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INTRODUGCAO

E melhor vocé desistir! E muito dificil e isso é pra quem tem garra! Nao é para

gente como vocé!

N&o quer trabalhar... Fique em casa! Lugar de doente é em casa! Quer ficar

folgando... Descansando... De férias pra dormir até mais tarde...

Ela faz confusdo com tudo... E muito encrenqueira! E histérica! E mal casada!

N3o dormiu bem... E falta de ferro!
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As frases anteriores foram retiradas do site assediomoralorg e refletem discursos
frequentemente ouvidos pelas vitimas de assédio moral no trabalho. Em meu percurso
profissional — ainda em fase inicial — infelizmente ja presenciei e senti na pele situagdes
como essas. Tive que trabalhar por algum tempo em uma sala sem iluminacdo
adequada, o que resultava diariamente em dores de cabeca e poderia trazer prejuizos
em longo prazo para a visao, pois a empresa considerou que apagar as luzes seria uma
boa forma de reduzir despesas. Vi uma colega, depois de passar por situacdes de
humilhacao, receber de seus superiores a orientagdo de que ndo deveria chorar na
empresa, pois isso afetava negativamente a sua imagem. Observei outro colega nao
poder usufruir o direito garantido por lei de tirar cinco dias de licenca paternidade, pois
a empresa ndo o liberou para ficar com sua filha quando ela nasceu. Nao tenho como
descrever todas as situagbes que aconteceram, mas testemunhei pessoas serem
maltratadas, insultadas e desrespeitadas de diversas formas no local de trabalho e se
submeterem a isso porque precisavam pagar as contas, sustentar suas familias ou até
mesmo porque de alguma forma perversa o conjunto das coisas as fazia acreditar que
talvez merecessem aquele tipo de tratamento, pois ja ndo se sentiam dignas de algo

melhor.

Essas situagbes faziam eu e meus colegas nos sentirmos pessoas sem valor e eu
enxergava em todos ndés um grande sofrimento no trabalho. Como psicéloga e
funcionaria do departamento de Recursos Humanos eu sentia que uma das minhas
tarefas mais importantes naquele espago era intervir de modo a promover a saude
mental dos trabalhadores, entretanto, eu também estava inserida naquele contexto e
me sentia totalmente incapaz de altera-lo. Estavamos em uma empresa familiar com
visdo bastante tradicional, onde o poder e hierarquia eram muito rigidos e
centralizados na figura patriarcal, ndo havendo espaco para discussdo sobre as
decisbes. Frente a minha impossibilidade de provocar mudancas, varias vezes pensei
em denunciar a empresa ao Ministério do Trabalho na esperanga de que uma instancia

maior pudesse exercer poder transformador. Entretanto, fui pega pelo medo: medo de
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que uma denuncia intensificasse ainda mais as agressdes, medo da exposicdo, medo de
descobrirem que eu era a autora da denuncia e ser demitida, medo de que um
historico de denuncia dificultasse minhas possibilidades de contratacdo futura em
outras empresas. Varios medos diferentes me impediram de efetuar uma denuncia e

acabei pedindo demissao.

Deixar a empresa foi a alternativa mais saudavel que encontrei para a minha saude
mental naquele momento, assim como para muitas outras pessoas postas em situagoes
de abuso de poder, assédio moral e/ou sexual no trabalho. Entretanto, ressaltamos que
essa atitude estd longe de ser transformadora ou ainda de representar um grande
passo no restabelecimento da saude mental. Ao contrario, fazer com que os
funcionarios pecam demissdo é frequentemente um dos objetivos do assediador, ou
seja, deixar a empresa pode aliviar momentaneamente a pressao sofrida pela vitima,
mas reforca a conduta do assediador bem como o contexto que o produz, atuando no
sentido da manutencdo do assédio moral no ambiente de trabalho. Salientamos
também que pedir demissdo é sempre um processo custoso para o trabalhador,
emocionalmente, financeiramente, etc., além de ndo ser uma opgao para todos. Como
ja foi dito anteriormente, as pessoas se submetem a esse tipo de circunstancia por
motivos diversos, entre os quais a situacdo financeira é bastante decisiva. Aqueles que
dependem exclusivamente do trabalho ou que tem familia para sustentar, ndo veem a
demissdao como uma alternativa possivel e permanecem no trabalho, adoecidos. Ambas
as possibilidades, ficar ou deixar a empresa, repercutem na saude mental do

trabalhador e devem ser problematizadas.

Segundo Barreto (2003), 36% dos trabalhadores brasileiros ja sofreram assédio moral, o
que evidencia que esse € um problema vivenciado cotidianamente por grande parte da
populacao trabalhadora no Brasil e precisa ser amplamente debatido e considerado em
seu carater psicossocial. Em outras palavras, €& necessario inicialmente

desnaturalizarmos a ocorréncia do assédio moral e em um segundo momento
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quebrarmos o paradigma de que essas situacdes devem ser resolvidas entre agressor e
vitima ou apenas no ambito interno da empresa, nos escondendo atras de desculpas
que se assemelham muito ao “em briga de marido e mulher ndo se mete a colher”
para ndo cobrarmos a execucdo de medidas interventivas e elaboracdo de politicas

publicas que garantam os diretos dos trabalhadores.

Vivemos hoje um periodo de grandes ameagas aos direitos conquistados pelos
trabalhadores ao longo do tempo e de muita luta. As propostas do Governo Federal de
Reforma Trabalhista e Previdenciaria ensejam retrocessos em relacdo aos direitos
trabalhistas, o que constitui um perigo para a saude fisica e mental do trabalhador na
medida em que flexibilizam os contratos de trabalho, permitem o aumento da jornada,
intensificam a terceirizacdo e, entre outras propostas, dilatam o periodo de
contribuicdo exigido para a aposentadoria (isso em um pais onde grande parte da
populacao vive de trabalho informal ou ainda ndo tem uma expectativa de vida muito
alta). Em outras palavras, essas propostas ddo abertura para formas de trabalho cada

vez mais precarizadas e exploradoras.

Nesse sentido, este artigo pretende contribuir com discussbes que caminham na
contramdo do cenario apresentado acima, colocando-se como forma de resisténcia a
essas praticas aviltantes para a dignidade, saude fisica e mental dos trabalhadores,
especialmente a pratica do assédio moral. Buscamos aqui discutir se ha e quais sao as
relacbes entre os sistemas empresariais de gestdao familiares e a pratica do assédio
moral, partindo de duas premissas: 1) esse € um problema vivido por uma parcela
significativa da populacao brasileira e 2) a maior parte das empresas no Brasil — e no

mundo — sao empreendimentos familiares (Souza, 2001; Cancado et a/, 2013). Assim, o

? Esse ditado popular foi escolhido por carregar uma ideologia patriarcal e machista que muitas vezes é utilizada para
justificar o comportamento social de fechar os olhos e ndo intervir em favor da mulher em situagdes de relacionamentos
abusivos e violéncia doméstica. Aqui é possivel pensar em um paralelo com as situagdes de assédio que ocorrem dentro
do ambiente organizacional, especificamente no empreendimento familiar, que comumente trata a empresa como uma
extensdo da familia. Nesse contexto, as testemunhas do assédio, na maioria das vezes, acabam ndo interferindo em
favor da vitima e, da mesma forma, a sociedade também ndo pressiona pelo cumprimento das leis trabalhistas nem pelo
respeito a dignidade humana, naturalizando praticas como essa.
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presente trabalho consiste em um estudo tedrico no qual os objetivos serdo atingidos a
partir de um levantamento bibliografico que embasara discussdes sobre o conceito de
assédio moral e como esse tipo de violéncia se configura dentro dos espacos
organizacionais em empresas familiares. Uma rapida busca na base de dados da Scielo
(Scientific Electronic Library Online) ja nos mostra que os estudos sobre assédio moral
em empresas familiares sdo ainda incipientes na literatura: utilizando os descritores
assédio moral no trabalho, foram encontrados 71 resultados, enquanto com os
descritores assédio moral no trabalho e empresas ou organiza¢des familiares nenhum
resultado foi encontrado. Assim, o presente trabalho pretende contribuir para

minimizar essa lacuna.

Inicialmente apresentaremos o conceito de assédio moral, os fatores que caracterizam
essa pratica e de que forma ela atinge a saide mental das vitimas. Em seguida, faremos
uma discussdo sobre como os sistemas de gestdo contemporaneos contribuem para a
precarizacdo do trabalho e para praticas degradantes como o assédio moral dentro do
ambiente organizacional. Depois faremos um retrato da empresa familiar, suas origens,
caracteristicas e como ela se posiciona hoje no mercado e discutiremos de que forma
essa estrutura de gestdo pode favorecer um contexto precarizado de trabalho e a

ocorréncia do assédio moral.

O ASSEDIO MORAL E SUAS IMPLICAGCOES SOCIAIS

O capitalismo vive um momento caracterizado pela flexibilizacdo das instituicdes que
promove uma nova perspectiva sobre o tempo e cria novas formas de poder, controle,
sentidos e significados para o trabalho, trazendo impactos para o contexto

organizacional e para a vida pessoal (Sennett, 2003).

O sistema socioecondmico incentiva a competitividade entre os homens e o

individualismo, além de impor um ritmo de vida acelerado que ndo valoriza a
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durabilidade, mas sim a capacidade de adaptacdo. Bauman (1998) ressalta que
comprometer-se com algo hoje tem sido visto como sindbnimo de renunciar a outras
possibilidades, limitar-se. Assim, instituicdes sociais como o trabalho, por exemplo, ndo

mais oferecem estabilidade aos individuos, pois se reprojetam constantemente.

Nesse sentido, a nova ética do trabalho favorece a degradagdo humana na medida em
que fatores cada vez mais frequentes como a competitividade, a subcontratagdo, a
terceirizacao, a flexibilizacao dos contratos de trabalho, o desemprego e o crescimento
do trabalho informal tornam as relacbes e organizacdo do trabalho precarizadas
(Martiningo Filho & Siqueira, 2008). Na luta para manter-se no emprego, o trabalhador
deixou de lado a lealdade e a construcdao de uma identidade profissional em uma

empresa para adotar o desejado perfil competitivo e estrategista.

De um lado, carreiras rapidas, avaliacdo diaria de valor agregado; de outro, um
talento sempre a venda e lealdade apenas para consigo. Houve uma mudanca
brutal na administracdo dos recursos humanos em todo tipo organizacional: o
contrato de trabalho foi rasgado, as carreiras entraram para o mundo dos
esportes, a avaliacdo de desempenho passou a ser diéria, o salario passou a
ser varidvel de acordo com o valor agregado, o treinamento passou a ser uma
responsabilidade individual, beneficios foram revistos e estabilidade no

emprego se tornou uma palavra impronunciavel (Freitas, 2005, p. 19).

Em outras palavras, a ideologia capitalista foca na produtividade, no lucro e na
flexibilidade do trabalhador, deixando de olhar para suas caracteristicas humanas,
como a falha ou o adoecimento, por exemplo. Como resultado, ha uma naturalizacdo
de comportamentos degradantes dentro do ambiente organizacional e é nesse
contexto que o assédio moral esta inserido, exercendo funcdo de controle sobre o
coletivo, com consequéncias fisicas e psicoldégicas para o trabalhador. Assim,

Mendonca, Santos e de Paula (2018), destacam que o assédio moral consiste em uma
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epidemia silenciosa que tem se difundido nas organizacdes como ferramenta de gestao

para aumentar a produtividade.

O assédio moral consiste em uma forma de violéncia psicoldgica que esta relacionada
ao ambiente, as relagdes e a organizagao do trabalho. O psicélogo do trabalho Heyns
Leymann foi o primeiro a trazer o tema para o debate cientifico, em 1996, e o definiu
como uma forma hostilizada de comunicagdo desenvolvida por um individuo ou grupo

capaz de promover fragilidade psicolégica em outra pessoa (Heloani, 2004).

Entretanto, foi a partir do trabalho de Marie-France Hirigoyen que os estudos sobre
assédio moral se aprofundaram de forma mais sistematizada e se difundiram pelo
mundo. A autora caracteriza o assédio moral como “qualquer conduta abusiva (gesto,
palavra, comportamento, atitude...) que atente, por sua repeticdo ou sistematizagao,
contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma pessoa, ameacando seu

emprego ou degradando o clima de trabalho” (Hirigoyen, 2006, p. 17).

Mendonga, Santos e de Paula (2018) destacam que Margarida Barreto foi a primeira
autora a publicar no Brasil uma dissertacao de mestrado sobre o tema, em 2000. Para
ela, o assédio moral consiste em uma situagdo humilhante e repetitiva a qual o
trabalhador é submetido de forma antiética e violenta. Além disso, o assédio moral
pode atingir qualquer pessoa, homens e mulheres, em campos profissionais diversos,

seja no setor privado ou publico (Barreto, 2013).

Segundo Heloani (2004, p. 5), o assédio moral € um resultado socio-historico das
relacbes de poder e para compreender o seu conceito € necessario considerar a

intencionalidade:

[..] consiste na constante e deliberada desqualificagdo da vitima, seguida de

sua consequente fragilizacdo, com o intuito de neutralizd-la em termos de
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poder. Esse enfraquecimento psiquico pode levar o individuo vitimizado a
uma paulatina despersonalizacdo. Sem duvida, trata-se de um processo
disciplinador em que se procura anular a vontade daquele que, para o

agressor, se apresenta como ameaca.

Este € um tema complexo, principalmente tendo em vista a dificuldade em se
estabelecer o nexo causal entre as situagbes vividas no ambiente de trabalho e o
sofrimento psicologico e/ou fisico apresentado pela vitima. Nas palavras de Barreto
(2013, p. 17): "Reafirmamos que o assédio moral constitui um risco ndo visivel, ndo
mensuravel e nao quantificavel, mas concreto e objetivo em suas consequéncias e

violagdes a saude, a dignidade, a honra, a imagem, a personalidade”.

De acordo com Hirigoyen (2006), as situacSes de assédio moral podem ocorrer de
diversas formas, sendo as seguintes mais frequentes: degradagdo intencional das
condi¢cbes de trabalho (retirar a autonomia do sujeito, ndo passar informagdes
importantes para o desempenho de suas atividades, atribuir tarefas inferiores a sua
qualificagdo e competéncia, induzir a vitima ao erro), isolamento e recusa de
comunicagdo (isolar a vitima dos demais trabalhadores, recusar e proibir a
comunicagdo com essa pessoa), atentar contra a dignidade (depreciar a vitima através
de gestos, escritos ou verbalmente, atribuir a ela problemas de ordem psicologica,
invadir aspectos da sua vida particular) e violéncia verbal, fisica ou sexual. Thomé (2013)
acrescenta ainda: fazer com que um funcionario ou um grupo fique sem atividades,
iluminagdo inadequada para o trabalho, piadas em relagdo a pessoa ou grupo, obrigar
gestantes a permanecerem em pé durante a jornada de trabalho e controle do tempo

utilizado para as necessidades fisioldgicas.

O agente do assédio moral pode ser o superior imediato, a empresa, os colegas de
trabalho, um inferior hierarquico ou até mesmo um terceiro, como o cliente, por
exemplo. Dessa forma, o assédio ndo acontece obedecendo apenas um sentido dentro

das relagbes de poder. Apesar de a forma descendente ser a mais frequente, pode
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ocorrer também de forma ascendente, mista ou horizontal (Hirigoyen, 2006; Thomé,

o gl

O assédio moral pode levar a uma série de doencas relacionadas ao trabalho,
promovendo altos niveis de estresse, incidéncia de Uulceras, infartos, depressao,
sindrome de burnout entre outros. A humilhacdo a que a vitima é exposta é

patogénica e pode ser entendida como:

[..] o sentimento de ser ofendido, menosprezado, rebaixado, inferiorizado,
submetido, vexado, e ultrajado pelo outro. E sentir-se um ninguém, um sem
valor, um indtil.. Quando somos humilhados nos sentimos vulneraveis e
inseguros em relacdo ao outro ou aquela situagdo que imaginavamos
conhecer. Nosso mundo desmorona e nos sentimos momentaneamente

perdidos [..] (Barreto, 2000, p. 218).

Frequentemente o assédio moral se intensifica com o passar do tempo, o que pode
ocorrer devido a dificuldade que as vitimas tém em denunciar a situacao, temendo que
ela possa piorar ou ainda pela ameaca do desemprego. Soma-se a isso a exposi¢cao
publica do constrangimento ao qual a vitima esta sendo submetida. Isso faz com que
muitos trabalhadores aprendam a esconder o seu sofrimento até o limite toleravel,
sendo que na maioria das vezes eles nao encontram formas de enfrentamento a
violéncia sofrida e acabam se afastando ou deixando o emprego, ou seja, 0s
trabalhadores tem sua saude fisica e mental colocadas em risco para conservarem o

emprego (Heloani, 2004; Pontes, 2017).

Diversos estudos abordam as consequéncias do assédio moral para a vida psiquica,
social, familiar, profissional e afetiva do sujeito (Freitas, 2007; Soares, 2013; Soboll,
2015). Geralmente a vitima se culpa pela violéncia sofrida, o que gera graves
consequéncias para a sua saude fisica e mental. As doencas que desenvolve sdo

encaradas com rejeicao e exclusao por parte da empresa e pelos préprios colegas, os
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quais tendem a culpar a vitima como um mecanismo de defesa: acreditar que os
ataques se devem a alguma caracteristica da pessoa ou erro por ela cometido faz com
que as pessoas se sintam imunes ao assédio e minimiza a culpa por nao intervirem em

favor da vitima.

O assédio moral expde ndo apenas a pessoa que sofre as humilhacdes, mas também
todas as testemunhas de forma indireta, as quais acabam nao intervindo na situagéo
por medo de reconhecerem a propria vulnerabilidade e de se tornarem as proximas
vitimas. Assim, testemunhar o assédio moral também provoca reacbes como
ansiedade, estresse, medo, raiva e desconfianca, ou seja, pode-se dizer que as

testemunhas sofrem o chamado assédio passivo (Soares, 2013).

A dificuldade em denunciar e intervir nas situacbes de assédio reforca a conduta
antiética do assediador bem como a administracdo e organizacdo do trabalho que o
produzem. Para que ocorra o assédio moral, além do assediador e da vitima, ha um
contexto, o qual tem o papel de incita-lo ou repudia-lo. Contrapondo a l6gica comum
em que se culpa a vitima ou se restringe o problema a relagdo entre assediador e
vitima, Heloani (2013) aponta que o assédio ocorre a partir do que é estabelecido pelas
politicas de gestdao da organizagdo e das transformacdes no contexto social e do
trabalho. Aprofundaremos a seguir a discussdo sobre de que forma os sistemas de

gestdo contemporaneos contribuem para a pratica do assédio moral.

PRECARIZACAO E ASSEDIO MORAL: UM MODELO DE GESTAO

Destacamos anteriormente que transformacdes no contexto econdmico, social e
politico impactam as relagcbes de trabalho. Fazendo uma retomada historica,
observamos que as relacdes trabalhistas no Brasil sdo permeadas por uma heranca

escravocrata, monopolista e fundiaria, trazendo consigo caracteristicas como
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exploracao, desigualdade, dominagdo e centralizagdo de poder (Lopes, 2013; Duarte &

Mendes, 2015).

Conforme as leis trabalhistas foram se desenvolvendo, os sistemas de gestdo
elaboraram novas formas de controle e manipulacdo, intensificando a jornada de
trabalho e aprofundando a distancia entre planejamento e execucdo (especialmente no
Brasil, onde predominam os modos “arcaicos” de gestdo da forca de trabalho
influenciados pelas correntes tayloristas-fordistas). Esse processo de alienagdo do
trabalho tem consequéncias graves para a identidade do trabalhador que vé cerceadas

suas possibilidades de realizagdo através da atividade laboral (Seligmann-Silva, 2011).

Fatores como a fragmentacdo, especializagdo, subemprego, instabilidade e
remuneracao com base na produtividade se tornaram as bases dos sistemas de gestao,
intensificando a precarizacdo do trabalho. Além disso, Gaulejac (2007) aponta que o
desenvolvimento tecnoldgico, promessa de liberdade para o homem em relacdo ao
trabalho, tornou-se, concomitantemente, um alivio para o desgaste fisico, mas um
fardo para a saude mental na medida em que intensifica a pressao pela produtividade e
a sobrecarga de trabalho. Esse desenvolvimento tecnolégico também contribuiu para a
reestruturacao produtiva em nivel internacional e para a exclusédo social daqueles vistos

como excedentes ou "descartaveis” (Seligmann-Silva, 2007).

“De um lado, o 'sempre mais’, exigido do pessoal (fazer melhor em menos tempo), do
outro, o ‘sempre menos’, atribuido ao pessoal (aumentar sua rentabilidade sem
aumentar sua remuneracao)” (Gaulejac, 2007, p. 214). Como resultado, observa-se uma
intensificacdo da concorréncia; a ideia ilusoria de que os resultados atingidos serdo
reconhecidos (mas de fato tornam-se os padrdes para as novas metas, aumentando
cada vez mais a expectativa sobre a produtividade); e por fim a popularizacdo dos
sistemas de gestdo baseados na ameaca da perda do emprego. O sistema econémico,

somado a gestdo pelo medo, fazem com que os trabalhadores sejam cada vez mais
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competitivos e inseguros, pois devem ser capazes, qualificados, criativos e polivalentes
ao mesmo tempo em que sabem que se ndo conseguirem se adaptar a essa nova
realidade do mundo do trabalho poderdo perder o emprego (Martiningo Filho &

Siqueira, 2008).

Seligmann-Silva (2007) complementa a discussdo ressaltando que esses elementos
culturais da atualidade refletem diretamente nos processos de subjetivacdo do sujeito a
partir da disseminacao do medo (do desemprego, da exclusao, do adoecimento, de ser
incapaz, de enlouquecer, de ser prejudicado profissionalmente, de ser agredido ou até
de ndo corresponder ao modelo de super-homem ou super-mulher que é difundido);
da inseguranca e incerteza (incerteza em relacdo ao futuro, por se sentirem
desprotegidos pelo Estado, minorando as organizacdes e resisténcias coletivas por se
sentirem incapazes de lutar contra o sistema); e da fragilizagdo da justica como valor
fundamental devido ao fortalecimento da competitividade e do individualismo

(promovendo um processo de internalizacdo do controle e da dominagao).

Dessa forma, as politicas organizacionais muitas vezes tornam veladas as formas de
poder e dominacdo através de um discurso participativo em tese visto como libertador,
mas que na pratica promove a competitividade no ambiente de trabalho. Conforme
ressalta Lopes (2013, p. 138), os objetivos principais sdao a produtividade e uma
integracdo que ndo absorve as diferencas, mas sim tenta dissolvé-las através da
homogeneiza¢do do grupo, da plena aceitagdo dos valores e crengas da organizacao

por parte de seus funcionarios:

No afd de manter e defender essa necessaria coesao, as relacdes interpessoais
no trabalho sdo marcadas pela defesa contra toda e qualquer possibilidade
desintegrativa. Assim, o trabalhador minimamente dissonante desta estrutura
ideoldgica dita estratégica, pode vir a se tornar alvo de ataques e de violéncia
psiquica. Dai a relacdo entre modos de gestdo, dispositivos institucionais e a

pratica do assédio moral.
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Moral do assédio e assédio moral no trabalho em empresas familiares: das violéncias as possibilidades em sadde do
trabalhador

Assim, todas as formas de assédio consistem em estratégias de exclusdo ou coer¢do
daqueles que apresentam resisténcias em se adaptar a ideologia organizacional,
representando uma ameaga a homogeneidade do grupo tdo desejada pela gestdao. O
assédio moral se configura como uma ndo aceitacdo do diferente que atravessa as

estruturas de gestdo contemporaneas.

Em outras palavras, os modelos de gestao se utilizam de normas, prescricbes e de um
discurso modernizador para subjugar os individuos, retirando-lhes a possibilidade de
serem atores em seu ambiente de trabalho. Aqueles que tentam colocar-se como
sujeitos nesse processo, questionando e resistindo a dominagdo, se mantém no

trabalho de forma adoecida ou logo s&o eliminados.

Para Amazarray (2010) e Gaulejac (2007), mais do que analisar as situa¢des de assédio
moral sob a 6tica das patologias, € necessario vislumbrar o contexto de violéncia no
qual o trabalhador esta inserido, tendo em vista que a reestruturacdo produtiva tem
apresentado efeitos negativos na salide e no bem-estar dos trabalhadores. Essa
violéncia que parte dos modos de funcionamento das organizagdes e da economia nao
é passivel de enfrentamento direto pelos trabalhadores, os quais passam a atacar uns

aos outros como forma de descarregar a agressao sofrida.

Nesse sentido, dificilmente alguém é responsabilizado pela violéncia produzida no
ambiente de trabalho devido ao seu carater coletivo, o que dificulta a identificacdo das
suas causas e amplia o sentimento de impoténcia frente ao assédio. Sem conseguir
discriminar as causas e os agentes da violéncia, o individuo acaba se responsabilizando,

depositando em si mesmo a culpa pelas agressoes.

Com efeito, a causa maior do assédio deve ser buscada nas trés tendéncias
gerencialistas que colocam o conjunto do sistema de organizacdo sob
pressdo: a distancia entre os objetivos fixados e os meios atribuidos; a

defasagem macica entre as prescricdes e a atividade concreta; a distancia

FAROL — REVISTA DE ESTUDOS ORGANIZACIONAIS E SOCIEDADE

Volume 6 @ Ndmero 15 a pp. 255-291 a Abril 2019 = DOI: 10.25113/farolv6i16.4319

Belo Horizonte @ Nucleo de Estudos Organizacionais e Sociedade/FACE/UFMG = ISSN 2358-6311
https://revistas.face.ufmg.br/index.php/farol




Leticia Bottura Calvoso e Guilherme Elias da Silva

entre as recompensas esperadas e as retribuicdes efetivas. Do lado da
empresa, o gerenciamento de projeto, a corrida ao mérito, a qualidade total, o
fator de 'falha zero’, os fluxos tensos, a individualizagdo das gratificacdes e a
flexibilizacdo sdo igualmente processos que pdem em concorréncia os

individuos em uma exigéncia de fazer sempre melhor (Gaulejac, 2007, p. 226).

A intensa e continua busca por reconhecimento frente a critérios cada vez mais
exigentes para atingi-lo favorece a ocorréncia do assédio moral. O trabalhador é
colocado em uma posigao passiva, na qual ndo tem o dominio sobre a organizagdo do
préprio trabalho nem o conhecimento acerca de quais sdo os critérios para se ter
reconhecimentos e recompensas e quais sdo passiveis de penalizagdes. Forma-se um
cenario de ameaca continua e de luta de todos contra todos pela permanéncia no

emprego, um aspecto valorizado e naturalizado dentro do ambiente organizacional.

Partindo dos pontos abordados até aqui, podemos dizer que o sofrimento no trabalho
é sintoma de algo muito mais amplo do que o espaco de uma organizagdo privada ou
um servico publico, é sintoma de todo um sistema doentio de organizagdo do trabalho
(Soboll, 2015; Medeiros & Gomes, 2016; Duarte & Mendes, 2015). Segundo Gaulejac
(2011) vivenciamos um processo de transformacdo das instituicdes em sistemas
paradoxais. A Nova Gestao Paradoxal (NGP) é caracterizada por um sistema de
comunicagdo contraditorio que o sujeito ndo consegue combater (dupla coagdo), pois
estd implicado na situacdo por uma dependéncia afetiva, material ou psicoldgica.
Assim, o sujeito se vé frente a demandas contraditérias em relagdo as quais ndo se
sente apto para responder de forma satisfatoria, gerando sentimentos de culpa e

incapacidade que atuam de forma a manter a situagdo de submissao.

Como exemplo, o autor cita a situagdo em que um menino ganha duas gravatas de sua
mde, uma vermelha e uma verde, mas ao optar por vestir qualquer uma das duas é
questionado pela mae se ndo gosta da outra gravata. Em mais uma tentativa para

agradar a mae, a crianca coloca as duas gravatas, ao que a mae responde que o

FAROL — REVISTA DE ESTUDOS ORGANIZACIONAIS E SOCIEDADE

Volume 6 @ Ndmero 15 a pp. 255-291 a Abril 2019 = DOI: 10.25113/farolv6i16.4319

Belo Horizonte @ Nucleo de Estudos Organizacionais e Sociedade/FACE/UFMG = ISSN 2358-6311
https://revistas.face.ufmg.br/index.php/farol




Moral do assédio e assédio moral no trabalho em empresas familiares: das violéncias as possibilidades em sadde do
trabalhador

menino a esta deixando louca. Nessa situacdo observa-se que sistemas paradoxais de
comunicagdo submergem o sujeito em uma estrutura ambigua de subordinagdo e
dominagdo. Ao enviar mensagens ambiguas para a crianga, a mae ndo deixa claro quais
sdo suas expectativas nem que tipo de comportamento sera valorizado por ela, pois
qualquer opgdo escolhida pela crianca enfrentara questionamentos e contraposigoes.
Assim, a mae exerce dominio sobre o menino na medida em que o torna submisso a

ela por uma dependéncia psicologica e afetiva.

Transpondo esse processo para o ambiente organizacional, novamente langarei mao de
uma vivéncia minha no trabalho no setor de recursos humanos em uma empresa
familiar. Uma funcionaria que trabalhava no setor administrativo, diretamente com a
Diretoria da empresa, foi transferida de setor para ocupar o cargo de Gerente de
Recursos Humanos, entretanto ela ndo tinha nenhuma experiéncia na area. Neste caso
podemos identificar a dupla coacdo: a funcionaria passou a ocupar o cargo de Gerente
de Recursos Humanos de forma imposta pela diretoria da empresa, sem muitas opgdes
de escolha — tendo em vista que uma recusa poderia fazer com que ela fosse mal vista
pela diretoria ou até mesmo culminar na perda do emprego — mas, a partir do
momento em que ela passou a ocupar esse cargo, foi intensamente cobrada por

resultados no departamento, mesmo ndo tendo experiéncia na area.

E importante também destacar os impactos dessa decisdo da Gestdo da empresa nos
demais funcionarios, principalmente os do setor de recursos humanos. O sentimento
foi de descrédito em relacdo a tomada de decisao da diretoria, bem como em relacdo
ao trabalho que essa funcionaria poderia desempenhar, por acreditar que ela nao era
qualificada para assumir tal funcdo. Simultaneamente, nos sentimos impotentes para
alterar a situagdo, ou seja, precisavamos trabalhar em conjunto com essa funcionaria,
mesmo em descrédito em relacdo ao seu trabalho. Além disso, nos sentimos
invalidados e ndo reconhecidos. Essa situacao criou dificuldades para que

identificassemos o que era relevante para o reconhecimento e o crescimento na
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empresa, em acordo com o que aponta Gaulejac (2007), tendo em vista que a pessoa
gue passou a ocupar o cargo mais alto no departamento nao tinha experiéncia alguma

e aqueles que ja estavam no setor ha algum tempo ndo tiveram essa oportunidade.

Esse € um exemplo de como sistemas de organizagdo do trabalho utilizam o paradoxo
como ferramenta de gestdo, a dupla coagdo para exercer dominio e submissdo.

Segundo Gaulejac (2011, p. 91):

A ideologia gerencial considera o individuo como um recurso, ao invés de um
sujeito. O individuo é, entdo, instrumentalizado para serventia dos objetivos
financeiros, operatorios, técnicas que o fazem perder o sentido de sua agao,
que o fazem perder até o sentido de sua existéncia. Instala-se entdo uma
ruptura interna entre /ndividuo-recurso que aceita se submeter para
corresponder as exigéncias de seu empregador, e a porcdo do /ndividuo-
sujeito que resiste a instrumentalizacdo. A aceitacdo é psiquicamente mais
facil na medida em que ela evita uma luta permanente contra ‘o sistema’ e
concede um minimo de reconhecimento em um ‘trabalho’ que permite ao

individuo assegurar sua subsisténcia.

A exclusdo e o adoecimento do trabalhador tornam-se consequéncias naturalizadas
desse processo. Pode-se dizer que um ambiente que ndo encara o estresse como
doenca profissional, ao contrario, exige que os trabalhadores sejam resistentes a ele
para atingirem sucesso, € um ambiente adoecedor, produtor de “comportamentos
neurdticos, paranoicos ou perversos” (Gaulejac, 2007, p. 224). Assim, pessoas
opressoras e dominadoras sdo comumente vistas como simbolo de eficiéncia e

realizacao.

Seligmann-Silva (2011) e Pontes (2017) ressaltam ainda que as politicas de recursos
humanos geralmente trabalham a servico da adaptacdo do funcionario a ideologia da
empresa através da oferta de beneficios que vem mascarar o sofrimento e minorar as

possibilidades de organizacao coletiva para o enfrentamento da situagdo. Esse
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processo de tentar criar uma massa homogénea dentro da organizagdo faz parte da
producdo do sofrimento mental nos trabalhadores e de movimentos de oposicao e luta

entre patrdes e empregados.

Deve-se ter em vista o cenario global de degradacao das relacdes de trabalho e que as
relagdes de poder ocupam lugar central no estudo sobre assédio moral. Assim,
destacamos que o assédio moral atravessa toda e qualquer relacao de trabalho, seja
em ambientes publicos, privados, terceiro setor, organizacdes de grande e pequeno
porte, familiares ou ndo, por ser uma violéncia caracteristica da ideologia do trabalho
hoje, ou seja, uma violéncia que esta vinculada a dinamica do capital, tendo em vista
que essa dinamica pressupde relagdes de dominacao e exploracdo. Em outras palavras,
essa violéncia se da como uma ferramenta de manutencdo e expansdo do sistema

capitalista.

Conforme apresentado anteriormente, transformagdes nas rela¢des sociais de trabalho,
na tecnologia dos processos produtivos e na organizagdo do trabalho e formas de
gestdao desempenham um papel de suma importancia na promog¢do ou combate a essa
pratica. Gaulejac (2007) e Martiningo Filho e Siqueira (2008) salientam que para se
pensar em acOes transformadoras € necessario antes resgatar o elo que existe entre as
politicas de recursos humanos e a satide mental do trabalhador. E fundamental a
conscientizacdo de que ao se utilizarem da energia psiquica dos colaboradores
transformando-a em forca de trabalho, as organizagdes tem responsabilidade sobre as

consequéncias desse processo.

ApOs essa exposicao sobre os sistemas de gestdo contemporaneos e suas relagdes com
o assédio moral, faremos um recorte sobre as estruturas de gestdao nos
empreendimentos familiares, a fim de compreender de que forma eles se organizam,
suas principais caracteristicas e quais sdo as especificidades desse tipo de gestdao no

fomento as praticas de assédio moral.
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“QUEM MANDA AQUI SOU EU!"” — GESTAO E RELAGOES DE PODER EM EMPRESAS
FAMILIARES

As empresas familiares sdo o tipo de organizacao empresarial predominante em todo o
mundo e podem ser definidas como organizagdes em que um ou mais membros de
uma familia exerce(m) poder e controle por ser(em) detentor(es) da propriedade do
capital. Além disso, outros elementos caracterizam esse tipo de empresa, tais como a
marcante influéncia dos valores, crencas e da figura do fundador na dinamica
organizacional e a sucessao pela hereditariedade (Souza, 2001; Cancado et a/, 2013;

Grzybovski & Lima, 2004).

A fim de compreender melhor a formacdo dos empreendimentos familiares e sua
representatividade no mercado nacional, Souza (2001) recupera passagens histéricas e
nos mostra que o nascimento das empresas familiares se mescla com o nascimento da
propriedade privada no Brasil. Temendo a ocupacédo do territério brasileiro por outras
nacdes, a Coroa Portuguesa o dividiu em 15 capitanias, as quais o senhor feudal
poderia subdividir, doar a terceiros, cobrar impostos, etc., sob a condicdo de que se
mantivesse a lealdade ao rei de Portugal. Inicialmente os feudos eram herdados do pai
para o filho primogénito e, em um segundo momento, comegaram a ser divididos
entre os filhos. Assim, é possivel perceber a heranca protecionista e patriarcal que se

faz presente até hoje nas empresas familiares.

A principio se destacaram o plantio de cana e a constru¢do de engenhos de acucar, o
que fez com que os donos de terras deixassem as capitais e desbravassem o interior,
fundando novas cidades, onde detinham o poder sobre os diversos tipos de negdcios
que surgiram para assegurar a subsisténcia dos habitantes. Cerca de 200 anos depois,
teve inicio o ciclo do café, no qual algumas familias se destacaram, como as familias

Prado e Junqueira, por exemplo. Com a proclamagao da republica e o desenvolvimento
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do pais, os empreendimentos familiares viveram uma nova fase: a industria. Nessa

época muitas empresas familiares foram criadas e se mantém até hoje (Souza, 2001).

Conforme apontam Lopes, Carrieri e Saraiva (2013) essa heranca alicercou concepgdes
tradicionais de familia que ainda se fazem muito presentes nas organizagdes familiares,
tais como o pensamento patriarcal, em que o poder e a autoridade estao centralizados
na figura do homem, e as mulheres e os mais jovens Ihe devem respeito e obediéncia.
Ha preferéncia para que os homens conduzam e deem continuidade aos negdcios
familiares e as mulheres sdo destinadas fun¢des de menor responsabilidade e poder

decisério — quando ha algum.

Segundo Barreto (2013), Fernandes (s.d.) e Hirigoyen (2006) as mulheres sao as
principais vitimas de assédio moral dentro das organiza¢des, o que se acentua ainda
mais quando se trata de assédio sexual. Isso significa que o fato de se transferir para as
empresas familiares o ideal cultivado no ambito familiar de que as mulheres devem
obediéncia e respeito ao patriarca favorece a ocorréncia do assédio moral tendo em
vista que o género é um marcador identitario significativo nas relacdes de poder

dentro do ambiente organizacional, conforme sinalizam Lopes, Carrieri e Saraiva (2013).

Um exemplo disso é que, mesmo com a participacao cada vez mais forte das mulheres
no mercado de trabalho e na economia familiar, ainda é muito frequente as empresas
evitarem a contratacdo de mulheres em idade fértil — para ndo correrem o risco de ter
uma funcionaria em licenca maternidade — ou que tenham filhos pequenos — pois
eventualmente ela poderia se ausentar do trabalho para resolver problemas
relacionados a vida escolar ou saude dos filhos. A situacdo se agrava ainda mais
quando se trata de cargos mais altos ou de lideranca, em que a exclusdao se da com

base em argumentos inconsistentes de que as mulheres sdo passionais ou até que as
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oscilagdes hormonais ao longo do més as impediriam de executar o trabalho com

profissionalismo e eficiéncia®.

Além do assédio moral e sexual contra as mulheres, as relagdes patriarcais que
permeiam as estruturas de gestdo em empresas familiares contribuem, também, para
outros dois fatores promotores do assédio moral: a hierarquia rigida e a ideia de que o
patriarca ou fundador da empresa é o detentor do saber. Nesse caso, o poder decisério
fica centralizado na figura de um membro da familia e, muitas vezes, ndo ha espaco de
participacao para os trabalhadores. As decisdes, bem como o planejamento das
atividades, ndo sao discutidos, mas impostos, e as possibilidades de realizagdo através

da atividade laboral se tornam limitadas.

De acordo com Lopes, Carrieri e Saraiva (2013), “O pai, como instaurador da lei,
transforma-se, também, em um dominador em potencial. Ao mesmo tempo, teme que
o filho lhe tome o poder” (p. 228). Essa relagdo reflete um olhar que pode ser
extrapolado também para os funcionarios da empresa, criando uma situacdo ambigua
em que a familia, representada pela figura do patriarca, necessita que o trabalho dos
seus funcionarios prospere, mas ao mesmo tempo os afasta de possibilidades
consistentes de crescimento e de conquista de poder dentro da organizacao,

mantendo a propriedade sempre no seio familiar.

Nesse sentido, é possivel destacar a forma com que se exerce o poder e as politicas de
controle, sendo comum a transposicao dos valores, crencas e formas de dominacéo
familiares para o ambiente de trabalho, os quais determinam padrées de conduta tanto
para os familiares quanto para os demais trabalhadores da empresa. Assim,

frequentemente nessas organizaces os papéis profissionais e familiares se confundem

* Apesar da sua importancia, o aprofundamento no campo de estudos sobre o assédio moral/sexual contra mulheres no
trabalho ndo pertence ao escopo deste artigo. Para mais referéncias, consultar Andrade e Assis (2018), Monteiro, Freitas
e Daniel (2018), Dias (2008) e Guimaraes, Brito e Barone (2016).
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e essa falta de diferenciacdo resulta em uma grande interferéncia de conteudos

familiares e afetivos na dinamica organizacional (Souza, 2001; Cancado et a/, 2013).

Isso pode fazer com que muitas decisdes sejam tomadas com base em aspectos do
relacionamento afetivo dos familiares e ndo pensando no que é melhor para os
negdcios, ou seja, assim como aponta Souza (2001), usualmente falta profissionalizacdo
na empresa familiar. Outro ponto que deve ser problematizado é a sucessdo por
hereditariedade. O processo sucessério mal planejado pode prejudicar a continuidade
dos negocios, sendo que poucas empresas familiares resistem a transicdo da segunda
geracdo (Davis & Haverston, 1998; Casillas, Vazquez & Diaz, 2007). Nem todos os
familiares serdo bons administradores por duas razdes: ha aqueles que nao estdo
qualificados profissionalmente para exercer um cargo de lideranga ou direcdo, por
exemplo, e ha também aqueles que nado se identificam com os negocios da familia e a
atividade desempenhada, mas em ambos os casos sao colocados nessa situacao devido
a decisdes tomadas com base no aspecto afetivo e para que se mantenha a

propriedade da empresa em poder da familia.

Em outras palavras, pode-se dizer que as empresas familiares vivenciam uma
experiéncia de troca mutua onde a afetividade das relacdes familiares atravessa a
construcdo do ambiente de trabalho ao mesmo tempo em que as subjetividades sdo

marcadas pelos negodcios dentro do ambiente familiar.

Frente a esse cenario, o trabalhador pode interpretar que ndo ha — ou é bastante
limitado — espaco para crescimento na empresa familiar, pois os cargos de maior
responsabilidade ou de lideranca geralmente ja sdo ocupados por membros da familia.
Mesmo que um trabalhador esteja mais qualificado que um membro da familia,
dificilmente ele podera participar dos processos decisorios ou até mesmo contribuir
com o seu conhecimento para transformar algum processo, tendo em vista que o

poder e saber estdo centralizados na figura do patriarca. No mesmo sentido, Ricca

FAROL — REVISTA DE ESTUDOS ORGANIZACIONAIS E SOCIEDADE

Volume 6 @ Ndmero 15 a pp. 255-291 a Abril 2019 = DOI: 10.25113/farolv6i16.4319

Belo Horizonte @ Nucleo de Estudos Organizacionais e Sociedade/FACE/UFMG = ISSN 2358-6311
https://revistas.face.ufmg.br/index.php/farol




Leticia Bottura Calvoso e Guilherme Elias da Silva

(2007) ressalta que em empresas familiares € comum que os herdeiros desconsiderem
a necessidade de preparacao profissional por enxergarem a sucessdao do comando dos

negdcios como um processo natural.

Souza (2001, p. 17) salienta que atualmente o mercado lanca novos desafios e exige
transformagdes para que as empresas familiares tenham continuidade em seus

negocios:

Nessa perspectiva, procura-se atribuir a singularidade atual, a uma quebra de
paradigmas de que a empresa familiar deveria ter o seu desenvolvimento e a
sua gestdo alicercados nas vontades da prépria familia detentora do negédcio.
Com a obrigatoriedade de se pensar globalmente o perfil da gestdo familiar
tem sido modificado para uma necessidade irreversivel de profissionalizacdo
dos membros da familia que quiserem fazer parte da administracdo da

empresa.

Segundo Lank (2003) e Grzeszczeszyn e Machado (2009), alguns dos fatores que
podem prejudicar o desenvolvimento e até a continuidade de muitas empresas
familiares sdo: a falta de profissionalizacdo, a interferéncia de interesses particulares em
detrimento dos interesses empresariais, os jogos de poder (favorecendo a afetividade
em detrimento da qualificagdo profissional), a falta de sistemas de gestdo e controle
financeiro (o caixa da empresa e as finangas da familia se misturam), a interferéncia da
cultura familiar nos negdcios e no processo sucessorio e a resisténcia dos proprietarios
a mudanca — muitas vezes necessaria em sua propria conduta. Assim, a separacao dos
papéis familiares e profissionais, bem como a transparéncia nessas relagdes sdo
elementos essenciais para a transicdo da gestdo familiar para a gestdo profissional e

para a adaptacao e evolucao das empresas familiares nesse novo cenario do mercado.

Para compreender de que forma as empresas familiares brasileiras sao atingidas pela

globalizacdo e economia internacional, Souza (2001) aponta que temos que diferencia-
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las em dois grupos: 1) empresas de pequeno e médio porte, de capital fechado, de
propriedade exclusiva ou majoritaria da familia e que geralmente centralizam o poder e
a tomada de decisdes na figura de um membro da familia; 2) empresas de maior porte
e que ja estdo em processo de transformacdo que compreende maior abertura de
capital, propriedade menos centralizada, gestdo profissionalizada e com poder
decisério mais difundido entre os membros da administracdo, a qual tem menor

participacdo dos familiares.

As empresas familiares parecem estar ameagadas quando comparadas com empresas
de grande porte — estas frequentemente tém comprado as primeiras. A légica do
sistema capitalista em si representa uma ameaca a organizagdo familiar na medida em
que a presenca de gestores profissionais e a abertura de capital podem ser uma
estratégia de sobrevivéncia durante algum tempo, mas a longo prazo podem
transformar a empresa familiar em empresa ndo-familiar, ja que o alicerce da
concentragdo de poder e propriedade entre os membros da familia é perdido (Souza,

2001; Cancado et a/, 2013).

Apesar desse cenario, muitas empresas familiares continuam em expansao no Brasil, o
que mostra a grande representatividade desse tipo de negoécio no pais. Entretanto,
para se manterem, essas empresas devem questionar e transformar seus modos

tradicionais de gestao:

E preciso pensar na importancia da imparcialidade gerencial dentro das
organizacdes familiares, e entender que a disciplina gerencial deve fazer parte
da gestdo, pois o paradigma de que ‘sou dono, comecei tudo e sei tudo’,
precisa ser quebrado para se dar lugar a profissionalizacdo na empresa

familiar, independente do seu tamanho (Souza, 2001, p. 38).

Em suma, considerando as caracteristicas exploradas acima, é possivel dizer que o

sistema de gestdao empresarial familiar € um exemplo simbdlico de como as estruturas
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de gestdo podem se tornar espacos de precarizacdo do trabalho e favorecer a
ocorréncia do assédio moral. E uma gestdo que dificulta aos trabalhadores
identificarem os critérios necessarios para crescimento e reconhecimento dentro da
organizacao, ja que o elemento afetivo é predominante em detrimento da qualificacdo
profissional. Incentiva a competitividade entre os trabalhadores na medida em que as
oportunidades de crescimento sdo escassas. Limita as possibilidades de realizacao
profissional, considerando-se a impossibilidade de participagdo nas decisdes,
planejamento e transformacdo do contexto organizacional. Contribui para que o
trabalhador se sinta desvalorizado tendo em vista que seu conhecimento, opinides e
ideias sao muitas vezes desconsiderados, pois o patriarca se coloca como detentor do
saber. Além de frequentemente manter concepgdes conservadoras e inconsistentes
acerca do desempenho profissional das mulheres, fomentando a sua exclusao do

mercado de trabalho.

Ressaltamos que esta analise se aplica quando as empresas familiares adotam posturas
tradicionais, autoritaristas e conservadoras, o que nao significa dizer que todas as
empresas familiares sdao assim ou que elas deveriam ser eliminadas do mercado.
OrganizagOes familiares sdo um dos tipos mais antigos de empreendimento e que
ainda representam a grande maioria das empresas em todo o mundo. Caracteristicas
como o comprometimento e dedicacdo que uma familia geralmente tem para com os
negdcios certamente contribuiram, em muito, para o sucesso desse tipo de
empreendimento ate os dias de hoje. Entretanto, tracos também marcantes tais como a
falta de profissionalizacdo, a centralizacdo do poder e a resisténcia a mudanga
influenciam bastante nas configura¢des da gestdo do trabalho e em suas consequentes
relacbes socioprofissionais, podendo fada-las ao fracasso nessa nova fase do

capitalismo empresarial.
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CONSIDERAGOES FINAIS

O assédio moral ndo é um tema inédito nas discussdes académicas, muito menos na
vida dos brasileiros, mas ainda estamos engatinhando no caminho para combaté-lo.
Um exemplo disso é que no Brasil ainda ndo ha legislacdo especifica para o assédio
moral no trabalho (Lopes, 2013). Isso ndo significa que os trabalhadores encontram-se
em uma situagdo de completa desprotecao. Os casos de assédio moral acabam sendo
julgados a partir de legislagdes constantes na Constituicdo Federal, Codigo Civil e
Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT) acerca de danos fisicos ou morais e também
com base em jurisprudéncia, ou seja, utilizando como norte decisGes tomadas em
casos anteriores. Apesar disso, o préprio fato de nado termos ainda uma legislacdao
especifica para o assédio moral no trabalho no Brasil evidencia que o tema requer mais

atencao.

A situacdo é ainda mais preocupante quando olhamos para o futuro e, ao invés de
superacao, enxergamos retrocessos nas leis trabalhistas. Um dos argumentos em que
se baseia a proposta da reforma trabalhista € de que havera maior espago para
negociacao direta entre empregador e empregado, entretanto, esse é um discurso que
tenta mascarar a evidente desigualdade de poder que ha nessa relacao e que afasta as
possibilidades de dialogo. Em outras palavras, € uma proposta que legitima

verticalmente a opressao e exploracao do trabalhador.

Conforme descrevemos no topico anterior, o modelo tradicional de gestdo empresarial
familiar € um exemplo de como as relagdes de propriedade e poder colocam patrdes e
empregados em lugares bastante distintos e distantes, salientando o quanto é limitada
a possibilidade de negociacdo e enfrentamento direto por parte dos trabalhadores,
conforme aponta Gaulejac (2007). Com base nas analises apresentadas ao longo do
texto, € possivel observar que o assédio moral é um tipo de violéncia caracteristico do

sistema capitalista e que atravessa as relacbes de trabalho de forma generalizada.
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Entretanto, algumas caracteristicas da gestdao em empresas familiares tradicionais, tais
como a falta de profissionalizagdo, a hierarquia rigida, acompanhada de centralizacao
do poder e do saber, a falta de abertura a participacdo e consequente estimulo a
competitividade, além do machismo e patriarcalismo favorecem ainda mais a
precarizacao do trabalho e a pratica do assédio moral e, consequentemente, trazem
algumas especificidades para pensarmos nos aspectos combativos e preventivos a essa

pratica.

Assim como apontam Souza (2001) e Cancado et al/ (2013), as empresas familiares
tradicionais devem se atentar a um processo de transformacao e profissionalizacdo da
sua gestao a fim de evitar possiveis fracassos em diversas perspectivas: ndo somente
no que tange ao fracasso financeiro, ou faléncia, mas especialmente, no que diz
respeito a fracassar como instituicdo social, fracassar na tarefa de contribuir para a
construcdo da subjetividade, identidade, dignidade e realizacdo através da atividade
laboral, tornando-se, ao contrario, produtora de um espaco institucional precario a

construgdo da saude biopsicossocial.

Para que esse processo de transformacgdo aconteca, é necessario pensar em algumas
alternativas. No ambito das politicas publicas, é imprescindivel o trabalho de
fiscalizacdo, prevencao e vigilancia. Os Centros de Referéncia em Saude do Trabalhador
(CERESTSs), por exemplo, apesar de exercerem um papel valoroso na notificacdo e
suporte a doencas relacionadas ao trabalho, ainda tem uma atuacao mais circunscrita a
orientacdo e apoio depois que a situacdo de assédio moral ja ocorreu, deixando a

desejar no ambito da prevencao e interven¢do nas empresas.

Além da falta de legislacao especifica para o assédio moral no trabalho e do retrocesso
marcado pela aprovacdo da Reforma Trabalhista, outros aspectos da esfera legal
também deixam o trabalhador desamparado. Um exemplo disso € que as empresas

tem acesso a informacbes acerca de processos movidos por trabalhadores contra
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outras empresas, uma forma de coibir o trabalhador a denunciar as situagdes de
assédio, pois isso pode prejudicar a sua contratacdo em outras empresas. Outro
exemplo é a necessidade de um niimero minimo de funcionarios para que se exija que
a empresa constitua o SESMT (Servico Especializado em Engenharia de Seguranca e em
Medicina do Trabalho) e a CIPA (Comissdo Interna de Prevenc¢do de Acidentes), 6rgaos
que devem exercer papel de fiscalizagdo, orientagdo e suporte aos trabalhadores e a

empresa nos aspectos relacionados a saude fisica e mental no trabalho.

Em relacdo ao papel da psicologia, também ressaltamos trés esferas de atuacéo:
prevencdo, intervencdo e vigilancia. No que diz respeito aos aspectos preventivos
dentro do ambiente organizacional, conforme aponta Lopes (2013), o esclarecimento é
o primeiro passo. E fundamental instruir sobre o assédio moral nos diversos niveis
hierarquicos, apresentando suas caracteristicas e consequéncias e instrumentalizando o
trabalhador através de programas de educacao corporativa, CIPAs, SIPATs (Semana

Interna de Prevencdo de Acidentes no Trabalho) e treinamentos, por exemplo.

Na esfera interventiva, a psicologia deve contribuir para a desnaturalizagdo do assédio
moral, evidenciando que ele ocorre a partir da forma como o trabalho é organizado.
Assim, é possivel diagnosticar com maior clareza a pratica do assédio moral, orientar
em relacdo aos tratamentos adequados e trabalhar tanto com o assediado quanto com
o assediador. Nesse sentido, o psicdlogo se coloca como staff e tem como tarefa

principal a constru¢do de formas de organizacao do trabalho mais respeitadoras.

J& no que tange a vigilancia, é dever do psicélogo acompanhar, realizar pesquisas de
clima e cultura organizacional, satisfacdo, entre outras, observar os indicadores da area,
tais como absenteismo, desempenho, frequéncia, rotatividade, etc, e principalmente
criar um espaco de escuta e acolhimento dentro do ambiente organizacional,
possibilitando romper com o siléncio que vem se fortificando a cada dia pelas formas

de organizacao do trabalho (Duarte & Mendes, 2015). O objetivo central é a promocao
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da saude mental, que consiste principalmente em um trabalho educativo, ou seja,
instrumentalizar os trabalhadores a reconhecerem as situacdes de assédio moral no
trabalho e como elas podem afetar a sua saude mental, contribuindo para o melhor
planejamento do trabalho, a busca de apoio social e transformacdes no contexto

organizacional.

Com este trabalho pretendemos chamar a atencdo para a interface entre o assédio
moral e a estrutura de gestao familiar, que ainda demanda muito estudo, e contribuir
para o seu enfrentamento. A partir da experiéncia pratica, das discussdes tedricas e do
didlogo com os textos e autores aqui apresentados, identificamos alguns pontos que
merecem aprofundamento e dedicacdo em novas pesquisas, como por exemplo o
papel da mulher e a violéncia de género nas empresas familiares, a atuacdo do
psicologo nesse cenario, tendo em vista que ele mesmo pode encontrar-se submetido
a situacdes de assédio moral e o desenvolvimento de legislacdo e politicas publicas

especificas para o assédio moral e sua prevencao.
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Leticia Bottura Calvoso e Guilherme Elias da Silva

MORAL DO ASSEDIO E ASSEDIO MORAL NO TRABALHO EM EMPRESAS
FAMILIARES: DAS VIOLENCIAS AS POSSIBILIDADES EM SAUDE DO
TRABALHADOR

Resumo

O assédio moral no trabalho é vivenciado por muitos brasileiros e consiste em uma
forma de violéncia psicologica através de conduta abusiva e intencional na qual uma
pessoa ou grupo repetidamente sofre humilha¢des, ocasionando diversas doencgas
relacionadas ao trabalho, tais como Ulceras, infartos, depressao e sindrome de burnout
O modelo tradicional de gestdao empresarial familiar € um exemplo de como os
sistemas de gestdo podem favorecer essa pratica, tendo em vista que apresenta
caracteristicas como falta de profissionalizagdo, pouco espaco para participacdo dos
trabalhadores nas decisdes e planejamento, centralizacdo do poder e do saber,
machismo e patriarcalismo. Frente ao retrocesso que o Brasil vive atualmente em
relacdo as leis trabalhistas, se torna ainda mais evidente que ha muito por ser
conquistado no ambito da salide mental no trabalho. Nesse sentido, é necessario que a
psicologia atue em conjunto com trabalhadores e poder publico visando prevencao,

intervenc¢do, promogao e vigilancia.

Palavras-chave

Assédio moral. Empresas familiares. Saude mental do trabalhador.
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MORAL DEL ASEDIO Y ASEDIO MORAL EN EL TRABAJO EN EMPRESAS
FAMILIARES: DE LAS VIOLENCIAS A LAS POSIBILIDADES EN SALUD DEL
TRABAJADOR

Resumen

El asedio moral en el trabajo acomete muchos brasilefios y consiste en una forma de
violencia psicologica bajo conductas abusivas e intencionales en que una persona o
grupo repetidamente sufre humillaciones y ocasiona diversas enfermedades
relacionadas con el trabajo, como ulceras, infartos, depresion y sindrome del burnout
El modelo tradicional de gestion empresarial familiar es un ejemplo de coémo los
sistemas de gestion pueden favorecer esta practica debido caracteristicas como la falta
de profesionalizacion, poco espacio para participacion de los trabajadores en las
decisiones y planteamiento, centralizacién del poder y del conocimiento, machismo y
patriarcalismo. Delante del retroceso que Brasil vive actualmente en relacién a las leyes
laborales, se hace ain mas evidente que hay mucho por ser conquistado en el ambito
de la salud mental del trabajador. En ello, es necesario que la psicologia actie en
conjunto con trabajadores y poder publico para la prevencion, intervencién, promocion

y vigilancia.

Palabras clave

Asedio moral. Empresas familiares. Salud mental del trabajador.
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MORAL OF HARASSMENT AND MORAL HARASSMENT AT WORK IN FAMILY
BUSINESSES: FROM VIOLENCE TO POSSIBILITIES IN WORKERS' HEALTH F/\HUL

290
Abstract

Moral harassment at work is experienced by many brazilians and consists of a form of
psychological violence through abusive and intentional conduct in which a person or
group is repeatedly humiliated, causing several work-related illnesses, such as ulcers,
heart attacks, depression and burnout syndrome. The traditional management model of
family business is an example of how management systems can favor this practice,
given that it presents characteristics as the lack of professionalization, little space for
workers' participation in decisions and planning, power and knowledge centralization,
male-chauvinism and patriarchalism. Faced with the current regress on the labor laws in
Brazil, it becomes even more evident that there is much to be achieved in the field of
mental health at work. In this sense, it is necessary that psychology works together with

workers and public power aiming for prevention, intervention, promotion and vigilance.
Keywords

Moral harassment. Family business. Worker's mental health.
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