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RESUMO

O assédio moral engloba uma série de comportamentos, préticas ou ameacas
inaceitaveis. A realidade desse mal € algo que pode ser verificado tanto em empresas
privadas quanto em publicas e tornou-se, ainda, comum entre servidores que atuam
no ambiente do ensino superior. Sua pratica no ambiente organizacional € capaz de
gerar consequéncias para a instituicdo e para os que estdao subordinados a ela.
Entretanto, acredita-se ser possivel prevenir e combater as ocorréncias do assédio
moral organizacional. Reconhecendo essa possibilidade, este trabalho faz um recorte
que visa compreender a percepc¢do dos servidores técnico-administrativa, localizados
em uma universidade federal na cidade do Rio de Janeiro, acerca das medidas de
prevencdo e de combate adotadas pela universidade federal na qual estdo inseridos.
Trata-se de um estudo descritivo, operacionalizado por meio de questionario online e
de entrevistas semiestruturadas com os servidores técnico-administrativos que
aceitaram ser entrevistados. Os dados foram analisados através de analise de
conteudos e possibilitaram verificar a predominancia de sentimentos negativos e de
incertezas sobre as medidas de prevencdo e combate ao assédio moral, que
aparentam ser inexistentes. Dessa forma, o trabalho colaborou, ainda, para suscitar
estratégias de combate a serem adotadas pela universidade estudada, em que se
verificam os indicios de necessidade de comprometimento na tratativa da violéncia.

Palavras-chave: assédio moral, prevencdo e combate; servidores técnico-

administrativos; universidade federal.



ABSTRACT

Bullying encompasses a range of unacceptable behaviors, practices or threats. The
reality of this evil is something that can be verified in both private and public companies,
and it has also become common among servers working in the higher education
environment. Its practice in the organizational environment is capable of generating
consequences for the institution and for those who are subordinate to it. However, it is
believed that it is possible to prevent and combat the occurrences of organizational
moral harassment. Recognizing this possibility, this work makes a cut that aims to
understand the perception of technical-administrative servers, located in a federal
university in the city of Rio de Janeiro, about the prevention and combat measures
adopted by the federal university in which they are inserted. This is a descriptive study,
carried out through an online questionnaire and semi-structured interviews with
technical-administrative employees who agreed to be interviewed. The data were
analyzed through content analysis and made it possible to verify the predominance of
negative feelings and uncertainties about measures to prevent and combat bullying,
which appear to be non-existent. In this way, the work also collaborated to raise combat
strategies to be adopted by the studied university, in which there are indications of the

need for commitment in dealing with violence.

Keywords: moral harassment; prevention and combat; technical-administrative

servers; Federal University.
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1 INTRODUCAO

A violéncia moral € um fenébmeno tao antigo quanto o préprio trabalho (Nunes,
Tolfo e Espinosa, 2019). Trata-se de praticas e comportamentos antiéticos e
desrespeitosos que séo vivenciados e praticados por gestores e/ou trabalhadores no
ambiente organizacional e que podem estar inseridos na cultura da instituicdo (Nunes,
Tolfo e Espinosa, 2019). E através dessa cultura que as organizacdes definem,
explicita ou implicitamente, determinadas estruturas, padrdes de relacionamento e
valores, conforme sustentam Freitas, Heloani e Barreto (2008).

Desde os resultados das pesquisas iniciais, através de Heiz Leymann (1990),
até os mais atuais autores, tém se identificado a existéncia e as consequéncias do
assédio moral em niveis organizacional e pessoal. Essas evidéncias fazem com que
autores de referéncias ora utilizados, tais como Leymann (1990), Hirigoyen (2019),
Einarsen (1999), Freitas, Heloani e Barreto (2018), fomentem medidas de prevencéo
e de combate ao assédio moral. Consideracbes sobre o tema também séo
encontradas na legislagéo brasileira, ainda que de forma pouco frequente.

Expressivos nimeros de pesquisas dedicadas a tratativa do tema interligado a
orgaos e instituicbes publicas demonstram que o setor ndo se exclui da incidéncia
desse mal. Para Nunes, Tolfo e Espinosa (2019), a literatura constata que o ambiente
universitario/ educacional € o mais afetado pelo assédio moral. Dessa forma, esse
estudo visa unir-se as demais investigacdes sobre o tema no ramo universitario,
propiciando dados informativos sobre os sentimentos e as percepcdes dos servidores
técnico-administrativos ap0s estes terem analisado as medidas de enfrentamentos
adotadas pela organizacdo na qual estdo inseridos, uma universidade federal
localizada na cidade do Rio de Janeiro. Esses depoimentos e relatos sdo importantes,
pois possibilitam revelar a real relacdo entre as teorias e as praticas dos discursos
organizacionais.

O presente trabalho se divide, para além desse periodo introdutério, em um
referencial tedrico que aborda o histérico e as demais consideracdes sobre o tema,;
uma apresentacdo da metodologia utilizada; uma apresentacao do estudo de casos,

seguida de discussao e de reflexdes finais a partir dos resultados obtidos.



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Assédio moral: breve histérico

“Heiz Leymann foi o primeiro a identificar a tematica do assédio moral ao Ihe
dar contornos cientificos e distingui-la como um problema com caracteristicas
especificas, modo de evolucdo, causas e consequéncias tipicas” (BRADASCHIA,
2007, p. 16). Heiz Leymann era psicologo do trabalho e, no inicio dos anos 1980,
investigou o sofrimento no trabalho, chegando a resultados inéditos e preocupantes.
Ao longo dos anos 1980, essas pesquisas foram amplamente divulgadas no meio
académico e, em 1993, ocorreu o lancamento do livro em que Leymann utiliza os
termos em inglés mobbing e psicoterror (Freitas, Barreto e Heloani, 2005).

Mendonga, Santos e Paula (2018), ao observarem o estado da arte e as
lacunas de estudos acerca do assédio moral, elencam pesquisas que relacionam o
termo mobbing a um periodo anterior ao de Leymann e apresentam, ainda, um quadro
de esboco das escolhas epistemoldgicas e das estratégias metodolégicas dessas
pesquisas. Assim, Mendonga, Santos e Paula (2018) mencionam o trabalho de
Lorenz, da esfera da etiologia, que, no periodo de 1960-70, realizou estudos sobre
mobbing a partir de ataque coletivo de aves contra predadores e também contra
animais, sobretudo primatas; o trabalho de Heinemann, da area de medicina, que,
entre os anos 1960-70, avaliou o comportamento violento de um grupo de criangas
contra um colega; e, por fim, o estudo de Brodsky relacionado ao ambiente de
trabalho. Rodrigues e Freitas (2014) elucidam que, em 1976, Caroll Brodsky,
psiquiatra americano, foi o primeiro a publicar um estudo pioneiro denominado “The
harassed worker” (BRODSKY, 1976), através da execucao de pesquisas baseadas
em relatos de pessoas que alegavam maus tratos no ambiente de trabalho. Contudo,
Bradaschia (2007) explica que o estudo de Brodsky (1976), apesar de pioneiro, nao
obteve grande repercussao a época.

Finalmente, a popularizacdo do termo ocorre dois anos apos o estudo de
Leymann, através da francesa Marie-France Hirigoyen, psiquiatra e psicanalista, que
ao langar, em 1998, o livro “Assédio moral: a violéncia perversa no cotidiano”, que se
tornou best-seller em pouco tempo, abriu definitivamente espaco para o debate do
tema (FREITAS, 2001). A compreensdo da autora acerca dos sofrimentos e

impoténcias das vitimas nasce de sua pratica clinica com psicoterapeuta (Hirigoyen,



2019). Logo, em seu livro, Hirigoyen (2019) tem como expectativa ajudar vitimas,
presentes e futuras, a se desvencilharem do agressor.

Mendonga et al (2018) pontuam que, no Brasil, entre os autores que se
destacam pelos estudos a respeito de assédio moral, encontra-se Margarida Barreto,
meédica, que nos anos 2000 defendeu a primeira dissertacdo de mestrado cujo tema
remetia ao assédio moral, violéncia moral no trabalho; e Maria Ester de Freitas,
professora da fundacdo Getulio Vargas, que, também nos anos 2000, realizou o
primeiro artigo tedrico sobre assédio moral publicado em periédico brasileiro dedicado
a gestao. Vasconcelos (2015) destaca a importancia dos trabalhos de Freitas, Heloani,
Barreto (2008) como marco da producéo cientifica brasileira acerca do tema. O
ranking de artigos nacionais mais citados sobre o tema assédio moral apresentado
por Mendonga, Santos e Paula (2018) posiciona em primeiro lugar o autor Roberto

Heloani e a autora Maria Ester Freitas logo em sequéncia.

2.2 Assédio moral: conceituacéo

O assédio moral no trabalho é compreendido como uma das facetas de um
fenbmeno mais amplo: a violéncia genérica (Freitas, Barreto e Heloani, 2018, p.75).
Para Warshaw (1998, apud NUNES, TOLFO E ESPINOSA, 2019, p.195), violéncia é
“qualquer tipo de comportamento agressivo ou abusivo que possa causar um dano ou
desconforto fisico ou psicolégico em suas vitimas, sejam esses alvos intencionais ou
envolvidos de forma impessoal ou incidental”.

A Organizacao Internacional do Trabalho, na Convencéo n°190, refere-se a
violéncia e ao assédio como um conceito composto Unico, que abrange “uma série de
comportamentos, praticas ou ameacas inaceitaveis”. (OIT, 2021, p. 8).

Para Leymann (1990), o termo mobbing, ou terror psicoldgico, na vida
profissional, significa “hostilidade e comunicagcdo antiética que é dirigida de forma
sistematica por uma ou varias pessoas principalmente para um individuo” (LEYMANN,
1990, p. 120).

Hirigoyen (2019) delimita o conceito mais propagado no Brasil (Barreto, 2005).

Para a autora, assédio moral é:

Toda e qualquer conduta abusiva manifestando-se sobretudo por
comportamentos, palavras, gestos, escritos que possam trazer dano a
personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma
pessoa, pdr em perigo seu emprego e degradando o ambiente de trabalho
(HIRIGOYEN, 2019, p. 71).



A autora francesa explica que esta violéncia pode ocorrer de maneira
horizontal, quando um colega agride outro colega; de maneira vertical, quando um
subordinado é agredido por um superior; e, ainda, admite a possibilidade, apesar de
rara, da ocorréncia de agressao por parte dos subordinados em relagcées ao superior
(Hirigoyen, 2019). Vasconcelos (2015), contudo, aponta que o modelo vertical é o
mais incidente no ambiente de trabalho.

Na tentativa, também, de sistematizar os estudos sobre o campo do assédio
moral, Bradaschia (2007), ap6s comparar as definicbes de assédio, compreendeu a
necessidade de observar determinadas caracteristicas que o definem, sendo elas:
repeticdo, duracao, escalacdo do problema, diferenca de poder entre vitima/agressor
e intencao.

Rodrigues e Freitas (2014) advogam, por fim, que ha um consenso na literatura
sobre a definicdo adotada por Freitas, Heloani e Barreto (2018), pois essa definicéo
compreenderia 0s elementos que caracterizam o assédio moral. Para Freitas, Barreto

e Heloani (2018), assédio moral é:

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 condicdes de trabalho, atingindo a sua dignidade e colocando em
risco a sua integridade pessoal e profissional (Freitas, Barreto e Heloani,
2018, p. 59).

2.3 Assédio moral e conflito no ambiente de trabalho

Para Bradaschia (2007), existe confusdo, por parte das pessoas, entre
situacdes de conflitos, “que fazem parte da rotina de muitos ambientes de trabalho”, e
assédio moral (BRADASCHIA, 2007, p.58). Rodrigues e Freitas (2014) entendem a
necessidade de realizar distin¢gdes cuidadosas entre os dois fendmenos.

Salin (2003) expressar que a diferenca entre um conflito “normal” e o0 assédio
nao é necessariamente o que € e como é feito, mas a frequéncia e a durac¢édo do que
é feito. Para remeter-se as relagbes de frequéncia e duragdo, observam-se as
caracterizacdes de Leymann (1990), que pontua que essas ac¢des ocorrem com
frequéncia, no que ele sinaliza com um acontecimento quase diario, e por um longo
periodo, ao menos seis meses. Em estudos brasileiros, Barreto (2005) identificou uma

duracdo pratica que se inicia em trés meses e prolonga-se por trés anos. Destaca,



ainda, relatos de trabalhadores em empresas publicas referindo-se estar subjugados
a casos de assédio ha mais de oito anos.

Leymann (1996) apresenta, ainda, a relacdo entre o assédio e o conflito, em
que caracteriza o assédio como um conflito exagerado, tendo aquele (o assédio)
evoluido deste, as vezes muito rapidamente, ou, em outras ocasides, depois de um
certo tempo.

No que tange a diferenciacdo entre as atitudes tipicas de conflitos e as de
assedio, Nunes, Tolfo e Espinosa (2018) sustentam que “em um conflito as
repreensdes sao ditas de forma aberta, e os envolvidos podem defender sua posi¢cao”
(NUNES, TOLFO E ESPINOSA, 2018, p.209)

Pifiuel (2014) apresenta cinco pontos que caracterizam um conflito: a existéncia
de duas ou mais partes com pretensao, objetivos e desejos legitimos e explicitos em
termos de reivindicacbes especificas, sendo esses objetivos incompativeis; a
existéncia de questdo ou ponto de conflito, como remuneracéo, férias, promocéao,
condi¢bes de trabalho, por exemplo; a sustentacéo, por cada parte, de uma posicéo
legitima sobre o tema ou ponto de aplicacao que ndo € compativel com a outra parte;
a tomada da contraparte como oponente ou adversario; e, por fim, a tendencia a
producdo de uma negociacao para chegar a acordos que podem satisfazer ambas as
partes. O autor ainda pontua que “quando uma parte espera encerrar um conflito a
partir de um processo de eliminacdo do outro, o ato foi convertido em um processo de
vitimizagcdo” (PINUEL, 2014, p.39).

2.4 Questdes sobre intencionalidade, natureza dos acontecimentos e manobras

de execucdo do assédio moral

Nunes e Tolfo (2012) apontam que ha discordancias entre os autores em
relacdo a intencionalidade da violéncia. Einarsen (1999) segue a definicdo de que o
fenbmeno pode ser realizado de forma deliberada ou inconsciente. Em Hirigoyen
(2019), vé-se um posicionamento que transita entre o consciente e 0 inconsciente,
qguando declara que “os patrdes e os pequenos chefes que perseguem visando a
prépria onipoténcia servem-se, conscientemente ou ndo, de procedimentos perversos
que, atando psicologicamente as vitimas, impedem-nas de reagir’ (HIRYGOEN, 2019,
p.84). O Nucleo de Estudos do Trabalho e Constituicdo do Sujeito, da Universidade
Federal de Santa Catarina, reafirma essa definicdo ao divulgar, através de seu sitio
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eletrbnico, como forma de conscientizacdo aqueles que o consultam, que o assédio
moral nem sempre € intencional, podendo ocorrer, as vezes, sem que 0S agressores
saibam que o abuso do poder frequente e repetitivo € uma forma de violéncia
psicologica.

Contrapondo-se a esses posicionamentos, Heloani (2005) caracteriza o
assédio moral a partir da intencionalidade, consistindo na constante e deliberada
desqualificacdo da vitima, com intuito de neutraliza-la em termos de poder. O autor
defende tratar-se de um processo disciplinador, em que se procura anular a vontade
daquele que, para o agressor, se apresenta como ameaca. Heloani (2005) mostra-se
adepto a ideia de que o fator da intencionalidade esta vinculado a tracos de narcisismo
destrutivo por parte dos agressores, que, por sua vez, estdo em estagio de
inseguranca quanto a sua propria competéncia profissional, acrescido,
eventualmente, de caracteristicas de personalidade paranoicas. Assim, apoiando-se
nas ideias de Roy Lubit (2002), o autor explica que a auséncia de disponibilidade, por
parte dos agressores, em aceitar o sucesso de subordinados que possam se destacar
mais do que eles tende a afastar seus melhores funcionarios, principalmente se forem
mais jovens e com maior qualificacao.

Barreto (2005) vai declarar que “assédio € uma forma sutil de violéncia que
envolve e abrange multiplos danos, tanto de bens materiais como moral, no ambito
das relagbes laborais”, verificando-se a repeticdo do ato que viola intencionalmente
os direitos do outro, atingindo a integridade bioldgica e causando transtornos a saude
psiquica e fisica. Afirma, ainda, que “é um processo, mediado por palavras, simbolos
e sinais, que estabelecidos, impdem ao outro a obediéncia cega sem questionamento
e explicagdes” (BARRETO, 2005, p.50).

Ainda no esforco de compreender as motivacdes para ocorréncia do assédio
moral no ambiente de trabalho, pode-se remeter ao fator organizacional pontuado por
Salin (2003). Para o autor, a cultura organizacional explica a pratica do fendémeno, ja
gue algumas organizacdes podem ser mais permissivas ou menos permissivas
mediante as manobras de execucdo da violéncia. Em Einarsen (1999), sao
encontradas argumentagbes complementares a essa abordagem a partir da
elucidacéo de que o assédio sO ocorrera se 0 agressor sentir que tem a anuéncia,
concordancia ou, pelo menos, a permissao implicita de seus superiores para se
comportar desta maneira, caso contrario, sabe que pode receber contra-ataques

agressivos e punigbes. Einarsen (1999) continua declarando que “a tolerancia
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organizacional ao assédio é comunicada por sancdes, ou melhor, falta de sancdes,
aplicadas a pessoas que violam normas e valores informais, e a existéncia e
promulgacao de politicas contra o assédio” (EINARSEN, 1999, p.23).

Consideracdes a respeito das novas organizacdes de trabalho a partir das
ideologias neoliberalistas tém sido empregadas na busca da explicacdo da génese do

assédio moral. Por esse angulo, ha defesas de que

“essa nova organizacdo do trabalho faz parecer com que os que tém um
emprego devem se submeter a degradacdo do clima do trabalho sem
pestanejar, visto que eles sao privilegiados; ter um emprego passa a ser
motivo para ser chantageado com a ameaca do desemprego” (FREITAS,
BARRETO E HELOANI, 2018, p. 56).

Freitas, Barreto e Heloani (2018) correlacionam o assédio moral a um processo
cuja eficicia entrelaca as estratégias utilizadas, que sdo: a manipulacdo das emocdes,
a soliddo imposta, o siléncio coletivo e a baixa autoestima pessoal do trabalhador.
Hirigoyen (2019) expde que o inicio do processo do assédio se da de forma inofensiva,
e gue a sua propagacao € indiciosa. A autora ainda pontua que “frequentemente o
assédio se inicia quando uma vitima reage ao autoritarismo de um chefe, ou se recusa
a deixar-se subjugar” (HIRYGOEYEN, 2019, p.75). Keashly (1998, apud EINARSEN,
1999) declara que os comportamentos envolvidos parecem ser principalmente de
natureza verbal e raramente incluem violéncia fisica. Heloani (2005) ainda explica que,
submetidas a agressdes paulatinas e quase invisiveis, as vitimas se denotam presas
a um fendmeno destrutivo apds esse ja ter se estabelecido.

Ja quanto as formas de comportamentos dos assediadores, Einarsen (1999) a
partir de Zapf, D (in press), cita: a) alteracédo de tarefas de trabalho ou dificuldade de
execucao; b) isolamento social; ¢) atagues pessoais ou a vida privada por meio de
ridicularizacdo, comentérios insultuosos, fofocas e similares; d) ameacas verbais em
gue ha criticas a partir de gritos ou humilhacdo em publico; e) violéncia fisica ou
ameaca de tal violéncia.

Hirigoyen (2019) também identifica e correlaciona, a partir do subtitulo “Como
impedir uma vitima de reagir’ (HIRIGOYEN, 2019, p. 84), manobras de procedimentos
perversos que, num primeiro momento, buscam retirar da vitima todo e qualquer
senso critico a fim de que ela ndo consiga discernir entre o erro e a razdo. Tais acdes
seriam: a) recusa a comunicacdo direta, que sdo observadas nas atitudes de
desqualificacdo permanentes em que 0 agressor se recusa a explicar suas atitudes;

b) desqualificacdo, praticada de maneira subjacente através de comunica¢do nao-
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verbal; ¢) descrédito, a partir da iniciagéo de duvidas na cabeca do outro; d) isolamento
social; e) avexamento, que consiste em delegar a vitima tarefas indteis ou
degradantes ou a fixacdo de objetivos inatingiveis; e, por fim, f) indugédo ao erro ou

acometimento de uma falta a fim de rebaixar a vitima.

2.5 Assédio moral e organizacfes publicas

“O abuso de poder ¢ algo frequente tanto em empresas privadas quanto em
publicas, entretanto nas publicas os casos sdo mais visiveis e também divulgados
pela midia” (OLIVEIRA ET AL, 2021, p.144). Hirigoyen (2019) confirma essa ideia, ja
que, para a autora, nas universidades e nas instituicdes, as formas de assédio sao
muito mais estereotipadas que na esfera privada.

Rocha, Brito e Filho (2020), ao falar sobre o assédio nas organizacdes publicas,
destacam, também, o fator da estabilidade, ja que essa, muitas vezes, cria espaco
para perpetuacdo do assedio moral. Para além da estabilidade, Araujo (2019 apud
Rocha, Brito e Filho, 2021) pontua que, no interior da administragdo publica, dos
orgdos ou das entidades publicas, existem outros fatores que sobrepdem a
estabilidade empregaticia garantida em lei, que remetem as disputas por funcdes de
confianca, a indicacao politica, a promocdes pessoais e profissionais, entre outros.

Moreira et al (2013) observam que o assédio moral é comum entre 0s
servidores que atuam no ambiente do ensino superior publico e que ha a possibilidade
de a agressdo emergir de forma despretensiosa, mas nao involuntaria. Ainda quanto
ao assédio em ambientes educacionais publicos, Nunes, Tolfo e Nunes (2013)
pontuam o antagonismo do fato de a violéncia ser executada justamente por aqueles
gue deveriam ser um modelo exemplar em instituicdbes que promovem 0 ensino e a

educacao dos futuros profissionais.

2.6 As consequéncias do assédio moral

“As consequéncias do assédio moral podem ser analisadas em diversos niveis:
individual, organizacional e social” (BRETAS, NETO, MOURA-PAULA, 2020, p. 6).
Bradaschia (2007) apresenta as sequelas da violéncia para com a vitima a partir das

ramificagbes nas saudes fisica e mental, bem como na carreira profissional.
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No que tange aos sintomas fisicos, Vasconcelos (2012) cita: disttrbio do sono,
taquicardia, disfuncdes sexuais, cefaleias, entre outros. A mesma autora
(VASCONCELOS, 2012) também apresenta um resumo de sintomas psiquicos, tais
como dificuldade de concentragéo, lapsos de memodria, angustia, paranoia, ansiedade
e outros. Bradaschia (2007) ainda aponta, também como consequéncias dessa
violéncia, as interrupcdes laborais por motivos de salude, as licencas médicas, o
nervosismo, a depressao, o alcoolismo, a dificuldade de comunicacéo e de interacao
com o grupo, dentre outros problemas que acabam prejudicando a atuacao
profissional, a qualidade do trabalho e a carreira da vitima.

Economicamente, o assédio também pode gerar prejuizos para a vitima. “E
muito dificil dissociar as consequéncias organizacionais do assédio da parte
econdmica” (BRADASCHIA, 2007, p.100). Freitas (2007) exemplifica esses efeitos
nocivos a partir das incidéncias de afastamento por doencas e acidentes de trabalhos,
da elevacdo de absenteismo e de turnover com custos de reposicdo, da queda de
produtividade, entre outros. “Cada vez que um profissional capaz € tornado incapaz,
todos os individuos dessa sociedade pagam a conta” (FREITAS, 2007, p. 5).

Podem-se pontuar, ainda, as consequéncias sociais relacionadas ao assédio.
Dentre elas, Freitas (2007) destaca a desestruturacdo familiar, a perda do
investimento social e a elevacdo de suicidios na sociedade. Leyamann (1990)
observou, através de seus estudos de casos na Suécia, um indice de 10% a 15% de
suicidios em que o assédio moral aparece no background, ou seja, no pano de fundo
das motivacdes. Sobre a ocorréncia do suicidio, Freitas, Barreto e Heloani (2008)
explicam que “quando ocorre o suicidio, o individuo mostra a unica forma encontrada
para acabar com o sofrimento que nao deseja, que nao pediu para experimentar e que
o desonra” (FREITAS, BARRETO E HELOANI, 2008, p. 103).

2.7 Iniciativas contra o assédio moral

Freitas (2007) acredita ser possivel prevenir e eliminar os episodios de assédio
moral organizacional, mas reconhece a dificuldade para tal. Para a autora, é
necessario coragem e vontade politica das chefias (inclusive no primeiro escaldo) para
reconhecer a possibilidade de ocorréncia dessa violéncia. Uma vez tendo sido
reconhecida, cabe a disposigao da organizagao “apurar, punir e coibir os responsaveis

sem exceg0Oes, 0 que implica criar instrumentos de controle e assumir explicitamente
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gque nao existem pessoas intocaveis”. (FREITAS, 2007, p. 06). Freitas (2007)
reconhece a necessidade de discursos de conscientizacdo e de instrumentos
confidveis para denudncia e apuracdo dos fatos, que contem com pessoas imparciais
aos olhos dos membros das organizagoes.

Ja Heloani (2005) aposta no papel dos departamentos de recursos humanos e
na possibilidade de denuncias anénimas para coibir essa violéncia. Contudo, enfatiza
a necessidade do combate ao assédio moral a partir da reestruturacdo da forma de
trabalho, de maneira que haja mudancas nas filosofias em torno da hiper competicéo.
“Somente um efetivo processo de humanizagao do trabalho podera fazer com que os
'sintomas’ dessa verdadeira doenga retrocedam”. (HELOANI, 2005, p. 106).

Freitas, Barreto e Heloani (2008) defendem a ideia de que as medidas de
combate devem nascer na fase do conflito, antes que se configure a violéncia. Os
autores fomentam a necessidade de medidas preventivas primarias cujo objetivo é a
sensibilizacdo em todos 0s niveis organizacionais, sem que se desconsiderem 0s
estimulos as atitudes respeitosas nas relagdes.

E em Hirigoyen (2019), porém, que se encontram recomendacdes praticas que
podem ser utilizados pela propria vitima, na empresa. Eis as etapas apresentadas
pela autora:

a) Descoberta: atentar para submissdo de ac6es de ameacas a dignidade ou a
integridade psiquica; constatando-se a regularidade, “o ideal é reagir o mais
cedo possivel” (Hirigoyen, 2019, p. 228).

b) Buscar ajudas internas: procurar auxilio interno na figura do Diretor de
Recursos Humanos (DRH) e, posteriormente, da medicina do trabalho, caso o
primeiro se mostre ineficaz;

c) Resistir psicologicamente: recuperar energias através de consultas meédicas
com psiquiatra ou com psicoterapeuta. Neste processo de resisténcia, é
necessario o afastamento do trabalho, com retorno apenas quando houver
condi¢cdes de defender-se. Contudo, ao retornar, a vitima devera aprender a
resistir. Hirigoyen (2019) aconselha as vitimas a se mostrarem indiferentes as
provocacdes do assediador, mantendo um sorriso no rosto e respondendo com
bom humor, porém abstendo-se do uso de ironias, além de demonstrar-se
também “irrepreensivel”.

d) Agir: atuar efetivamente no combate a violéncia, sendo “extremamente rigoroso

a fim de contrapor-se a comunicagao perversa’ (HIRIGOYEN, 2019 p. 234),
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antecipando-se as agressdes e assegurando nao haver nenhum tipo de

ambiguidade nas comunicacoes.

2.6.1 Iniciativas contra o assédio moral organizacional na legislacéo brasileira

No ano de 2009, o entdo presidente, Luiz Inacio Lula da Silva, sancionou o
Decreto n°7.037/2009, que aprovava o Programa Nacional de Direitos Humanos —
PNDH-3. Em seu anexo, encontramos o Objetivo Estratégico VI — “Garantia do
Trabalho decente, adequadamente remunerado, exercido em condi¢des de equidade
e seguranga”. Dentre as aclOes programaticas, destaca-se o Inciso J (SENADO
FEDERAL, 2016):

Elaborar diagnésticos com base em agdes judiciais que envolvam atos
de assédio moral, sexual e psicoldgico, com apuracdo de denuncias de
desrespeito aos direitos das trabalhadoras e trabalhadores, visando orientar
acOes de combate a discriminacdo e abuso nas relacdes de trabalho.
(Decreto n°7.037/2009, SENADO FEDERAL, 2016)

O inciso supracitado deixa a cargo do Ministério do Trabalho e das demais
secretarias de politicas especiais, tais como a de Igualdade Racial, Mulheres e
Direitos Humanos, a responsabilidade de sua execucdo (SENADO FEDERAL, 2016).

Em 2019, a Camara Federal aprovou o projeto de Lei n® 4.742/01, que tipifica,
no Codigo Penal, o crime de assédio moral no ambiente de trabalho. Assim, a emenda
da relatora deputada Margarete Coelho (Partido Progressista — Piaui) caracteriza o
crime quando alguém “ofender reiteradamente a dignidade de outro, causando-lhe
dano ou sofrimento fisico ou mental no exercicio do emprego, cargo ou fungéo”
(CAMARA DOS DEPUTADOS, 2019). A penalidade para o crime é de detencéo de
um a dois anos e multa, que serd aumentada em um terco se a vitima for menor de
idade. “O texto ressalta que, na ocorréncia de transacao penal, esta deve ter carater
educativo e moralizador” (Piovesan e Siqueira, 2019). Contudo, a emenda néo inclui
penalidades para as empresas nas quais ocorrem 0s crimes de assédio moral
(Piovesan e Siqueira, 2019).

Em ambito federal, em maio de 2022, o Tribunal de Contas da Unido (TCU)
promoveu um encontro técnico chamado: “Prevencdo e o combate ao assédio:
praticas e modelo para implantacéo”. O vice-presidente do TCU e autor do projeto
correlato, ministro Bruno Dantas, sustenta a conexdo do tema assédio moral com o
tema desigualdade de géneros, embasado na ideia de que aquele € uma das muitas

barreiras invisiveis que dificultam a ascenséo feminina no mercado. Logo, “Falar de
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asseédio é falar de igualdade de género, e reconhecer a existéncia é o primeiro passo
para o combate” (Dantas, 2022)

Pautado neste parametro, o modelo apresentado pelo TCU visa ser um guia de
orientacdo aos gestores publicos, fornecendo ferramentas, praticas e orientagfes de
gue as organizacoes poderdo fazer uso bem como adapta-las de acordo com suas
necessidades. O modelo é construido a partir de quatro mecanismos que podem ser
implementados de maneira independente. S&o eles:

a) Institucionalizagéo: esta etapa requer o completo compromisso e
engajamento da alta administracdo. Constitui-se pela comunicacdo, por
parte dos gestores, aos colaboradores sobre os valores da organizacao
contrarios a pratica de assédio; também nesta etapa formaliza-se e
implementa-se a criacdo de um sistema de combate ao assédio.

b) Prevencéo: nesta fase, a instituicdo cria um ambiente de acolhimento para
as vitimas; também devem ser divulgados a politica, o sistema e as acdes
de prevencdo e de combate ao assédio; orienta-se, ainda, sobre como
proceder em caso de suspeita de assédio.

c) Deteccdo: neste estagio, ha expectativa de criacdo de um canal de
recebimento de dendncias que deve ser incorporado a estrutura da
organizacdo. Estimula-se a implantacdo de acfes proativas na deteccéo e
na revelacdo de possiveis casos de assédio.

d) Correcdo: o ultimo ponto se caracteriza pela apuracdo e tratamento rapido
das denuncias recebidas, pela aplicacdo das medidas conciliatérias e de
ajustes de condutas e, ainda, quando couber, pela garantia da punicao dos
assediadores.

Freitas, Barreto e Heloani (2008) apresentam as formas de iniciativas e
atuacBes em diferentes estados e municipios brasileiros. Entre as muitas leis citadas
pelos autores, destaca-se a do estado do Rio de Janeiro, n&do sé por esse ser “o
primeiro a criar uma legislagéo especifica sobre o problema” (FREITAS, BARRETO E
HELOANI, 2008, p.111), mas também por ser o ber¢co da universidade em que se
detém o foco deste estudo, apesar de a mesma ser uma instituicdo federal.

O estado do Rio de Janeiro mantém legislagdo bastante completa desde 2002,
embora tenha como escopo apenas os funcionarios das empresas publicas estaduais.

Desta forma, no Estado do Rio de Janeiro, vigora a Lei n°® 3.921/2002, que:
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“Veda o assédio moral no trabalho, no ambito dos 6rgaos, reparticbes ou
entidades da administracdo centralizada, autarquias, fundagfes, empresas
publicas e sociedades de economia mista, do poder legislativo, executivo ou
judiciario do estado do Rio de Janeiro, inclusive concessiondrias estaduais
de utilidade ou interesse publico, e da outras providéncias.” (Rio de Janeiro,
2002).

A mesma legislacéo estabelece, no art. 4, que a pratica de assédio moral por
agente exercendo funcdo de autoridade € infracdo grave em que o infrator fica
suscetivel a penalidades, tais como adverténcias, suspensdo e/ou demisséao (Rio de
Janeiro, 2002).
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3 METODOLOGIA

A pesquisa se prop0s a descrever as percep¢cdes de um grupo de servidores
técnico-administrativos a respeito das medidas de prevencdo e de combate ao
assédio moral adotadas pela universidade federal a qual estéo interligados. Optou-se
por preservar a identidade tanto da instituicdo quanto da unidade de lotacdo dos
servidores que foram utilizadas como base para o desenvolvimento deste estudo de
casos, uma vez que ambas poderiam ser facilmente identificadas pela sociedade,
causando, talvez, exposi¢cdes indesejadas.

Esse tipo de pesquisa descritiva expfe caracteristicas de determinadas
populacdes-fendbmeno. Nao possui, contudo, compromisso de explicar os fenbmenos
gue descreve, embora sirva de base para tal explicacdo. (VERGARA, 1998, p. 45).

Além do aspecto descritivo, a pesquisa estrutura-se por meio do método de
estudo de casos. Gil (2008, p. 57) define o método de estudo de casos como sendo
“caracterizado pelo estudo profundo e exaustivo de um ou de poucos objetos, de
maneira a permitir o seu conhecimento amplo e detalhado”. Este método é adequado,
pois o estudo teve enfoque em uma das unidades de uma universidade federal
localizada na cidade do Rio de Janeiro, com a populacao total de quarenta e um
servidores técnico-administrativos, grupo sobre o qual a atencdo deste estudo se
detém.

A principio, este trabalho iniciou-se com levantamento bibliografico, que,
segundo Vergara (1998, p.43), “é o estudo sistematizado desenvolvido com base em
material publicado em livros, revistas (...) isto é, material acessivel ao publico em
geral’.

Em sequéncia, os estudos foram formalizados a partir de questionario online
(perguntas fechadas), que foi disseminado através de e-mail institucional e de grupo
de WhatsApp para toda a populagcéo de servidores técnico-administrativos no periodo
de junho de 2022.

O guestionario online possibilitou a amostra de publico a partir de doze pessoas
respondentes. Os resultados foram obtidos em caréater exploratério, ndo tendo o fito
de serem conclusivos, tendo em vista ndo se tratarem de amostra estatistica, mas
possuem riqueza exploratoria nas respostas obtidas e poderdo ser aprofundados em
estudos futuros (SILVEIRA, 2020).
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Ao final do questionario, constava uma pergunta convite para a participacéo de
entrevista semiestruturada. O convite foi aceito sem exigéncias por sete servidores,
enguanto um servidor se voluntariou a participar da entrevista mediante a observagao
da disponibilidade de outras pessoas no ambiente de trabalho.

A aplicacdo de entrevistas semiestruturadas caracteriza a abordagem
qualitativa do estudo. Através delas, os participantes foram incentivados a falar
livremente sobre suas definicbes de assédio moral, compartilhar experiéncias de
submiss&o ou observagao da violéncia, assim como apontar consideragdes pessoais
sobre a identificacdo e as percepcdes das medidas de prevencdo e combate ao
assédio moral adotadas pela universidade analisada. Foram incentivados, ainda, a
sugestionarem medidas de prevencao e combate ao assédio moral.

As entrevistas foram gravadas com a anuéncia dos participantes, e estes foram
codificados como S1, S2, S3, S4, S5, S6, S7 e S8, a fim de preservar suas
identidades.

Os dados coletados nas entrevistas foram analisados por meio de andlise de
conteudo, triangulando-os com o referencial tedrico. Para isso, adotou-se o protocolo
de Bardin (1977), seguindo as etapas: 1) pré-andlise; 2) exploracdo do material; 3)
tratamento dos resultados. As informacdes sdo apresentadas através de recorte de
conteudos, personificando os achados com argumentos retirados das evidéncias
coletadas. (GEPHART, 1993)
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4 A ORGANIZACAO ANALISADA

O estudo de casos desenvolveu-se em um centro educacional voltado aos
ensinos fundamental e médio pertencentes a uma universidade federal localizada na
cidade do Rio de Janeiro.

No que tange ao assunto “combate e prevengcdo ao assédio moral’, a
universidade federal em questdo emite, em sua principal pagina de sitio eletrénico,
uma cartilha sobre relacdes interpessoais saudaveis no ambiente de trabalho. Nessa,
sdo encontradas definicdes relevantes, tais como os conceitos de violéncia e de
assedio moral, bem como a diferenciacdo entre eles, segundo a organizagéo, além da
divulgagéo de trés setores institucionais para acolhimento de demandas relacionadas
avioléncia e ao assédio moral nas relacdes de trabalho. Dentre esses canais, destaca-
se o de ouvidoria, cujo portal eletrénico apresenta uma cartilha de conscientizacéo
sobre o0 assédio moral e sexual emitida pelo Ministério Publico do Rio de Janeiro (MP-
RJ).

A pesquisa in loco, com consulta ao setor de recursos humanos, revela que, na
atualidade, a unidade conta com um quadro de quarenta e um técnicos administrativos
e noventa e seis professores contratados pelo regime estatutario e celetista, além de
funcionarios prestadores de servicos (terceirizados). Os técnicos administrativos,
cerne da analise deste estudo, vinculam-se a instituicdo através da Lei n° 8.112/90,
gue institui o regime juridico dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias,
inclusive as em regime especial, e das fundacdes publicas federais, cuja estabilidade
€ garantida depois de finalizado o tempo de estagio probatério (Lei 8.112/90).

Para composicdo deste estudo e melhor interpretacdo da dinamica entre a
universidade e o colégio no tocante ao tema, foi realizada uma entrevista com a atual
pessoa ocupante do cargo de diretor escolar. Os resultados indicam, inicialmente, que
nao ha divulgacao de politicas e de orientacdes gerais relacionadas a prevencéao e ao
combate, de forma pontual, ao assédio moral organizacional que chegue até a
unidade. Mediante o questionamento “Como ocorre as orientagbes advindas da alta
cupula da universidade sobre a tratativa do tema? Existe alguma orientagdo mais
direta?” a resposta obtida foi: “(...) ndo, eu nédo tenho esclarecimentos sobre os
procedimentos dessa instituicdo” (Direcdo da unidade analisada, 2022).

A atual direcdo esta em exercicio ha trés anos e relata a ocorréncia de um caso

pontual de denuncia neste periodo, que foi tratado junto a um dos setores
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responsaveis da universidade, a saber, o de medicina do trabalho. A solucéo
encontrada pelo setor resultou no encaminhamento do reclamante para assisténcia
social.

Para a direcdo da unidade, o assédio moral ocorre quando ha imposi¢cédo de
forca, na razdo de um cargo ocupado, de forma intencional. “O assédio ndo acontece
em qualquer relacdo, qualquer atrito, em qualquer discordancia de pensamento.
Acontece quando ocorre uma intengao”. (Direcdo da unidade analisada, 2022)

Nesse sentido, a direcdo da unidade analisada declara ndo perceber a
existéncia de assédio na unidade, ja que essa se organiza em uma gestao
democratica, composta por um conselho diretor que emite decisdes, a que se acresce
o fato de a unidade ndo contar com muitos cargos de chefias, ou seja, o fato de nao
haver grandes divisGes hierarquicas dentro da escola faz com que todos estejam
sujeitos diretamente a direcdo. Pontua, ainda, que as relacdes internas ndo prezam

por essa ordem.

“é claro que as vezes as pessoas vao... nem tudo séo flores. As pessoas,
como em qualquer lugar, vao ter seus enfrentamentos, mas eu nao vejo como
0 gue eu caracterizaria como assédio. O que eu vejo é que um vai falar aqui,
outro vai falar aqui... em alguns momentos a gente vai até precisar interceder,
as vezes eles pedem ajuda” (Dire¢édo da unidade analisada, 2022).
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5 APRESENTACAO E ANALISE DE DADOS

5.1 Questionéario Online

O questionario online foi formulado com um total de dezesseis perguntas,
subdivididas em dois blocos de sete perguntas, além de um bloco de duas perguntas
que constituia um convite a participacdo das entrevistas semiestruturadas.

O primeiro bloco se caracteriza por facilitar a identificagdo dos aspectos do
publico respondente. Assim, o Quadro 1 é a expressao simplificada da supremacia

dos resultados obtidos:

Quadro 1 — Aspectos gerais do publico respondente

Dados Pesquisados Respostas Obtidas %
Género Feminino (mulher cisgénero) 66,7
Idade 58 anos 25
Etnia Branca 58,3
Tempo de vinculo com a instituicio Estavel 50
Formacdo académica exigida no edital Nivel médio 50
Formacéo académica além das exigidas no edital Sim 91,7
Cargo de direcéo ou funcdo gratificada N&o 66,7

Fonte: dados primarios

O segundo bloco é caracterizado pela finalidade de identificar as percepcdes
do publico acerca das acdes e dos comprometimentos da instituicido analisada a
respeito da conscientizacdo e do combate ao assédio moral. O Quadro 2 é a

representacéo simplificada da supremacia dos resultados obtidos.

Quadro 2 — Percep¢édo do publico acerca do comprometimento da instituicdo

Questionamentos Realizados Maiores Respostas Obtidas %
Vocé considera que esta instituicdo
reconhece a possibilidade de existéncia Parcialmente 50

de assédio moral?

Vocé ja viu/ouviu algum tipo de
divulgacdo sobre o tema assédio moral
dentro desta organizacédo (o que €, como
combater, onde denunciar e outros)?

Sim 75

Vocé conhece as politicas de
enfrentamento ao assédio moral N&o 83,3
estabelecidas por esta instituicdo?

Como vocé teve acesso as informacdes
de medidas de enfrentamento ao assédio
moral desta instituicdo? (pode marcar
mais de uma opc¢éo)

Nao obtive acesso 50

Vocé considera essas medidas boas e .
Desconheco medidas de

capazes de proteger as pessoas do 50
- enfrentamento
assédio moral?
Vocé considera que esta instituicdo se X
R N&o, ndo tenho essa
compromete com a conscientiza¢@o 50

. . ercepcao
continua de seus servidores no P pe
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enfrentamento ao assédio moral?

Reconhecendo que ha politicas de
enfrentamento ao assédio moral na Ha pouca aplicabilidade 50
instituicdio, vocé considera que:

Fonte: dados primarios

Importa salientar que, referente a primeira pergunta, para 33,3% dos
respondentes, a instituicdo reconhece a possibilidade de existéncia de assédio moral,
enquanto 16,7% consideram que a mesma nao reconhece. Para a segunda pergunta
apresentada no Quadro 2, 25% dos respondentes emitem uma resposta negativa. O
terceiro questionamento continha como possibilidade de respostas, além da opc¢éo
“nao”, a alternativa “sim”, que nao foi indicada por nenhum participante, e a alternativa
“conheco parcialmente”, que recebeu 16,7% de respostas.

Ao questionamento “Como vocé teve acesso as informagdes de medidas de
enfrentamento ao assédio moral desta instituicdo?”, em que se podiam marcar mais
de uma opcao, verificou-se que 25% dos respondentes receberam informagdes
através de e-mails institucionais; 8,3% participaram de palestras informativas; 16,7%
observaram divulgacdes em murais; e, ainda, 8,3% buscaram informac¢des por conta
propria.

Ao refletirem sobre o quinto questionamento, 16,7% dos respondentes
afirmaram que as medidas séo boas e capazes de proteger as pessoas do assédio
moral, apesar de poderem ser melhoradas, ao passo que 33,3% né&o saberiam
responder a este respeito. Para o penultimo questionamento do bloco, obtiveram-se
indices de respostas em todas as opcdes disponiveis: além do percentual ja
apresentado no Quadro 2, 33,3% declaram que consideram que a instituicdo se
compromete com a conscientizacdo continua dos servidores no enfrentamento ao
assédio moral, mas que pode melhorar; 8.3% ndo souberam responder; e 8,3%
consideram que sim, a instituicdo € comprometida com a conscientizacdo dos
servidores no combate ao assédio.

Para o ultimo questionamento deste bloco, os servidores consideraram que:
sdo condicionadas a algumas pessoas e alguns lugares (16,7%); ndo reconhece a
existéncia de politicas de enfrentamento na instituicdo (16,7%); e, ainda, que estédo
restritas ao papel e nao refletem nas relagdes cotidianas (16,7%).

Por fim, os indices gerais apresentados no Quadro 2 indicam a existéncia de
algum trabalho de conscientizacéo (o que €, como combater e onde denunciar) por

parte da instituicdo sobre o tema. Entretanto, a supremacia de respostas relativas a
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nao deter conhecimento das politicas de enfrentamento torna-se o primeiro indicio de
gue, se sdo existentes, tais politicas podem enfrentar uma deficiéncia relativa a
divulgacéo e eficacia. Essa percepcao é corroborada pelas respostas das trés ultimas
indagacdes que compdem o quadro.

5.2 Entrevistas semiestruturadas

5.2.1 Perfil dos entrevistados

Observa-se, no terceiro quadro, que o conjunto de entrevistados se caracteriza
por servidores estaveis, ou seja, homens e mulheres cujo vinculo com a instituicao
supera o tempo de trés anos. Todos os entrevistados possuem formagéao académica
superior a necessaria ao edital de concurso prestado.

Quadro 3 — Perfil dos entrevistados

Entrevistado Descricdo

Entrevistado 1 S1. Homem cisgénero; servidor estavel. Possui formacdo académica
superior a exigida para o cargo.

Entrevistado 2 S2. Homem cisgénero; servidor estavel. Possui formacdo académica
superior a exigida para o cargo.

Entrevistado 3 S3. Homem cisgénero; servidor estavel. Possui formacdo académica
superior & exigida para o cargo.

Entrevistado 4 S4. Homem cisgénero; servidor estavel. Possui formacdo académica
superior & exigida para o cargo.

Entrevistado 5 S5. Mulher cisgénero; servidora estavel. Possui formacdo académica
superior & exigida para o cargo.

Entrevistado 6 S6. Mulher cisgénero, servidora estavel. Possui formacdo académica
superior & exigida para o cargo.

Entrevistado 7 S7. Mulher cisgénero; servidora estavel. Possui formacdo académica
superior & exigida para o cargo.

Entrevistado 8 S8. Mulher cisgénero; servidora estavel. Possui formacdo académica

superior & exigida para o cargo.
Fonte: dados primarios

5.2.2 Definicdo de assédio moral segundo o0s entrevistados e percepcdo de

acontecimentos de casos

Quadro 4 - Definicdes livres de assédio moral e percep¢éo de ocorréncia da violéncia
Entrevistado Descricao

Entrevistado 1 S1 define o assédio moral como um constrangimento, uma ameaca que
mexe com a integridade. Apesar de o definir dessa forma, compreende que
reflex6es sobre o assunto ndo ocorrem antes dos fatos. S1 considera ja ter
sido vitima de assédio moral em seu ambiente de trabalho.

Entrevistado 2 S2 define o assédio moral como praticas, na relacao de poder, que podem
ser assimétricas. A pessoa na posicdo de maior poder o exerce de maneira
negativa, autoritaria ou constrangedora. Afirma que existem varias formas
de exercer o0 assédio. Expde que essa definicdo foi, aos poucos, sendo
construida através de conversas com outros servidores da unidade. S2
considera ja ter sido vitima de assédio moral em seu ambiente de trabalho.
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Entrevistado 3 S3 compreende que o assédio moral ocorre quando um superior, se valendo
da posicéo, visa conseguir algo que lhe favoreca. Esta compreensao foi
construida através de estudos académicos. S3 ndo considera ter sofrido
assédio moral em seu ambiente de trabalho, contudo declara ja ter visto
pessoas no mesmo ambiente serem submetidas a tal violéncia.

Entrevistado 4 S4 compreende o assédio moral como qualquer tentativa de intimidacao,
imposicdo ou coagdo para com uma pessoa, seja ela um superior ou nao,
podendo ocorrer, também, por um colega de trabalho, em que haja a
colocagdo em uma situacéo desconfortavel, como agresséao verbal. Declara
gue a construcao dessa definicdo se da através da vivéncia de experiéncias
em que foi submetido a situacdes de assédio moral em outra unidade e,
sutiimente, nessa unidade analisada.

Entrevistado 5 S5 compreende assédio moral como a invasdo do espaco e da liberdade do
outro, abrangendo a auséncia de respeito, sob qualquer circunstancia, e
ainda a falta de conhecimento, ou sabedoria, de convivio com a sociedade.
Dessa forma, identificaria o assédio como a ocorréncia de abuso de
autoridade praticado hierarquicamente. A construcao dessa definicdo se deu
através de noticias em canais de informacéo e pela vivencia. Para S5, o
abuso de autoridade hierarquicamente caracteristico do assédio moral € um
problema claro, estrutural e que ocorre na instituicdo pesquisada. Contudo,
nunca vivenciou pessoalmente tal violéncia ou ouviu relatos formalizados por
terceiros sobre a situagao.

Entrevistado 6 S6 considera o assédio moral como uma exploragdo de poder, em que a
pessoa abusa do poder que possui para solicitar coisas em exagero. A chefia
€ colocada como possivel origem do assédio. A construcéo dessa analise se
deu através de conversas com colegas no ambiente de trabalho. Apesar de
declarar ndo ter passado por estas situacdes no ambiente de trabalho,
acredita conseguir identifica-las com facilidade.

Entrevistado 7 S7 pondera sobre a dificuldade de definicdo do que é o assédio moral. Em
resumo, acredita ser o tratamento pejorativo e desmerecedor de um assunto
relevante a um pelo outro, em que o Ultimo sobrep&e e valoriza a sua opinido
sobre a do primeiro. A construcéo dessa definicdo tem como ponto de partida
experiéncias a partir de mudangas na vida pessoal. S7 declara ja ter sido
vitima de assédio moral na atual instituic&o.

Entrevistado 8 S8 compreende o assédio moral a partir do momento em que uma pessoa,
com posicao superior, seja ela oficializada pela instituicdo ou em que haja a
interpretacdo e a identificagcdo deste outro como uma pessoa superior,
executa um processo de intimidagdo para silenciar outrem. Sobre a
consciéncia e definicdo do assédio moral, S8 declara que a convivéncia com
a instituicdo, que é aberta e composta por pessoas politizadas, colaborou
para a construcdo do conceito. S8 relata ter vivenciado e testemunhado
diversos casos de assédio moral e de cunho sexual dentro da unidade
analisada.

Fonte: dados primarios

Os descritos no Quadro 4 sdo as transcricbes de respostas dos
questionamentos: “O que vocé entende por assédio moral?”; “Como conheceu o
conceito de assédio moral?”; “Wocé se considera capaz de identificar uma situacéo de
assédio moral?”. As pessoas também foram impelidas a compartilhar experiéncias de
vivéncia ou testemunhos sobre as maneiras como tais situa¢gdes foram solucionadas,
assim como as instancias procuradas.

As respostas obtidas relembram que a definicdo de assédio moral segue de

forma complexa, ndo podendo ser totalmente padronizada em um mesmo modelo. No
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entanto, percebe-se que a esséncia da definicdo engloba uma expresséo congruente
a literatura visitada: abuso de poder.

Essas definicbes sao habitualmente caracterizadas pelo modo vertical (do
superior para o subordinado) por parte dos servidores. Contudo, ha o entendimento
de que o assédio pode ocorrer no sentindo horizontal (entre colegas do mesmo nivel),
apesar de as falas nesse sentido serem apresentadas em menor numero.

Nota-se auséncia de relevancia ou de mencgdes no que tange ao fator repeticao
de um mesmo comportamento para que ele seja entendido como assédio moral, tal
como preconiza a literatura. Genericamente, a relacdo de ocorréncia de um caso
direto em que, principalmente, o superior hierarquico ou aquele que se compreende
como superior realiza uma atitude desrespeitosa para com o outro jA se configura
como asseédio, ainda que esse ato errdbneo tenha partido de tal pessoa pela primeira
vez.

O quarto quadro viabiliza, também, a subdivisdo do grupo entre aqueles que
declaram j& ter passado por situagdes de assédio, nomeados aqui de “submetidos a
ocasiao”, sendo cinco entre oito entrevistados, e o0 grupo de “ndo submetidos a
ocasiao”, composto por trés servidores que compreendem nao terem passado por tais
situacoes.

Sobre o grupo de ndo submetidos a ocasido, sdo destacadas as falas de S3,
relacionadas aos sentimentos pessoais mediantes o testemunho de assédio moral
com terceiros: “E uma sensacdo de impoténcia. Vocé fica chateado também, mas
infelizmente é mais do mesmo, porque acontecem muitas situacdes de injustica e
humilhacéo, mas fica o sentimento de impoténcia.” (S3).

Da mesma forma, observa-se, através da fala S8, o testemunho de um caso
envolvendo uma antiga diretora da unidade e sua reac¢do a solicitacdo de um grupo
de recém empossados na unidade. S8 explica que a situacdo aconteceu em publico:
“ela estava gritando, aos berros, com aquele grupo de pessoas, e eu, vendo aquilo,
comecei a chorar. Nao é possivel! Isso ndo é ambiente para viver” (S8).

Apesar de a situacao ndo envolver diretamente a entrevistada, presenciar o fato
causou-lhe danos emocionais. Sobre esse fenébmeno, Hoel e Cooper (2000) discorrem
sobre o efeito do assédio se estender para além dos intimidados, afetando, também,
0S que o testemunham.

O destaque dado para o grupo de submetidos a ocasido € abundante em

narrativas que indicam existir um pensamento de supremacia, por parte dos docentes,



27

em relacdo aos técnicos administrativos:

“[...], mas casos de professores, principalmente que tém uma posicdo de
achar que é hierarquicamente superior ao técnico. Nao sé aqui, mas € algo
gue a gente escuta em varias unidades. Do professor tratar o técnico como
subalterno e achar que pode ensinar como o técnico pode fazer o trabalho.”
(S2)

“A gente percebe a fala de docentes, alguns, de cima para baixo. Eu sou
professor e vocé trabalha para mim, vocé atende as minhas necessidades.
Isso ¢ classico.” (S7)

“Aqui tem muita diferenciacdo do que é docente e do que é funcionario.” (S8)

“Eu s6 participei uma vez de comemoracdo de Natal aqui [...] senta os
professores de um lado e o pessoal da limpeza do outro [...].” (S8)

“Tem algumas exceg¢bes, mas la no fundinho tem essa diferenciagéo.” (S8)

Por conseguinte, quatro dos cinco servidores que acreditam ter sido vitimas de
assédio moral correlatam acdes de intimidacdo, exaltacao, desrespeito e solicitacbes

de tarefas néo inclusas na funcdo sendo perpetradas por professores:

“Eu estava montando um laptop e um projetor da escola para o professor dar
aula no auditério, mas ai ele trouxe o laptop dele e ndo quis usar 0 nosso. Sé
que o laptop dele ndo estava conversando com o projetor da escola. Ofereci
0 meu e ele aceitou, fizemos os procedimentos de montagem para comecar
a projetar e demorou. Ele se irritou, fechou o laptop, bateu, fez pa! E soltou
um palavrdo e saiu. Bateu e saiu. [...] ndo pediu desculpas ou agradeceu,
nada.” (S1)

“Ja aconteceu de um professor chegar no meu setor me dando bronca,
colocando o dedo na minha cara, por eu ter cumprindo o protocolo
absolutamente estabelecido...].” (S2)

“uma professora chega no setor, vira para mim e fala: ‘oi! Da para vocé ligar
pro meu saldo de beleza que eu tenho que desfazer a unha, mas eu td em
reunido e nao vai dar tempo de desmarcar a minha unha’.” (S7)

“Aconteceu quando eu ainda estava em estagio probatério. Eu estava
trabalhando no meu setor. Um dos professores, de educacéo fisica, entrou
na sala e estava falando com meu chefe. Eles estavam organizando uma
arrecadacgédo de dinheiro [...] ele virou para mim e disse: ‘inclusive, S8, pode
receber o dinheiro’. Eu virei e disse, de forma alta e espontédnea: Nem pensar!
Entdo, ele, grande e intimidador, veio para cima de mim e disse: ‘se seu chefe
mandar, vocé vai fazer, sim!”.” (S8)

“A diretora da escola (ndo a atual) chegou para mim e queria que eu
assinasse por um levantamento como se eu fosse responsavel pelo setor. Eu
pedi desculpas, mas declarei que néo iria assinar [...] a entdo diretora,
insatisfeita com o meu posicionamento, saiu batendo pé, entrou na sala dos
diretores e gritou que eu ndo queria assinar [...].” (S8)

Quando questionados a respeito de medidas tomadas para solucionar o0s

ocorridos supracitados, os entrevistados pontuam nao terem buscado vias oficiais.
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Para S1, mesmo por meios oficiais, 0s resultados ndo seriam alcancados: “Nao
busquei outras instancias, porque a gente sempre pensa que nao vai dar em nada.”
(S1)

Para outros, a solugcdo foi encontrada através de atitudes proprias, com
medidas mais enérgicas que se deram pelo confronto instantaneo as circunstancias
enfrentadas. Tais atitudes, porém, ndo séo previstas ou recomendadas pela literatura
recorrida:

“Eu posso dizer: eu sofri assédio, sim, mas eu ndo aceitei. Eu reagi!” (S7)

“Hoje eu vejo como esses casos foram uma forma de me intimidar, mas eu
ndo me intimidei.” (S8)

“Na verdade, foram reagbes minhas. Nao foram através da universidade.”
(S8)

Contudo, sao identificadas falas de arrependimento dos entrevistados por ndo

terem recorrido a instancias superiores para realizar denuncias:

“Aconteceu comigo, eu deveria ter gritado. As vezes, é até um mal do
brasileiro ndo correr atras dos seus direitos.” (S1)

“Essa que entrou la botando o dedo na minha cara, hoje eu ja me arrependo
de nao ter solicitado um processo administrativo, porque eu acho que caberia
ali, pelo menos, que ela respondesse administrativamente por aquilo porque
realmente foi uma situagdo muito constrangedora e tinha testemunhas e tal
[...], mas hoje eu acho que teria feito ela responder um processo, porque
realmente ndo tem cabimento.” (S2)

“Mas agora, pensando alto, talvez seja um erro. Ndo basta eu ser bem
resolvida. Talvez seja importante levar para uma instancia superior para que
isso ndo acontegca com aqueles que ndo séo.” (S7)

Quando questionados sobre o conhecimento a respeito de setores de
acolhimento ou de denuncia de casos, hipotéticos ou reais, 0s participantes das
entrevistas citam regularmente unidades como ouvidoria, Pro-Reitoria de Pessoal e
sindicato. A resposta de um dos entrevistados nédo teve relacdo com estes locais
citados pelos demais, pois ndo possuia conhecimento dessas unidades, mas alegou
dirigir-se ao conselho diretor local. Nao obstante, para muitos dos entrevistados, n&o
se pode sustentar um sentimento de credibilidade no conselho diretor, ja que 0 mesmo
é representado por professores. Entretanto, a figura da direcéo local aparece como

um dos recursos primarios e antecedentes aos demais.



29

5.2.3 Consideracdes sobre politicas de enfrentamento ao assédio moral e percepcdes
sobre a confiabilidade da universidade para tratativa do tema

O terceiro bloco de perguntas pretendeu identificar se havia conhecimento
sobre as medidas de enfrentamento contra o assédio. Com este objetivo, a pergunta
inicial e primordial era: “Vocé tem conhecimento da existéncia de acgbes de
enfrentamento ao assédio moral nessa instituicdo?”. Energicamente, as respostas
obtidas negaram o conhecimento, com excec¢do de S1, que alega ja ter ouvido falar,
mas ndo soube detalhar tais informacdes. S8, por sua vez, apresentou uma fala
emocionada e incisa sobre este assunto: “Nao existe politica de combate e prevencéao
ao assédio moral!” (S8)

O quarto bloco, por sua vez, é composto por quatro perguntas que objetivam
identificar os sentimentos vivenciados referentes a tratativa dada pela universidade
em relacdo ao tema. Nesse bloco, o Ultimo questionamento possibilitou suscitar
propostas de acdes de combate que podem ser utilizadas pela universidade e,

mutuamente, acrescentam o aproveitamento deste trabalho académico.

Quadro 5 — Perguntas do quarto e ultimo bloco das entrevistas
Vocé considera que a universidade estad comprometida com o combate ao assédio moral? Por qué?
Vocé confia na universidade para tratar desses assuntos?
Caso ndo haja conhecimento (das a¢des de enfrentamento), vocé se considera prejudicado por essa
auséncia?
Quais medidas deveriam ser adotadas para combater o assédio moral?
Fonte: producdo original da autora

Em geral, as respostas obtidas para as perguntas do Quadro 5 séo irregulares.
Para metade dos entrevistados, ndo ha uma visdo de comprometimento da
universidade no que tange ao combate ao assédio moral. E identificado na fala de
quatro dos oito entrevistados o0 sentimento de incerteza acompanhado da baixa
esperanca de que havera uma tratativa do tema.

No que se refere a percepcdo de prejuizos motivados pela auséncia de
informagdes a respeito de acdes de enfrentamento pela instituicdo, percebe-se o
maior nimero de respostas divergentes. Referente a isso, S5 destaca um grupo de
trabalho criado pela Pro-Reitoria para a tratativa do tema e pauta sua confiabilidade
nesse. Sobre este grupo, a investigagdo revelou que sua existéncia foi funcional
durante a gestdo do ano de 2018, tendo sido dissolvido apés a mudanca de reitoria
em julho de 2019. Durante a vigéncia desse grupo, encontraram-se evidéncias de uma
comissao de trabalho e de suas respectivas atividades, tais como: aplicacdo de

guestionario sobre assédio moral, cujo objetivo era mapear as ocorréncias dessa
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violéncia; promocéao de capacitacéo aos dirigentes da universidade; mesas de debates

com a participacdo do departamento de medicina do trabalho; e, ainda, palestras

voltadas para saude mental no ambiente de trabalho.

Para S8, o anseio pela aposentadoria sobrepde-se a qualquer expectativa de

atuacao da universidade no fomento a acdes de enfrentamento do assédio.

Finalmente, é possivel identificar expectativas diante das respostas dadas ao

quarto e Ultimo questionamento: “Quais medidas deveriam ser adotadas para

combater o assédio moral?”. Mediante a essa pergunta, sete dos oito entrevistados

apontam acfes de enfrentamento para o combate e prevencdo ao assédio moral na

instituicdo. A excecdo fica a cargo de S8, cujas esperancas parecem ter se esgotado.

As proposicdes dos servidores abrangem desde divulgacfes de cartazes até a criacdo

de grupos de trabalhos continuos para tratar do tema.

O Quadro 6 é a apresentacdo simplificada das respostas obtidas para as

perguntas correlatas no Quadro 5.

Quadro 6 - Relacbes de respostas de perguntas descritas no Quadro 5

Entrevistado

Respostas para a
1° pergunta do
quarto bloco

Repostas para a
2° pergunta do
quarto bloco

Respostas para a
3° pergunta do
guarto bloco

Respostas para a
4° pergunta do
quarto bloco

Entrevistado 3

comprometida

com o tema por
nao haver
divulgacdo quanto

confiabilidade.

Nesse quesito,
apesar da
possibilidade de

com a auséncia de
informagcbes  por
pertencer a um
grupo de minorias

Responde Responde Sobre sentir-se | Divulgacéo dos
positivamente. S1 | positivamente. prejudicado, nao | casos que
refere-se aos emite resposta | acontecem.
gerentes de Pré- direta.
Reitoria como “os Expressa que: “se
. maiores” e acontece, deveria
Entrevistado 1 o
expressa crenga ser mais divulgado
de que esses ndo que esta
ficariam satisfeitos acontecendo para
em saber da nao acontecer”
existéncia do (S1).
assédio moral.
S2 discorre sobre Reitera o fato do | Eventos de
Expressa o ~ .
o afastamento da | . afastamento  da | conscientizacéo;
; incertezas, mas : )
unidade em que unidade de sua | palestras;
esperancas de ~ O
exerce suas lotacdo em relacdo | instituicéo de
L tomadas de A
atividades do medidas ao campus central | comité
. campus central da . da universidade | permanente para
Entrevistado 2 . ; pertinentes em : ) ~
universidade analisada e | discusséo
. caso de , :
analisada. I expressa sentir-se | continua do tema.
dendncias. L
prejudicado  por
esse
distanciamento
geogréfico.
S3 N&o considera | Expressa Expressa ndo se | Palestras;
a universidade | incertezas sobre a | sentir prejudicado | cartazes.

Para S3, é
necessario instruir
as pessoas que
estdo aptas a
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ao assédio.

buscar solucionar
administrativamen
te com a instituicdo
uma situacao,
pontua seu baixo
indice de
esperanca em
encontrar reais
solucdes. Para S3,
a verdadeira forma
de tratativa do
tema se da
judicialmente.

suscetiveis ao
assédio moral
(mulher, negros,

menos favorecidos
financeiramente)

ocupar o cargo de
direcdo. A melhor
forma de combate
€ educando as
pessoas.

Entrevistado 4

Para S4, a falta de
uma politica
publica

implementada é a
maior evidencia da
auséncia de
comprometimento
da universidade
em combater o
assédio moral. Em
sua percepgéo, a
universidade néao
esta preparada
para combater o
assédio.

S4 expressa
acreditar na
obrigatoriedade da
instituicdo em
tratar das
dendncias

realizadas.

Considera nao ser

prejudicado  por
conhecer seus
direitos, mas
reconhece a
deficiéncia

existente no que
tange as politicas
de combate ao
asseédio.

Politica de
conscientizacdo a
respeito do tema,
organizadas pelas
direcdes das
unidades; Canais
institucionais  de
denuncias
relacionados a
essa violéncia,
sendo geridos pela
Pro- Reitoria de
Pessoal e pelos
departamentos
responsaveis pela
saude e pela
seguranca do
trabalhador.

Entrevistado 5

Sobre este bloco
de perguntas, S5
referiu-se

continuamente ao
um grupo de
trabalho

constituido para a
tratativa do tema.
Pautada nesse
grupo, respondeu
positivamente as
demais perguntas.

N&o vé porque ndo
confiar.

Faz referéncia ao
grupo de trabalho
para tratativa do
tema.

Divulgagéo e
estabelecimento
de didlogo sobre o
tema, constituindo
conscientizacdo e
penalizacéo.

S6 responde | Declara conhecer | Ndo se sente | Treinamentos para
positivamente ao | pessoas que | prejudicada. servidores em
primeiro trabalham na Pro- funcbes de chefia
gquestionamento Reitoria (setor que para que
por acreditar na | poderia cuidar de compreendam que
. seriedade da | denuncias) e atitudes podem ou
Entrevistado 6 PR, ~
instituicdo publica. | expressa ndo tomar para
confianca no que nao se
comprometimento configure o]
dessas pessoas assédio.
para com 0
trabalho.
S7  expressa-se | Expressa o desejo | S7 sente-se | Disponibilizagédo
negativamente de confiar na | prejudicada pela |de um canal de
Entrevistado 7 acerca deste | instituicao, mas | auséncia de | denuncia com
gquestionamento. pontua seu baixo | informacdo, pois | certificacdo de
Para S7, 0 | indice de | ndo saberia | atendimento
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comprometimento
caracteriza-se
superficialmente,
uma vez que a
instituicéo esta
preocupada com a
sua reputacéo
perante a midia,
mas nao
necessariamente
com o servidor.

esperanca em ser
escutada e
respeitada.

acessar os setores
responsaveis para
dar tratativa
correta ao tema,
caso necessario, e
também nao
saberia como
auxiliar/informar
terceiros que
passassem por
casos de assédio e
necessitassem de
tal informacéo.

rapido para
registro de
ocorréncias, em

cada unidade.

Entrevistado 8

S8 expressa-se
negativamente

acerca desse
guestionamento e
justifica sua
resposta pautada
impossibilidade de
a unidade de Pro-
Reitoria atuar
devido a grande
extensao da
universidade.

S8  expressa-se
negativamente
acerca desse
guestionamento
preferiu-se abster-
se de justificativa.

Apresentou um
intenso sentimento
de descredito na
universidade no
que se refere a
esse assunto.

Considera que a
instrucéo as
pessoas a respeito
do tema n&o tem
funcionalidade
pratica, e destina-
se apenas a
formalizacéo
indcua de acdes.

Fonte: dados primarios
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6 REFLEXOES FINAIS

O presente estudo visou identificar e descrever as percepc¢des dos servidores
técnico-administrativos de uma universidade federal localizada na cidade do Rio de
Janeiro acerca das politicas de prevencdo e de combate ao assédio moral adotadas
por essa instituigéo.

Os dados e percepcdes foram obtidos através de um questionario online e
aprofundados através da aplicacao de entrevistas em que aqueles que se propuseram
a participar foram incentivados a falar livremente sobre suas definicbes de assédio
moral e compartilhar depoimentos sobre suas perspectivas de vivéncias de casos ou
nao. Associada a esses depoimentos, a literatura revisada refor¢ca a complexidade da
definicdo do tema aqui estudado.

A experiéncia possibilitou identificar que, convergente a literatura, o assédio
moral esta sendo identificado habitualmente no seu modo vertical. Entretanto, para o
grupo de participantes, questdes como frequéncia e repeticédo, que sédo preconizados
pela revisdo bibliografica, ndo sdo, necessariamente, um fator de identificacdo para a
submissdo de situacdes de assédio. Essa controvérsia justifica a necessidade de
trazer maior destaque ao debate sobre tema, ndo s6 no ambiente estudado como
também na sociedade. Todavia, os fatos coletados ndo apontam para aquilo que
Pifiuel (2014) chama de “conflitos saudaveis”. A notoriedade de existéncia de uma
divisdo de classes que se distinguem entre professores e técnicos administrativos traz
conjecturas sobre a qualidade do clima organizacional da instituicdo e indica a
necessidade de compreensdo do assédio moral no contexto no qual os servidores
estdo inseridos.

O delineamento da percepcao dos servidores em relacdo as medidas adotadas
pela universidade para prevenir e combater o assédio moral aponta para a possivel
inexisténcia dessas medidas ou para a ineficacia na divulgacdo delas. Essas
percepcdes foram, primeiramente, indicadas pelos questionarios e, posteriormente,
confirmadas pelas entrevistas. Os resultados culminam em um consenso de
incertezas e de desesperancas, sendo acrescidas da auséncia de confiabilidade na
universidade para gerar acdes corretivas em casos de denuncias ao assedio moral.

Embora o objetivo deste trabalho fosse captar as percepcdes, conforme
explicitado anteriormente, o estudo incorporou a possibilidade de sugestdes de

medidas de prevencdo e de combate ao assédio moral. Parte das proposi¢cdes
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suscitadas coadunam-se com o modelo apresentado pelo TCU de combate e de
enfrentamento ao assédio.

Objetivando pesquisas futuras, recomenda-se a investigacéo da percepc¢ao do
assédio moral partindo da perspectiva dos professores universitarios da instituicao,
sendo possivel a aplicagdo dessa mesma pesquisa. Pesquisas sobre o clima
organizacional da instituicdo tornam-se pertinentes para que se conhecam suas
fraquezas e necessidades de pontos de melhorias. Propde-se um estudo exploratério
sobre reais casos de assédio moral considerando a questdo da frequéncia e da
repeticdo. Contudo, salienta-se a necessidade da divulgacao continua dos dados e
dos resultados obtidos por meio das pesquisas em canais de divulgacao, para que os
servidores da instituicdo tenham acesso. E pertinente a ampliacdo dessa pesquisa a
outras unidades, até que se tenha a totalidade universitaria, almejando que tais
resultados possam colaborar para a tomada de medidas que gerem resultados e

mudancas notdrias na cultura organizacional.
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ANEXOS

Anexo A- Apresentacao do questionario online

Questionario sobre Conhecimentos e Percepcdes
acerca das medidas de enfrentamento ao assédio
moral.

Caro participante, este & um instrumento de coleta de dados, que servira de subsidio para a elaboragéo do
Trabalho de Conclusdo de Curso do Programa de Especializagdo em Gestdo Pdblica do Instituto de Pesquisa e
Planejamento Urbano e Regional da Universidade Federal do Rio de Janeiro.

0 objetivo do trabalho é identificar se os servidores técnico-administrativos conhecem as medidas de
enfrentamento ao assédio moral adotadas por esta Universidade e as consideractes pessoais acerca dessas
medidas. Para isso, estd sendo aplicado um questiondrio andnimo, que vird acompanhado de um convite para
participagdo de uma entrevista, podendo ser aceito ou ndo.

A sua participagdo é muito importante e consistird em responder as questdes propostas, auxiliando na
compreensio aprofundada da relagéo de percepcéo sobre o assunto. O processo € composto por duas etapas
cruciais e, portanto, deixo aqui o esclarecimento que sua privacidade e completo anonimato serdo
respeitados. Comprometo-me com a divulgacéo apenas dos resultados gerais desta pesquisa.

Desde j&, agradeco a sua atencdo e colaboracdo.

1) Com qual género vocé se identifica? *

Masculino (homem cisgénero)
Feminino (mulher cisgénero)
Homem Transgénero

Mulher Transgénero

Homem Transexual

Mulher Transexual

N&o sei Responder

MN&o quero responder

Outros...

2. Qual a sua idade? *

Texto de resposta curta




3. Qual a sua etnia? *
Branca
Afrodescendente
Asiatica
Parda
Indigena

Outros...

4. Qual o seu tempo de vinculo empregaticio com esta universidade? *

recém empossado - (abaixo de um anao)
em estagio probatdrio (entre 01 e 03 anos)
Estdvel (a partir de 03 anos)

Préximo a aposentadoria (periode a partir de 25 anos)

5. Qual nivel de formacg&o académica é exigéncia-ﬁé edital do seu concurso publico? *
Ensino Fundamental
Nivel meédio
Nivel médio e Técnico
Graduacéo
Pdés-Graduacio - Especializacdo
Poas-Graduagéo - Mestrado
Pds-Graduagéo - Doutorado

Cutros..

6. Vocé possui formacio académica além das exigidas no edital do seu concurso? *
Sim.

Néao.
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7.Vocé ocupa cargo de direc@o ou tem funcdo gratificada? *

Sim.

8. Voce considera gque esta instituicdo reconhece a possibilidade de existéncia de assedio
moral?

Sim.
Parcialmente.

N&o.

9. Voce ja viu efou ouviu algum tipo de divulgacdo sobre o tema assedio moral dentro desta
organizacgdo (o que & como combater; onde denunciar e outros)?

Sim.

10. Vocé conhece as politicas de enfrentamento ao assédio moral estabelecidas por esta
instituigao?

Sim.
Conheco parcialmente.

MN&o.

11.Como vocé teve acesso as informagoes das medidas de enfrentamento ao asséedio moral
desta instituicdo? (Pode marcar mais de uma opg¢io)

Fui Informado na ceriménia de posse do concurso publico.

Fui informado ao chegar no departamento ao qual estou vinculado.
E-mails institucionais informativos.

Palestras.

Divulgacdo em murais.

Precisei buscar informag&es por conta propria.

MN&o obtive acesso.

*
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12. Vocé considera essas medidas boas e capazes de proteger as pessoas do assédio
moral?

Sim.

Sim, mas podem ser melhoradas.

MNao, elas ndo cumprem a finalidade.
Desconhecgo as medidas de enfrentamento.

M&o sei responder.

13. Vocé considera que esta instituicdo se compromete com a conscientizagdo continua de

seus servidores no enfrentamento ao assédio moral?
Sim.
Sim, mas pode melhorar.
N&o, ndo tenho essa percepgio.

M&o sei responder.

14. Reconhecendo que ha politicas de enfrentamento ac assédio moral na UFR.J, vocé
considera que:

MN&o reconheco a existéncia de politicas de enfrentamento ao assédio moral nesta instituicéo.

Séo eficazes.
Sdo condicionadas a algumas pessoas e alguns setores.
Ha pouca aplicabilidade no cotidiano.

Estdo restritas ao papel e ndo refletem nas relagdes cotidianas da instituigéo.

15. Vocé aceitaria expandir a conversa sobre esse tema de pesquisa, atraves de uma
entrevista, cujo anconimato seguira preservado, para auxiliar na produgdo de um artigo
cientifico?

Sim, posso aceitar esse convite.

M#o, ndo me sinto confortavel para falar sobre o tema.

N&o me sinto confortavel para falar sobre essa instituicdo em relacéo a esse tema.

N&o, por questdes pessoais.

*
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16. Se sua resposta anterior foi sim, informe apenas o numero de seu telefone para contato.
Obrigada.

Texto de resposta curta
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Anexo B — Apresentacédo das perguntas semiestruturadas realizadas a direcao
escolar

ROTEIRO DE ENTREVISTA — DIRETORIA

DATA:
HORARIO DE INICIO: CODIGO DE
HOBARIO DE FIMALIZACAC: IDENTIFICACAD:

IDENTIFICACAO DE GENERO:
IDADE:
FORMACAO ACADEMICA COMPLETA:
FORMACAO PADRAQ DOS DIRETORES DA UNIDADE:
AREA DE ATUACAOD:
TEMPO DE VINCULO COM A INSTITUICAO:
TEMPO EXECUTANDO ATIVIDADES DE DIRECAO:
PERGUNTAS PARA PESQUISA SEMI ESTRUTURADA

1.10 que vocé entende por assédio moral?
1.2 Como conheceu o conceito de assédio moral?

1.3Vocé se considera a possibilidade de existéncia de situactes de assedio moral
nesta instituicio?

1.4Como ocorre as orientacdes advindas da alta capula da universidade sobre a
tratativa do tema? Existe alguma orientacio mais direta?”

1.5A auséncia de instrugcdo da reitoria € considerada como prejudicial para a
direcdo/ da unidade?

1.6Qual seria / como seria a autonomia da unidade para tratativa de ocorréncias do
asséedio moral?

1.7 Como seria tratado casos de dendncias de asséedio moral nesta unidade?

1.8Existe algum movimento, atual, dessa organizacdoc no sentindo de
conscientizacio ou prevencio do tema?

1.9Considera ja ter sido vitima de assédio moral na posicao/funcio atual? Se sim,
questionar o porqué acredita que foi assediada?

1.10 Caso ndo, questionar se considera ja ter vivido em outras funcbes dentro
dessa universidade?
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Anexo C- Apresentacdo das perguntas semiestruturadas realizadas ao publico

voluntario

ROTEIRO DE ENTREVISTA

DATA:

HORARIO DE INICIO:

CODIGO DE

HORARIO DE FIMALIZACAD: IDENTIFICACAD:

IDENTIFICACAO DE GENERO:

IDADE:

FORMACAQ ACADEMICA COMPLETA:
FORMACAQO ACADEMICA NECESSARIA PARA O CARGO DO EDITAL:

AREA DE ATUACAO:

TEMPO DE VINCULO COM A INSTITUICAO:

PERGUNTAS PARA PESQUISA SEMI ESTRUTURADA

(BLOCO 01)

1.1 0 que vocé entende por assedio moral?

1.2 Como conheceu o conceito de assédio moral?

1.3Vocé se considera capaz de identificar uma situacdo de assédio moral?

(BLOCO 02)

2.1 Vocé acha que ja foi vitima ou viu alguem ser vitima de assedio moral dentro

dessa universidade? (em caso de resposta positiva, ufilizar questionamento de A-
E; em caso de ).

a)
b)

c)

d)

Como desenvolveu uma solucio para esta
situacio?

Como vocé considera que a universidade tratou "a
vitima™? Vocé observou justica ou busca de
solucio?

Vocé considera que as actes de enfretamentos
adotadas por essa instituiciio sao “suficientes™ para
combate-lo?

Como vocé conheceu os canais de atendimento
para as vitimas?

Vocé considera que ha confiabilidade nesses canais
de dendncia que visdo a solucio e combate do
assedio?
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(BLOCO 03)
3.1Vocé tem conhecimento da existéncia de acbes de enfrentamento ao assédio
moral nessa instituicio?
3.2 Como vocé obteve esse conhecimento?
3.30 que vocé pensa sobre essas medias! agbes de enfrentamento?
3.4Vocé considera que essas agdes sdo suficientes?
(BLOCO 04)
4. 1Vocé considera que a universidade esta comprometida com o combate ao
assedio moral? Porque?

4.2Vocé confia na universidade para tratar esses assuntos?

4.3Caso ndo haja conhecimento, vocé se considera prejudicado pela falta de acio
da universidade no que tange a esse assunto?

4.4 Quais medidas deveriam ser adotadas para combater o assedio moral?



Anexo D — apresentagcéo do termo de consentimento para participacao da
pesquisa

PESQUISA SOBRE PERCEPCAQ DA EFICACIA DAS MEDIDAS DE
ENFRENTAMENTO AC ASSEDIO MORAL

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIMENTO

Caro participante, este & um instrumento de coleta de dados da segunda
etapa da pesquisa que servira de subsidio para a elaboracio do Trabalho de
Conclusdo de Curso do Programa de Especializacio em Gestdo Puablica do
Instituto de Pesquisa e Planejamento Urbano e Regional da Universidade
Federal do Rio de Janeiro.

O objetive do trabalho e identificar se o0s servidores técnico-
administratives conhecem as medidas de enfrentamento ac assédic moral
adotadas por esta Universidade e as consideracdes pessoais acerca dessas
medidas. Esta etapa & caracterizada pela coleta de dados através de entrevistas,
as quais serao gravadas e posteriormente, transcritas, a fim de gue se faca uma
analise qualitativa de seus conteddos. Cabe salientar que nio havera qualquer
tipo de identificacio dos pariicipantes e os dados serdo tratados de forma
sigilosa.

Em caso de dividas em relacdo ao estudo ou se vocé ndo desejar mais
fazer parte do mesmo, favor entrar em contato pelo telefone (21) 577051045, ou
pelo e-mail serafimandrade daiane(@gmail.com. Se vocé estiver de acordo em
participar, podemos garanfir que as informactes serio confidenciais.

ASSINATURAS:

Pesquisador principal: Amanda Almeida da Silveira, especialista em
gestdo publica.

Fesquisador responsawvel: Daiane Serafim A. Barros, estudante em gestao
publica.

Eu, , fui esclarecido sobre a pesquisa A
PERCEPCAQ DE SERVIDORES DE UMA UNIVERSIDADE SOBRE AS
MEDIDAS DE ENFRENTAMENTO DO ASSEDIO MORAL NO TRABALHO e
concordo que meus dados sejam, anonimamente, utilizados na realizacio da
mesma.

Assinatura:
SIAPE:
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