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Assédio moral eriscos psicossociais

Nas Ultimas semanas e meses, muitas pessoas viram videos, postagens, comentérios e opinides sobre riscos
psicossociais nas organizagoes. O tema ganhou espaco no mundo corporativo e institucional diante da
necessidade de tratar fatores capazes de contribuir para adoecimentos relacionados ao trabalho dentro da
|6gica do Gerenciamento de Riscos Ocupacionais e do Programa de Gerenciamento de Riscos.

Como ocorre com todo tema hovo, surgiram davidas | egitimas, mas também interpretacfes apressadas.
Alguns passaram a dizer que agora “tudo sera assédio”. Outros afirmaram que a norma é inaplicavel. Ha
guem trate o assunto como mera burocracia. Ha quem o veja apenas como ameaga. Ha também quem diga
que ninguém mais poderd cobrar metas, exigir desempenho ou exercer lideranca.

Mas talvez o primeiro cuidado que precisamos ter seja este: ndo decidir sobre um tema complexo a partir de
umaleitura simples demais.

Daniel Kahneman, ao lado de Amos Tversky, demonstrou que grande parte das nossas decisdes ndo nasce de
uma andlise profunda, lenta e cuidadosa. Muitas vezes, decidimos por atalhos. Usamos aquilo que ja
conhecemos. Repetimos interpretacdes familiares. Procuramos respostas rapidas porque pensar com
profundidade exige energia.

Diante de um tema novo, o cérebro humano tende a perguntar: “com o0 que isso se parece?’. E, apartir dali,
tenta encaixar o novo dentro de uma gaveta antiga.

O problema é gue nem todo fenbmeno novo cabe bem em gavetas antigas.

Durante muito tempo, aprendemos a olhar para o adoecimento mental no trabalho quase sempre como

problemaindividual. A conclusdo rapida era: “a pessoa ndo aguentou a pressao”. Em outras situacoes,
olhamos apenas pelalente do conflito pessoal: “isso é problema entre chefe e subordinado”.

Pela lente juridica, reduzimos tudo areparacdo individual e responsabilizacdo do agressor. Pelalente

administrativa, surgem respostas como: “isso € exagero”, “isso ndo se aplicaaqui”, “€é mais uma obrigacdo”
ou “agora ninguém pode cobrar nada’.

Todas essas |eituras podem enxergar uma parte do problema. Mas nenhuma delas, sozinha, enxerga o
fenbmeno inteiro.

Os riscos psicossociais relacionados ao trabalho exigem uma mudanga de pergunta. Ndo se trata de negar a
responsabilidade individual, nem de transformar toda cobranca em assédio moral. Trata-se de compreender
gue aforma como o trabalho é organizado, liderado, comunicado, cobrado e controlado pode aumentar ou
reduzir riscos de sofrimento, conflito, adoecimento, afastamento e perda de desempenho.

A evolucgdo da protecéo no trabalho sempre exigiu essa mudanca de ol har. Durante muito tempo, quando
acontecia um acidente, a pergunta mais comum era: “ o trabahador errou?’. Depois, aprendemos a fazer
perguntas melhores. 0 equipamento era seguro? Havia treinamento?. Havia manutencdo?. A metaera
compativel com o tempo disponivel?. A equipe erasuficiente?. A lideranca pressionou de modo
inadequado?. O ambiente permitia uma decisdo segura?.

Com os riscos psicossociais acontece algo semel hante.

Pensemos nos carros.



Hoje, um motorista pode ser excelente. Pode ter experiéncia, atencdo, responsabilidade e dominio da direcéo.
Mesmo assim, ninguém diria que, por ele ser bom motorista, o carro ndo precisa de freios eficientes, cinto de
seguranca, airbag, controle de estabilidade, pneus adequados, revisdo periddica e sinalizagdo no painel.

A industria automobilistica evoluiu porque entendeu uma coisa essencial: seguranca ndo pode depender
apenas da habilidade do motorista. O sistema precisa ser desenhado para reduzir danos, prevenir falhas e
proteger vidas, inclusive quando o ser humano esta cansado, pressionado, distraido ou diante de uma situacéo
inesperada.

A organizag&o do trabalho se parece muito com esse carro.

O trabalhador pode ser competente. O servidor pode ser comprometido. O gestor pode ser experiente. O RH
pode ser responsavel. A equipe pode ter vocagao publica, senso de entrega e compromisso com resultados.

Mas, se 0 sistema organizacional opera com metas incompativeis com os recursos disponiveis, comunicacdo
hostil, lideranca baseada no medo, auséncia de escuta, jornadas excessivas, conflitos ignorados, assédio
moral normalizado, inseguranca sobre papéis, falta de apoio ou retorno ao trabalho mal conduzido, a
organizacao esta circulando sem dispositivos adequados de protecéo.

Quando algo acontece, ndo basta perguntar apenas: “por que esse trabalhador adoeceu?’.

A perguntamais estratégica € outra: 0 que no modo de organizar, liderar, cobrar, comunicar e responder aos
sinais de sofrimento esta aumentando o risco de adoecimento?.

Uma organizagdo madura ndo espera o acidente pararevisar o carro. N&o espera o afastamento paraolhar a
carga de trabalho. N&o espera a dentincia para discutir assédio moral. N&o espera a pericia para perceber que
a cultura estd adoecendo pessoas. N&o espera a ruptura para construir canais de escuta.

E talvez esta seja a pergunta que deve acompanhar gestores, liderancas, RH, 6rgdos de controle, sindicatos,
instituicdes publicas e empresas privadas nos proximos anos. que tipo de sistema de trabalho estamos
colocando as pessoas para dirigir todos os dias?.
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