um superior contra um subordinado, quanto
o inverso. A¢des mais incisivas do agressor sao: recusa de comunicac¢ao direta, omitin-
do informacdes ou negando esclarecimentos; desqualificacdo de atitudes ou servicos;
descrédito em opinides ou escolhas; isolamento; inducdo ao erro e, até mesmo, o assé-
dio sexual.

O assédio moral interfere diretamente na vida do trabalhador, compromete a sua
identidade e dignidade e as relacdes afetivas e sociais, ocasionando danos graves a sua
saude fisica e mental. Estes danos podem, inclusive, evoluir para a incapacidade labo-
rativa, ou ainda, para a morte do trabalhador. Para Rufino (2006), o assédio moral afeta
arelacdo social e familiar da vitima, podendo provocar diversas doengas ou até mesmo
suicidio.

Nesta direcdo, Hirigoyen (2005) argumenta que quando os funciondrios comecam
a se sentir coisificados, o desempenho de suas tarefas tende a ficar prejudicado. Os tra-
balhadores perdem a motivagao para desenvolver suas atividades, o que acarreta uma
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queda de produtividade e reduz a qualidade do servico. Dependendo do perfil do fun-
cionario assediado, este pode, inclusive, perder o interesse pelo trabalho, ficar doente,
preso a uma situacao constrangedora, suportada apenas pela necessidade de se manter
no emprego. Ou seja, a pessoa assediada, em geral, apresenta apatia, tristeza, complexo
de culpa, obsessdo e desinteresse por seus proprios valores.

Quanto as consequéncias para a vitima, elas vao desde alteracdes mais superficiais
e imediatas, tais como: confusdo mental, descrita pela propria vitima como dificulda-
de de pensar, como certo vazio na cabeca; confusao que gera estresse, reforcado pela
davida (quanto a propria culpa e aos motivos da submissao) e pelo medo (da agressao).
Tudo isso leva a vitima a isolar-se socialmente. Com o passar do tempo, tais alteracoes
chegam, muitas vezes, a modificagdes psiquicas mais intensas: desvitalizagao, levando
aum estado depressivo cronico; uma “rigidificacao” da personalidade com o surgimen-
to de tracos paranoides, podendo chegar a uma auténtica patologia delirante, dentro
de uma atmosfera de mania de perseguicao, chamada de psicose alucinatéria cronica
(Hirigoyen, 2002, p.159 e 160).

Ao abordar a violéncia e as injusticas sociais, Dejours (2001) analisa e interpreta a
“banalizacdo do mal” no sistema produtivo contemporaneo da sociedade neoliberal. O
problema levantado é, portanto, o da tolerdncia e da cooperacao na producdo e difusao
do “mal”. £ a sociedade como um todo (“as pessoas de bem”) agindo em defesa dos prin-
cipios organizacionais, porém, em detrimento do sujeito social. “Trabalho sujo” ¢ a
metafora usada pelo autor para denominar o mal, a violéncia, a injustica, o sofrimento
infligido ao outro no cotidiano de trabalho: demissdes, exigéncias de metas inexequi-
veis, intensificacdo do trabalho, atitudes discriminatorias e de desprezo, de grosserias,
obscenidades contra as mulheres, ameacas e chantagens. Ele €, também, as falsas pro-
messas de assisténcia ou de ajuda para o reemprego, as justificativas caluniosas para a
incompeténcia, a inadaptabilidade, a lerdeza, a falta de iniciativa. F, ainda, precarizar
os meios e as condicoes de trabalho para submeter o outro ou obrigé-lo a fazer coisas
que ele proprio reprova moralmente. Qualifica-se entdo com mal todas essas condu-
tas, quando elas sdo instituidas, pablicas, deliberadas, admitidas ou reivindicadas, e até
mesmo consideradas corajosas (Dejours, 2001).

Dessa maneira, verifica-se que Hirigoyen (2002, 2003) e Dejours (1988, 1994, 2001,
2006) analisam o processo de espoliacdo do trabalhador tendo como base conceitual
os pressupostos tedricos da psicandlise. A primeira, discute esse processo como uma
perversao do ego (do agressor), priorizando o sofrimento da vitima, e interpreta esse
sofrimento como consequéncia da violéncia a ela infligida. Ja o segundo, entende o
sofrimento como um sentimento singular vivenciado tanto pela vitima, quanto pelo
agressor, interpretando a violéncia (mal instituido, “trabalho sujo”) como uma conse-
quéncia das estratégias de defesas, mobilizadas contra o sofrimento psicologico gerado
pelo medo de ter medo (cinismo viril).

METODO:

Trata-se de um fragmento da pesquisa exploratoria e qualitativa que vem sendo
conduzida junto ao Departamento de Execucdo Penal do Parand (DEPEN). Os dados
foram coletados por meio de pesquisa bibliografica dos temas relacionados a Violéncia
no Sistema Penal e a atuacdo do psicOlogo neste local de trabalho. Além disso, também
foram levantados e analisados os contetudos de alguns depoimentos dos 22 psic6logos
(agentes profissionais concursados e em desvio de func¢do) das Unidades Penais do Sis-
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tema Penal do Paran4, a respeito da sua percep¢do em relagdo a violéncia do ambiente
prisional. Para fundamentar as anélises tomou-se por base o referencial tedrico pesqui-
sado.

RESULTADOS E ANALISE:

Dentre os principais resultados obtidos até o presente momento, destaca-se os que
se referem a percepcdo que os psicélogos do Sistema Penal do Parané tém do Assedio
ou Violéncia Moral que permeia todas as relagdes de trabalho e est4 presente em todos
os contextos deste tipo de organizacdo.

Verificou-se que a atuacdo do psicélogo dentro do Sistema Penal ou prisional esta
diretamente relacionada ao contexto de violéncia, e a compreensao deste cendrio €
importante para que este profissional possa fazer um diagnoéstico e intervir. Em relacao
a especificidade da atuac¢do no sistema prisional, tal como a literatura aponta, a prati-
ca do psicélogo foi se dando empiricamente ao longo dos anos, sem uma formacao
especifica nesse campo de intervencao, ja que ndo era uma discussdo privilegiada nos
meios académicos. Cada um, ao seu estilo proprio e as condi¢des institucionais de sua
insercdo nos estabelecimentos prisionais, buscou a sua forma de atuar, tendo como
funcao principal (designada pela legislacao legal) a realizacdo de exame criminologico.

Destaca-se que os psicologos do DEPEN do Parana, tem consciéncia de que esta é
uma profissdo regulamentada, pela Lei Lei 4.119 de 27/08/62, e tem compromissos com
arealidade social e com o modo como essa profissao € ofertada a populagao, ela ndo €
apenas um bem de consumo, um servigo oferecido ou uma atividade de trabalho, ela
¢ um bem social. No entanto, os mesmos relatam que se sentem despreparados para o
enfrentamento da realidade social que o trabalho lhes impde. Relatam que a formacdo
académica ndo os preparou para trabalhar numa realidade tdo dura.

Alguns relataram que no inicio de suas carreiras, chegaram com muita expectativa
e ideais, mas que a vivéncia cotidiana com a violéncia presente neste ambiente, con-
tribuiu para que ficassem desacreditados da Missao do Sistema Penal, de ressocializar o
apenado e devolvé-lo para a sociedade. Segundo alguns participantes, isto ndo ocorre,
pois € comum receber apenas os que sairam em liberdade e retornaram ao delito, e que
a sociedade também ndo esta preparada o suficiente para receber os egressos.

Nesta direcdo, pode-se inferir € possivel afirmar que a forma como se da esta atua-
¢do no ambito do ambiente prisional, muitas vezes, seja pela falta de preparo ou ex-
cesso de trabalho, restringe-se apenas ao olhar dos aspectos legais e relacionados aos
apenas, colocando os trabalhadores do céarcere em segundo plano, ndo havendo quase
nenhum trabalho voltado a sadde mental destes profissionais. Esta andlise vem ao
encontro da afirmacado de Souza e Duarte (2013) de que a exposi¢do aos impactos desta
violéncia moral que faz parte de sua atuagao seja algo nao considerado, e seu sofrimen-
to passa a ser invisivel aos olhos de quem detém o poder (SOUZA e DUARTE, 2013).

Em relacdo a percepcao dos psicologos quanto ao assédio moral e de que forma
lidam com isso, verificou-se que muitos ndo identificam as situacoes de violéncia do
ambiente prisional como situacdes de assedio moral a que estao expostos. Apenas al-
guns psicOlogos mais novos de casa, relataram que o assedio moral € um fato, e afirma-
ram que estd presente em varios niveis: no relacionamento da Direcao com os Agentes
Penitencidrios; dos Agentes Penitencidrios com os Profissionais Técnicos (Educadores,
Assistentes Sociais, PsicOlogos, advogados, etc.), com os apenados; dos apenados com
os Agentes Penitencidrios ou com Profissionais técnicos. Apesar disso, os mesmo rela-
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taram que ndo sabem o que fazer com esta informacao, e muitas vezes, se omitem para
ndo criarem confusdo.

Dejours (2001) nos ajuda a entender isto, ao afirmar que o sofrimento é um senti-
mento singular vivenciado tanto pela vitima, quanto pelo agressor, interpretando a
violéncia (mal instituido, “trabalho sujo”) como uma consequéncia das estratégias de
defesas, mobilizadas contra o sofrimento psicoldgico gerado pelo medo de ter medo
(cinismo viril).

CONSIDERACOES FINAIS:

Ao final destacam-se alguns pontos relevantes da pesquisa e que os autores pesqui-
sados apontam com propriedade.

O assédio moral € um processo e ndo, um ato isolado, e se as situacdes de violéncia
forem adotadas com o propésito de represalia, repeticao e sem limites, constituird o
assédio moral. No ambiente prisional ¢ comum ocorrer situacdes como esta, mas ela
é camuflada pela propria légica do que é uma prisdo - “lugar de castigo e repressao”.

No ambiente prisional este processo € mais complicado, pois todo o contexto de
trabalho é permeado de violéncia em todos os ambitos, e o proprio psicologo pode
ser uma vitima do processo, seja na relacdo com os superiores, seja na relacdo com os
agentes penitencidrios ou na relacdo com os presos. Os profissionais de um modo geral,
especialmente os Técnicos que atuam diretamente com presos, nao se sentem capaci-
tados para lidar com as situacoes de assedio moral, ou identificar quando sdo vitimas.

Diante deste contexto, cabe aos profissionais, especialmente os psicologos, que
atuam dentro destas organizacdes de trabalho, desenvolver uma sensibilidade e bus-
car conhecimentos que os levem a identificar situacdes de assédio moral presentes nas
relacOes de trabalho e, a partir dai, desenvolver estratégias de intervencdo tal como
propde os autores pesquisados.
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3) ASSEDIO MORAL NO TRABALHO E APOIO FAMILIAR: UM ESTUDO DE
CASO.

e Priscila Gasperin Pellegrini (prigasperin@gmail.com, Universidade Federal de
Santa Catarina); e Suzana da Rosa Tolfo (srtolfol4@gmail.com, Universidade Fe-
deral de Santa Catarina).

RESUMO:

O assédio moral no trabalho vem sendo identificado em propor¢des exponenciais
nas relagées de trabalho atuais. Configura-se como um periodo de mudanca e estres-
se, carregado de dificuldades e decorréncias, geralmente nefastas para a vitima, tanto
fisicas, quanto psicologicas e legais. Nestes processos, o apoio familiar apresenta-se es-
pecialmente importante. Considerando a experiéncia vivida de assédio moral no tra-
balho como um periodo de transicao, este artigo apresenta o relato de uma entrevista,
parte de um estudo de caso com uma servidora publica federal, vitima de assédio, e as
vivéncias/decorréncias com a/para sua familia. Os resultados indicaram que o apoio
familiar apresentou-se com aspectos positivos que incitaram a trabalhadora a buscar
auxilio de outros servicos para lidar com a situacao, mas também como fonte de pres-
sao e cobranca para que tomasse providéncias legais cabiveis.

RESUMEN:

El acoso laboral estd apareciendo de manera exponencial en las relaciones laborales
actuales. La experiencia de acoso laboral es un periodo de cambio y estrés somado a
dificultades y complicaciones fisicas, psicoldgicas y legales para la victima. En tiempos
de cambio y estrés, especialmente, el apoyo familiar aparece como uno de los mas im-
portantes. Teniendo en cuenta la experiencia vivida de acoso laboral como un periodo
de transicion, este trabajo presenta un estudio de caso de un servidor publico federal
acosado y su familia. Los resultados indicaron que el apoyo familiar se presenta con
aspectos positivos que incito la victima para buscar ayuda de otros servicios para ha-
cer frente a la situacién, pero también la presion y la coleccion de la familia a tomar
medidas legales apropiadas.

ASSEDIO MORAL NO TRABALHO:

O trabalho sofreu influéncias de diversos fendmenos histéricos, econ6micos e
sociais, principalmente com o desenvolvimento da sociedade industrial, que propi-
ciaram o aumento da sua importancia contemporaneamente, nos planos econémico,
moral, politico e ideoldgico (Bendassolli, 2011). As mudancgas ocorridas no mundo do
trabalho também sdo caracterizadas por intensificacdo do trabalho, produtividade
acentuada, obrigatoriedade de “fazer mais com menos”, novas tecnologias e precariza-
¢ao do trabalho. De acordo com Grzybovski, Dos Anjos e Machado (2008), hé bastante
tempo existe uma banalizacdo do comportamento humano com vistas a dar espaco
aos resultados organizacionais.

O altimo século também incluiu mudancas e melhorias relacionadas a direitos dos
trabalhadores, mas os interiores das organiza¢des continuam mostrando que o traba-
lho ainda causa muito sofrimento para as pessoas (Bradaschia, 2007). Sdo diversos os
mecanismos de gestdo utilizados, muitos consistem em ameacas, imposicdes, gritos,
cobrancas exageradas e novas formas de gestdo que acarretam como consequéncias
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problemas de satide, violéncia e assédio moral no trabalho.

Estudos recentes tém considerado o assédio moral no trabalho como um problema
ndo mais apenas individual, e sim de ordem organizacional e social. Conforme Tolfo
(2011) o assédio moral pode ser analisado nas relagdes interpessoais entre casais ou em
grupo, mas também como integrante de um sistema que considera como prioridade a
produtividade e o retorno financeiro. De acordo com a autora, mesmo que o assédio
apareca nos relacionamentos interpessoais, ndo é um problema isolado e tem relacdo
com a violéncia socialmente construida, expressa também no trabalho.

O assédio moral no trabalho é conhecido por ser um processo recorrente e siste-
matico de atitudes e acdes que visam a constranger, humilhar e excluir o trabalhador.
Este fenOmeno implica em qualquer conduta abusiva (gesto, palavra, acao, atitude)
que remeta, por repeticdo ou sistematizacdo, contra a dignidade ou a integridade psi-
quica ou fisica de um ser humano, que pde em risco o emprego ou altera negativamen-
te o ambiente psicossocial de trabalho (Hirigoyen, 2001). Para Einarsen, Hoel, Zapf e
Cooper (2011), sdo acontecimentos que se tornam destruidores devido a repeticao e
sistematizacao, ou seja, o assédio ndo ¢ um fendmeno em si, como um acontecimento
pontual. Trata-se de um processo que evolui ao longo do tempo.

Segundo Heloani (2004), € frequente que as ocorréncias iniciem com pouca intensi-
dade, de forma que parecam inofensivas, e as pessoas-alvos tendem a relevar os ataques,
que podem assemelhar-se a brincadeiras. Conforme a situacdo de violéncia se estabe-
lece e o agressor ndo consegue desestabilizar a vitima, as humilhac¢des tendem a au-
mentar. A situacao isolada ndo € necessariamente grave, mas a agressdo caracteriza-se
pela sucessdo e acimulo dos pequenos traumas, assim como, a gravidade nao depende
apenas da duracdo, mas também da violéncia da agressao (Hirigoyen, 2001). O nivel de
hierarquia ou sociocultural ao qual fazem parte o assediador e o assediado propiciam
que os meios e os comportamentos de assédio sejam mais requintados. O assédio moral
busca anular a vontade do individuo, que € visto como uma ameaca.

Ao considerar que ndo existe um perfil psicologico definido para a vitima ou o
agressor, passa-se ao entendimento de que hé contextos propensos a aceitarem o as-
sédio. Segundo Freitas (2007), ndo ha davida de que o assédio moral ocorre na organi-
zacdo, com individuos relacionados a ela e com sua conivéncia, o que implica trata-lo
como uma questdo organizacional, ndo apenas individual. Hirigoyen (2001) destaca
algumas situacdes que favorecem o assédio, como: o individuo apresentar alguma ca-
racteristica atipica do grupo, competéncia excessiva, resisténcia a padronizac¢do, baixa
produtividade e fragilidade temporaria. Algumas caracteristicas sdo elencadas por esta
mesma autora para salientar as diferencas entre as reacoes das pessoas, visto que devido
as suas historias, algumas terao mais dificuldade para se proteger e defender-se e so-
frerao mais. S3o elas: baixa auto-estima, necessidade de reconhecimento, honestidade
e escrapulos demais (que a faca discordar de préticas do grupo), muita dedicacdo ao
trabalho, individuos timidos e hiperemotivos.

Conforme assinala Hirigoyen (2001) a forma como o assédio moral se apresenta
no meio laboral varia segundo as areas das profissoes, pois a autora identificou que a
violéncia direta estd mais presente na area de producdo. As agressoes tornam-se mais
sofisticadas conforme aumenta o nivel do assediador na hierarquia. Nas organizacdes
privadas ele é mais claro, dura menos tempo e cessa pela saida da vitima, visto que
a empresa nao arcara com o prejuizo de ter um trabalhador que nao produz. As or-
ganizagOes publicas apresentam especificidades que contribuem para a ocorréncia e
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duragdo mais longa do assédio moral. Nestas organizac¢des a estabilidade e a hierarquia
que regem as relacdes de trabalho podem propiciar um ambiente com disputa, abuso
de poder e inveja (Hirigoyen, 2001). O assédio pode durar alguns anos nas organizacoes
publicas, pois as pessoas nao podem ser demitidas facilmente, o que favorece métodos
mais perversos e graves consequéncias psiquicas e fisicas para a satide e a identidade.

Quando trata-se da proveniéncia da agressdo, considera-se que o assédio moral
pode ocorrer através de dire¢des variadas: vertical descendente (superior hierarquico),
vertical ascendente (subordinado ao superior), horizontal (colegas) e misto (superior
ou colegas). Segundo Hirigoyen (2001), as consequéncias para a satde do trabalhador
sdo mais graves quando o assédio parte de um superior, pois a vitima nao vé a quem
pode recorrer para informar a situagao.

Os casos de assédio vertical ascendente - quando um subordinado assedia seu supe-
rior - aparecem com porcentagens baixas nas pesquisas. O assédio horizontal costuma
acontecer quando dois trabalhadores (colegas) lutam por um cargo ou posicao. Mesmo
nos casos de assédio vertical ascendente, ou entre colegas, onde a hierarquia formal de
poder ndo esta presente, a dominacao psicoldgica do agressor ocorre da mesma forma
(Hirigoyen, 2001).

Para Einarsen, Hoel e Natelaers (2009), o assédio moral pressupde uma ou mais pes-
soas que se sentem submetidas a atos negativos realizados por outras pessoas no local
de trabalho durante um periodo de tempo e em situacdes nas quais o individuo nao
consegue se defender. Para este autor, os atos negativos sdo classificados em assédio
relacionado ao trabalho e assédio pessoal:

a) Assédio relacionado ao trabalho: envolve abusos relacionados as atividades e ao de-
sempenho do individuo, com atitudes que comprometam a realizacao do trabalho,
como: reter informagdes que podem afetar o desempenho no trabalho; obrigar a reali-
zar um trabalho abaixo do seu nivel de competéncia; ignorar suas opinides e pontos
de vista; solicitar que realize tarefas despropositadas ou com um prazo impossivel de
ser cumprido; supervisionar em excesso o seu trabalho; pressionar para ndo reclamar
um direito (por exemplo,afastamento do trabalho, feriado, adicional de salario, bonus,
despesas de viagem, etc.); e expor a uma carga de trabalho excessiva.

b) Assédio pessoal: voltado para agressdes dirigidas a situacdes ou caracteristicas parti-
culares do alvo e estdo inclusos os atos de: humilhar ou ridicularizar em relacao ao seu
trabalho; retirar ou substituir areas ou tarefas de sua responsabilidade por outras mais
desagradaveis ou mais simples; espalhar boatos ou rumores; ignorar ou excluir; fazer
comentarios ofensivos sobre a pessoa (sobre seus habitos ou suas origens), suas atitudes
ou sobre sua vida privada; receber insinuagdes de que deve pedir demissdao ou largar
o trabalho; ser constantemente lembrado dos erros e omissdes; ignorar ou ser recebi-
do com reacdo hostil quando tentou aproximacao; receber criticas persistentes ao seu
trabalho ou esfor¢o; ser objeto de “pegadinhas” por pessoas com as quais nao tem inti-
midade; fazer alegagdes contra; ser submetido a sarcasmos ou brincadeiras excessivas.

O ASSEDIO MORAL NO TRABALHO E O APOIO FAMILIAR:

O assédio moral no trabalho apresenta consequéncias para o individuo, para a or-
ganizacao e para a sociedade (Freitas, Heloani, & Barreto, 2008; Martiningo Filho, 2007;
Yung, 2011). A dimensdo subjetiva das consequéncias do assédio moral no trabalho
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vem sendo contemplada em diversos estudos nos tltimos anos. Em nivel psicoldgico,
elas sao variadas e com efeitos devastadores sobre a satide e o bem-estar dos individuos
(Einarsen, Hoel, Zapf, & Cooper, 2011). Segundo Hirigoyen (2001), as pessoas lidardo de
forma diferente com comentarios hostis frequentes, podem ser mais ou menos afeta-
das de acordo com sua histdria familiar e experiéncias anteriores. Em muitos estudos,
autores (Barreto, 2000; Cassitto, Fattorini, Gilioli, & Rengo, 2003; Di Martino, Hoel, &
Cooper, 2003; Hirigoyen, 2001; Leymann, 1996), mencionam como achados secunda-
rios da pesquisa os aspectos relacionados com a familia do assediado. Ainda assim, veri-
ficou-se produgdo escassa sobre a interface assédio moral no trabalho e familia.

Ao considerar a perspectiva sistémica, entende-se o0 homem como um ser inseri-
do em sistemas, dentre os quais, o principal € a familia (Cerveny & Berthoud, 2002).
A familia participa na legitimacdo do individuo em seu espago social e ¢ a matriz de
sua identidade pessoal (Cerveny & Berthoud, 2002; Minuchin, 1982). A teoria sistémica
considera compreensdes e modelos variados sobre a defini¢ao de familia. Ressalta-se a
dificuldade de estabelecer um conceito de familia passivel de unir as realidades fami-
liares em toda sua diversidade, pois a mesma assume configuracOes variadas e € vista
como um fendmeno complexo e dindmico (Minuchin, 1982).

Ao considerar que a forma como cada individuo age no meio familiar € influencia-
da também por situagdes externas, considera-se que ha necessidade de pensar em como
asrelacoes familiares sao atingidas, para entender quais sdo as dificuldades e os recursos
aos quais se pode recorrer. A partir de uma experiéncia com um grupo de apoio para
trabalhadores assediados moralmente no trabalho, as pesquisadoras puderam verificar
que alguns participantes relataram dificuldades para compartilhar a vivéncia com a
familia, outros afirmaram receber apoio, outros ndo contaram para ninguém, sugerin-
do uma rede de apoio vulneravel. Considerando esses aspectos, faz-se necessario apro-
fundar o estudo sobre a relacdo entre o membro da familia que sofre assédio e a familia
como recurso de apoio social.

O apoio social é imprescindivel para o desenvolvimento humano, principalmente
em periodos de transicdo e estresse. Quando uma pessoa vivencia um processo de assé-
dio moral no trabalho, ela inevitalmente precisa se adaptar a conviver com os aconte-
cimentos, em sua maioria, imprevisiveis. De acordo com Parke (1996 apud Rapoport e
Piccinini, 2005), o apoio social pode ser considerado um elemento de extrema impor-
tancia na interacdo entre a pessoa e o mundo social.

As pessoas significativas que fornecem apoio e possibilidades de estabelecer estraté-
gias de enfrentamento compdem a rede social (Sluzki, 1997). Dentre as possiveis formas
de apoio social, o apoio da familia ¢ uma das mais importantes. De acordo com Pierce,
Sarason, Sarason, Joseph e Henderson (1996), o individuo pode buscar pela ajuda expli-
citamente ou recebé-la sem ter pedido diretamente. Um determinante para a obtencao
de ajuda € a habilidade por indicar que a precisa. Estes autores também relatam que a
experiéncia do individuo com sua rede de apoio influencia na escolha a quem recorrer
para buscar assisténcia. Além disso, as expectativas do individuo a respeito de como
as outras pessoas podem agir quando ele necessitar de auxilio, influenciam no apoio
social.

Pierce et al (1996) salienta que em alguns momentos € possivel que o apoio ofereci-
do seja diferente do apoio solicitado e o apoio pode ndo ser entendido como benéfico
pelo individuo que o solicitou. Cabe ressaltar que o apoio pode ser oferecido, mas nao
aceito. Isso pode ocorrer pela avaliacdo do individuo de que receber esse apoio pode
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significar reforcar alguma crenca que a familia tem sobre ele, ou a possibilidade ofere-
cida no apoio é divergente do que ele acredita. Portanto, entender como isso ocorre foi
o objetivo desta pesquisa.

METODO:

Para este estudo, de carater exploratério-descritivo, optou-se por utilizar uma estra-
tégia de pesquisa com abordagem qualitativa (Bogdan e Biklen, 1998). Flick (2009) sa-
lienta a possibilidade de os participantes apresentarem perspectivas divergentes sobre
o mesmo fendmeno, o que justifica a escolha do método.

Os participantes acessados para este estudo inscreveram-se para um grupo de apoio
psicolégico a trabalhadores que sofreram assédio moral. No encontro, a pesquisadora
apresentou-se, esclareceu o objetivo da pesquisa e proporcionou esclarecimentos sobre
o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), no qual solicitou assinatura
em duas vias. Com os participantes que concordaram em participar da pesquisa, a pes-
quisadora realizou uma entrevista para caracterizacao do assédio moral no trabalho e
posteriormente outra entrevista com a familia do participante.

Neste trabalho, optou-se por utilizar um recorte dos dados e restringir a um estu-
do de caso de uma trabalhadora que sofreu assédio moral e sua familia. As entrevis-
tas individual e familiar foram realizadas nas salas do Servico de Atencdo Psicologica
da Universidade Federal de Santa Catarina (SAPSI-UFSC). Ambas as entrevistas foram
gravadas, sendo que a entrevista individual teve dura¢do de 2 horas e 46 minutos e a
entrevista familiar totalizou aproximadamente 7 horas de duracao, realizada em dois
encontros.

RESULTADOS E DISCUSSAO:

A HISTORIA DE BIANCA

Bianca (nome ficticio), vitima de assédio moral no trabalho, tem 32 anos. E servi-
dora publica federal hd 6 anos. Mora e trabalha em Florian6polis ha dois anos. Apos
trés meses do ingresso no emprego, Bianca foi convidada a trabalhar em outro setor.
Ela exp0s sua situacdo para o chefe da unidade e para os futuros colegas de setor: estava
finalizando uma poés-graduacgao e precisava deslocar-se alguma vezes para outro esta-
do. Além disso, tinha férias acumuladas, que precisariam ser gozadas em breve. Todos
aceitaram. Trés pessoas compdem o novo setor: Bianca, o coordenador e o colega; além
destes, ha o chefe da unidade. Quando Bianca completou um ano de trabalho no local,
a equipe realizou alguns acertos sobre as datas referentes a afastamentos legais: férias e
licenca capacitacdo. Essa foi a primeira vez que Bianca percebeu um “clima estranho”,
conforme relata. Houve choque de datas, mas Bianca e o colega cederam e entraram
em acordo, de forma que foi possivel o agendamento de todos. Também foi tépico de
discussao as licengas para capacitacdo, que de acordo com a legislacao federal, a cada 5
anos de efetivo exercicio, o trabalhador tem direito a 3 meses de licenca remunerada
para se capacitar em alguma atividade correlata a sua atividade de trabalho. Bianca
havia escolhido a data para sua licenga, mas o colega quis o mesmo periodo, entdao
fizeram outra negociacdo. Bianca foi convocada para participar de uma comissdo em
Brasilia, o chefe autorizou. Em vista das escolhas de datas do colega e das viagens a tra-
balho, as férias de 2013 de Bianca, s6 poderiam ser gozadas em 2015 e a licenca capacita-
¢ao ficaria para 2016 (ja vencidos os 5 anos), para que o setor nao ficasse desguarnecido.
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Quando um trabalhador do setor se afasta por qualquer motivo, a carga de trabalho
é distribuida equitativamente entre os dois que permanecem. No segundo semestre
de 2014, Bianca foi convocada novamente para compor outra comissdo. O chefe da
unidade autorizou, o coordenador do setor se op0s, argumentando que Bianca estava
desfalcando demais o setor devido as viagens para a pos-graduacao (que foram 3) e que
a participacdo em comissoes estava prejudicando o andamento dos trabalhos do setor.
Bianca abriu mao de suas férias neste momento e viajou para cumprir a solicitacao de
trabalho na respectiva comissdo, com a autorizacao do chefe.

Quando Bianca viajava para a pos-graduacdo, ela ndo era liberada de receber traba-
lho, apenas de estar presente no local de trabalho. Em novembro, teve outra reunido,
na qual Bianca perguntou se estava tudo certo para gozar suas férias em Janeiro, con-
forme agendamento realizado. O colega respondeu que a licenca capacitacao dele seria
em janeiro, o que praticamente impossibilitaria as férias de Bianca, ja que restaria ape-
nas o coordenador para trabalhar. No decorrer de novembro, o colega saiu de licenca
paternidade e emendou férias, conforme ele tinha agendado em julho.

Quando Bianca disse que iria tirar férias em janeiro, o colega disse que nao lembra-
va. Em Dezembro, o colega informou que seu pedido de licenc¢a havia sido deferido.
Em dezembro, os trés sairam para o recesso de natal e ano novo e Bianca emendou
férias logo em seguida. Na metade de janeiro, Bianca recebeu um email do coordena-
dor, informando que suas férias seriam interrompidas, pois ele desconhecia as datas.
O email do coordenador dava a entender que Bianca tinha descumprido o acordado
e incitava esclarecimentos de sua parte. Como o colega estava em licenca capacitacdo,
o coordenador informou que ndo responderia sozinho pelo setor. Bianca relatou ter
preenchido o formulério de aviso de férias e o chefe da unidade assinou. Bianca estava
em uma viagem longa com suas irmas em outro estado, mas ligou para o chefe, exp0s a
situacado e apos algumas conversas ele garantiu que as férias ndo seriam interrompidas.
Nesse tempo, o coordenador enviava emails para Bianca, alegando que sua atuacao
estava sendo comprometida pelos afastamentos do trabalho. Bianca salientou que suas
térias ja haviam sido postergadas ao maximo, ja haviam sido interrompidas por conta
de viagens a trabalho e inquisi¢cdo para servi¢o da administracdo, nas quais ela havia
concordado com a interrupgao. Quando os colegas estavam afastados por férias, licen-
cas, viagens a trabalho ou motivos de satide e sempre recebia o trabalho deles, mas
quando ela voltava dos afastamentos, os colegas devolviam o trabalho destinado a ela,
isto €, ndo realizavam para ela, conforme ocorria entre eles.

Ela fazia o trabalho dela, o dos colegas quando ndo estavam e seu proprio, quando
retornava. Bianca relatou que vdrias vezes a regra que valia para o colega e o coorde-
nador, ndo valia para ela. No comeco de margo de 2015, o coordenador enviou outro
email para Bianca, informando que desconhecia as férias dela (referentes ao ano de
2014) para abril e que iria solicitar a interrupcdo delas. Ela conversou com o chefe, que
lhe assegurou ndo interromper suas férias.

Bianca havia planejado e pago para ir a Europa com sua mae. Ela viajou e quando
chegou ao destino, recebeu um email do coordenador informando que ele havia soli-
citado a interrupcdo das férias. O coordenador elaborou um memorando pontuando
uma série de questdes e enviou ao chefe, que enviou outro email para Bianca, no qual
informava a interrup¢ao de férias. Ela solicitou o direito de defesa para contrapor as
alegacdes do memorando, mas o chefe ndo fez nada a respeito e suas férias foram inter-
rompidas com o argumento de imperiosa necessidade de servico.
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Apbs vérias tentativas para atender as exigéncias do coordenador e através do auxi-
lio da irma de Bianca, que estava em Florianopolis, ela desistiu do restante da viagem e
retornou com a mde para Florian6polis. Bianca conversou com o chefe e ele disse que
entendeu haver demanda de trabalho, por isso concordou com a interrupcao. Nessa
conversa, Bianca afirma ter constatado que o chefe sequer havia lido 0 memorando,
pois nem sabia os argumentos que o coordenador havia usado, apenas concordou com
a interrupcdo. Constatou, que ndo havia trabalho urgente, nem sobrecarga, nem o co-
lega e nem o coordenador estavam na unidade. O coordenador nao conversa pessoal-
mente com Bianca desde novembro de 2014, ele passou a se comunicar com ela apenas
por email. Bianca é questionada com frequéncia sobre o andamento do seu trabalho
e o coordenador alega que ela ndo estd produzindo e ndo traz ganhos para o setor. Re-
petidas vezes as trés pessoas que trabalham com Bianca dizem que nao lembram do
conteudo de suas alegacoes e dos acordos realizados pessoalmente.

Na tabela abaixo, pode-se observar através do relato de Bianca, os atos negativos
definidos por Einarsen, Hoel e Natelaers (2009) e realizados pelo coordenador.

Assédio Atos negativos Entrevista

Relacionado | Reter informacdes | “Ontem inclusive eu descobri que tinham
ao trabalho | que podem afetar | contratado uma estagiaria no meu nome, mas
o desempenho no | pra trabalhar com um dos colegas. [..] Os caras
trabalho; quando querem me ferrar, eles sabem partici-
par. Mas quando eles querem se beneficiar, eles
se omitem e a Bianca ndo existe, a Bianca nao é
consultada. E eu descobri por acaso conversan-
do com um servidor 14 do apoio.”

Ignorar suas opi- | O chefe ndo me mandou o memorando, s6 me
nides e pontos de | mandou um email dizendo assim: Elabora-se
vista; minuta de portaria de interrupgdo de férias
dos dias tais e tais [..] Ai eu mandei um email
pedindo a ele que me conferisse o direito de
defesa, de contrapor as alegacdes do memoran-
do e que ele me fornecesse 0 memorando cujo
teor eu desconhecia. Ele s6 me mandou o me-
morando, nao falou nada a respeito de eu me
manifestar ou ndo.

“£ como se eu tivesse inventando. P, cé falou
pra mim, de novo, me garantiu que as minhas
fériasnao iam ser interrompidas. Ai vocé se sen-
te mal porque € como se voce estivesse criando
uma situagdo, que vocé inventou aquela his-
toria que vocé tem certeza que aconteceu e o
cara vem e diz: eu ndo lembro se eu mudei de
opinido.”
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Pressionar  para
ndo reclamar um
direito (por exem-
plo, afastamento
do trabalho, fe-
riado, adicional
de salario, bonus,
despesas de via-
gem, etc.);

“Fui falar ontem com meu chefe, fui perguntar
a ele, fui me apresentar, né? Eu disse: “Bem, de
acordo com o memorando, havia imperiosa
necessidade do servigo, aqui estou. [...] Ele olhou
pra mim e disse que nao lembrava de ter mu-
dado de opinido e que dentre as alegacdes que
ele (o coordenador) tinha feito, ele entendeu
que havia necessidade de servico por conta de
sobrecarga de trabalho. Eu cheguei na unidade
ontem, eram 10 e pouco da manha. Eu sai uma
e bolinha da tarde. Os meus dois colegas de
setor nao tinham nem pisado na unidade. Me
explica, que sobrecarga de servico € essa que
permite que os colegas trabalhem um turno e
exige a volta de uma pessoa que esta no exte-
rior, que ta ali no gozo regular das suas férias,
pra fazer o trabalho ordinario que ela sempre
faz?”

Pessoal

Ignorar ou excluir

“E € onde converge toda a discussdo, o confli-
to ta dentro do email assim. As mensagens... [...]
Nisso nos ndo nos falavamos pessoalmente,
tudo troca de e-mails. Tudo por e-mail, e-mail,
e-mail. [..] Tudo e-mail, nada pessoalmente. A
gente se encontrou, o tltimo encontro que nds
tivemos foi nessa reunido, em novembro”.

Humilhar ou ri-
dicularizar em
relacdo ao seu tra-
balho

“Eu sei que eu me sinto diminuida entendeu?
Assim, diretamente atingida, seja porque ques-
tionam a qualidade do meu trabalho, seja por-
que me colocam em situacdes de despretigio,
no sentido de que o meu direito, ele nao tem
o mesmo valor que o direito do colega. Numa
escala onde deveria haver uma igualdade de
forgas, como se eu tivesse 14 embaixo assim.”

“E muito complicado, porque vocé se dedica,
voceé se aplica, vocé acha que té se certificando
de que ta tudo correndo dentro do esperando,
vocé ta fazendo a coisa certa e ai vocé leva uma
dessa. Minha produtividade cai e eu fico mal”.
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Fazer
contra

alegacoes

“E ele alegou, o coordenador, no memorando
dele, nessa manifestacdo que ele encaminhou
ao chefe da unidade, ele pontuou essas questoes
das férias dizendo que eu passava muito tempo
longe do trabalho, que os meus afastamentos
eram muito longos e estava prejudicando o
andamento do setor e ele pos em cheque a mi-
nha atuacdo. Disse que eu havia deixado uma
cautela fiscal pendente de ajuizamento e que
eu ndo tinha até o presente momento, noticia-
do nenhuma vitoéria significativa na percepcdo
do adimplamento das dividas junto aos meus
devedores. Fez uma série de alegacoes”

“Quando vocé termina de ler todas elas vocé
chega a conclusdo de que a intencdo dele ¢
punir, s6 que a legislacao 8.112, que ¢ o estatu-
to do servidor publico civil federal, ela elenca
quais sdo as penalidades disciplinares cabiveis.
Ela fala primeiro em adverténcia, depois em
suspensdo e culmina com demissdo. Ela ndo
fala em interrup¢do de férias. Ela ndo diz que
se vocé nao fizer nada certo, suas férias serdo
interrompidas. E ele tava utilizando um ins-
tituto desnaturado, entendeu? [..IBasta ler o
documento e tal, uma lauda e meia de consi-
deracdes”.
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Neste caso, até o momento da entrevista, o assédio apresentava duracao de apro-
ximadamente 12 meses. Foi realizado principalmente pelo coordenador e, as vezes,
reafirmado pelo chefe, configurando-se como assédio vertical descendente, proferido
por um superior hierdrquico. Percebe-se abuso de poder por parte do coordenador, por
exemplo, quando fez uso do argumento “imperiosa necessidade de servico” para inter-
romper as férias de Bianca, sendo que ndo havia demanda de trabalho.

Conforme Hirigoyen (2001) ressaltou, as agressdes passam a ser mais sofisticadas
de acordo o nivel do assediador na hierarquia. No caso de Bianca, nao estdo presentes
xingamentos, ofensas verbais e agressoes fisicas, ao passo que o assédio ocorre de ma-
neira bastante sutil. Pode-se inferir que pelo nivel de formacdo e conhecimento do
coordenador, assim como pela formalidade da atividade que desenvolvem e a cultura
da organizacgao, o assédio tenha se desenvolvido sem discursos exaltados.

A HISTORIA DA FAMILIA:

A familia é formada pelo pai, pela mae e por trés filhas (a participante assediada,
Bianca, e duas irmas, Joana e Jalia). Ambos os pais tém ensino superior completo, mas
ndo trabalharam em sua area de formacao. A situagdo financeira da familia nuclear foi
bastante dificil. Os pais sempre priorizaram que suas filhas tivessem acesso a educacao
de qualidade, em detrimento de adquirir ou investir em bens materiais. Varias pessoas
da familia, principalmente primos, tiveram melhores condi¢des financeiras e ndo pro-
grediram na vida. Os pais permaneceram casados por 17 anos, quando entdo decidiram
pela separacdo. Apos a separacao dos pais, a situacdo ficou ainda mais dificil, pois o pai
distanciou-se por um periodo de aproximadamente seis meses, no qual ndo houve con-
tato com as filhas, nem auxilio financeiro. A mae tinha uma quantia em dinheiro em
poupanca e as trés filhas tinham pequena renda proveniente de estagios, mas ndo era
suficiente para arcar com as despesas. Como Bianca foi a primeira das irmas a terminar
o curso de graduagao, coube a ela, inicialmente, a responsabilidade de ajudar a familia.
Bianca sempre foi muito dedicada e optou por estudar para concursos. Em poucos me-
ses, passou para um concurso muito concorrido em sua drea de formacgao. Assim que
Bianca assumiu o cargo, foi morar em uma cidade do interior de um estado no Norte
do pais e passou um ano pagando dividas da familia. Bianca permaneceu 2 anos nesse
local, depois foi transferida para outro estado e hd dois anos trabalha em Florian6polis.
As duas irmas de Bianca também terminaram seus cursos de graduacdo e trabalham
nas respectivas areas. Ambas chegaram a morar com ela em Florian6polis, e uma delas
mudou-se para outro estado hd menos de um ano. O Pai de Bianca continua morando
no Nordeste e a mae mora em Brasilia. Atualmente, Bianca mora com a irma R.

Bianca e Joana participaram da entrevista familiar e emocionaram-se com frequén-
cia quando conversavam sobre o apoio oferecido pela familia. Ambas relataram que
a familia extensa enfrentou varios conflitos e rompimentos no passado. Atualmente,
elas contam apenas com a familia nuclear, formada pelos pais e as trés irmas.

Minuchin (1982) salienta que uma situacdo que ocorre com um membro de um
subsistema (que pode ser formado pelos pais ou pelos filhos, por exemplo) influencia
as relacoes existentes nos outros subsistemas, isto € quando um individuo sofre assédio
moral no trabalho, a experiéncia repercute nos outros membros familiares. Neste tre-
cho da fala de Bianca, é possivel identificar como o assédio influencia os familiares e o
apoio da familia aumenta e dissipa o estresse entre os outros subsistemas:

“Acho que essa € a grande diferenca 14 em casa, a gente sempre se apoiou. Desde
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quando o mundo se acabando, sei 13, tipo, 0 negécio virando, com essa questdo do meu
trabalho. Eu tenho certeza que elas se estressaram mais do que eu.”

Percebe-se a oferta de apoio no discurso de Joana, que fez questao de dizer, em va-
rios momentos na entrevista, que a familia estd presente para auxiliar nessa situacdo,
afinal ja passaram por muitos outros momentos dificeis.

Ela (Bianca) nao podia fazer nada, entdo ela chorava. E € muito ruim porque, o que
eu posso fazer? Vocé gosta de ver seu irmao chorando todo dia? A vontade que eu
tinha era de ir 14 e dizer: “Ta pensando o qué? que ela nao tem familia? Ta aqui! Qual o
problema?” (risos).

A familia de Bianca defende que ela deve entrar com um processo administrativo
contra o coordenador. Para Bianca, que conhece como funciona a justi¢a, um processo
pode ser algo longo e cansantivo demais. Mesmo assim, a irma afirma que a apoiara em
todos os momentos. Esse apoio € importante, visto que como Bianca afirma, o proces-
so pode durar anos e ser muito penoso. Pierce et al (1996) ressalta que, algumas vezes
0 apoio pode ser oferecido e nao ser aceito pela outra pessoa. Pode-se perceber que a
efusividade da irma sugerindo a atitude que Bianca deve tomar faz com que ela se sinta
pressionada a agir contra sua vontade e ndo aceite prontamente este apoio.

“Ao mesmo tempo em que eles querem me ajudar, eles também me cobram uma
mudanca de postura, porque eles entendem que eu tenho uma atitude muito politica,
muito conciliadora, muito ponderada. Eu ndo sou de chutar o pau da barraca, chutar o
balde e dar uns gritos, rodar a baiana ou coisa do tipo. Ndo, eu chego, eu ouco, procuro
ndo alterar o tom de voz. Quando muito, o que acontece, eu choro. Eu choro de raiva.”

A importancia do apoio social € percebida por Bianca e também pela irma, que
acredita que a assediada possa estar proxima de um quadro de depressdo e o que tem
evitado que isso aconteca € 0 apoio que recebe da familia e amigos. Na andlise de Trom-
betta (2005), quando o individuo ndo encontra apoio na familia, os sentimentos de
inferioridade e incapacidade, assim como a depressao, tendem a aumentar.

Em periodos de mudanca e estresse, a familia também passa por reorganizacoes.
Joana frisou um aspecto positivo sobre o significado da experiéncia vivida no trabalho
de Bianca.

Joana: “E eu acho que, quando tudo isso aconteceu, foi até bom de certa forma, por-
que ha muito tempo a Bianca vem cuidando da gente. E como eu disse: Quando vocé
cuida de todo mundo, quem cuida de vocé€? E eu, eu ndo sei se ela sentiu assim, mas a
gente meio que parou. Eu parei, a Paula parou, ndo sei se vocé fez essa leitura” (choro).

Bianca: (choro).

Joana: “Mas foi, a mamae parou, o papai parou, todo mundo parou pra tentar resol-
ver o problema que a gente sabia que nao ia conseguir resolver, mas era a forma que a
gente tinha de conforta-la. Ela sabe que tem uma familia, que t4 aqui para o que der e
vier” (choro).

A irma avalia que o desenrolar do assédio moral teve um ponto positivo, pois Bian-
ca sempre cuidou de todos e essa situacdo fez com que os outros membros da familia
pudessem cuidar dela. Neste sentido, pode-se perceber certo agradecimento dos fami-
liares pelo esfor¢o de Bianca em auxilia-los, tanto emocionalmente quanto financeira-
mente, sendo que este foi o motivo principal que a levou a prestar concurso publico.

CONSIDERACOES FINAIS:
Neste estudo, verificou-se o aparecimento de dados importantes sobre casos de as-
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sédio moral onde os comportamentos do assediador ndo sdo expressados através de
ofensas verbais, xingamentos e animos exaltados, o que inclusive pode manter a situa-
¢ao por mais tempo e dificultar a caracterizacdo do fendmeno. A partir dos resultados,
caracterizou-se o caso como assédio moral no trabalho devido ao carater processual
e abuso de poder utilizado pelo coordenador do setor em que a assediada trabalha.
Como pode-se perceber no decorrer da discussao, o assédio ainda estava ocorrendo no
momento em que a coleta de dados foi realizada e a familia mostrou-se mobilizada
emocionalmente neste momento.

Esta pesquisa teve por objetivo compreender como se da o apoio familiar para vi-
timas de assédio moral no trabalho. Foi possivel constatar que os familiares oferece-
ram apoio e Bianca aceitou em diversos momentos. P6de-se evidenciar, nos relatos de
Bianca e Joana, a importancia do apoio oferecido pela familia, mesmo quando nao
aceito por Bianca. Ainda nestes momentos, é possivel que as possibilidades diferentes
de estratégias de enfrentramento sugeridas pela familia possibilitem alguma mudanca
de comportamento de Bianca para lidar com a situacdo.

A familia apoiou que Bianca tomasse alguma atitude diante da situacdo que estava
se desenvolvendo: a mae indicou que ela procurasse o Centro de Referéncia em Satude
do Trabalhador, a irma orientou que Bianca nao ficasse sozinha com os colegas e que
passasse a registrar as conversas. Todos apoiaram a busca por apoio emocional, tanto
que Bianca participou do grupo de apoio psicoldgico para trabalhadores assediados
moralmente e iniciou um processo psicoterapéutico individual. As opinides e possi-
bilidades de auxilio pensadas em conjunto possibilitaram que Bianca buscasse formas
alternativas para se reestabelecer emocionalmente e continuar enfrentando a situacdo,
pois até o momento da entrevista, o assédio continuava ocorrendo.
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SESSAO DE COT 6: “ASSEDIO MORAL, GENERO E SEXUALIDADE”

1) VIOLENCIA LABORAL HOMOFOBICA.

e Victor Loreto (ictorloretolopez@hotmail.com, EFO, Venezuela);  Doris Acevedo
(orisacevedoi@gmail.com, CEST-UC, Venezuela).

RESUMEN:

Para caracterizar la violencia laboral homofébica (VLH) en personas sexodiversas,
se conduce una investigacion cualitativa que analiz6 la historia laboral de diez parti-
cipantes sexodiversos, bajo el modelo interpretativo de la hermenéutica fenomenol6-
gica con abordaje constructivista. En la reconstruccion de las experiencias de las y los
participantes, se aprecia un continuum entre la violencia social y la violencia laboral
homofoébicas, identificando como categorias: formas, mecanismos de defensa y efectos
de violencia laboral homofébica. Las formas de VLH encontradas: violencia institucio-
nal, acoso laboral, acoso sexual y violencia verbal. Los mecanismos de defensa contra
la VLH emergen como factores de estrés con impacto negativo en la salud. Para con-
trarrestar la VLH es imperativo desarrollar politicas publicas de prevencién, control y
vigilancia en los &mbitos social y laboral.

Palabras clave: Violencia laboral, homofobia, diversidad sexual
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RESUMO:

Para caracterizar a violéncia homofébica no local de trabalho (VLH) em pessoas
sexodiversas, conduz uma pesquisa qualitativa que analisou o historico de trabalho de
dez participantes sexodiversos sob o modelo interpretativo de hermenéutica fenome-
nolégica construtivista. Um continuum entre a violéncia social e violéncia no local
de trabalho pode ser visto na reconstrucdo das experiéncias dos participantes, identifi-
cando como categorias: formas, mecanismos de defesa e efeitos da violéncia homofé-
bica no local de trabalho. Encontrado formas de VLH: violéncia institucional, assédio
moral, assédio sexual e violéncia verbal. Os mecanismos de defesa tornam-se estresso-
res com impacto negativo na satide. Para neutralizar a VLH, é imperativo desenvolver
politicas publicas de prevencdo, controlo e vigilancia nas areas sociais e do trabalho.

Palavras-chave: violéncia no local de trabalho, homofobia, diversidade sexual

INTRODUCCION:

La violencia laboral se constituye en el principal factor sicosocial causante de una
inmensa gama de accidentes y enfermedades laborales, asi como de ausentismo, retiro
forzoso del campo de trabajo, y en el peor de los casos, de la muerte. (Acevedo y cols,,
2009; Carrillo, 2007; Salin, 2007; Castillo, 2008; OIT, 2002). Entre las agresiones que se
pueden presentar, se encuentra la Violencia Laboral Homofébica (VLH), y sus expresio-
nes van desde el rechazo social hasta el asesinato por odio (Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT), 2007; Velazquez, 2007, Lemaitre, 2009).

La homofobia se define como el odio irracional contra todas las personas que sos-
tienen relaciones afectivas y/o sexuales con individuos de su mismo sexo, y éstas son:
las lesbianas, los gays, las y los bisexuales y las y los transgéneros, también conocidos
y conocidas como comunidad LGBT o personas sexodiversas. La discriminacion por
homofobia exhibe tres importantes diferencias con respecto a las discriminaciones
hacia otros grupos sociales: Una, que el primer frente de discriminacién homofobica
proviene de la misma familia de la victima (Salazar y cols., 2006; Millan, 2007; Aresti,
2007; Arellano, 2007; Palma y Levandowski, 2008); dos, que las acciones homofobicas
cuentan con una amplia aprobacién moral de la sociedad, tanto, que tienden a natu-
ralizarse o invisibilizarse (Gato y cols, 2012, Gomez y Barrientos, 2012); y tres, que en
el mundo existe muy poca legislacion que, efectivamente, proteja los derechos de las
personas sexodiversas (Velazquez, 2007; Millan, 2007; Adrian, 2009). Esto coloca a la
comunidad LGBT en una situacion de dramatica vulnerabilidad y desamparo: sin de-
rechos y sin la base afectiva de la familia para afrontar la discriminacion y la violencia
homofobica.

Por ello, y por las presiones de los movimientos organizados LGBT, entes interna-
cionales como la Organizaciéon de Naciones Unidas (ONU), la Union Europea (UE), la
Organizaciéon de Estados Americanos (OEA) (2011) y la Comision Interamericana de
Derechos Humanos (CIDH) (2012), la Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS), la Or-
ganizacion Panamericana de la Salud (Mazin, 2011), la Organizacion Internacional de
Trabajo (OIT) (2007), y Amnistia Internacional (Veldzquez, 2007); se han pronunciado
en contra de la discriminacion y la violencia hacia las personas con orientaciones se-
xuales e identidad de género distintas a la heterosexual, como grupo social altamente
vulnerable, y han generado acuerdos, resoluciones y exhortaciones para sus estados
asociados y/o signatarios, con el fin de obligarse a ejercer acciones positivas que vin-
diquen y reivindiquen los derechos de las lesbianas, gays, bisexuales y transexuales,
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ademaés de promover una cultura mundial de respeto a partir de la comprension de la
sexodiversidad. A pesar de esto, la discriminacién homofébica permanece intacta, con
la ausencia de marcos legales de proteccién contra la discriminacion, lo cual les impide
el acceso a un trabajo digno, salud, educacion, a la privacidad, a la vivienda y a la posi-
bilidad de formar familias. (Veldzquez, 2007; OIT, 2007; Adrian, 2009).

La presente investigacion tiene el prop6sito de caracterizar las formas de violencia
laboral sufridas por trabajadores y trabajadoras LGBT a partir del discurso de sus histo-
rias laborales, para ello un analisis de discurso intentara dar respuesta a las siguientes
interrogantes: ;Cudles son las formas de violencia laboral percibidas, sufridas por las
personas LGBT en su medio laboral a consecuencia de su orientacién sexual e identi-
dad de género? ;Cémo asumen las trabajadoras y los trabajadores LGBT la violencia
laboral homofébica ejercida contra ellas y ellos?

CONCEPTOS:

Una cultura sexista y heteronormativa, amparada en un sistema sexo-género bi-
nario, heterosexual que oprime la homosexualidad, rechaza y condena la diversidad
de las expresiones de la sexualidad. Rubin Gayle (1986) define el sistema sexo-género
como “el conjunto de disposiciones por el que una sociedad transforma la sexualidad
bioldgica en productos de la actividad humana, y en el cual se satisfacen esas necesida-
des humanas transformadas”.

Aceptamos el término “Sexodiversidad” para referirnos a la comunidad LGBT, ya
que el término Homosexual, no es capaz de reflejar la complejidad de las expresiones
sexo-afectivas humanas. Por ejemplo, el término homosexual no es suficiente para de-
notar el caso del hombre que decide ser y convertirse en mujer, y lo logra mediante
tratamiento médico-quirtrgico y cuya preferencia afectiva es hacia otra mujer. Suma-
do a esto, el término sexodiversidad lleva implicito que la heterosexualidad también
es una diversidad sexual (Espina, 2009), de modo que es un concepto que involucra
resignificaciones que llevan a un pensamiento de igualdad y equidad.

En este sentido, se hace necesario describir las diferentes categorias construidas por
los tedricos y las tedricas de la sexodiversidad y que en mayor o menor medida, las
comunidades LGBT del mundo han aceptado para la comprension de su condicion:

Orientacién Sexual o preferencia sexual. Es la libre opcion o escogencia de cada
persona de sentir atraccion emocional, afectiva y sexual por personas de un género
diferente al suyo, o de su mismo género, o de mas de un género. Las orientaciones o pre-
ferencias sexuales son el Lesbianismo, la Homosexualidad y la bisexualidad. (Adrian,
2009, CIDH, 2012)

HOMOFOBIA.

La homofobia es el odio irracional hacia las personas LGBT (Velazquez, 2007). Estéa
constituida por un conjunto de prejuicios que atribuyen caracteristicas negativas no
sOlo a las personas sexodiversas sino también contra aquéllas que parezcan serlo (Vela-
zquez, 2007). La base ideoldgica de la Homofobia radica en la cultura patriarcal y el ma-
chismo heteronormativo, el cual establece como referente social y modelo simbolico
a la heterosexualidad, otorgdndole un caricter inferior y deleznable a las diversidades
sexuales distintas a este modelo.
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VIOLENCIA HOMOFOBICA:

Ortiz-Herndndez y Torres (2005) incluyen a la violencia homofébica dentro de la
Violencia por Odio, para distinguirla dela violencia social y cotidiana y ofrecen las im-
plicaciones que llevan a una repercusion mayor de los efectos a la salud de las personas
LGBT victimas de violencia, si se compara con las personas heterosexuales.

Para estos autores:

Si bien todas las formas de violencia tienen efecto en las victimas, la violencia por odio representa un
caso especial debido a que tiene mayor impacto tanto en la victima que la sufre como en el grupo social
al que pertenece la victima. Los bisexuales, las lesbianas y los homosexuales pueden ser particularmente
vulnerables a los efectos sicologicos negativos de la violencia por odio debido a que: (a) la mayoria de la
poblacion sigue teniendo una actitud negativa hacia los bisexuales, las lesbianas y los homosexuales,
lo que hace que aquellos que son victimas de violencia pueden llegar a creer que ellos se merecen esa
agresion, (b) los bisexuales, las lesbianas y los homosexuales que consideran que su orientacion sexual
es negativa, es decir, que tienen homofobia internalizada, pueden aceptar esta nocion, lo cual puede
incrementar su distrés psicologico después de ser victima de una agresion, (c) debido a que la identidad de
los bisexuales, las lesbianas y los homosexuales con frecuencia se desarrolla al margen de la familia y la
comunidad de origen, los miembros de esta poblacion no disfrutan automdticamente del apoyo de la fa-
milia y la comunidad cuando ellos son victimas de violencia y (d) es poco probable que ellos aprendan en
la nifiez estrategias para afrontar las distintas formas que adopta el prejuicio contra la homosexualidad.

Es importante resaltar que el incremento de los efectos a la salud a que se refiere
Ortiz-Herndndez y Torres, se elevan mucho maés si la violencia homofébica se produce
cuando la victima es portadora del VIH/SIDA y la condicién se cruza con las discrimi-
naciones de clase y etnia. (Salazar y cols., 2006; Herndndez-Rosete, 2008)

CONSECUENCIAS DE LA VIOLENCIA HOMOFOBICA:

Dario sicolégico. Provocado por el rechazo familiar, las victimas se sienten desvalo-
rizadas y con una autoestima muy baja, con profundos sentimientos de culpa; lo que
los coloca en situacién de desventaja frente a sus agresores. En algunos casos se produce
un detrimento de la imagen corporal, autoaislamiento social, problemas con la autori-
dad. (Veldzquez, 2007; Arellano, 2007).

Desolacion: Miedo, dolor, tristeza, vergtienza y refuerzo de las estrategias de ocul-
tamiento de la orientacion sexual lo cual genera aislamiento. (Granados y cols., 2009;
Direccién General contra la Discriminacion en Espafia, 2009)

Abandono Sanitario: Le son negados o postergados los cuidados médicos y de salud,
las personas LGBT, reciben menos apoyo familiar que los heterosexuales. (Granados y
cols., 2009)

Consumo de drogas, alcoholismo, trastornos depresivos, ansiedad, estrés cronico,
problemas mentales, intentos de suicidio y suicidios, suelen ser mas frecuentes en las
personas sexodiversas (Velazquez, 2006, Arellano, 2007; Adridn, 2009; Granados y cols.,
2009)

Emigracion forzosa a paises mas tolerantes o en busca de una mejor atencion mé-
dica, por via de la entrada ilegal o del asilo, que puede traer como consecuencia una
depauperacion por el estatus laboral precario y las limitaciones del nuevo pais. (Her-
nandez-Rosete, 2008)
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RECORRIDO METODOLOGICO:

Se trata de una investigacion cualitativa, exploratoria y descriptiva, que tiene el
proposito de caracterizar las formas de violencia laboral homofébica sufridas por tra-
bajadores y trabajadoras LGBT y sus consecuencias a la salud, en la zona central de
Venezuela, mediante el analisis de contenido de sus historias laborales desde el modelo
interpretativo de la hermenéutica fenomenolégica con un abordaje constructivista y
enfoque de género

Participaron de esta investigacion 10 personas LGBT, que se contactaron por refe-
rencias personales de los autores. Al realizarse las diez entrevistas, se encontraron sufi-
cientes regularidades discursivas o punto de saturacion, por lo cual no se establecieron
mas encuentros con otros/as potenciales participantes

El guién promueve un didlogo sobre dos grandes temas: la vivencia del desarrollo
de la identidad de género y la historia laboral del o de la participante. Las entrevistas
tuvieron un rango de duracién de 45-130 minutos y fueron grabadas en audio con
la autorizacion de los y las participantes. Las entrevistas se transcribieron fidedigna-
mente para, posteriormente, realizar el analisis de discurso y obtener las categorias de
analisis. Se cambiaron los nombres de las y los participantes, de las personas involucra-
das con éstos/as, asi como de los centros de trabajo donde laboraron para garantizar el
anonimato y la confidencialidad.

RESULTADOS:

Las y los participantes tienen edades entre 24 y 43 afios, con 31,5 afios de edad pro-
medio, al momento de la entrevista se desempefiaban en actividades laborales en areas
de educacion, artes y salud. Se autoidentificaron como: 4 gays, 3 lesbianas, 2 transgéne-
ros y 1 Bisexual Los nombres en el relato han sido cambiados para proteger la identidad.

La violencia homofébica es un continuum en la vida de una persona sexodiversa.

A pesar de que nuestra intencion fue concretarnos en la historia laboral, fue inevi-
table que los y las entrevistados/as hicieran constante referencia a las agresiones expe-
rimentadas en toda su existencia (nifiez, adolescencia, adultez) en la familia, la escuela,
la comunidad, etc; porque en su vivencia interior todo estd concatenado. Sin embargo,
algunos sefialan mas contundente la violencia laboral que la social

“uno escoge al trabajo, mds no a la gente que estd en el trabajo. En cambio en la cotidianidad, yo
escojo con quien me rodeo, mis amistades son gente que me acepta tal y cual como soy. Puedo hablar
abiertamente con ellos y me siento comoda. En mi caso seria en lo laboral, porque yo no sé con qué clase
de mamarracho me toque trabajar”. VICTORIA.

Las Instituciones son asiento privilegiado de la cultura sexista homofébica, donde
se expresa una de nuestras categorias de andlisis:

VIOLENCIA INSTITUCIONAL:

Es el reflejo de acciones de violencia desarrolladas por actores y/o actoras en su rol
de representantes del centro de trabajo y que llevaron al perjuicio laboral de las y los
participantes. Se produce como parte de un consenso institucional tacitamente ho-
mofdbico como expresién de los prejuicios sexistas. Asi como no existe nada escrito
que prohiba los ascensos, mejoras en el trabajo, o cualquier otro beneficio contractual,
muy probablemente por considerarse politicamente incorrecto, tampoco existe nada
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escrito que prohiba la discriminacion por orientacién sexual o identidad de género, es
por ello, que se califican estos hechos como violencia institucional.
Se expresa como:

RESTRICCIONES EN EL ACCESO AL EMPLEO:
“...las oportunidades de trabajo son muy pocas... Lo puedo decir con franqueza, yo soy la uinica tra-
vesti que estd dirigiendo un drea gubernamental... En todo el pais...” ROBBY

“... de las cosas que yo he pensado a nivel de... del trabajo y de... digamos la diversidad sexual (...) en
el trabajo, que... el... el gay, termina trabajando en tiendas, con la moda, con el arte, con... yo creo que
bdsicamente esos son los espacios en donde el homosexual o la lesbiana pueden desarrollarse sin tantos
complejos, ;sabes? y puede ascender y puede... en la decoracion... pero en la educacion es dificil, en la parte
cientifica es dificil, en la parte financiera es dificil, en otros aspectos... En la parte politica, en la parte
politica es dificil. RALPH

NEGACION DE ASCENSOS

“En ninglin momento sentian la necesidad de darme un ascenso... Yo era hasta ahi,
ellos decian que yo era hasta ahi. Yo soy buena para eso y ya... pero lo demés no, porque
soy homosexual, lo demas no, porque soy una transgénero” ROBBY, hablando sobre
un trabajo de promotora de productos para el hogar.

INVISIBILIDAD

“St, uno siempre siente... son como sutilezas... Un profesor que estd hablando con el grupo... No se
dirige a mi... O sea, en el grupo, la persona responsable de eso de lo que € estd diciendo, era yo, pero él no
se dirigia a mi, no te da la presencia”. RALPH.

“A veces sentia que el jefe, cuando yo queria decirle algo serio y el jefe me agarraba pa’ burla, me
agarraba pa’ juego... tenia yo que hablarle fuerte para que él sintiera que yo le quiero dejar un mensaje
productivo, un mensaje del drea, un mensaje que me corresponde ddrselo” ROBBY.

DESMEJORAMIENTO DE LAS CONDICIONES LABORALES

Esta expresion de discriminacion va de la mano con la ausencia de politicas para
colocar en igualdad de condiciones al trabajador o trabajadora LGBT; asi como la nega-
ci6én de los ascensos, menoscaba el autoestima de las y los trabajadores, forzdndolos/as
a una eventual renuncia, en el afan de defender su dignidad y bienestar social.

“El (el jefe inmediato) me ofrecid trabajo con una, con una... con una gerente del mismo banco que
tenia un drea... como un departamento de finanzas, pero que era todo de cuentas, era como de oficina, no
era de trato con el piiblico” RALPH

DESPIDO INJUSTIFICADO

“El (el jefe inmediato) me dijo que no me iban a renovar contrato, que yo habia cumplido con las
metas, que yo habia superado las metas por un margen gigante, que yo habia hecho un buen trabajo... y
yo no entendi... ‘Bueno pero ;por qué? Y tal’, entonces él alli converso conmigo jcon ldgrimas en los 0jos),
por cierto. El me dijo que su jefe no me va a renovar contrato porque yo soy gay, él me decia eso pues... ‘No,
Ralph, tu forma de ser no era la imagen del ejecutivo de cuentas de ese banco’, del ejecutivo financiero”
RALPH.
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Se evidencia cémo el prejuicio heteronormativo pasa por encima de las necesida-
des materiales de la empresa, en este caso no import6 que Ralph mostrara un alto nivel
de eficiencia y calidad en el trabajo, pues lo importante es que la imagen corporativa
de la entidad laboral no se viera identificada con la homosexualidad

Ausencia de politicas pablicas para la prevencion de la discriminacion por orienta-
cion sexual o identidad de género

Estasituacion en Venezuela transversaliza todos los espacios e instituciones, ya que
no existe una ley especial que defienda los derechos de las personas sexodiversas. Re-
cientemente se incluye en la Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabaja-
doras (2012) una prohibicién de discriminacién por orientacién sexual en su Articulo
21, como producto de las presiones de comunidades organizadas sexodiversas.

“Para las transgéneros es dificil, por el tema de la identidad. Recordemos pues, que tenemos una apa-
riencia femenina y evidentemente eso no se relaciona con el curriculo o el resumen curricular que uno
quiera presentar porque bueno, las autoridades en privado o en piiblico lo ven, donde tui estds maquillada
y no tiene nada que ver con lo que estd en la cédula... ROBBY

“A quién acudia yo por un tema de discriminacion? ; Al sindicato? ; Al jefe? Si el jefe ni siquiera sabe
de qué forma afrontar la situacion” ROBBY

ACOSO U HOSTIGAMIENTO COLECTIVO:

El hostigamiento colectivo, se constituye en la mas perversa de las expresiones de
los prejuicios heterosexistas de la sociedad que permea el medio laboral. Los/as trabaja-
dores/as guiados por su odio homofébico se unen para violentar de diferentes maneras
al/la trabajador/a LGBT, incluso arrastrando, bajo la amenaza de exclusion, a trabajado-
res/as que no desean participar en el hostigamiento y que terminan haciéndolo de ma-
nera activa (actuando con el apoyo del grupo) o de manera pasiva (omitiendo hechos
y/o abandonando a la victima).

Dentro de las expresiones del Hostigamiento Colectivo por homofobia encontra-
mos:

RECHAZO

La primera actitud del grupo laboral, movido por la homofobia es el rechazo hacia
las personas sexodiversas. Se le quita el habla, se le ignora, y en algunos casos se pasa a
actitudes mas abruptas para lograr la ausencia de contacto fisico minimo, visual y de
espacio.

“A veces yo queria ir con toda la buena intencion de este mundo, de querer hacer relacion con ellos
como compaiieros y ellos siempre terminaban aisldndome por el tema de que yo era distinta y que bue-
no... yo tenia un gusto distinto” “...no lo podria lograr, porque mis compafieros desde el drea laboral pues
me rechazaban, tanto que jugaban a sacarme: ‘tienes que salir de alli, tienes que salir de alli’, me decian”.

ROBBY

“Noté que habia clientes que no iban mds para alld... si, decian era ‘cuidado con las lesbianas’(...) Un
dia lleg6 el duefio del local, me reunid, nos reunio (A Coromoto y su pareja, que trabajaban juntas). Nos
pidié que no nos reuniéramos en el horario del tiempo libre, solamente cuando nos fuéramos... que eso lo
perjudicaba a él... o renunciaba cualquiera de las dos”. COROMOTO.
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“...tuvieron la misma reaccion cuando yo les dije que era homosexual, yo les dije cuando ellos em-
pezaron ‘profesor nos preocupa verlo sin novias’, yo les dije ‘hermanito disciilpame eso no va conmigo yo
no soy asi’. Los dos tuvieron la misma reaccion, los dos fueron tajantes. No me hablaron mds. ROBERT.

AMENAZAS

Los grupos de trabajadores/as que llevan a cabo el Hostigamiento colectivo contra
un trabajador o trabajadora LGBT, se plantea como meta la salida intempestiva de su
victima. Una de las formas mas comunes que se presenta son las amenazas de violencia
e incluso de asesinato. En muchos casos se producen abiertamente, bajo la anuencia del
mismo colectivo; la mayoria de las veces, de manera anénima. Se produce una afecta-
cién seria de la salud siquica del/la trabajador/a afectado/a, quien se llena de miedo y al
cabo de un tiempo claudica y se retira del trabajo.

“Yo llegué a vivir amenazas, muchas amenazas... me llamaban por teléfono y me decian “O te vas,
o te vas”. Comparieros que son enfermos, homofobicos, transfobicos... comparfieros que tiene otro tipo de
cultura, ellos me decian “Te vas, porque te vas” y me amenazaban asi... y eso era algo que era dificil para
mi. Yo sentia que me podian hacer cualquier cosa: amenazarme, decirme cosas por teléfono. Es decir, es
dificil, porque es que es como que, que te vayas”. ROBBY

PROVOCACIONES

Las provocaciones son actos expresamente ejecutados con la intencion de molestar
ala victima para que ésta estalle o se quiebre emocionalmente, de modo que su actitud
puede ser tomada para convertirla, frente a los ojos de todos y de todas en la victimaria
o bien para obtener la mejor excusa para despedirla de manera justificada.

“Comparieros del equipo de trabajo, del equipo de salud, hablando en voz alta para que yo escuche...
es como un acoso, para que yo responda o caiga al terreno donde ellos me quieren llevar que es el terreno
del enfrentamiento de la violencia”. ROBBY.

“Ellas murmuraban, fingian que hablaban en voz alta pero no se molestaban en que yo no escucha-
ra lo que decian... se reian sarcdsticamente... todo para que yo me arrechara y estallara (...) pero yo aguan-
té porque realmente necesitaba el trabajo”. VICTORIA.

“Me decian cosas, hacian jueguitos de palabras... como para provocarme... Ah bueno, yo también
les hacia jueguitos... quieren jugar... juguemos pues... Al final, yo los desajustaba a ellos” JONATHAN.

SICOTERROR

Se denomind de esta manera a la forma mas perversa del acoso, donde las acciones
de violencia se mezclan y adquieren formas amalgamadas de acoso, burlas, juegos sico-
logicos e incluso violencia fisica. Se produce en la victima un efecto de humillacién y
desolacion profunda, o bien, la explosién emocional que la lleva ala violencia reactiva
y al odio por todo lo que representa el espacio laboral donde sufre el acoso.

“Desde el agua... no me llegaba agua, no me permitian el uso del bafio, o botaban las llaves del
bafio... botaban las llaves de la oficina, o se perdian papeles importantes, para que yo saliera del drea.

Todos estaban protegidos por una némina, protegidos por un sindicato y evidentemente, todos unidos
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bajo una sola conviccion que es sacarme a mi y a cualquiera que tenga mi condicion” ROBBY.

“En la cocina, hay mucho acoso jokey? Porque la cocina es un mundo de hombres en el que una
mujer o se transforma en hombre o es acosada, es fastidiada... me encerraban en el congelador, me encer-
raban en la cava cuarto”. VICTORIA sobre un evento trabajando en Cocina.

“Primero que me hacian la vida imposible: Me robaban cosas, me fastidiaban, hablaban... esta cues-
tion de que no te quieren decir las cosas de frente, pero tampoco se molestan en hacerlo lejos, y decian cosa
asi como que... como que, hablando mucho de mi sexualidad (..) Ah, bueno, me quitaban el almuerzo
(rie). Me sentia en el liceo, ;Sabes? Yo me sentia como si estaba en el liceo, pero lo mds hiriente eran los
comentarios, el odio asi con el que hablaban hacia una cuestion que no era su problema. El odio con el
que se referian a mi... a toda mi persona...” VICTORIA sobre un evento trabajando en Peluqueria.

VIOLENCIA VERBAL

La violencia verbal representa la primera etapa de la confrontacién directa entre
el/la individuo/a homofobico/a contra la persona sexodiversa. Sin embargo, en el
medio laboral, segtin el testimonio de los participantes, se la encontr6é matizada por
las expresiones “Murmuraciones” y “Burlas”, formas tangenciales de desarrollar dicha
confrontacion en el marco de las limitaciones que generan las convenciones sociales
y laborales que exigen ciertos grados de armonia y conductas ecudnimes o de “Buena
Conducta”; como condiciones para mantener el empleo.

OFENSA DIRECTA

Esta forma de violencia verbal la constituyen las increpaciones directas a la victi-
ma, pueden ser palabras abiertamente ofensivas o encubiertas tras la burla o el sarcas-
mo.

“... después de esa alta funcionaria publica (N del A: Se omite el cargo para garantizar anonimato);
ella salio del gobierno y me quedé yo con el nuevo (...) Lo primero que me dijo el otro alto funcionario fue:
‘Yo soy el tinico alto funcionario ptiblico en Venezuela que trabaja con una marica al lado’. Fijate, y era
mi jefe... él era mi jefe... Imaginate, cuando el jefe me hablaba de esa forma.” ROBBY.

“Bueno, usar la palabra lesbiana es una ofensa, o sea porque eres “lesbiana”, como algo malo, como
una ofensa, este... ‘marimacha’... te tildan de aberrada, de enferma, cosas asi decian... Ah, y entonces se
molestaban... en la cocina todo el mundo pelea, todo el mundo grita (...) Pero entonces en esas peleas,
cuando tii estds estresado, en las peleas entonces iban hacia ella {Corio, ti, maldita lesbiana! Era lo que
siempre le decian”. VICTORIA refiriéndose a una compariera de trabajo lesbiana.

“Una tipa me dijo asi y que a ella le daban asco las mujeres como yo, o sea, fue una
de las cosas mas fuertes que me dijo. La tipa pasé por el frente y dijo ‘A mi me dan

asco las mujeres como t4, porque son tan marimachas... me dan asco las marimachas’...
VICTORIA

MURMURACIONES

En este grupo de participantes las murmuraciones fueron el fenémeno mas coman
y en casi todos los casos fueron, en efecto, la piedra angular de un proceso de acoso
mayor.
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“Era lo que se escuchaba en los pasillos y evidentemente yo lo escuchaba... porque trabajar ‘con un
carajo que no se sabia que es lo que era, que si era pa’ca, que si era pa’lla’, ‘un carajo pintado’, ‘un hombre
vestido de mujer no puede dirigir una direccion, un hombre vestido de mujer no puede estar’ y se les
olvidaba el nivel académico... se les olvidaba a lo mejor, la iniciativa o las ganas de trabajar, de ser parte
de ese equipo, construirlo, se les olvidaba valorarme como persona. ROBBY hablando de un trabajo con
un alto funcionario piiblico.

“En la oficina habia un chico, en contabilidad, que era gay. Se le notaba mds que a mi... Pero fijate
una cosa... De €l la gente se reia y hacia comentarios... Y él no lo sabia... Entonces yo decia ‘Si de él dicen
cosas y él no lo sabe, asi mismo, hablardn de mi’ “. JONATHAN.

“Con el tiempo, mi pareja me iba a buscar y ahi si empezaron a haber rumores, empezaban a co-
mentar, que si yo tenia algo con esa chica, o ‘A Julieta como que le gustan las mujeres’ o ese tipo de
comentarios. JULIETA.

BURLAS

La burla es la forma mas perversa de la violencia verbal homofébica, en ella los
autores dejan ver su homofobia de la manera menos recatada, se muestran descarada-
mente los prejuicios sexistas convertidos en convicciones, y se mancilla la dignidad
humana sin remordimiento alguno.

“habia un alumno y yo le dije; si habia hecho un trabajo X (...) Y entonces no sé... él me respondio ‘no
profesor no lo he hecho’, y yo se lo dije, porque me nacio, le dije ‘bueno estd pendiente porque tii sabes que
yo estoy muy pendiente de ti'. Y todo el mundo se empezé a burlar ‘Aaayyyy, valell Eso me puso a mi el
corazon aqui”. ROBERT

“Un dia entraron a mi oficina y fueron y me dejaron unos palos, cepillos y unas escobas. (...) o cuando
caminas diez pasos tu sientes las burlas, o empiezan a preguntarte cosas, como para confirmar cosas...

como para confirmar lo que sospechaban... y me lo preguntaban a mi”. JONATHAN

ACOSO SEXUAL

El acoso sexual en estos participantes estuvo principalmente motivado por prejui-
cios que sugieren que todas las personas sexodiversas tienen una “alta tendencia hacia
la promiscuidad”, que “son de facil acceso para las relaciones sexuales casuales” o bien,
en el caso de las lesbianas, que “una buena relacion heterosexual puede sacarlas o curar-
las del lesbianismo”. En este estudio se encontraron situaciones de acoso sexual tipicas,
tal como se sefiala en la literatura: con un caracter sistematico, continuo y no deseado
por la victima; pero también se encontraron otras variantes.

“Un dia nos quedamos solos el sefior y yo (...) se me insinud, me dijo que yo le gustaba, que él queria
tener algo conmigo, yo le dije que no, que yo no queria tener nada con él, porque primero, no me gustan
los hombres y segundo, que él no era mi tipo. El me dijo que okey, que yo era una mujer, que si yo nunca
habia sentido, vulgarmente, un pene; y yo le dije que si, pero que no me gustaba, bueno a todas estas me
exalté, le dije muchas cosas y me retiré y renuncié esa misma noche” COROMOTO.

“En la fiesta de una amiga, este muchacho que les dije que trabajaba en administracion, que era
abiertamente homosexual, se me insinué... Me dijo que sofiaba que hacia el amor conmigo en el bafio...
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y que esos eran deseos reprimidos (...) Yo a él le dije al dia siguiente que no me hablara mds... Que le agra-
decia que él no me hablara mds (...) Pero él siguio acosdndome por un tiempo: Por ejemplo, yo iba al bafio
y él iba también... Fingia que se arreglaba la camisa y se bajaba los pantalones y todo. Eso era horrible, y
de verdad yo me senti muy mal por eso, yo estaba hasta asustado. JONATHAN.

“Mi jefe sabia que yo era lésbica... Luego de un tiempo, el empezé a hacerme invitaciones a salir...
Pero invitaciones a salir, de ‘vamos a salir, para que veas que hay otras cosas’ Eran situaciones incomo-
das. (..) Eso casi siempre ocurria los jueves o viernes... El decia que yo era muy bonita para estar con una
mujer, pero yo le decia que eso era lo que me gustaba... Y él me decia que era chimbo que se estuviera
perdiendo algo asi” JULIETA

MECANISMOS DE DEFENSA CONTRA LA VIOLENCIA LABORAL HOMOFOBICA:

Las personas sexodiversas, segin lo pudimos constatar a partir de las entrevistas,
desarrollan mecanismos de defensa contra la violencia y la discriminacién homofé-
bica, tanto en el &mbito social como en el laboral. El principal mecanismo descrito
para evitar la violencia laboral, es el autoaislamiento y actitudes afines como el oculta-
miento de la orientacion sexual y las expresiones de género, en tanto esto sea posible.
Sin embargo, todos/as los y las participantes concordaron en que estas actitudes si bien
mitigan un poco el grado de violencia y discriminacién, acarrean una gran tension
sicoldgica, ya que por un lado hay que realizar un gran esfuerzo para sobresalir en el
trabajo y asi sortear los obstaculos impuestos por el hostigamiento homofébico, y por
el otro, hay que hacer un gran esfuerzo para no dar luces sobre la orientacion sexual o
las expresiones de género.

“es como un doble esfuerzo, porque ademds de estar pendiente de hacer un trabajo bien, de rendir y
tal... tenias que estar pendiente de tener... es como un personaje, pues, tienes que desarrollar un personaje,
y llevar una doble vida” RALPH

Surgieron también otros mecanismos de defensa, ademés del autoaislamiento, que
generaron un reconocimiento positivo del sujeto o sujeta LGBT y estos son los que
pueden servir de base para el disefio posterior de politicas de prevencién, control y
atencion de la violencia laboral homofdbica para la sociedad y para el medio laboral.

EFECTOS DE LA VIOLENCIA LABORAL HOMOFOBICA:

En esta investigacion los/as participantes manifestaron haber sufrido muchos de
los efectos reportados por la literatura que aqui se presentan en el titulo Consecuencias
de la Violencia Homofdbica. Los/as participantes, a 1o largo de sus relatos, dieron cuen-
ta de los efectos a su salud que generd el estado de acoso que vivieron, y que algunos/as
aun padecen los efectos. Los perjuicios a la salud mas importantes que estos participan-
tes relataron fueron aquellos ligados a los aspectos siquicos, emocionales y sociales: la
desolacién fue la sensacién mas comtin mencionada por los y las participantes, con ex-
presiones como la tristeza, el miedo, el odio, el rechazo hacia la condicién hostigante y
el sindrome postraumatico, todas, condiciones potenciales para dafios de la salud fisica
como trastornos del suefio, gastrointestinales, cardiovasculares, cerebrovasculares, y
déficit inmunologicos.
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CONSIDERACIONES FINALES:

La violencia laboral homofébica es una expresién mas de la violencia social ho-
mofobica que sufren las personas sexodiversas, debido a la cultura sexista y hetero-
normativa, y a la ignorancia e intolerancia social hacia las expresiones diversas de la
sexualidad. La mayoria de las formas de violencia social homofébica, se reproducen en
los espacios laborales; sin embargo muchas de ellas se expresan con baja intensidad o
no se expresan, debido a las normas de convivencia laborales minimas presentes en el
ambiente de trabajo.

Si bien las formas de violencia laboral homofébica se expresan de manera simulta-
nea, cruzadas, solapadas unas con otras; y de una manera compleja en cada caso, se pue-
de decir que las formas mas comunes encontradas aqui fueron: violencia institucional,
violencia verbal, acoso laboral y acoso sexual.

Los/as trabajadores/as han generado mecanismos de defensa para encarar o evitar
la violencia homofébica, pero estos mecanismos se convierten en fuente importante
de estrés en el trabajo que se adicionan a las diferentes formas de violencia laboral ho-
mofobica sufrida. Los principales mecanismos de defensa fueron el ocultamiento de la
orientacién sexual (en el caso de los gays, lesbianas y bisexuales) como una forma de
prevenir la discriminacion; e ignorar los actos de violencia para evitar la confronta-
cion directa y las posibles represalias.

El empoderamiento y la autoafirmacion como personas sexodiversos/as y el traba-
jo por cuenta propia fueron los mecanismos de defensa contra la violencia mas exen-
tos de estrés; y que representaron la fuente mas segura de tranquilidad, felicidad y salud
mental.

El principal efecto a la salud estuvo constituido por la desolacion y sus expresiones
como el miedo, la tristeza y el odio, todas condicionantes potenciales para dafios a la
salud fisica, asi como ideaciones suicidas

Se hace imperativo la formulacién de politicas pablicas para prevenir y atender las
manifestaciones de violencia laboral homof6bica como garantia de derechos sociales.
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2) ASSEDIO MORAL AS EMPREGADAS GESTANTES: O IMPACTANTE CASO DO
“PROGRAMA GESTACIONAL".
e Clénio Denardini Pereira (cleniodp@hotmail.com, clenio@kriegeradvogados.
com.br, Krieger Advogados Associados; IBES SOCIESC).

RESUMO:

Em decorréncia da protecdo do trabalho da mulher, em especial a garantia de em-
prego decorrente da estabilidade provisorias as funcionarias gestantes, fundamentada
no principio da dignidade da pessoa humana e nos direitos do nascituro, tem ocasio-
nado uma série de abuso do poder empregaticio bem como assédio moral em decor-
réncia da constante intimidagao patronal no ambiente de trabalho. Nao obstante tais
ocorréncias, se evidencia que cada vez mais a ampliacdo de tais praticas abusivas, como
€ o caso do “Programa Gestacional”. No referido caso, deliberadamente o empregador
determinou uma fila de gravidez dentro de um setor da respectiva empresa aferindo o
exato momento em que as funcionarias poderiam ficar gravidas para que nao ocorres-
se uma reducdo drastica na forca laborativa da empresa haja vista as licencas materni-
dades e demais consequéncias da garantia provisoria de emprego.

RESUMEN:

Debido a la proteccién del trabajo de las mujeres, especialmente la seguridad del
empleo debido a la estabilidad temporal a las trabajadoras embarazadas, basado en el
principio de la dignidad humana y los derechos del nifio por nacer, que ha causado una
gran cantidad de abusos de poder y el acoso debido a la intimidacioén del empleador
constante en el lugar de trabajo. Sin embargo, tales casos, es evidente que el aumento de
la expansion de dicho mal uso, como es el caso de “Programa gestacional.” En ese caso,
el empleador a causado una cola de embarazo dentro de un sector de su negocio de me-
dir el momento exacto en que los empleados podrian quedar embarazada por lo que
no ocurri6é una dréstica reduccién en la fuerza laboral del negocio teniendo en cuenta
las licencias de maternidad y otras consecuencias el empleo provisional garantia.
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INTRODUCAO:

O Direito do Trabalho Brasileiro estabelece a igualdade de géneros em decorréncia
de intimeras Convencdes da Organizagdo Internacional do Trabalho - OIT, que visa
dentre outras problematicas, a nao discriminacdo das mulheres no mercado de traba-
lho.

Tal circunstancia foi precisamente evidenciada no decorrer de anos, em especial no
periodo da Revolucado Industrial, momento em que muito se utilizou a referida forca
de trabalho, sem que, contudo, houvesse as contraprestacoes salariais devidas e equipa-
radas aos homens, bem como mediante total auséncia de protecdo pertinente ao labor
feminino.

Com o passar dos anos as leis laborais brasileiras, até entdo esparsas, se solidificaram
na Consolidacdo das Leis do Trabalho - CLT, em 1943. Logo os direitos sociais comeca-
ram a receber maior atencao do legislador brasileiro e das entidades de classe e patro-
nais.

Nesta toada, as mulheres receberam especial aten¢do em capitulo proprio da CLT,
intitulado “Protecao do Trabalho da Mulher”, com o fito de estipular as condi¢des de
trabalho e, especialmente, a ndo discriminacdo contra o trabalho da mulher, nos mes-
mos moldes da OIT, além de protecdes especificas e adequadas a natureza feminina.

Neste viés, o Tribunal Superior do Trabalho - TST editou a Stmula 244, na qual
consiste na garantia de estabilidade provisoria das empregadas gestantes durante o
contrato de trabalho para fins de protecao contra despedidas arbitrarias, desde a con-
cepcdo da gravidez até cinco meses apos o parto.

No ano de 2012, a referida simula sofreu alteracdo no seu inciso III, estendendo
tal garantia de emprego inclusive para os contratos por prazo determinado, o qual se
enquadra o contrato de experiéncia limitado a 90 dias. Sendo que a fundamentacao
da edicao da Saumula 244 foi baseada na protecao da dignidade da pessoa humana da
trabalhadora e no proprio direito do nascituro.

Ocorre que em virtude do necessario protecionismo e da ampliacdo dos direitos
da mulher, em especial das gestantes conforme evidenciada na indicada samula, origi-
nou-se uma série de infragoes ao principio da dignidade da pessoa humana, por atos ei-
vados de ilicitude, mais precisamente no que tange a infracao da intimidade das traba-
lhadoras, abalo moral, a honra, dentre outros requisitos configuradores do dano moral.

Haja vista a aferi¢do de um ambiente de tensdo criado nesta relacao empregaticia e
o constante ato intimidador do empregador, conforme caso juridico evidenciado em
epigrafe, afigura-se pela jurisprudéncia e pela doutrina, Assédio Moral, devendo este ser
severamente combatido e excluido dos ambientes de trabalho.

Com efeito, a tematica em debate abordara os fundamentos que levaram ao surgi-
mento e alteracdo da Simula 244 do TST bem como o apontamento de jurisprudéncia
que corrobora com a aventada indicacdo de assédio moral no ambiente de trabalho
feminino o qual se originou mediante implicacdo de um “Programa Gestacional” do
empregador.

Stmula 244 do TST e os fundamentos jurisprudenciais da garantia de emprego as
empregadas gestantes:

O foco da presente abordagem ndo se encontra no debate especifico quanto a es-
tabilidade provisoria da empregada gestante e alteracao de seu inciso Il propriamente
dito,! mas sim nas fundamentacées que levaram ao TST pacificar a matéria na Simula
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244 daquela Corte, quais sejam, a dignidade da pessoa humana e os direitos do nasci-
turo.

Na sequéncia, examinar atitude patronal que tem violado os direitos fundamentais
e direitos humanos com atos de assédio moral contra as funcionarias mulheres, crian-
do inclusive fila de espera para que as trabalhadoras possam ficar gravidas - “Programa
Gestacional”.

Com efeito, para fins elucidativos, atualmente a simula 244 do TST apresenta a
seguinte redacdo (TST, 2015):

SUMULA N2 244 DO TST

GESTANTE. ESTABILIDADE PROVISORIA (redacdo do item III alterada na sessdo
do Tribunal Pleno realizada em 14.09.2012) - Res. 185/2012, DEJT divulgado em 25, 26
€27.09.2012
I - O desconhecimento do estado gravidico pelo empregador ndo afasta o direito ao
pagamento da indenizac¢do decorrente da estabilidade (art. 10, I, “b” do ADCT).

I - A garantia de emprego a gestante s6 autoriza a reintegracao se esta se der durante
o periodo de estabilidade. Do contrario, a garantia restringe-se aos salarios e demais
direitos correspondentes ao periodo de estabilidade.

IIT - A empregada gestante tem direito a estabilidade provisoria prevista no art. 10,
inciso II, alinea “b”, do Ato das Disposi¢des Constitucionais Transitérias, mesmo na
hipétese de admissdo mediante contrato por tempo determinado.

A Jurisprudéncia? (TST, 2013) por sua vez, pontuou que estabilidade proviséria ad-
vinda da licenca maternidade decorre da protecdo constitucional as trabalhadoras em
geral e, em particular, as gestantes e aos nascituros. Assentou-se que a prote¢do a mater-
nidade e a crianca advém do respeito, fixado na ordem constitucional, a dignidade da
pessoa humana e a prépria vida (art. 1% III, e 5% caput, da CF). E, por se tratar de direito
constitucional fundamental, deve ser interpretado de forma a conferir-se, na pratica,
sua efetividade.

Sendo assim, prossegue-se, portanto, a presente temdtica com a abordagem que
fundamenta a estabilidade das empregadas gestantes para a posteriori, a apresentacao
de um caso latente de assédio moral no ambiente de trabalho feminino em real viola-
¢ao da dignidade da pessoa humana e dos direitos do nascituro.

A DIGNIDADE DA PESSOA HUMANA E OS DIREITOS DO NASCITURO

A DIGNIDADE DA PESSOA HUMANA

Fazendo uma breve alusdo a dignidade da pessoa humana a qual fundamenta a
jurisprudéncia da estabilidade proviséria da empregada gestante nas mais diversas
decisdes atualmente encontradas, pode-se verificar vérias abordagens classicas ainda

! O debate sobre o tema da garantia de emprego as empregadas gestantes pode ser observado com maior afinco
em outro trabalho realizado de minha autoria disponivel em: PEREIRA, Clénio Denardini. A estabilidade provi-
séria da empregada gestante nos contratos de trabalho a termo. In: Revista de Direito do Trabalho. v.155. p.77 - 95.
Sao Paulo : Revista dos Tribunais, 2014.
2 RR - 21700-25.2009.5.01.0079, Relator Ministro: Mauricio Godinho Delgado, Data de Julgamento: 08/02/2012, 6*
Turma, Data de Publicag¢do: 13/04/2012.
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anteriores a juridica.

Desta forma, se observa a existéncia de um pensamento filos6fico e politico da an-
tiguidade classica, dizendo que a dignidade da pessoa humana se haveria como dig-
na de acordo com a posi¢do social ocupada pelo individuo e o reconhecimento pelos
demais membros dessa sociedade, aceitando-se a possibilidade de existéncia de uma
pessoa mais virtuosa que outras.

Em uma visao estoica, a dignidade adviria de uma qualidade inerente ao ser huma-
no que o distingui das demais criaturas, sendo por sua vez, dotado de uma intimidade a
nocdo de liberdade pessoal de cada individuo, complementando a ideia de que, peran-
te a natureza, todos os seres humanos seriam dotados de igual dignidade.

Para Hobbes (1979), a dignidade remonta algo assemelhado ao periodo cléssico, as-
sentado a dignidade como algo representativo de valor do individuo no contexto so-
cial. Este valor passa a ser atribuido pelo Estado e pelos demais membros da comunida-
de a alguém, estando, pois, essencialmente vinculada ao prestigio pessoal e aos cargos
exercidos pelos individuos.

Hobbes (1979) aduz que:

o valor publico de um homem, aquele que lhe € atribuido pelo Estado, €
o que os homens vulgarmente chamam dignidade. E esta sua avaliacao
se exprime através de cargos de direcdo, fungdes judiciais e empregos
publicos, ou pelos nomes e titulos introduzidos para a distin¢ao de tal
valor. (p.54)

Jéd em uma visao Kantiana, tem-se relacdo intrinsecamente pautada a noc¢do de res-
peito e autonomia. Para tal, as pessoas devem ser concebidas sob o manto da dignidade
na medida em que as mesmas devem ser entendidas como o fim e ndo como o meio a
consecuc¢ao de determinados designios.

Neste sendo, assevera que deve ter a “dignidade, um valor incondicional, incompa-
ravel, para o qual sO a palavra respeito confere a expressdo conveniente da estima que
um ser racional deve lhe tributar” (Kant, 2005, p. 66).

Para Kant (2005), a autonomia da vontade, portanto, ¢ entendida como a faculdade
de determinar a si mesmo e agir em conformidade com a representacdo de certas leis,
sendo este um atributo constatado apenas nos seres racionais, constituindo-se no fun-
damento da dignidade da natureza humana.

Refletindo a uma breve acep¢do historica, com a ascensao nazista na primeira
metade do século XX, os valores de autonomia da vontade pontuados por Immanuel
Kant no tocante a dignidade da pessoa humana, foram severamente renegados, rea-
lizando-se a época, as mais diversas barbaries como os individuos, em virtude de um
autoritarismo baseado no eugenismo liberal largamente evidenciado nos campos de
concentracdo. Havia-se a submissdo dos individuos, contra a sua vontade, as experién-
cias genéticas e trabalhos forcados, quando nao eram encaminhadas diretamente as
camaras de gas.

Contrapondo o holocausto da infracdo a dignidade da pessoa humana, com o
poOs-guerra, evidenciou-se condutas de esfor¢os para o reconhecimento e protecao da
dignidade da pessoa humana nas mais variadas constitui¢des Estatais, bem como nos
tratados de direito internacional.

Com efeito, em 1948, passados trés anos da Segunda Guerra Mundial, a Assembleia
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Geral das Na¢oes Unidas aprovou a DUDH, considerando imprescindivel o reconhe-
cimento de que a dignidade essencial a universalidade, ¢ fundamento da liberdade,
justica e pacificacdo mundial.

Sendo assim, a Declaragao Universal dos Direitos Humanos, ja no seu artigo 12, dis-
poe que todos os seres humanos nascem livres e iguais em dignidade e direitos. Sao
dotados de razao e consciéncia e devem agir em relacdo uns aos outros com espirito de
fraternidade (DUDH, 2015).

Ingo Sarlet (2011) acredita que pelo fato de a dignidade da pessoa encontrar-se li-
gada a condi¢do humana de cada individuo, ndo h4d como descartar uma necessaria
dimensao comunitdria (ou social) desta mesma dignidade de cada pessoa e de todas
as pessoas, justamente por serem todos iguais em dignidade e direitos (na iluminada
férmula da Declaracao Universal de 1948) e pela circunstancia de nesta condicdo con-
viverem em determinada comunidade ou grupo.

José Melo Alexandrino (2011) assevera que alguns “autores consideram a dignidade
da pessoa humana como um valor absoluto, no qual ndo pode ser objeto de nenhuma
cedéncia, posto que gozam de uma supremacia total sobre as demais normas do orde-
namento” (p.67).

Nesta linha de raciocinio, se sobressai a obra do doutrinador espanhol, Francisco
Fernandez Segado (2006):

Los derechos fundamentales son inherentes a la dignidad del ser huma-
no vy, por lo mismo, se fundan en ella y, a la par, operan como el funda-
mento ultimo de toda comunidad humana, pues sin su reconocimiento
quedaria conculcado ese valor supremo de la dignidad de la persona en
el que ha de encontrar su sustento toda comunidad humana civilizada.
A la par, como ya indicamos, la dignidad de la persona bien puede en-
tenderse que consiste o, por lo menos, que entrafia ineludiblemente la
libre autodeterminacion de toda persona para actuar en el mundo que
la rodea®.

Diversas sao as funcdes jusfundamentais a assinalar ao principio da dignidade da
pessoa humana. Aponta como funcdes, a funcao simbdlica; a funcdo instrumental, ves-
tida de pardmetros para a interpretacdo e integracao das normas, bem como de reforco
e fundamento para a reducao dos efeitos da protecdo; e por fim, fun¢des de protecdo,
seja como eventual critério de altimo recuso, seja como fundamento de especiais deve-
res de protecao e promogao (Alexandrino, 2011, p. 67).

No que tange ao viés protetivo, é de dificil determinagdo o &mbito de protecdo da
dignidade da pessoa humana por varios sentidos (Pieroth & Bernhard, 2012).

3 Os direitos fundamentais sao inerentes a dignidade do ser humano e, pelo mesmo, se fundam nela e, a par
operam como o fundamento dltimo de toda comunidade humana, pois sem seu reconhecimento ficaria opri-
mido esse valor supremo da dignidade da pessoa no que ha de encontrar seu sustento toda comunidade humana
civilizada.

A par, como ja indicamos, a dignidade da pessoa humana pode bem se entender que consiste ou, pelo menos,
entranha indubitavelmente a livre autodeterminacado de toda pessoa para atuar no mundo que a rodea. (livre

tradugao do Autor)
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Primeiro, porque a dignidade da pessoa humana é um conceito que atravessou dois
mil e quinhentos anos da historia da filosofia e ganhou uma configuracao diferente
em diversas tradigdes filosoficas.

Outra questao se trata em saber em que circunstancia é violada a dignidade da pes-
soa humana, ndo podendo ser respondida em termos gerais, mas tendo sempre ape-
nas em consideracdo o caso concreto. O estado geral civilizacional e cultural de uma
sociedade determina diferentes concepgdes e concretizacdes da dignidade da pessoa
humana.

E, por altimo, que a relagdo da dignidade da pessoa humana como outros direitos
fundamentais suscita problemas, em especial, o sapiéncia do local em que se reside o
carater autbnomo da garantia da dignidade da pessoa humana, a par, por exemplo, do
direito a vida, dos direitos a igualdade ou da liberdade de consciéncia.

De igual forma a Declaracdo Universal de Direitos Humanos, o Brasil* também
apresenta em seu primeiro artigo do respectivo texto Constitucional vigente, a funda-
mentagao do proprio Estado Democratico de Direito pautado na dignidade da pessoa
humana.

Jorge Miranda (2000) confere uma unidade de sentido, de valor e de concordancia
pratica ao sistema de direitos fundamentais, que, por sua vez, repousa na dignidade da
pessoa humana, isto €, na concepcdo que faz da pessoa fundamento e fim da sociedade
e do Estado, razao pela qual o principio da dignidade humana atua com essencialidade
das liberdades constitucionais e, portanto, dos direitos fundamentais.

Em andlise principiologica, o principio da dignidade da pessoa humana deve hoje
ser constitucionalmente entendido na base de um conceito aberto (a uma pluralidade
de concepedes), minimo e essencialmente relativo (Canotilho & Moreira, 2007, p. 199).

As pluralidades de concepgoes estariam devidamente fundamentadas inicialmente
na ideia conformadora onde o proprio individuo delimita e projeta as expectativas de
vida; em outra ideia do individuo como limite e fundamento do poder de Estado, es-
tando este a servico do homem; e uma tltima abordagem de abertura e inclusividade,
acatando o multiculturalismo, as mais diversas convicgoes filosoficas e religiosas.

Isto, posto, pode-se assegurar que a dignidade da pessoa humana € o alicerce e base
centralizadora dos direitos fundamentais, a qual jamais podera ser infringida.

Constatando-se, portanto, que o individuo € o cerne da presente tematica, nao po-
demos nos olvidar que em se tratando de Direito do Trabalho, configura-se em desta-
que o trabalhador como ntcleo central protetivo da dignidade da pessoa humana no
que tange aos direitos sociais tidos como fundamentais nas mais diversas constitui-
¢oes, 0 que nao se vé diferente nos textos constitucionais luso-brasileiros, o espanhol,
dentre outros.

Neste viés, Lufio y Perez (2013) contemplam o teor do recém explanado, conforme
apresentado em passagem infra:

Los derechos sociales em su acepcion estricta - en la amplia esta denominacion se
utiliza como sinénimo de los derechos econémicos, sociales y culturales - se refieren
a aquellos derechos fundamentales dirigidos a tutelar la actividad practica del homo

4 Art. 1° A Republica Federativa do Brasil, formada pela unido indissoltivel dos Estados e Municipios e do Distrito
Federal, constitui-se em Estado Democratico de Direito e tem como fundamentos: I - a soberania; II - a cidadania

III - a dignidade da pessoa humanajl...]
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faber, o sea, al ser humano em su condicion de trabajador® (p.191).

Certificado que o texto constitucional brasileiro confere garantias e deveres
de ordem social, intimeros sdo os reconhecimentos juridico-constitucional dos direitos
laborais primados pela dignidade da pessoa humana, em espécie, a dignidade do traba-
lhador.

Destarte, de forma cristalina afirma Ingo Sarlet (2011):

Com efeito, também os assim denominados direitos sociais, econ6micos
e culturais, seja na condicao de direitos de defesa (negativos), seja na sua
dimensao prestacional (atuando como direitos positivos), constituem
exigéncia e concretizacdo da dignidade da pessoa humana. O reconhe-
cimento juridico-constitucional da liberdade de greve e de associacao
e organizacdo sindical, jornada de trabalho razoavel, direito ao repou-
so, bem como, as proibicdes de discriminacdo nas relacdes trabalhistas
(e aqui fixamo-nos nos exemplos mais conhecidos) foi o resultado das
reivindicacOes das classes trabalhadoras, em virtude do alto grau de
opressdo e degradacdo que caracterizava, de modo geral, as relacdes en-
tre capital e trabalho, ndo raras vezes, resultando em condic¢oes de vida
e trabalho manifestamente indignas, situacdo que, de resto, ainda hoje
ndo foi superada em expressiva parte dos Estados que integram a comu-
nidade internacional. Em verdade, cuida-se - em boa parte - de direitos
fundamentais de liberdade e igualdade outorgados aos trabalhadores
com o intuito de assegurar-lhes um espaco de autonomia pessoal ndo
mais apenas em face do Estado, mas especialmente dos assim denomina-
dos poderes sociais, destacando-se, ainda, a circunstancia de que o direi-
to ao trabalho (e a um trabalho em condi¢des dignas!) constitui um dos
principais direitos fundamentais da pessoa humana[...] (p.118-119)

Ademais, salienta ainda o Autor que os direitos sociais de cunho prestacional en-
contram-se a servico da igualdade e liberdade material, objetivando em tltima andlise,
aprotecdo da pessoa contra as necessidades de ordem material e a garantia de uma exis-
téncia com dignidade para se fundamentar um direito fundamental de um minimo
existencial, o que seria o caso do saldrio minimo (Sarlet, 2011, p. 119).

Maria do Perpetuo Socorro Wanderley, em trabalho intitulado “A dignidade da
pessoa humana nas relacdes de trabalho”, apresenta uma saudosa passagem de Gérard
Lyon-Caen, no jornal Le Monde, de 31.10.1978, que consegue sintetizar brilhantemente
a condicdo da protecado a dignidade da pessoa humana nas relagdes de trabalho (Wan-
derley, 2009):

Apesar do tempo decorrido, desde que Gérard Lyon-Caen escreveu, no
Le Monde, de 31.10.1978, que o Direito do Trabalho estd ameacado em

5 Os direitos sociais em sua acep¢do estrita - na expansdo esta denominacao se utiliza como sinénimo dos direitos
econdmicos, sociais e culturais - se referem aqueles direitos fundamentais dirigidos a tutelar a atividade pratica do

homo faber, ou seja, ao ser humano em sua condi¢ao de trabalhador. (livre traducao do Autor)
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sua propria existéncia pelo ideério politico neoliberal, advertindo que
essa postura € politicamente perigosa, cumpre repetir-lhe as palavras e
especialmente lembrar que o estatuto de protecdo do trabalhador é par-
te integrante da democracia moderna. Dentro do Estado Democratico
de Direito brasileiro, dignidade da pessoa humana é o principio constru-
tor. A desigualdade social, no Brasil, e a assimetria da relacdo trabalhista,
na qual se tem uma rela¢do de poder privado, como sua premissa, e a pes-
soalidade do trabalhador como caracteristica contratual, a vinculagdo
aos direitos fundamentais e a protecdo a dignidade da pessoa humana
sao pilares para o preceito constitucional de uma sociedade justa, frater-
na e solidaria. (p.115)

Neste interim, a referida abordagem se faz de suma importancia na tematica epi-
grafada visto que a jurisprudéncia ensejadora ao entendimento da Simula 244 do Tri-
bunal Superior do Trabalho brasileiro configura justamente uma abordagem funda-
mentadora da estabilidade da empregada gestante pautada em parte na dignidade da
pessoa humana.

De igual sorte, a mesma dignidade da pessoa humana que vem sendo ferida na rela-
¢ao laboral ao ponto do empregador cria uma lista de espera para que as funcionarias
possam ficar gravidas, tal qual sera evidenciado em topico especifico da presente dis-
sertacao.

OS DIREITOS DO NASCITURO:

Jurisprudencialmente, a estabilidade proviséria advinda da licenca maternidade
decorre da protecdo constitucional as trabalhadoras em geral e, em particular, as ges-
tantes e aos nascituros.

Tendo em vista que ha deliberadamente protecao em favor do nascituro quando
da condic¢ao da funcionaria gravida, nada mais natural que a presente abordagem ve-
nha destacar questdes atinentes ao assunto, principalmente no que tange ao inicio e
fim da personalidade juridica do nascituro, como também as teorias envolvidas a pre-
sente questao.

Nesta toada, Silvio de Salvo Venosa (2013) assevera que s6 o ser humano pode ser
titular das relacdes juridicas. Que no estagio atual do direito, entende-se por pessoa o ser
ao qual se atribuem direitos e obrigacdes. A personalidade juridica, por sua vez, é pro-
jecdo da personalidade intima, psiquica de cada um; € projecdo social da personalidade
psiquica, com consequéncias juridicas.

Nos ensinamentos de Orlando de Carvalho (2012), a personalidade juridica nado é
algo que subsista por si mesmo, mas subsiste porque existe a personalidade humana,
sendo assim, sO héd personalidade juridica porque existe a personalidade humana. E
conclui que, nesta ordem de ideias, a personalidade juridica € a protecdo do direito da
personalidade humana, sendo ela essencial, indissoltvel e ilimitada.

No que tange as teorias pertinentes ao inicio da personalidade, relevante em se tra-
tando de nascituro, a doutrina apresenta basicamente, trés correntes: natalista, a con-
cepcionista e a teoria da personalidade condicional.

A natalista afirma que a personalidade civil somente se inicia com o nascimento
com vida; a da personalidade condicional sustenta que o nascituro é pessoa condicio-
nal, pois a aquisicdo da personalidade acha-se sob a dependéncia de condi¢ao suspensi-
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va, 0 nascimento com vida, ndo se tratando propriamente de uma terceira teoria, mas
de um desdobramento da teoria natalista, visto que também parte da premissa de que
apersonalidade tem inicio com o nascimento com vida; e a concepcionista admite que
se adquire a personalidade antes do nascimento, ou seja, desde a concep¢ao, ressalvados
apenas os direitos patrimoniais, decorrentes de heranca, legado e doagao, que ficam
condicionados ao nascimento com vida. (Gongalves, 2013, pp. 71-72)

Contemplando a adog¢ao do direito brasi