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RESUMO

O presente estudo relata o trabalho realizado a partir de um experiéncia de estagio em
Psicologia Organizacional e do Trabalho, desenvolvido na Pro-Reitoria de Gestdo de
Pessoas - PROGEP da Universidade Estadual da Paraiba — UEPB. O estagio foi
desenvolvido a partir da disciplina Estagio Supervisionado V e teve como objetivo
oferecer uma abordagem a demanda de assédio moral levantada pelo referido setor da
instituicdo. Apresentamos a revisdao de literatura sobre o tema do assédio moral no
servigo publico, sua fundamentagdo tedrica e o processo de constituicdo das atividades
de estagio, que abarcaram tanto o estudo tedrico sobre o assédio moral no servigo
publico como a realizagdo de atividade pratica junto aos servidores da instituicao. A
experiéncia evidenciou a importancia do trabalho realizado principalmente no que diz
respeito ao estabelecimento de uma logica preventiva ao assédio moral na administragao
publica. Procuramos, assim, contribuir com o desenvolvimento de outras acdes no
campo da Psicologia Organizacional e do Trabalho.

Palavras-chave: Assédio moral; Servigco Publico; Psicologia Organizacional e do
Trabalho.



ABSTRACT

The present study reports the work done from an internship experience in
Organizational and Work Psychology, developed at the Pro-Reitoria de Gestdo de
Pessoas - PROGEP from Universidade Estadual da Paraiba - UEPB. The internship was
developed from Estidgio Supervisionado V course curriculum and aimed to offer an
approach to the demand for moral harassment raised by the aforementioned sector of the
institution. We present the literature review on the subject of moral harassment in public
service, its theoretical and process of constitution of the internship activities, which
included both the theoretical study on moral harassment in the public service and the
accomplishment of practical activity with institution's employees. The experience
evidenced the importance of the work carried out mainly with regard to establishing a
preventive logic to bullying in public administration. We thus seek to contribute to the
development of other actions in the area of Organizational and Work Psychology.

Keywords: Moral harassment; Public service; Organizational and Work Psychology.
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INTRODUCAO

Este trabalho ¢ resultado das atividades desenvolvidas em decorréncia do estagio
curricular obrigatério na 4area de Psicologia Organizacional e do Trabalho, do
Departamento de Psicologia da Universidade Estadual da Paraiba — UEPB. O estagio foi
desenvolvido na Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas — PROGEP da universidade. De
acordo com dados da institui¢do (Site da UEPB, 2017), a PROGEP ¢ responsavel pelo
gerenciamento de todas as questdes relativas ao quadro funcional da universidade,
operando como unidade de execu¢do, registro e controle da rotina de trabalho da
instituicdo, tendo como missdo orientar ¢ conduzir a politica de desenvolvimento dos
servidores.

As atividades foram esquematizadas a partir do conhecimento da demanda de
assédio moral na instituicdo, levantada a partir da realizagdo do mapeamento de risco da
universidade pelo Setor de Satde do Trabalhador e Servigo Social. Como parte
integrante da PROGEDP, este setor volta-se para o desenvolvimento de acdes com vistas
a promogao da saude dos servidores da UEPB, partindo de uma visdo psicossocial de
saude. Por assédio moral compreende-se como ‘“qualquer conduta abusiva (gesto,
palavra, atitude), que atente, por sua repeticdo ou sistematizacdo, contra a dignidade ou
a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, ameacando seu emprego ou degradando
o clima de trabalho” (Hirigoyen, 2006, p.17). Sendo considerado um risco a satde do
trabalhador, com consequéncias fisicas e psiquicas, esta foi uma demanda presente no
Mapa de Risco da institui¢do. O Mapa de Risco ¢ compreendido como instrumento
delegado aos proprios trabalhadores na deteccao de fatores de risco a sua saude fisica e
mental, bem como na prevengdo dos aspectos nocivos presentes no ambiente de
trabalho.

Este trabalho pretende fazer uma anélise da producdo cientifica brasileira sobre o
tema do assédio moral no servico publico, discorrer sobre sua conceituacdo, passando
entdo para a descri¢do do processo de elaboracdo das atividades de estagio. Este partiu
da necessidade da instituicdo em dar continuidade as suas acdes voltadas para a
demanda de assédio moral, levantada anteriormente quando da producdo do Mapa de
Risco. Pretende-se também discutir as repercussoes da atividade para os trabalhadores e

para a formagdo académica da estagidria.



LEVANTAMENTO SISTEMATICO DOS ESTUDOS DESENVOLVIDOS
SOBRE ASSEDIO MORAL NO SERVICO PUBLICO

Ao longo de seu desenvolvimento, o capitalismo tem sido palco de
transformagdes que se refletiram em mudangas substanciais nas condigdes de trabalho.
Essas transformacdes trouxeram a tona, a partir do final da década de 1980 e inicio da
década de 1990, o surgimento e introducdo de novas formas de gestdo de recursos
humanos nas organizagdes, baseadas em novas concepc¢des em ciéncias da gestdo que
privilegiam o gerenciamento em detrimento do trabalho. Em nome das novas formas de
gestdo, o ambiente de trabalho, entendido como um conjunto de condi¢des internas e
externas, passa por mudancas estruturais em suas praticas, processos € interacdes
sociais, expondo o trabalhador a um cendrio de constantes desafios por melhores
resultados, a fim de garantir o emprego e sua empregabilidade (Freire, 2009; Dejours &
Begue, 2010).

Nesse contexto, a gestdo por objetivos e a avaliagdo individualizada de
desempenhos aparecem como meios de introduzir novos instrumentos de controle de
qualidade e do proprio posto de trabalho. Através de elementos como a racionalizagdo e
elevacdo dos niveis de producdo e do padrio de exceléncia dos resultados, e a
intensificacdo das exigéncias de desempenho, que passa a ser analisado de forma
individual e quantitativa, promovem-se mudancas que trazem efeitos negativos a
subjetividade do trabalhador (Pagés et al, 1987; Antunes, 2005; Gaulejac, 2007, Faria &
Meneghetti, 2007; Faria, 2009; Dejours & Begue, 2010). Assim, configura-se um novo
perfil de trabalhador, inserido em um contexto puramente econdmico e orientado pela
logica da flexibilidade, e das relagdes de trabalho que, fundamentadas no
individualismo, se tornam superficiais, utilitarias e temporarias (Sennett, 1999).

Diante da evolucdo dos métodos de organizagdo do trabalho e das modalidades
de dominagao, ha a desestruturacao das organizagdes coletivas, como os sindicatos, € o
enfraquecimento do sentimento de solidariedade entre os trabalhadores, dando lugar ao
aparecimento de novas patologias relacionadas ao trabalho, compreendidas como
patologias da solidao (Dejours, 2004). Dentre as patologias da soliddo encontra-se o
assédio moral (Dejours, 2004; Hirigoyen, 2006). Nesse contexto de quebra da
solidariedade e superficialidade dos vinculos, o trabalhador muitas vezes de submete a
situagdes constrangedoras e anti-éticas para manter-se vinculado a organizagao. Se estas

situagdes ocorrem de forma constante e recorrente, configura-se, assim, o assédio moral



no trabalho, um processo intenso de violéncia psicologica contra o trabalhador
(Przelomski, 2002). O assédio moral no trabalho ¢ definido como “qualquer conduta
abusiva (gesto, palavra, atitude), que atente, por sua repeti¢do ou sistematizagdo, contra
a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, ameagando seu emprego
ou degradando o clima de trabalho” (Hirigoyen, 2006, p.17),

Embora seja uma das facetas mais antigas das relagdes de trabalho, a qual estdo
submetidos trabalhadores em todo mundo, apenas na década de 1980 o tema passou a
ser tratado como uma questdo relevante na relacdo entre saude e trabalho. Com a
publicacdo da obra Assédio Moral: a violéncia perversa do cotidiano, de Marie-France
Hirigoyen, em 1998, amplia-se o campo de debate acerca desse fendmeno para diversos
segmentos sociais (Heloani e Barreto, 2010). Dentre estes, insere-se o servigo publico,
como ambito de trabalho em que o assédio moral assume tragos especiais € ¢ mais
frequente, devido a estabilidade no vinculo funcional, impossibilitando o desligamento
do trabalhador, salvo em casos de faltas graves ou por vontade propria (Hirigoyen,
2006; Bandeira, 2002; Spacil, Rambo e Wagner, 2004)

No intuito de conhecer a producdo académica acerca do assédio moral no
servico publico, foi realizada uma revisdao da literatura recente sobre esta tematica,
buscando-se fazer uma sintese a partir de varios estudos identificados e analisados
segundo critérios e procedimento adequados, de modo a deixar clara a identificacdo das
caracteristicas dos estudos revisados (Pereira, 2010). Analisando a literatura brasileira
sobre a tematica nos ultimos dez anos (2006 a 2016), verifica-se que a discussao sobre
assédio moral no trabalho no Brasil perpassa por diversas areas do conhecimento, como
a Enfermagem (Valente e Sequeira, 2015; Cahu et al/, 2014; Cahu et al, 2011; Caran,
2010) Psicologia (Ferreira et al, 2006), Educagdo e Satde (Andrade ef al, 2015) e
Seguranga e Satide do Trabalhador (Camara, Maciel e Gongalves, 2012), tratando-se,
pois, de um tema interdisciplinar, o que revela a intencdo destas diferentes areas de
conhecimento em dar visibilidade ao tema. Porém, foi observado que em relagdo a
esfera da Psicologia, os estudos sobre assédio moral no servico publico ainda sdo
incipientes, haja vista a pequena contribui¢do desta area. Isso denota uma lacuna na
producdo cientifica sobre a tematica, uma vez que, sendo um tipo de violéncia
psicologica, apenas a partir da compreensdo das consequéncias derivadas da ocorréncia
do assédio moral para a saude psiquica do trabalhador ¢ possivel compreender em sua

totalidade os prejuizos psicossociais € organizacionais causados por esse fendomeno,
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bem como a adogdao de medidas eficazes de prevencdo e combate a disseminacao desta
problematica no servico publico.

Com essa perspectiva, compreende-se que o conhecimento das producdes
cientificas desenvolvidas sobre a tematica permite a compreensao e o estabelecimento
de indicadores de producdo, bem como de critérios mais claros e precisos que sugiram
aspectos a serem explorado em futuras publicacdes, a fim de contribuir para o
amadurecimento da area (Oliveira et al, 2006). Assim, objetivou-se analisar artigos

publicados no Brasil sobre o assédio moral no servigo publico.

METODO

Com o objetivo de analisar a producado cientifica voltada para o tema do assédio
moral no servigo publico, foi realizado um levantamento de artigos indexados com o
assunto assédio moral no servico publico em todos os indices através da busca
eletronica as bases de dados PePsic (Periodicos Eletronicos em Psicologia), SciELO
(Scientific Eletronic Library Online) e LILACS (Literatura Latino Americana e do
Caribe de Informagdo em Ciéncias da Saude). Essa escolha foi feita por essas bases
consistirem em fontes cujos dados sdo significativos e de abrangéncia. O método
utilizado foi a pesquisa bibliografica, realizada durante o més de marco de 2017. A
busca voltou-se para a produgdo académica referente aos ultimos dez anos (2006 a
2016), procurando, assim, revisar as produgdes mais recentes sobre o tema do “assédio
moral no servico publico”.

A partir de um levantamento inicial nas trés bases de dados, foram encontrados
16 publicagdes no site do Pepsic, 56 publicagdes no site do Scielo e 92 publica¢des no
site do LILACS, totalizando 164 publicagdes. Entretanto, a maioria destes estudos nao
apresentavam como tema principal o assédio moral especificamente no servigo publico,
tendo-se procedido, assim, ao uso dos critérios de inclusao e exclusdo para compor a
amostra. Os critérios de inclusdo foram: estudos publicados no formato de artigo;
artigos cujo tema principal fosse o assédio moral no servigo publico; artigos publicados
em portugugés; artigos publicados dentro do intervalo entre 2006 a 2016, ou seja, nos
ultimos dez anos, de modo a ser possivel fazer um apanhado da producao recente sobre

o tema. Os critérios de exclusao foram: estudos publicados em formato de dissertagdes,
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teses, capitulos de livros e resenhas; artigos publicados em lingua estrangeira; artigos
publicados ha mais de dez anos.

Nesse sentido, do niimero total de publicagdes foram selecionados 7 artigos que
versavam sobre o assédio moral no servigo publico para compor a amostra, 0s quais
foram analisados na integra. A andlise dos estudos voltou-se para os objetivos, autoria,
periodico de veiculagdo, método e principais contribuicdes de cada estudo. Em relagdo
aos objetivos, periddico de veiculacdo e método foi realizada uma analise bibliométrica,
que consiste em uma ferramenta de andlise quantitativa de dados cujo objetivo ¢ mapear
a estrutura de um campo cientifico e analisar o comportamento e decisdes dos
pesquisadores na constru¢do deste campo (Vanti, 2002). Em relacdo aos objetivos e
principais contribuicdes, realizou-se andlise de contetido a partir da leitura minuciosa
dos artigos, e posterior elaboragdo de trés categorias distintas de acordo com a principal
tematica abordada, dentro das quais os estudos foram agrupados. As categorias sao (1)
caracterizacdo de situacdes de assédio moral, (2) organizagdes de trabalho propicias ao
assédio moral, e (3) medidas de prevengdo e combate ao assédio moral (Moraes, 1999).

Em relagdo a categoria (1) caracterizagdo de situagdes de assédio moral, foram
agrupados os estudos que se voltaram para identificagdo de situagdes de assédio moral
em grupos ocupacionais especificos. Na categoria (2) organizacdes de trabalho
propicias ao assédio moral, foram reunidos os estudos que refletiram sobre a
contribui¢do da organizagdo de trabalho para o aparecimento do assédio moral. E na
categoria (3) medidas de prevengdo e combate ao assédio moral, foram agrupados os

estudos que discutiam acdes desenvolvidas frente a situacdes de assédio moral.

RESULTADOS E DISCUSSAO

A seguir sdo relatados os resultados e discussdo a partir da analise dos 7 artigos
que compdem a mostra desse estudo. Nesse quesito, os artigos serao analisados a partir
da revisdo bibliométrica e da analise de conteudo dos artigos levantados. A analise
bibliométrica levara em conta a autoria, periddico de veiculacdo e tipos de estudos, ¢ a
analise de contetdo sera desenvolvida a partir da discussdo das trés categorias tematicas
construidas: (1) caracterizagdo de situacdes de assédio moral, (2) organizacdes de
trabalho propicias ao assédio moral e categoria (3) medidas de prevencao e combate ao

assédio moral. O quadro 1 apresenta os artigos publicados nas bases de dados Scielo,
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Pepsic e Lilacs sobre o assédio moral no servigo publico, descrevendo autoria, ano de

publicagao, titulo, periddico de veiculacdo, tipo de estudo e objetivo.

Analise Bibliométrica
Autoria

Foi realizado um levantamento sobre a formacdo académica dos primeiros
autores de cada um dos 7 artigos da amostra. Desse total, 2 trabalhos foram escritos pelo
mesmo autor (Cahu et al, 2011; 2014), sendo os demais escritos por autores diferentes.
Constatou-se que dos 6 autores, 3 (50,0%) possuiam doutorado. Em relagdo as areas de
conhecimento, constatou-se que 3 eram de enfermagem (50,0%), 2 eram de psicologia
(33,3%) e 1 era de ciéncias da saude (16,6%). Esses resultados assinalam que a area de
enfermagem compreende a metade dos estudos nacionais sobre o assédio moral no
servico publico, seguida pela area de psicologia, cujas publicacdes ainda apresentam-se
em numero reduzido. A tematica psicologica, mais especificamente as consequéncias
psicossociais da ocorréncia do assédio moral no ambiente de trabalho aparece apenas
em 2 estudos (Andrade et al, 2015; Valente e Sequeira, 2015), embora o assédio moral
no trabalho seja considerado um tipo de violéncia psicoldgica cuja repercussao causa

prejuizos psicossociais para o individuo.

Quadro 1: Descrigdo dos artigos publicados nas bases de dados Scielo, Pepsic e LILACS
sobre assédio moral no servigo publico de acordo com autoria, ano de publicacao, titulo,

periddico de veiculacdo, tipo de estudo e objetivo.
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Autoria/Ano Titulo Periddico Tipo de Objetivo
Estudo
Valentee | A organizacdo | Revista Artigo de | Identificar na
Sequeira | do trabalho | Portuguesa de reflexdo literatura a
(2015) docente ¢ | Enfermagem ocorréncia do
ocorréncia  de | de Saade Assédio Moral no
assédio  moral | Mental Trabalho em
no ensino docentes-
publico enfermeiros e
superior de Refletir sobre a
enfermagem ocorréncia do
Assédio Moral no
Trabalho e sua
relacdo com a
organizacao do
trabalho no ensino
publico superior.
Andrade et | Assédio moral | Trabalho, Pesquisa Investigar como os
al (2015) na atencdo | Educagdo e | qualitativa | profissionais de
basica segundo | Saude enfermagem
os profissionais compreendem 0

de enfermagem

assédio moral, bem
como identificar
essas situacdes
vivenciadas  pelos
profissionais dessa
area, suas causas €
consequéncias para
a saude desses

trabalhadores.
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Silvaetal | Assédio moral: | Revista de Pesquisa Investigar a
(2015) estudo com | Pesquisa: quantitativa | ocorréncia da
enfermeiros da | Cuidado ¢ pratica do assédio
estratégia satide | Fundamental moral no ambiente
da familia Online de trabalho de
enfermeiros da
Estratégia Satde da
Familia; averiguar
quem sdo 0s
assediadores;
identificar as
caracteristicas  dos
agressores; verificar
as consequéncias da
pratica do assédio
moral para a saude
do profissional.
Cahu etal | Situagdes de | Acta Paulista Pesquisa Investigar situagdes
(2014) assédio moral | de quantitativa | de assédio moral
vivenciadas por | Enfermagem vivenciadas por
enfermeiros no enfermeiros em seu
ambiente de ambiente de
trabalho. trabalho.
Camara, Prevencao e | Revista Pesquisa Descrever as
Maciel e combate ao | Brasileira de | qualitativa | medidas adotadas e
Goncalves | assédio moral | Satide colocadas em
(2012) entre servidores | Ocupacional pratica na
publicos do implantagao da

estado do Ceara

primeira Comissao
de Combate e
Prevengao ao
Assédio Moral e

avaliar o processo
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de capacitacao.

Cahu etal | Producdo Revista Revisao Caracterizar a
(2011) cientifica  em [ Gaucha  de | integrativa de | produgdo cientifica
periddicos Enfermagem literatura sobre os cendrios do
online acerca da assédio moral em
pratica do periodicos  online
assédio moral: nas areas de Saude,
uma  revisdo Ciéncias Sociais e
integrativa' Humanas, no
periodo de 2002 a
2010.

Assédio moral | Acta Paulista Pesquisa Identificar a
Caran etal |entre docentes | de quantitativa | existéncia de
(2010) de instituicdo | Enfermagem assédio moral (AM)
publica de entre os docentes de
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Periodico de veiculagdo

No que diz respeito ao tema central de interesse dos periddicos, constatou-se que
a maioria das publica¢des pertencem a revistas da area de enfermagem, contabilizando 4
estudos (57,1%). O restante das publicagdes foram distribuidas em revistas cujo tema
central foram educacdo e satde, com 1 estudo (14,2%), seguranga e satde do
trabalhador, com 1 estudo (14,2%) e psicologia, também com 1 estudo (14,2%).

Foi constatada uma conformidade entre o tema central de interesse dos
periddicos e a formacdo académica dos autores dos estudos, visto que 50% dos autores
possuiam formacdo na drea de enfermagem e 57,1% dos periddicos dedicam-se a
mesma area de conhecimento. Essa predomindncia de estudos sobre o assédio moral
especificamente na area da enfermagem esta em consonancia com dados da OIT (2005)
que apontam ser o setor da satide mais propenso ao aparecimento de assédio moral
devido as caracteristicas dos servigos prestados € ao meio ambiente de trabalho, cuja
rotina ¢ caracterizada por longas horas de trabalho em plantdes. A estrutura de
trabalhado nas organizagdes hospitalares apresenta certos aspectos que favorecem a
ocorréncia de assédio moral na area de enfermagem, como a existéncia de uma rigida
estrutura entre médicos e enfermeiros, supervalorizagdo da hierarquia e sujeicdo da
categoria de enfermagem a exigéncias fisicas € emocionais configuram um ambiente de
trabalho propiciador de efeitos negativos, dentre eles o assédio moral (Fontes; Pelloso;
Carvalho, 2011).

Tipo de Estudo

Em relacdo aos tipos de estudo, a analise dos artigos apontou que os estudos
sobre assédio moral no servigo publico dividiram-se em tipologias distintas de pesquisa.
Dos 7 estudos pesquisados, 2 (28,5%) eram estudos tedricos, e os 5 (71,4%) restantes
eram de natureza empirica. Destes, 3 (60,0%) eram estudos de metodologia qualitativa e
2 (40,0%) eram de metodologia quantitativa. Observa-se, assim, uma preferéncia pelo
método qualitativo de analise de dados, o que pode indicar a crescente preferéncia por
pesquisas qualitativas no campo da satde (Turato, 2005), visto que a maioria das
publicagdes ¢ da area de enfermagem.

Assim, os artigos que optaram pelo método qualitativo apresentaram alta

validade interna, ou seja, seus resultados focalizaram especificidades dos grupos
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estudados, mas apresentam limitagdes em termos de possibilidade de generalizagdo para
outros grupos (Serapioni, 2000). Entretanto, essa impossibilidade de generaliza¢dao dos
achados sobre o assédio moral no trabalho ¢ contrabalanceada pelo nivel de
profundidade da anélise dos dados, que permite ultrapassar a mensagem manifesta das
falas e discursos e abordar os significados latentes dos resultados de pesquisa (Minayo;
Sanches, 1993). Ja os artigos de natureza quantitativa apresentaram alta validade
externa, ou seja, seus resultados sdo generalizaveis a partir de uma amostra
representativa (Serapioni, 2000).

Dessa forma, ¢ possivel compreender que as duas abordagens de pesquisa nao
sdo adequadas nem inadequadas, e sim complementares, sendo importante dispor de
dados obtidos a partir de metodologias qualitativas e quantitativas, a fim de garantir um
razoavel grau de validade externa e interna e evitar uma postura epistemologica
reducionista ou ideologica diante dos métodos de pesquisa a serem utilizados
(Serapioni, 2000). Nesse sentido, os resultados apresentados quanto aos tipos de estudos
desenvolvidos sobre assédio moral no servico publico revelam uma preferéncia por
estudos qualitativos em detrimento de dos estudos quantitativos, visto que a partir da
combinacdo de métodos qualitativos e quantitativos torna-se possivel analisar o

fendmeno sob outras perspectivas.

Analise de Contetdo
Caracterizagao de situacbes de assédio moral

A categoria denominada Caracterizagdo de situagées de assédio moral reune os
estudos que foram desenvolvidos a partir da investigacao de situagdes de assédio moral
vivenciadas por grupos ocupacionais especificos atuantes em setores publicos, ou seja, 0
assédio moral foi constatado a partir da analise dessas situagdes. Fazem parte dessa
categoria 3 (42,8%) artigos da amostra, que buscaram compreender as situacdes de
assédio moral entre enfermeiros atuantes no setor da saude publica (Andrade et al,
2015; Cahu et al, 2014) e entre docentes do ensino superior publico (Caran et al, 2010).
Os resultados desses estudos apontaram que, embora se tratem de setores distintos, o
assédio moral ¢ um fendmeno disseminado nas relagdes de trabalho no servigo publico,
gerando situagdes humilhantes ou vexatorias que reduzem da vitima a capacidade de

defesa e impdem um elevado grau de sofrimento no trabalho (Mattos, 2009).
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O estudo de Andrade et al (2015) teve como objetivo analisar a compreensao
acerca do assédio moral de enfermeiros atuantes em unidades de satde da familia
através de um apanhado de situagdes de assédio moral vivenciadas por esses
trabalhadores. Os autores destacam que esses profissionais possuem conhecimento
acerca da pratica do assédio moral, apontando que este fendmeno ¢ bastante
disseminado entre enfermeiros e técnicos de enfermagem que trabalham na atengdo
basica. As situagdes mais relatadas pelos trabalhadores foram vivéncias de humilhagao,
constrangimento e perseguicdo, por meio de gritos e comentarios ofensivos a
competéncia profissional e a aspectos pessoais dos trabalhadores, de modo sistematico,
com o intuito de desestabilizar psicologicamente o assediado, degradar suas condi¢des
de trabalho e exclui-lo do ambiente laboral. O estudo também constatou ser o assédio
moral do tipo descendente o mais perceptivel no ambito da atengao basica.

O estudo de Caht ef a/ (2014) teve como objetivo analisar o assédio moral entre
enfermeiros atuantes em unidades basicas de saude e hospitais da rede publica a partir
do levantamento de situagdes de assédio relatadas por esses trabalhadores. Semelhante
ao estudo de Andrade et al (2015), os autores apontaram como mais relatadas as
situagdes sistematicas de atentado a competéncia profissional e pessoal do trabalhador,
através de criticas injustas e exageradas ao trabalho e comentdrios ofensivos quanto a
aspectos pessoais do assediado, com o intuito de deteriorar propositalmente as
condi¢des de trabalho, impedindo a permanéncia e crescimento profissional do
trabalhador. Além disso, os autores também apontaram como situagdes de assédio moral
ocorréncias sistematicas de violéncia verbal e agOes de isolamento e recusa de
comunicagdo vivenciadas pelos enfermeiros. Ambos os estudos reafirmaram a
importancia e necessidade de adogdo, por parte da enfermagem, de medidas de
prevencao e combate a esse tipo de sofrimento psiquico no trabalho, hajam vistas as
consequéncias negativas do assédio moral para a satude fisica e psiquica do trabalhador
e para o ambiente de trabalho.

Ja o estudo de Caran et al (2010), por sua vez, voltou-se para a analise de
situagdes de assédio moral vivenciadas por professores de uma instituigdo publica de
ensino superior, destacando ser o assédio moral um fendmeno comum no ambiente
universitario, por serem comuns nesse local de trabalho a existéncia de situagdes que
propiciem relacdes de rivalidade entre superior e subordinado e entre colegas de
trabalho. No caso do estudo em tela, essa realidade foi observada a partir da constatacao

de situacdes de assédio moral do tipo horizontal, vivenciadas entre os proprios docentes,
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como casos de ofensas, gritos, criticas, ameagas e difamagoes, e situagdes de assédio
moral descendente, vivenciadas entre docentes e chefes/superiores, como casos de
pressdo exercida pela chefia, uso do poder hierdrquico para determinar tarefas nem
sempre compativeis com a possibilidade do subordinado e posicionamentos dubios
dependendo da conveniéncia. Da mesma forma que os estudos anteriormente relatados,
este trabalho reiterou a necessidade de busca e emprego de solugdes institucionais para
o problema do assédio moral no trabalho, devido aos prejuizos para a saude do
trabalhador e para o ambiente de trabalho universitario.

Os resultados dos estudos dessa categoria corroboram Freire (2009), no sentido
de que o assédio moral pode se dar de diversas formas, como situacdes de degradagao
moral e profissional da vitima, através de comentarios pejorativos sobre sua vida
pessoal, divulgacdo de informagdes falsas sobre sua conduta e inferiorizacdo e
humilhagdes diante de colegas ou superiores. As situagoes de assédio moral no trabalho
sdo, portanto, tentativas de desestabilizar a vitima emocional e profissionalmente, com o
objetivo de fazé-la perder a autoconfianga e o interesse pelo trabalho. Assim, os
resultados revelam a importancia de se investigar as situacdes caracteristicas de assédio
moral no servico publico de modo a ser possivel a aplicacdo de medidas de prevengao e

promocao de satde do trabalhador vitima de assédio moral.

Organizagées de trabalho propicias ao assédio moral

A categoria Organizagbes de trabalho propicias ao assédio moral retine os
estudos que tiveram como objetivo investigar o assédio moral sob a perspectiva da
organizacdo de trabalho, ou seja, o assédio moral foi analisado com &nfase no modo
como o trabalho ¢ organizado no setor publico. Compdem essa categoria 3 (42,8%)
artigos, que buscaram refletir sobre a contribuicdo da organizagdo de trabalho para a
ocorréncia de assédio moral no ensino superior publico (Valente e Sequeira, 2015),
identificar os cenarios organizacionais de ocorréncia de assédio moral (Caht et al,
2011), e avaliar a influéncia do contexto de trabalho na ocorréncia de assédio moral em
uma empresa publica (Ferreira et al, 2006). A partir dos resultados desses estudos,
observou-se que, de maneira geral, o modo de organizacdo do trabalho no servico
publico oferece condic¢des propicias ao aparecimento do assédio moral, dentre as quais a

pratica do abuso de poder ¢ o mais presente.
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O estudo de Valente e Sequeira (2015) teve como objetivo refletir, a partir de
revisao de literatura, sobre a relagdo entre assédio moral entre docentes-enfermeiros e a
organizacao de trabalho no ensino publico superior de enfermagem. O estudo apontou
que estes trabalhadores estdo inseridos em uma organizagdo de trabalho no servigo
publico que tem como uma das caracteristicas ndo ser regida por normas internas de
regulamentacdo e fiscalizacdio do tempo e dos horarios de trabalho. Os autores
assinalam que esse tipo de organizagdo colabora para o aparecimento do assédio moral
no trabalho, uma vez que contribui para a consolidacdo de um ambiente de trabalho
permissivo e sem limites quanto ao uso do poder, criando-se, dessa forma, uma cultura
organizacional que consente e incentiva a ocorréncia de assédio moral.

O estudo de Caht et a/ (2011) objetivou caracterizar a produgdo cientifica sobre
os cenarios organizacionais de assédio moral no trabalho. Os autores relataram a
ocorréncia de assédio moral em distintos tipos de organizagdes, como os o6rgao privados
e publicos. O servigo privado ¢ considerado um cendrio pratico de assédio moral devido
ao modo de gerenciamento pautado em um sistema extremamente competitivo. Esse
cenario leva os trabalhadores a uma situa¢ao de vulnerabilidade devido ao acimulo de
atribuigoes, pressoes pela producdo e ao processo de reestruturacao gerado pelo advento
das novas tecnologias. O servigco plblico também ¢ identificado como o ambiente de
trabalho onde o assédio moral ¢ mais marcante, devido ao despreparo de alguns chefes,
que muitas vezes ocupam fungdes de comando a partir de amizades ou relagdes politicas
ou de parentesco, e ndo por qualificagdo, preparacao técnica ou mérito proprio. Também
foi constatado que a pratica de enxugamento dos quadros funcionais, através de
programas de demissdes voluntdrias e da ndo reposi¢cdo de trabalhadores afastados ou
aposentados, sdo fatores que contribuem para o assédio moral neste setor. Esse estudo
evidenciou como mais comum para o servidor publico o assédio moral do tipo
descendente, proporcionado pelo abuso de poder e pelo mal uso da discricionariedade,
que passa a ser mais um meio de opressdo e cerceamento dos direitos do servidor em
fungao de interesses ilicitos e obscuros do servigo publico.

Ja o estudo de Ferreira et al (2006) voltou-se para a analise da relagdo entre a
organizacdo do trabalho, condi¢cdes de trabalho ¢ relagdes sociais de trabalho na
ocorréncia de assédio moral entre trabalhadores anistiados politicos da Empresa
Brasileira de Correios e Telégrafos (ECT). Os achados desse estudo revelaram a
existéncia de uma organizagdo de trabalho rigida, com a segregacdo fisica dos

trabalhadores entre uma area administrativa e outra operacional, condi¢des de trabalho
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insalubres para digitadores e carteiros, e relacdes de trabalho permeadas por situagdes
sistematicas de constrangimento, ameacas e humilhagdes aos trabalhadores, que eram
proporcionadas e enfatizadas pelas chefias como métodos de punicdo e controle dos
trabalhadores. A partir disso, os autores concluiram que os fatores que levaram a
ocorréncia de assédio moral tinham ligagdo mais direta com as relagdes sociais de
trabalho da empresa, onde era comum o abuso de autoridade por parte das chefias.

Em sintese, os estudos agrupados nessa categoria revelaram que no servico
publico o modo de organizagdo do trabalho ¢ marcado por algumas especificidades,
como a supervalorizagdo da hierarquia, paternalismo nas relagdes e apego ao poder
(Pires; Macédo, 2006). Essas caracteristicas estdo no bojo dos significados,
interpretacdes e valores que demarcam as relagdes sociais de trabalho neste setor e
constituem elementos propiciadores de assédio moral, visto que nos trés estudos o tema
do abuso de poder entre chefia e subordinados se fez presente. Esses resultados
corroboram Hirigoyen (2006), no sentido de que no servigo publico o assédio moral nao
estd relacionado a produtividade e exigéncia de lucro ligado ao capitalismo e a
globalizacao, e sim as disputas pelo poder, que sao frequentes e dificilmente controladas
e punidas devido a propria estrutura hierarquizada e burocratica da administragdo
publica. Neste caso, ¢ possivel inferir que as estruturas e politicas organizacionais ou
gerenciais por vezes abusivas e inadequadas do servigo publico sdo permeadas por uma

violéncia que levam ao controle e sujei¢ao do outro no ambiente de trabalho.

Medidas de prevengdo e combate ao assédio moral

Na categoria Medidas de prevengdo e combate ao assédio moral incluem-se
trabalhos que tiveram como objetivo discutir aspectos relativos a prevencao e combate
ao assédio moral a partir de intervencdes baseadas em acdes administrativas no setor
publico. Faz parte dessa categoria 1 (14,2%) estudo, que buscou descrever as medidas
adotadas e colocadas em pratica na implantagdo do Projeto de Prevengdo ¢ Combate ao
Assédio Moral dos Servidores Publicos da Administracdo Direta do Estado do Ceara
(Camara, Maciel e Gongalves; 2012). Os autores relataram a instalagdo da primeira
Comissao Setorial de Combate ao Assédio Moral no Trabalho (CS) no ambito de uma
secretaria do Estado do Ceard, que contou com o processo de treinamento de seus

membros e a criagdo do Manual de Prevencdo e Combate ao Assédio Moral na
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Administragdo Publica, que estabelecia as etapas de a¢do adotadas em casos de assédio
moral.

Essas etapas iniciavam-se com o recebimento da queixa de assédio moral,
procedendo-se a indicagdo de um relator para a investiga¢do no local de trabalho e
construgdo de parecer sobre o caso apds contato com o denunciado. De modo geral, a
CS era compreendida por seus membros como uma acdo voltada para a identificacdo,
orientagdo, prevencao e punicao a casos de assédio moral. Nessa atuacdo, fatores como
atitudes da chefia, apoio da gestdo e crenga na efetividade da comissdo por parte dos
funciondrios foram relatados como elementos que contribuem para a eficiéncia do
trabalho da CS. Em relacdo ao processo de treinamento, o estudo apontou entre os
membros da comissdo a ocorréncia de ceticismo acerca do trabalho da CS, falta de
engajamento da equipe e insuficiente grau de conhecimento sobre o assédio moral, além
de certo receio em fazer parte da CS, devido a possibilidade de represalias e de eles
mesmos serem assediados no futuro.

A partir disso, os autores concluiram que o treinamento voltado aos
procedimentos de investigacao, com capacita¢do e selecdo minuciosa dos membros da
CS, e apoio institucional sdo aspectos imprescindiveis a implantagdo e eficacia desse
tipo de intervencdo voltada a prevencdo e combate ao assédio moral. Além disso, ¢
relatada a necessidade de andlise das relagdes sociais no contexto organizacional, a fim
de se identificar caracteristicas da cultura organizacional das instituigdes publicas
favoraveis ou ndo as intervengdes dessa natureza. Esse dado ¢ corroborado por Glina e
Soboll (2012), no sentido de que o desenho da intervencdo em assédio moral deve
considerar o contexto organizacional e envolver os varios atores sociais, com especial
importancia para o papel da alta geréncia, visto o assédio moral no trabalho ser fruto da

forma de organizagdo do trabalho e das relagdes humanas presentes neste contexto.

CONSIDERAGCOES FINAIS

No contexto cientifico nacional faz-se cada vez mais relevante a avaliacdo da
producao cientifica acerca de determinado tema. Atualmente, o acesso a produgdes em
bases de dados online tem possibilitado uma maior e mais rapida disseminag¢do do

conhecimento cientifico produzido nas diversas areas do conhecimento cientifico. A
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avaliacdo e posterior divulgagdo da produgdo cientifica permite, assim, tracar o perfil
das pesquisas realizadas sobre temas especificos em determinados espagos temporais
(Oliveira et al, 2006). Nesse sentido, este levantamento sistematico de estudos sobre
assédio moral no servigo publico teve como objetivo analisar os artigos publicados
sobre essa tematica nos ultimos 10 anos em trés bases de dados nacionais, a fim de
caracterizar o cenario da producao cientifica sobre o tema.

A partir da andlise dos artigos, constatou-se um reduzido numero de producdes
nacionais publicadas entre os anos de 2006 a 2016 nas bases de dados Scielo, Pepsic e
LILACS sobre assédio moral no servigo publico, motivo pelo qual apenas 6 artigos
compuseram a amostra do presente estudo. Destes, verificou-se que sdo em sua maior
parte estudos qualitativos (60,0%), seguidos por estudos de natureza tedrica (28,5%).
Essa tendéncia denota uma relativa dificuldade de generalizacdo dos achados dos
estudos, e sugere o desenvolvimento de estudos voltados para uma andlise menos
particularizada dos contextos de assédio moral e com maior poder de abrangéncia dos
resultados, a fim de enriquecer o campo cientifico sobre esse tema. Sobre a area de
conhecimento dos artigos, constatou-se uma reduzida participagao da area da Psicologia
na producdo de conhecimento cientifico sobre o tema, com menos da metade (33,3%)
das producdes, visto que a metade das publicagdes pertencia a area de enfermagem
(50,01%) e foram publicadas em periodicos vinculados a mesma area (57,1%).

Em relagdo aos objetivos e principais contribui¢oes dos artigos, constatou-se
que os estudos abordaram o fendomeno do assédio moral em seus aspectos situacionais e
organizacionais. Os estudos que voltaram-se para a andlise de situacdes de assédio
moral no servico publico traziam em seu bojo discussdes quanto a similaridade de
ocorréncia de assédio moral em diversos campos de atuagdo do setor publico,
enfatizando as diversas estratégias utilizadas pelo agressor. Por sua vez, os estudos que
abordaram a relagdo entre organizagdo de trabalho e assédio moral voltaram-se para a
analise dos cendrios organizacionais de surgimento de assédio moral, enfatizando o
modo como o trabalho ¢ organizado neste setor, ao passo que o estudo que versava
sobre medidas de prevencdo e¢ combate ao assédio contemplou a analise de uma
intervencao no servigo publico.

A presente revisdo de literatura contribuiu com a exposi¢do de um panorama
geral acerca da producdo cientifica sobre assédio moral no servigo publico nos ultimos
10 anos, a partir de um recorte de pesquisa que circunscreveu bases de dados nacionais.

Apesar do pouco referencial tedrico levantado, verifica-se que a produgdo cientifica
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sobre o tema ainda apresenta lacunas proprias de um campo e de um objeto de estudo
cuja construgdo conceitual € recente. Foi possivel perceber que embora existam estudos
voltados para a investigagcdo das situacdes e condigdes organizacionais de ocorréncia de
assédio moral no trabalho, hd uma caréncia de estudos que reflitam sobre os impactos
pessoais e organizacionais decorrentes do assédio moral.

Nesse sentido, a temdtica psicoldogica emerge como campo propicio ao
desenvolvimento de novos estudos, uma vez que também se constata caréncia de
estudos que primem pelas consequéncias psicossociais decorrentes do assédio moral no
ambiente de trabalho. Diante disso, sugere-se que a Psicologia possa contribuir para a
compreensdo deste tema, dado ser o assédio moral um tipo de violéncia psicologica
cujas implicagdes psicossociais para o trabalhador em sua vida pessoal e profissional

ndo podem ser esquecidas.
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FUNDAMENTACAO TEORICA

A nova organizacao de trabalho

Durante as ultimas décadas no século XX, as sociedades modernas vém sendo
marcadas por intensas e simultaneas transformacdes econdmicas, sociais e culturais que
se refletiram no mundo do trabalho em transformagdes nos modelos produtivos e
organizativos. A partir da transicdo dos modelos Taylorista-Fordista para o modelo
Toyotista de producdo ha uma mudanca da logica de racionalizagdo da producao,
fragmentacdo e repetigdo do trabalho e uso de mao de obra pouco qualificada
caracteristica do Taylorismo-Fordismo, para a logica da produgdo flexivel sob demanda
e uso de mao de obra qualificada e multifuncional (Antunes, 2014).

Com o advento da globaliza¢do e do neoliberalismo ha a supervalorizacdo do
aspecto econdmico, levando as empresas ao imperativo de adequagdo as novas
demandas de mercado e as constantes e transitorias inovagdes tecnologicas. Essas
mudangas alteram ndo somente a importancia e dindmica social e cultural das
organizagdes, mas também a forma de organizagdo do trabalho, incluindo-se os modelos
de gestdo (Freitas, Heloani e Barreto, 2009). Baseados na flexibilidade toyotista, as
novas formas de gestdo trazem em seu bojo o estimulo ao individualismo e a
competicao tipicos do novo paradigma econdomico, cuja ordem € a elevagao dos indices
de produtividade (Silva, 2015).

Atreladas ao ideal de produtivismo, as organizacdes flexiveis passam a buscar
incessantemente a acumulagdo crescente de capital por meio da expansdo dos diversos
modos de extragao do sobretrabalho (Antunes, 2014). O desenvolvimento tecnologico e
a aquisicao de novos mercados consumidores através de reestruturacdes em seu interior
sdo encarados como ‘“necessarias” ao alcance das metas de produtividade e a
consequente sobrevivéncia das empresas no cenario econdmico atual. E preciso
exportar, aumentar ¢ garantir mercados, eliminar a concorréncia através de processos de
compra, fusdo e parecerias com outras empresas ¢ intensificar o desenvolvimento da
tecnologia de informdtica. A gradual eliminacdo de postos de trabalho devido a
disseminacdo do uso da tecnologia trouxe o aumento do desemprego, tornando os
trabalhadores submissos ao processo de precarizacdo das condigdes do trabalho, a

diminui¢ao dos salarios e a sobrecarga de trabalho (Freitas, Heloani e Barreto, 2009).
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Diante destas transformacgdes no ambito produtivo e tecnoldgico, as empresas
passam por um realinhamento estratégico na forma de gerir os recursos humanos, ja que
a organizacdo do trabalho fundada no modelo taylorista-fordista ndo satisfaz mais ao
contexto atual. Surge, entdo, uma nova forma de gestdo, traduzida em uma série de
exigéncias, pressdes e cobrangas por resultados quantitativos crescentes (Antunes, 2014;
Freire, 2008). Seu fundamento bésico ¢ a submissdo dos valores sociais aos valores
ditados pelo mercado, conduzindo os trabalhadores a uma busca frenética por resultados
muitas vezes inatingiveis, o que se traduz em um tipo de sofrimento caracterizado pelo
enfraquecimento dos valores coletivos e valorizacdo da cultura do individualismo. H3,
assim, a construgdo de um cendario organizacional marcado pela intensificacdo da
exploracdo da forca de trabalho, esfacelamento da legislacdo protetiva dos direitos do
trabalhador e o enfraquecimento dos sindicatos e coletivos de trabalho (Silva, 2015;
Alves, 2009).

De acordo com Dejours e Begue (2010), a introdugdo desse novo referencial de
gestdo de gestdo dos recursos humanos traz a tona a avaliacdo individualizada de
desempenho como um novo método de organizacdo do trabalho tanto nas empresas
privadas como no servigo publico. Tendo como principio o uso de técnicas objetivas e
quantitativas de mensuragdo, esse método ¢ compreendido como um meio objetivo de
avaliar o trabalho de cada individuo e estabelecer um comparativo com o trabalho dos
outros assalariados a partir da mensuragdo dos resultados. Entretanto, devido a
inseparabilidade entre o trabalho e o ndo-trabalho, ¢ impossivel mensurar o trabalho
propriamente dito, visto que somente ¢ possivel saber onde o trabalho comeca, mas ndo
ha meios de se delimitar, por regras generalizaveis, a forma como o trabalho se expande
para além do tempo e do local de trabalho, ndo havendo, pois, qualquer vinculo de
proporcionalidade entre trabalho e resultado do trabalho.

Nesse sentido, a adocdo do método de avaliacdo quantitativa e individualizada
do desempenho induz a concorréncia ndo sé entre servicos, mas também entre os
proprios trabalhadores, garantindo a elevagdo da produtividade por meio do sacrificio da
subjetividade do trabalhador. Produzem-se, assim, um cendario de violéncia que
desestrutura o trabalho coletivo, a cooperacao e o viver-junto no trabalho, intensificando
o surgimento das patologias mentais advindas do trabalho e o crescimento das
patologias de assédio (Dejours, 2004a; Dejours e Begue, 2010). Segundo Dejours
(2004a)
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As consequéncias desses principios da organizacdo do trabalho
sdo, de um lado, o crescimento extraordindrio da produtividade e
da riqueza, mas, de outro, a erosdo do lugar acordado a
subjetividade e a vida no trabalho. Disto resulta um
agravamento das patologias mentais decorrentes do trabalho em
crescimento em todo o mundo ocidental, o surgimento de novas
patologias, em particular os suicidios nos proprios locais de
trabalho — 0 que ndo acontecia jamais antes da virada neoliberal
— e o desenvolvimento da violéncia no trabalho, a agravacao das
patologias da sobrecarga, a explosdo das patologias do assédio
(Dejours, 2004a, p. 34).

Diante do exposto, a logica passa a ser a de cada-um-por-si, na qual as relagdes
entre os colegas e os sentimentos de lealdade, confianga e ajuda mutua sdo desgastados
em um cendrio cada vez mais marcado pela rivalidade, na qual cada trabalhador vai, aos
poucos, adotando a duplicidade, a dissimulacdo e ma-fé como regra de conduta. Ha,
portanto, a quebra do sentimento de solidariedade entre os trabalhadores e o
aparecimento da soliddo como preponderante na relacdo subjetiva frente ao trabalho
(Dejours e Begue, 2010). Para Dejours (2004b),

Todas as formas classicas de solidariedade estdo em processo de
desestruturacao — e nao apenas as estratégias coletivas de defesa.
Diante dos constrangimentos do trabalho, todos se encontram,
psicologicamente, cada dia mais s6... Todas as novas patologias
relacionadas com o trabalho, hoje, sdo, antes, patologias da

solidao (Dejours, 2004b, p.17).
Com a auséncia da solidariedade nas novas relagdes de trabalho, em que se exige
do trabalhador a total submissdo a organizacdo, a hostilidade, competi¢do, culpa e
desconfianga sdo os sentimentos que conduzem a desestruturagao das defesas coletivas
e da solidariedade e que fundamentam as patologias de assédio como patologias da
solidao (Dejours, 2004; Hirigoyen, 2006; Freitas, Heloani e Barreto, 2009). Como
fontes de riscos laborais e de desgastes psicossociais, as patologias da solidao
encontram no isolamento e no siléncio o caminho para a ocultagdo do sofrimento ¢ do

adoecimento tipicos do assédio moral, gerando condi¢des de trabalho que estdo em

concordancia com a ocorréncia deste fendmeno no ambiente laboral (Silva, 2015).
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Qualificagao do assédio moral no ambiente de trabalho

Definigado de assédio moral no trabalho

O assédio moral no trabalho ¢ um fenomeno mundial, estudado por diferentes
autores em diferentes paises. Segundo Freitas, Heloani e Barreto (2009), o assédio
moral € conceituado como:

Uma conduta abusiva, intencional, frequente e repetida, que
ocorre no ambiente de trabalho e que visa diminuir, humilhar,
vexar, constranger, desqualificar e demolir psiquicamente um
individuo ou um grupo, degradando as suas condi¢oes de
trabalho, atingindo a sua dignidade e colocando em risco a sua
integridade pessoal e profissional (2009, p. 37).

O assédio moral no trabalho foi inicialmente estudado por Hans Leymann no
inicio da década de 1980, recebendo a nomenclatura de mobbing ou psicoterror no

ambiente de trabalho. Segundo Leymann (1980 apud Meneses, 2002) o assédio moral

no trabalho é:

A deliberada degradacdo das condi¢des de trabalho através do
estabelecimento de comunicacdes ndo é€ticas (abusivas), que se
caracterizam pela repeticdo, por longo tempo, de um
comportamento hostil de um superior ou colega (s) contra um
individuo que apresenta, como reacdo, um quadro de miséria
fisica, psicologica e social duradoura (2002, p.190).

Em outras palavras, o assédio moral no trabalho diz respeito a um processo de
terror psicologico em que um trabalhador € selecionado como alvo de constantes atos de
violéncia fisica ou psiquica, executados por um ou mais trabalhadores, com o objetivo
de persegui-lo, difama-lo, isola-lo e desestabiliza-lo.

O termo assédio moral foi utilizado pela primeira vez por Marie France
Hirigoyen em 1998, para descrever a violéncia perversa no ambiente familiar e no

ambiente de trabalho. Para Hirigoyen (1998), o assédio moral no trabalho ¢ toda

Conduta abusiva que se manifesta notadamente por
comportamentos, palavras, atos, gestos, que podem causar
danos, personalidade, dignidade ou integridade fisica ou
psiquica de uma pessoa, colocando em risco o emprego desta ou
degradando o clima de trabalho (Hirigoyen, 1998, p. 55).
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Hirigoyen aponta para a distingdo entre fatos violentos pontuais no ambiente
familiar e a violéncia que tenciona destruir psiquicamente o outro no ambiente de
trabalho. Essa distincdo ¢ corroborada por Margarida Barreto que, a partir de sua
atuacdo junto aos sindicatos, realizou uma vasta pesquisa sobre assédio moral em
empresas de diversos setores da cidade de Sdo Paulo (Silva, 2015). A partir desses
estudos, compreende-se que, nas organizacdes, o assédio moral ¢ fruto da inveja de
poder e da perversidade do agressor, que se vé ameacado pelo poder do outro, seja ele
real ou imaginério, ou por algum atributo da vitima, como competéncia, beleza ou
relacionamento social (Freitas, Heloani e Barreto, 2009).

Inspirado pelos estudos de Hirigoyen (1998), o uso da expressao assédio moral
surge no Brasil em 1999, no ambito do Direito Administrativo Municipal, a partir da
criagdo do Projeto de Lei n® 425/1999 da Camara Municipal de Sdo Paulo sobre assédio
moral no funcionalismo, mais tarde oficializado na Lei n° 13.288 de 10 de janeiro de

2002 (Ferreira, 2007).

Tipos de assédio moral no trabalho

Segundo Hirigoyen (2006), o assédio moral no trabalho pode ocorrer em todas
as direcdes hierarquicas da organizacdo, ndo sendo necessaria existéncia de um conflito
estabelecido entre agressor e vitima, visto ser comum o surgimento inicial do assédio
moral no trabalho como uma brincadeira de mau gosto que vai, aos poucos, sendo
intensificada pelo agressor.

O assédio moral descendente (vertical) ocorre quando alguém de nivel
hierarquico superior assedia alguém que estd em um nivel hierarquico inferior. Esse ¢ o
tipo mais frequente de assédio moral no trabalho, em que um subordinado ¢ agredido
pelo chefe em abuso de poder. O assédio moral ascendente (vertical) ocorre quando
alguém de nivel hierarquico menor assedia alguém que estd em nivel hierarquico maior.
E um tipo raro de assédio moral no trabalho, podendo acontecer com profissionais
expatriados que se sentem completamente deslocados ao chegar ao novo posto de
trabalho para assumir uma posigao hierarquica superior.

J& o assédio moral horizontal ocorre quando alguém assedia alguém de nivel
hierdrquico similar. Acontece quando um colega ¢ agredido por outro colega de
trabalho, devido a ndo aceitacdo das mudangas ou diferengas nos grupos de trabalho,

como a chegada de novos empregados com diferentes experi€ncias, faixas etarias,
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preferéncias politicas ou religiosas ao grupo de trabalho. Por fim, o assédio moral misto
ocorre quando todo o grupo de trabalhadores, de nivel hierarquico superior e de mesmo
nivel hierarquico, assedia um trabalhador. E tipo mais agressivo de assédio moral no

trabalho.

Meétodos de assédio moral no trabalho

A fim de obter éxito em suas agdes, ¢ comum no assédio moral no trabalho o
agressor lancar mdo, simultaneamente ou ndo, de diversas estratégias de violéncia
psiquica e destruicdo moral da vitima. Segundo Hirigoyen (2006), um tipo de estratégia
¢ a degradacdo proposital das condi¢des de trabalho, que visa atingir a competéncia da

vitima, de modo a fazé-la parecer incompetente através das agdes de:

retirar da vitima a sua autonomia; Nao transmitir informacdes
uteis para a realizag@o de tarefas; Contestar sistematicamente as
decisoes da vitima; Criticar seu trabalho de forma injusta ou
demasiada; Privar a vitima de acessar seus instrumentos de
trabalho: telefone, fax, computador etc.; Retirar o trabalho que
normalmente lhe compete e dar permanentemente novas tarefas;
Atribuir proposital e sistematicamente tarefas inferiores ou
superiores as suas competéncias; Pressionar a vitima para que
esta ndo exija seus direitos; Agir de modo a impedir ou dificultar
que a vitima obtenha promocdo; Causar danos em seu local de
trabalho; Desconsiderar recomendagdes médicas; Induzir a
vitima ao erro (Hirigoyen, 2006, p. 108).

O isolamento e recusa de comunicagdo € outra estratégia utilizada pelo agressor

com o intuito de excluir a vitima do grupo de trabalho ao qual pertence, de modo a fazé-

la sentir-se excluida e sem apoio social dos demais colegas através das agdes de:

interromper a vitima com frequéncia; Ndo conversar com a
vitima, tanto os superiores hierarquicos quanto os colegas;
Comunicar-se unicamente por escrito; Recusar contato,
inclusive visual; Isolar a vitima do restante do grupo; Ignorar
sua presenca, ¢ dirigir-se apenas aos outros; Proibir que colegas
falem com a vitima e vice-versa; Recusa da direcdo em falar
sobre o que esta ocorrendo (Hirigoyen, 2006, p. 108).

Com a intengdo de ofender, zombar e criticar injuriosamente a vitima, o agressor
langca mao de chacotas, gestos de desprezo e insinuacdes desqualificativas como forma

de atentado contra a dignidade da vitima, sendo essa outra estratégia de assédio moral



31

muito comum entre colegas de trabalho no mesmo nivel hierdrquico. Motivado pela
inveja, o agressor adota agdes de:

fazer insinuacdes desdenhosas; Fazer gestos de desprezo para a

vitima (suspiros, olhares, levantar de ombros, risos,

conversinhas etc.); Desacreditar a vitima diante dos colegas,

superiores ou subordinados; Espalhar rumores a respeito da

honra e da boa fama da vitima; Atribuir problemas de ordem

psicologica; Criticar ou brincar sobre deficiéncias fisicas ou de

seu aspecto fisico; Criticar acerca de sua vida particular; Zombar

de suas origens, nacionalidade, crencas religiosas ou convicg¢des

politicas; Atribuir tarefas humilhantes (Hirigoyen, 2006, p. 109).

O uso da violéncia verbal, fisica ou sexual ¢ uma estratégia utilizada quando o

assédio moral ja esta declarado e visivel para todos e a vitima se encontra estigmatizada

e bastante fragilizada. O agressor passa a praticar atos de ameaga de violéncia fisica,

empurrdes, gritos injuriosos, assédio sexual e assédio fora da empresa, através de

telefonemas e cartas andnimas, criando um clima de medo e angustia através de acdes
de:

ameacar a vitima de violéncia fisica; Agredir fisicamente;
Comunicar aos gritos; Invadir sua intimidade, por meio da
escuta de ligacdes telefOnicas, leitura de correspondéncias, e-
mails, comunicagdes internas etc.; Seguir € espionar a vitima,
Danificar bens pessoais da vitima; Assediar ou agredir
sexualmente a vitima por meio de gestos ou propostas;
Desconsiderar os problemas de satde da vitima (Hirigoyen,
2006, p. 109).

De acordo com estudos desenvolvidos por Hirigoyen (2006), 58% dos casos de
assédio moral no trabalho sdo provenientes da hierarquia, acontecendo de chefe para
subordinado. O assédio moral oriundo de diversas pessoas, incluindo chefia e colegas
acontecem em 29% dos casos, seguidos do assédio moral entre colegas, que representa
12% dos casos, e do assédio moral praticado pelo subordinado a chefia, representando

apenas 1% dos casos.

O assédio moral como um problema organizacional

O assédio moral no trabalho ¢ um fendmeno que tem como cendrio as
organizagoes, a partir da qualidade de vida presente no trabalho, ou seja, o aparecimento
do assédio moral estd intrinsecamente ligado as condicdes objetivas e subjetivas
proprias das politicas e praticas organizacionais diarias, bem como a todo o aparato

normativo, estrutural e cultural da empresa. Como uma pratica que se desenvolve dentro
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do ambiente de trabalho, o assédio moral encontra base nos papéis e aspiragdes
organizacionais, tornando-se a empresa, dessa maneira, responsavel pelas ocorréncias
de assédio moral em seu interior (Freitas, Heloani e Barreto, 2009).

A cristalizagdo do assédio moral como uma pratica se dd em empresas cuja
cultura e clima organizacionais sdo permissivos e danosos, ou seja, seus autores nao
encontram barreiras ou instancias repressoras no ambito normativo, filoséfico e cultural
da empresa. Segundo Hirigoyen (2006), tal qual a existéncia de individuos perversos,
existem formas de empresas igualmente nocivas, que se baseiam no cinismo,
manipulacdo e mentira como meios de se obter melhores rendimentos dos trabalhadores
e aumento dos lucros.

Entretanto, ndo ¢ o excesso de trabalho que possibilita o aparecimento do
assédio moral. O elemento favorecedor do assédio moral ¢ a auséncia de regras internas
e de limites para a autoridade dos chefes, aos quais tudo ¢ permitido. Nessas
organizagoes, os relacionamentos sdo carentes de regras, sendo a omissao dos dirigentes
a palavra de ordem da empresa. Ao trabalhador, exige-se alto desempenho e motivagao
para atingir metas, sob o risco de demissdo caso este ndo se adapte as cobrangas das
novas formas de gestdo. Instala-se, dessa forma, um clima de competitividade entre os
membros da organizacdo, justificando-se comportamentos cruéis e degradantes como
eventos naturais a sobrevivéncia dentro da empresa, culminando, muitas vezes, em
causas médicas ou juridicas (Hirigoyen, 2006).

O assédio moral no trabalho ¢ um tipo de violéncia com origem na jungao das
caracteristicas do sistema de producdo com as caracteristicas de clima e cultura de
determinada empresa. De acordo com Soboll (2008), ¢ importante compreender o
assédio moral no trabalho como um fenomeno cuja origem esta para além da possivel
existéncia de um quadro de psicopatologia, do agressor e/ou da vitima, como padrdes de
personalidade e condi¢des de saude mental. O assédio moral nasce em uma conjuntura
favoravel a a¢des violentas, sendo, portanto, necessario que a sua analise ndo se restrinja
ao suposto fundamento da psicopatologia individual, a fim de que as ag¢des contra essa
pratica nao se limitem apenas a penalizagdo do agressor, fazendo-se vista grossa para o
papel do sistema produtivo que embasa ¢ estrutura essa pratica.

A partir do sistema produtivo edifica-se a forma de organizacdo do trabalho,
compreendido por Molinier (2013) como a jun¢do da divisdo técnica do trabalho, que
estabelece as modalidades, procedimentos e maquinas para o qué e como fazer, ¢ da

divisdo social e hierarquica do trabalho, que se refere a autoridade, coordenagdo de
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atividades e niveis de responsabilidade. Nesse sentido, entram em cena os aparatos da
propria organizacdo do trabalho na construgdo de um tipo de violéncia perpetrada pela
propria organiza¢do, denominada de assédio organizacional, por ter como alvo todo o
grupo de trabalhadores.

De acordo com Soboll (2008), esses aparatos sdo geralmente expressos na
adogdo de estratégias abusivas de gestdo, como a gestdo por injuria, a gestdo por
estresse € a gestdo por medo. Na gestdo por injuria, praticas de administragdo como
exposicdes desnecessarias e uso de palavras e premiagdes negativas e depreciativas pela
organizacdo tornam-se frequentes, criando um sistema administrativo opressor e
ofensivo a dignidade pessoal dos trabalhadores. Na gestdo por estresse, tornam-se
comuns atitudes como a supervisdo exagerada por parte da geréncia, com cobrangas
constantes e o estabelecimento de altas metas de produtividade, estipulacdo de prazos
inadequados e comparagoes de desempenho dos trabalhadores, utilizadas como
estratégias para melhorar o desempenho, eficiéncia e rapidez no trabalho. Embora ndo
tenha como objetivo destruir o trabalhador, nesse tipo de gestdo tornam-se inevitaveis as
consequéncias negativas para a saude do trabalhador e para o proprio clima de trabalho
devido as fortes pressdes impostas.

Ja na gestdo por medo, a organizacado utiliza-se da ameaca de perda de cargo ou
emprego como mecanismo de submissdo e obediéncia do trabalhador as metas por vezes
irrealistas da empresa. Entretanto, ao favorecer condutas de submissdo, a organizagao
acaba estimulando condutas agressivas que enfraquecem a o sentimento de
solidariedade entre os trabalhadores. Por medo de perder o emprego, estes passam a
adotar comportamentos hostis, atacando antes de serem atacados, iniciando um processo
de deterioragdo do clima e das relagdes de trabalho que favorece e banaliza a pratica do
assédio moral (Soboll, 2008).

Dessa maneira, o assédio organizacional acaba sendo defendido pela propria
organizacdo, seja por meio dos diretores e suas formas de gestdo, seja pelos proprios
trabalhadores que, em nome da busca pelos padroes de exceléncia e de alta
competitividade do mercado neoliberal, justificam a adogdo das estratégias de assédio

moral como meio de garantir o emprego e o crescimento na carreira (Soboll, 2008).
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Assédio moral no trabalho e suas consequéncias

As repercussdes da violéncia psicologica produzida pelo assédio moral
abrangem ndo s6 o ambito individual, mas também atinge o ambito coletivo e
organizacional. Os danos causados pelo assédio moral no trabalho perpassam a pela
rede social, econOmica e organizacional, afetando desde o trabalhador e suas relacdes
familiares, passando pela equipe de trabalho e chegando a organizacdo e a sociedade
(Soboll, 2008).

Como uma agdo que se constroi no cotidiano de trabalho a partir de
determinadas estratégias de sujeicdo do outro, o assédio moral no trabalho ¢ um
processo de carater afetivo, no qual sdo manipulados sentimentos de isolamento, culpa,
vergonha, soliddo, raiva, magoa e humilhagdo. Os relatos de casos de assédio moral
apresentam alguns elementos constitutivos comuns, como a temporalidade,
intencionalidade, direcionalidade e repetitividade, e degradacdo deliberada das
condi¢des de trabalho em determinado espago geografico. Esses elementos funcionam
como ferramentas para o fim de degradar psiquicamente o trabalhador e por em risco
sua integridade pessoal e profissional (Freitas, Heloani e Barreto, 2009).

Exposto a esse risco psicossocial, o trabalhador tera em sua satide mental o saldo
das consequéncias do assédio moral apresentando variacdes emocionais e
comportamentais que podem desenvolver quadros depressivos evoluir para o suicidio.
As principais consequéncias para a saude do trabalhador em situagao de assédio moral
sao

Dores generalizadas; Palpitacdes; Disturbios digestivos; Dores
de cabeca; Hipertensdo arterial (pressdo alta); Alteracdo do
sono; Irritabilidade; Crises de choro; Abandono das relacdes
pessoais; Problemas familiares; Isolamento; Depressao;
Sindrome do panico; Estresse; Esgotamento fisico e emocional;

Perda do significado do trabalho; Suicidio (Oliveira; Tolfo,
2013).

Do ponto de vista organizacional, o assédio moral também traz consequéncias.
Empresas que possuem normas de funcionamento que estimulam desarmonia e rigidez
organizacional, punindo os trabalhadores através do sofrimento e abuso de poder tém

como resultados
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Redugdo da produtividade; Aumento na rotatividade de pessoal;
Aumento de erros e acidentes; Absenteismo; Aposentadoria
prematura; Clima desfavoravel para o trabalho; Exposicao
negativa da marca; Passivos trabalhistas decorrentes de
indenizacdes; Multas administrativas por manifestacdes de
discriminacdo; Licencas médicas; Demissdes (Oliveira; Tolfo,
2013).

Da esfera individual, passando pela organizacional, assédio moral no trabalho

atinge também a sociedade, provocando prejuizos como

Custos de aposentadorias prematuras; Custos médicos e possivel
hospitalizagdo; Altos custos pelo desemprego; Perda de recursos
humanos; Altos custos de incapacidade para o trabalho; Perda
potencial de trabalhadores produtivos (Pedroso et al. 2006).

Assim, o assédio moral no trabalho traz para a sociedade nao s6 o aumento de
custos com agdes trabalhistas, como afastamento por doengas, perda de produtividade e
absenteismo, como também o empobrecimento da classe trabalhadora, através do

processo de incapacita¢do precoce dos trabalhadores vitimas de assédio moral.

Assédio moral no servico publico

A década de 1990 no Brasil foi caracterizada por uma série de mudangas
estruturais na economia, iniciada com a abertura comercial realizada no governo Collor
e expandidas no governo Cardoso. Conforme exposto anteriormente, estas mudangas
levaram as empresas brasileiras a reestruturagdo produtivista, realizando, para isso,
acdes como redugdo de pessoal, modernizagdo tecnologica, terceirizacao,
subcontratacdes e outras agdes estratégicas de competitividade através de medidas de
flexibilizagdo do estatuto do regime de trabalho e dos direitos do trabalhador. Como
consequéncia, o trabalhador passou a uma posi¢ao de maior vulnerabilidade, visto que o
ambiente de trabalho se torna precario e hostil diante das ameaca do desemprego ¢ dos
novos processos produtivos ¢ de gestdo. Assim, essas condigdes tornam o ambiente de
trabalho um meio propicio ao surgimento do assedio moral no trabalho (Costa, 2005
apud Freire 2008).

Essa conjuntura se desenrolou ndo sO6 nas empresas privadas, onde sdo

frequentes, mas também do ambito do servigo publico brasileiro. Em relacdo a este
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contexto produtivo, ¢ importante ressaltar algumas especificidades que se fazem
presentes nas organizagdes publicas e que sdo historicamente herdadas (Guimaraes,
2009). Tal qual o Estado brasileiro, a administracdo publica brasileira foi fundada sob a
influéncia de um etos patrimonialista, ou seja, de uma cultura de apropriagdo do que ¢é
publico, o que gerou dificuldades na distingdo entre os ambitos publico e privado.
Apesar das tentativas de modernizagdo e formalizagdo da administragdo publica
desenvolvidas desde o Brasil colonia até o governo Collor, o aspecto patrimonialista
sempre se fez presente, traduzindo-se em praticas clientelistas como apadrinhamentos,
gestoes paternalistas e autoritarias e nepotismo, tdo comuns ao servi¢o publico no Brasil
(Martins, 1997).

Estas praticas geram problemas burocraticos, como o clientelismo, a corrupgao e
o baixo grau de profissionalismo. Nesse cenario, as exigéncias dos novos modelos de
gestao introduziram mudangas organizacionais que acabam se desenvolvendo a fim de
atender interesses de pessoas e grupos especifico, como contratacdes de parentes e
apadrinhamentos por gestores publicos. Essas mudangas organizacionais se dao em
meio a interagdes sociais fortemente marcadas por relagdes de poder, gerando um
ambiente organizacional onde prevalece insatisfagdo em relacdo as liderangas, o estresse
e inseguranca no trabalho e conflitos ndo resolvidos entre colegas de trabalho,
condi¢des que conferem ao servi¢o publico um cendrio propicio para o aparecimento do
assédio moral (Guimaraes, 2009).

Nesse sentido, o assédio moral no servigo publico ¢ fruto de uma combinagao de
fatores relativos as condi¢des e ao ambiente de trabalho e as interagdes sociais entre
colegas de trabalho, entre clientes e trabalhadores e entre trabalhadores e gestores
(Chappell e Di-Martino, 2000). Em relacdo a gestdo no servigo publico, ¢ importante
destacar a sua caracteristica de ser baseada em interagdes dificeis de mensurar, pela
propria singularidade do servigo publico, que tem como particularidade a
simultaneidade entre producdo e consumo, dificuldade de uniformizacdo e intensidade
do trabalho e¢ a dependéncia do outro. A dependéncia do outro diz respeito a
caracteristica de o usudrio-cidadao do servigo publico (consumidor) ser avaliador nao
apenas do resultado do servigo prestado, mas também dos aspectos de sua producdo, ou
seja, o usudrio avalia ndo s6 a eficacia do servigo como também se o servidor foi
atencioso ou nao durante o atendimento. Essa avaliacdo sera realizada de diferentes
formas pelos diferentes usudrios, sendo a qualidade do usuario um fator que vem a

afetar a qualidade do servigo (Guimaraes, 2009).
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Dessa forma, o carater relacional da atividade de trabalho, a imaterialidade do
servico, as interpretagdes diversas acerca da qualidade do servico publico confluem para
a maior possibilidade da pratica de criticas, manipulagdes e conflitos nas relagdes de
trabalho, contribuindo para o aparecimento do assédio moral no servigo publico
(Guimaraes, 2009). O setor publico €, portanto, um dos ambientes de trabalho onde o
assédio moral se faz mais presente e assume contornos especificos, em funcdo da
garantia de estabilidade e da necessidade de concurso publico para ingresso pois, no na
hipotese de afastamento do servidor por licenga ou pedido de exoneragdo causado por
assédio moral, hd a impossibilidade de contratacdo imediata, prejudicando a prestagao
dos servicos. Como consequéncia, o assédio moral pode durar anos e seus métodos sao
mais nocivos no setor publico, pois a demissdo do agressor torna-se mais dificil (Spacil,
Rambo e Wagner, 2004; Santos, Fernandes, 2010).

Outro fator de grande influéncia para a ocorréncia de assédio moral € o fato de,
no servico publico, os chefes serem indicados para os cargos de comando devido a
questdes politicas, € ndo necessariamente por qualificacdo adequada e suficiente para o
desempenho da fungdo. Nesse sentido, constata-se que o assédio moral estd mais
relacionado as disputas de poder do que as questdes relativas a produtividade, sendo
possivel atrelar as agdes de agressdao a uma dimensdo psicologica fundamental, marcada
pela inveja e cobica que conduzem os individuos a controlar o outro e tird-lo do
caminho (Hirigoyen, 2006).

Essa particularidade do assédio moral no servigo publico € intensificada pelo
principio da hierarquia na administragdo publica, que distribui e ordena as funcdes dos
seus Orgdos e a atuacdo de seus agentes, delimitando as relagdes de subordinacdo entre
os servidores. Entretanto, essa distribui¢do ¢ questdo de organizacdo da administragao
publica e ndo uma divisdo de castas, visto que o servidor somente tem a condi¢do de
subordinado em relacdo ao principio orientador da hierarquia entre a instituicdo e a
fungdo, e ndo porque seja agente de menor ou maior capacidade que o funciondrio em
fungao superior a sua (Carvalho Filho, 2014).

Segundo Hirigoyen (2006), diante desta organizagao hierarquica, ¢ comum que o
assédio moral seja praticado por um superior. Quando isso ocorre, ele se manifesta
primeiramente por uma diminuicdo ou bloqueio da nota de avaliagdo, ja que os
aumentos de salario ndo dependem da competéncia, e sim de promocdes a cargos mais
elevados mediante as notas de avaliagdo, levando a vitima de assédio moral a

possiblidade de ter sua carreira prejudicada. Outra estratégia do agressor ¢ o uso das
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“geladeiras”, uma forma de assédio no vazio com intencdo de isolar a vitima, que passa
a ser rejeitada até que va embora, provocando uma ferida em sua autoestima.

Dessa forma, o servico publico apresenta em sua forma de organizagdo
condicdes favoraveis ao aparecimento de assédio moral, que geralmente se inicia com a
atribui¢do excessiva de tarefas, no intuito de evidenciar falhas dos assediados para que,
assim, seja possivel iniciar os ataques. Estes podem se dar de varias formas,
principalmente com a retirada de atividades e autonomia da vitima, expondo-a ao
descrédito profissional e fragilizando-a junto aos superiores hierarquicos ou ao grupo de
trabalho, e com o uso de estratégias de intimidagdo, na qual o agressor manifesta seu
poder organizacional ao insultar e coagir a vitima a situagdes humilhantes tipicas do

assédio moral no trabalho (Mattos, 2010).

Assédio moral e legislacao

Embora o assédio moral no trabalho seja um tema presente na medicina do
trabalho, na psicologia, na Justica do Trabalho e nos sindicatos, a legislacdao brasileira
ainda ¢ insuficiente na definicdo desse fenomeno, ndo havendo, ainda, uma legislagao
em nivel federal para delimitar, regulamentar e combater esse tipo de violéncia.

Uma das dificuldades que acompanham a elaboragdo de uma legislagao nacional
especifica diz respeito ao alto grau de subjetividade encontrado no assédio moral, visto
este se tratar de uma violéncia psicologica, como também da dificuldade encontrada
pelos aparatos legais no estabelecimento do nexo causal entre a ocorréncia do assédio
moral no trabalho e o adoecimento da vitima (Tolfo e Oliveira, 2013). Entretanto,
alguns municipios avan¢aram na criagdo de leis municipais e estaduais sobre o assédio
moral no trabalho no tocante a sua ocorréncia no funcionalismo publico.

No que diz respeito as diretrizes legais em nivel federal, ¢ possivel encontrar
respaldo legal na Constituicdo Federal (2012), no Cddigo Civil Brasileiro (2002) e na
Consolidagdo das Leis de Trabalho (CLT) (2013). A Constituigdo Federal, ao
reconhecer o direito a dignidade do trabalhador, explicita em seu art. 1°, inciso III, a

dignidade da pessoa humana, conforme transcrito:

Art. 1° A Republica Federativa do Brasil, formada pela unido
indissoltivel dos Estados e Municipios e do Distrito Federal,
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constitui-se em Estado Democratico de Direito e tem como
fundamentos: [...]

III - a dignidade da pessoa humana;
IV- os valores sociais do trabalho e da livre iniciativa.

No art. 3°, explicita, entre outros designios, a construgdo de uma sociedade livre,

justa e igualitaria, conforme transcrito:

Art. 3° Constituem objetivos fundamentais da Republica
Federativa do Brasil:
I - construir uma sociedade livre, justa e solidaria;

[.]

No art. 5° ao discorrer sobre os direitos e garantias fundamentais do cidadao,

afirma a igualdade de
igualdade, a seguranca

No art. 170 e

transcrito:

todos perante a lei, garantindo o direito a vida, a liberdade, a

e a propriedade, conforme transcrito:

Art. 5° Todos sdo iguais perante a lei, sem distin¢ao de qualquer
natureza, garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeiros
residentes no Pais a inviolabilidade do direito a vida, a
liberdade, a igualdade, a seguranca e a propriedade, nos termos
seguintes: [...]

V - ¢ assegurado o direito de resposta, proporcional ao agravo,
além da indenizacdo por dano material, moral ou a imagem,; [...]
X - sdo inviolaveis a intimidade, a vida privada, a honra e a
imagem das pessoas, assegurado o direito a indenizagdo pelo
dano material ou moral decorrente de sua violacao; [...]

193, a constituicdo explicita o valor do trabalho, conforme

Art. 170. A ordem economica, fundada na valorizagdo do
trabalho humano e na livre iniciativa, tem por fim assegurar a
todos existéncia digna, conforme os ditames da justica social,
observados os seguintes principios: [...]

Art. 193. A ordem social tem como base o primado do trabalho,
e como objetivo o bem-estar e a justica sociais. [...]

O Codigo Civil Brasileiro expde no art. 186 e no art. 187que ¢ passivel de

punicao:
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Art. 186. Aquele que, por acdo ou omissdo voluntaria,
negligéncia ou imprudéncia, violar direto e causar dano a
outrem, ainda que exclusivamente moral, comete ato ilicito.

Art. 187. Também comete ato ilicito o titular de um direito que,
ao exerce-lo, excede manifestamente os limites impostos pelo
seu fim econdomico ou social, pela boa-f¢ ou pelos bons
costumes.

De acordo com as diretrizes da Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT),
situagdes de falta grave cometidas pelo empregador ou empregado sdo passiveis de
rompimento unilateral do contrato de trabalho. Sendo o assédio moral uma falta grave
cometida pela empresa, o trabalhador pode encontrar respaldo no art. 482 e no at. 483,

conforme transcrito:

Art. 482 - Constituem justa causa para rescisdo do contrato de
trabalho pelo empregador: [...]

j) ato lesivo da honra ou da boa fama praticado no servico contra
qualquer pessoa, ou ofensas fisicas, nas mesmas condigdes,
salvo em caso de legitima defesa, propria ou de outrem;

k) ato lesivo da honra ou da boa fama ou ofensas fisicas
praticadas contra o empregador e superiores hierarquicos, salvo
em caso de legitima defesa, propria ou de outrem,; [...]

Art. 483 - O empregado podera considerar rescindido o contrato
e pleitear a devida indenizagao quando:

a) forem exigidos servigos superiores as suas forgas, defesos por
lei, contrarios aos bons costumes, ou alheios ao contrato;

b) for tratado pelo empregador ou por seus superiores
hierarquicos com rigor excessivo;

c) correr perigo manifesto de mal consideravel;

d) ndo cumprir o empregador as obrigagdes do contrato;

e) praticar o empregador ou seus prepostos, contra ele ou
pessoas de sua familia, ato lesivo da honra e boa fama;

e) praticar o empregador ou seus prepostos, contra ele ou
pessoas de sua familia, ato lesivo da honra e boa fama;

f) o empregador ou seus prepostos ofenderem-no fisicamente,
salvo em caso de legitima defesa, propria ou de outrem; |...]

O principio da dignidade humana ¢, portanto, o fio condutor dos direitos
fundamentais da pessoa humana e, por conseguinte, do trabalhador. Quando este ¢
exposto a situagoes de trabalho desumanas, como terror psicologico tipico do assédio
moral, ¢ passa a ter o seu bem estar, moral e saude desrespeitados, viola-se o principio

da dignidade humana, o que fundamenta a tutela juridica de assédio moral (Soboll,
2008).
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No que diz respeito as legislagdes especificas sobre assédio moral no trabalho,
alguns municipios ja dispdem de dispositivos legais que regulamentam a ocorréncia
desse tipo de violéncia no ambiente de trabalho. O municipio de Iracemopolis, em Sao
Paulo, foi o primeiro a definir o assédio moral no trabalho a partir da criagdo da Lei

Municipal n° 1.163, de 24 de abril de 2000, que traz em seu art. 1°:

Paragrafo tnico. Para fins do disposto nesta Lei, considera-se
assédio moral todo tipo de acdo, gesto ou palavra que atinja,
pela repeticdo, a auto-estima e a seguranga de um individuo,
fazendo-o duvidar de si e de sua competéncia, implicando em
dano ao ambiente de trabalho, a evolucdo da carreira
profissional ou a estabilidade do vinculo empregaticio do
funciondrio, tais como: marcar tarefas com prazos impossiveis,
passar alguém de uma area de responsabilidade para fungdes
triviais; tomar crédito de idéias de outros; ignorar ou excluir um
funcionario s6 se dirigindo a ele através de terceiros; sonegar
informagdes de forma insistente; espalhar rumores maliciosos;
criticar com persisténcia; subestimar esforgos (Iracemopolis,
2000, apud Soares e Duarte, 2014).

Semelhante ao municipio de Iracemopolis, o0 municipio de Sdo Paulo publicou a
Lei Municipal n® 13.288, de 10 de janeiro de 2002, na qual define o assédio moral no
trabalho conforme a Lei do Municipio de Irecemopolis e regulamenta a obrigacdo de
realizagdo de curso de aprimoramento profissional e pagamento de multa para o
agressor, podendo este ser suspenso e demitido. Nesse caminho, o Municipio de
Americana, S3o Paulo, promulgou a Lei Municipal n° 3.671, de 07 de junho de 2002,
definindo o assédio moral no trabalho conforme apregoado pela Lei de Iracemopolis e
implantando valores méaximos e minimos de multa, que ¢ destinada a fundos de
programas de aprimoramento profissional de servidores. Da mesma forma seguiu o
Municipio de Campinas, Sao Paulo, com a promulgacdo a Lei Municipal n°

11.409/2002, na qual define o assédio moral como:

Art. 2° Considera-se assédio moral para os fins de que trata a
presente lei toda agdo, gesto, determinagdo ou palavra, praticada
de forma constante por agente, servidor, empregado, ou
qualquer pessoa que, abusando da autoridade que lhe confere
suas funcdes, tenha por objetivo ou efeito atingir a auto-estima
ou autodeterminacgdo do servidor (Campinas, 2002, apud Soares
e Duarte, 2014).
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No Municipio de Natal foi promulgada a Lei Municipal n° 189/02, de 23 de
fevereiro de 2002 que regulamenta os casos de assédio moral cometidos por servidores

publicos municipais que ocupem cargos de confianca, conforme transcrito em:

Art. 1° Ficam os servidores publicos municipais de Natal, de
qualquer dos poderes constituidos, nomeados para cargos de
confianga, sujeitos as seguintes penalidades administrativas,
pela pratica de assédio moral nas dependéncias dos locais do
trabalho, e no desenvolvimento das atividades profissionais:

I. Adverténcia Escrita:

II. Suspensdo, cumulativamente com:

a. Obrigatoriedade de participacdo em curso de comportamento
profissional;

Multa.

II. Exoneragao (Natal, 2002, apud Soares e Duarte, 2014).

Na administracdo publica estadual, foi o Estado do Rio de Janeiro pioneiro da
defini¢do, adocdo de medidas preventivas ao assédio moral no trabalho através da Lei

Estadual n® 3.921, de 22 de agosto de 2002, em seu art. 2° e art. 7°:

Art. 2° Considera-se assédio moral no trabalho, para os fins do
que trata a presente Lei, a exposi¢ao do funcionario, servidor ou
empregado a situacdo humilhante ou constrangedora, ou
qualquer agdo, gesto ou palavra, praticada de modo repetitivo e
prolongado, durante o expediente do 6rgdo ou entidade, e, por
agente, delegado, chefe ou supervisor hierarquico ou qualquer
representante que, no exercicio de suas fungdes, abusando da
autoridade que lhe foi conferida, tenha por objetivo ou efeito
atingir a auto-estima e a autodeterminagdo do subordinado, com
danos ao ambiente de trabalho, aos servicos prestados ao
publico e ao proprio usuario, bem como, obstaculizar a evolugao
da carreira ou a estabilidade funcional do servidor constrangido.
Art. 7° Os orgdos ou entidades da administracdo publica
estadual, bem como, concessiondrias ou permissiondrias, na
pessoa de seus representantes legais, ficam obrigados a tomar as
medidas necessarias para prevenir o assédio moral no trabalho,
conforme definido na presente Lei.

Paragrafo tinico. Para os fins de que trata este artigo, serdo
adotadas, dentre outras, as seguintes medidas:

I - O planejamento e a organizacdo do trabalho conduzirdo, em
beneficio do servidor, contemplando, entre outros, os seguintes
pressupostos:

a) considerar sua autodeterminagdo e possibilitar o exercicio de
suas responsabilidades funcional e profissional;

b) dar-lhe possibilidade de variagao de atribuicdes, atividades ou
tarefas funcionais;
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c) assegurar-lhe a oportunidade de contatos com os superiores
hierarquicos, colegas e servidores, ligando tarefas individuais de
trabalho e oferecendo informagdes sobre exigéncias do servigo e
resultados;

d) garantir-lhe a dignidade pessoal e funcional; e

I - na medida do possivel, o trabalho pouco diversificado e
repetitivo serd evitado, protegendo o servidor no caso de
variacao de ritmo de execucao;

III - nas condicdes de trabalho garantia de oportunidades de
desenvolvimento funcional e profissional, no servigo ou através
de cursos profissionalizantes (Rio de Janeiro, 2002, apud Soares
e Duarte, 2014).

Outras regulamentagdes legais para o assédio moral no trabalho podem ser
encontradas na Lei n® 3.243, de 15 de maio de 2001, do Municipio de Cascavel-PR; na
Lei n® 358, de 19 de julho de 2001, do Municipio de Guarulhos-SP; na Lei n° 2.982, de
17 de dezembro de 2001, do Municipio de Jaboticabal-SP; na Lei n° 511, de 04 de abril
de 2003, do municipio de Sao Gabriel do Oeste-MS; na Lei Municipal n°® 1.078/2001,
de Sidrolandia-MS e na Lei Complementar n° 498, de 19 de dezembro de 2003 de Porto
Alegre (Soares e Duarte, 2014).

Recentemente, o Estado da Paraiba, através da Lei Complementar 127 de 20 de
janeiro de 2015, definiu o assédio moral e sua pratica no ambito da administra¢do

publica estadual. Em seu art. 2° e art. 3°, esclarece que:

Art. 2° Para fins do disposto nesta Lei Complementar considera-
se assédio moral toda e qualquer conduta abusiva, externada por
meio de gesto, palavra, comportamento ou atitude que atente,
por sua repeticdo ou sistematizacdo, contra a dignidade,
integridade psiquica ou fisica de servidor ou servidora,
comprometendo seu bem-estar no ambiente de trabalho.

Art. 3° Configuram a pratica de assédio moral, dentre outras, as
condutas seguintes:

I - retirar da vitima a autonomia propria do cargo que exerce;

IT - n3o lhe transmitir informagdes 1teis e necessarias para a
realizacdo de tarefas;

III - contestar sistematicamente todas as suas decisoes;

IV - criticar seu trabalho de forma injusta ou exagerada na
presenga de terceira pessoa;

V - priva-la de acesso a instrumentos e equipamentos adequados
para execugao do trabalho;

VI - dar-lhe permanentemente atribuigdes estranhas ao cargo
que exerce;

VII - atribuir-lhe proposital e sistematicamente tarefas
superiores as suas competéncias;
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VIII - pressiona-la para que ndo faga valer seus direitos, a
exemplo de férias, horarios, prémios;

IX - agir de modo a impedir que obtenha promogao;

X - atribuir a vitima, contra a vontade dela, trabalhos perigosos;
XI - atribuir a vitima tarefas incompativeis com sua satde e
condi¢ao;

XII - causar danos morais, psicologicos, fisicos entre outros, em
seu trabalho;

XII - dar-lhe deliberadamente instrucdes impossiveis de
executar;

XIV - ndo levar em conta recomendagdes de ordem médica
indicadas por profissional regularmente habilitado;

XV - induzir a vitima ao erro;

XVI - controlar suas idas ao médico;

XVII - advertir a vitima em razdo de atestados médicos ou de
reclamagao de direitos;

XVIII - contar o tempo de permanéncia ou limitar o nimero de
vezes em que o trabalhador vai ao banheiro;

XIX - interromper a fala da vitima constantemente;

XX - omitir-se de se comunicar com a vitima, fazendo-o
unicamente por escrito;

XXI - separar injustificadamente a vitima dos colegas de
trabalho;

XXII - proibir os colegas de falarem com a vitima;

XXII - Nao repassar o trabalho, deixando o trabalhador ocioso;
XXIV - utilizar de insinuagdes desdenhosas para desqualificar a
vitima;

XXV - fazer gestos de desprezo diante da vitima, a exemplo de
suspiros, olhares desdenhosos, levantar de ombros;

XXVI - propagar rumores a respeito da vitima;

XXVII - zombar sobre deficiéncias fisicas ou sobre aspectos
fisicos da vitima;

XXVIII - criticar a vida privada do trabalhador;

XXIX - ridicularizar as crengas religiosas ou convicgdes
politicas da vitima;

XXX - atribuir tarefas humilhantes;

XXXI - dirigir injirias com termos obscenos ou degradantes;
XXXII - praticar violéncia verbal, fisica ou sexual;

XXXIII - ameagar de violéncia fisica ou sexual;

XXXIV - ameacar de prejudicar a vitima funcionalmente;
XXXV - proporcionar condigdes de trabalho piores do que
aquelas garantidas a outros servidores que desempenham
funcdes correlatas; (PARAIBA, 2015).

Em seu art. 4° ¢ art. 5°, a Lei Complementar n® 127 de 20 de janeiro de 2015
define medidas para prevenir e coibir a pratica do assédio moral em orgdo de

administracao publica, apontando que:
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Art. 4° Os orgdos da Administragdo Publica estadual direta e
indireta, de qualquer de seus Poderes e instituigdes autonomas,
nas pessoas de seus representantes legais, ficam obrigados a
tomar as medidas necessarias para prevenir e coibir a pratica do
assédio moral, conforme definidlo na presente Lei
Complementar, adotando, dentre outras, as seguintes medidas:

[ - o planejamento e a organizagdo do trabalho levardo em
consideracdo a autodeterminacdo de cada servidor e possibilitara
o exercicio de sua responsabilidade funcional e profissional;

IT - ao servidor serd sempre assegurada a oportunidade de
contato com o superior hierarquico e outros servidores, como
forma de otimizar os resultados do trabalho desenvolvido pelo
grupo a que esté vinculado;

III - o trabalho pouco diversificado e repetitivo sera evitado,
promovendo variagdo quantitativa e qualitativa das atribuicdes,
atividades ou tarefas funcionais;

IV - serdo asseguradas condi¢des favoraveis ao desenvolvimento
educacional, funcional e profissional do servidor;

V - serdo promovidas campanhas educativas que visem informar
os servidores sobre as caracteristicas do assédio moral no
servico publico, como também os canais de denuncia postos a
sua disposicao;

VI - criacdo de comissdo permanente que promova acdes de
conscientizacdo sobre os maleficios e caracteristicas do assédio
moral, encorajando as vitimas a denunciar eventuais abusos,
servindo, ainda, de canal de divulgacdo e acolhimento de
sugestdes apresentadas pelos servidores com a finalidade de
inibir esta pratica.

Art. 5° Fica instituida, a Semana Estadual de Prevencao e
Combate ao Assédio Moral, a ocorrer, anualmente, no periodo
de 10 a 14 de setembro, durante a qual serdo realizados eventos
institucionais, semindrios, palestras, ciclos de debates,
simposios, entre outros, buscando compartilhar acdes de
prevengao e combate ao assédio moral entre todos os Poderes e
unidades autonomas da Administracao Publica.

Paragrafo tnico. Os eventos deverdo contar com a participagao
de entidades representativas dos servidores publicos,
organizacgdes governamentais € ndo governamentais, instituicdes
educacionais e demais setores interessados na tematica
(PARAIBA, 2015).

Ja no art. 6°, sdo explicitadas as medidas de puni¢do para esta pratica, como ¢
visto em:

Art. 6° A pratica de assédio moral serd processada e punida nos
termos do regime juridico dos servidores publicos civis da
Administragdo direta e indireta do Estado da Paraiba,
excetuados aqueles regidos pela Consolidagdo das Leis do
Trabalho ou outra legislagdo especial, com as seguintes
especificidades:
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I - a escolha da pena e sua dosimetria far-se-ao considerando-se
a natureza e a gravidade da infracdo, os danos dela resultantes
para a vitima e para o servico publico, como também as
circunstancias agravantes e os antecedentes funcionais;

II - sdo circunstancias que sempre agravam a pena:

a) a superioridade hierarquica do agente;

b) o ato praticado em publico;

¢) a reincidéncia;

d) a pratica contra usudrio do servico publico ou contra pessoa
mantida sob a guarda de instituicdo estadual.

III — quando se tratar-se de comportamento de reduzida
gravidade, serd o servidor necessariamente advertido por escrito;
IV - a agdo disciplinar prescrevera no prazo de 24 (vinte e
quatro) meses;

V - quando a vitima for servidor publico, tera direito, se requerer
a) a remogao temporaria, pelo tempo de duracdo da sindicancia e
do processo administrativo;

b) a remogao definitiva, apds o encerramento da sindicancia e do
processo administrativo.

VI — quando a vitima estiver sob a guarda da institui¢do
estadual, tera direito, se requerer, a remocao temporaria, pelo
tempo de duracdo da sindicancia e do processo administrativo
(PARAIBA, 2015).

Diante do panorama juridico brasileiro acerca do assédio moral no trabalho,
constata-se que este ainda ¢ um tema de discussdo recente, com leis estaduais que
versam especificamente sobre o assédio moral no servico publico. Existem alguns
projetos de lei em andamento, como o Projeto de Lei n® 12.819/2002 e o Projeto de Lei
n°® 0422/200, ambito estadual, e o Projeto de Lei Federal n° 4.742/2001; Projeto de Lei
Federal n® 5.971/2001; Projeto de Lei n® 4.591/2001; Projeto de Lei Federal n°
5.972/2001; Projeto de Lei Federal n° 5.970/2001, que propdem legislacdes voltadas
para o ambito federal. Dessa forma, compreende-se ser necessdrio ampliar o debate
sobre o tema, a fim de ser possivel a criagdo de uma legislagao nacional, dando maior

visibilidade ao assédio moral no trabalho no pais.
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4. CARACTERIZAGAO DA INSTITUICAO E DO LOCAL DE ESTAGIO

A Universidade Estadual da Paraiba — UEPB ¢ uma instituicdo de ensino
superior fundada no ano de 1966 sob o titulo de Universidade Regional do Nordeste
(URNe), vindo a ser estadualizada no ano de 1987, quando tornou-se a Fundagdo
Universidade Regional do Nordeste (FURNe), obtendo reconhecimento do Conselho
Nacional de Educacdo do Ministério da Educag¢do no ano de 1996 (Site da UEPB,
2017). A UEPB conta com um total de 2.541 servidores ativos, dos quais 1.409 sdo
docentes e 1.132 ocupam o cargo de técnicos administrativos. Atualmente, a instituicao
possui 20.715 alunos matriculados em 42 cursos de graduacao, distribuidos em 8 campi,
a saber: Campus I, localizado em Campina Grande; Campus I, localizado em Lagoa
Seca; Campus III localizado em Guarabira; Campus IV, localizado em Catol¢ do Rocha;
Campus V, localizado em Jodo Pessoa; Campus VI, localizado em Monteiro; Campus
VII, localizado em Patos e Campus VIII, localizado em Araruna (Site da UEPB, 2017).

A estrutura organizacional da UEPB ¢ descrita em seu organograma operacional
geral, no qual constam os Conselhos, a saber: Conselho Universitario, Conselho
Curador, Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensdo e Assembleia Universitaria;
Reitoria; Coordenadorias, a saber: Coordenadoria de Esporte e Lazer — COEL,
Coordenadoria de Cerimonial, Coordenadoria Institucional Especial para a Formagao
Aberta a Maturidade - CIEFAM, Coordenaria de Comunicagdio — CODECOM,
Coordenadoria de Relagdes Internacionais — CORI, Coordenadoria de Tecnologia da
Informética e Comunicacdo — CTIC; Comissoes, a saber: Comissao Interdisciplinar de
Atencao Integral a Saude e Seguranca do Trabalho - CIAST, Comissao Permanente de
Avaliagdo da UEPB — CPA, Comissdo Permanente de Acumulacdo de Cargos e
Vencimentos — CPAC, Comissdao Permanente de Concursos — CPCON, Comissao
Permanente de Pessoal Docente — CPPD, Comissdao Permanente do Pessoal Técnico-
Administrativo — CPPTA; Ouvidoria; Procuradoria Juridica; e Pro-Reitorias, a saber:
Pro-Reitoria de Graduagdo — PROGRAD, Pro-Reitoria de Pos-graduagao e Pesquisa -
PRPGP, Pro-Reitoria de Extensdao - PROEX, Pro-Reitoria de Cultura - PROCULT, Pro-
Reitoria de Planejamento - PROPLAN, Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas — PROGEP,
Pro-Reitoria Estudantil - PROEST, Pro-Reitoria de Administracio - PROAD, Pro-
Reitoria de Finangas - PROFIN e Pro-Reitoria de Infraestrutura — PROINFRA (Site da
UEPB, 2017).
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Neste trabalho, abordamos especificamente a PROGEP por ter sido este setor o
campo de estagio. Como parte constituinte da UEPB, a PROGEP tem como missao
contribuir com o crescimento da UEPB a partir do desenvolvimento integral a vida
funcional do servidor, com base em valores como a ética, receptividade, agilidade,
qualidade, compromisso e equidade. Nesse sentido, a PROGEP caracteriza-se por ser
um “um setor referéncia pelo dinamismo e inovacdo dentro da UEPB, reconhecido pela
sua agilidade e qualidade na prestacdo dos servicos, com vistas a promogdo do
desenvolvimento da organizacdo e de seus servidores” (Site da UEPB, 2017). Em sua
composi¢do, a PROGEP conta com os setores de Atendimento Geral, Acompanhamento
Funcional, Assessoria de Sistematizagdo da Informacao, Saiude do Trabalhador,
Desenvolvimento de Pessoas, Assessoria Técnico Financeira, Folha de Pagamento e

Arquivo, conforme exposto no organograma a seguir:

Organograma PROGEP

Gabinete do
Pro-Reitor

Assessoriade . ]
Acompanhamento . A Saide do Desenvolvimento Assessoria Técnico- Folha de

Fonte: Site da UEPB, 2017

O estagio foi decorrente da disciplina Estagio Supervisionado V em Psicologia
Organizacional e do Trabalho, desenvolvido com supervisdo do professor supervisor da
area e da equipe de Psicologia do Setor de Desenvolvimento de Pessoas. A pratica de
estagio se deu em duas fases. A primeira ocorreu especificamente no Setor de
Desenvolvimento de Pessoa e a segunda fase ocorreu no setor de Satide do Trabalhador
e Servigo Social, em parceria com a equipe de Psicologia do Setor de Desenvolvimento
de Pessoas. Ambos os setores estdo localizados no 1° andar da Reitoria da Universidade

Estadual da Paraiba - UEPB, no campus I, em Campina Grande.
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12 Fase do Estagio

O setor de Desenvolvimento de Pessoas tem como objetivo propor e gerenciar
acOes na area de Avaliacdo de Desempenho, Capacitagdo dos Servidores e Preparagao
para Aposentadoria (PPA). Este setor ¢ responsdvel pela criagdo e execucdo das
avaliacdes mensais de desempenho, com o treinamento e orientacdo dos servidores na
realizagdo do processo de avaliagdo, pelo gerenciamento do Programa de Capacitagdo
dos servidores técnico-administrativos, com a formagao e acompanhamento das turmas
de capacitacdo, e pelo mapeamento dos servidores em periodo de pré-aposentadoria e
aposentados recentes, estabelecendo articulagdo com Orgdos externos e outros
departamentos da UEPB para a formacdo de turmas e acompanhamento das oficinas e
palestras do PPA. Para essas atividades, o setor conta com uma equipe formada por
quatro funciondrios, sendo duas psicologas atuantes na area de Psicologia
Organizacional, um administrador e uma assessora administrativa (Site da UEPB,
2017).

Na primeira fase do estdgio, as atividades realizadas voltaram-se para acdes
relativas ao Programa de Preparagdo para Aposentadoria — Planejando o Futuro, devido
ao periodo de inicio do estagio haver coincidido com o “Outubro do Servidor”,
calendario reservado pelo setor para o PPA, dentre outras atividades. Compreendendo a
aposentadoria como um processo que traz para os trabalhadores a perda de um conjunto
de valores importantes, como o status social de pertencer a uma organizagao, o convivio
com colegas e a propria rotina de trabalho enquanto referencial de existéncia (Rodrigues
et al, 2005), este programa tem como objetivo, por meio do desenvolvimento de um
Programa Institucional, contribuir com o processo de aposentadoria dos servidores/as da
UEPB, a fim de que estes possam planejar melhor sua vida durante e apds o
desligamento da instituicdo (UEPB; PBPREV, 2013).

Em nossa sociedade, o trabalho ocupa posi¢do de destaque na construcdo social
dos individuos, sendo um mediador de integragdo social, tanto por seu valor econdmico
quanto por seu valor simbolico, uma vez que o homem produz e se reproduz pelo
trabalho, tornando-se um ser social diferenciado das outras espécies. O trabalho,
portanto, ocupa uma posi¢cao fundamental na constitui¢do da identidade e subjetividade
humana, por ser a0 mesmo tempo fonte de sobrevivéncia e garantia de posi¢do social

(Rodrigues et al, 2005; Miranda et al, 2009).
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Como modo de producdo vigente, o capitalismo estabelece um tempo util de
reconhecimento do trabalhador enquanto produtor ativo de mais valia, sendo a
aposentadoria o dispositivo legal criado para estabelecer o limite desse tempo. A
chegada da aposentadoria concretiza o estabelecimento desse limite, e constitui a perda
do vinculo com as representagdes sociais e subjetivas inerentes ao trabalho, podendo
comprometer a identidade do trabalhador como pessoa e ser social, trazendo prejuizos
para a sua subjetividade. As perdas materiais, proporcionadas pela queda nos
rendimentos financeiros, e as perdas psicologicas e sociais podem produzir
modificacdes na relacdo entre individuo e sociedade, afetando a auto-estima e
motivacao do aposentando, podendo leva-lo a depressdo, ansiedade, alcoolismo e até
suicidio (Rodrigues et al, 2005).

Assim, € necessario ao aposentando iniciar um periodo de redefinicdo de vida,
reconstruindo sua identidade pessoal e desenvolvendo novos referencias e objetivos, de
modo que o estigma de inatividade possa ser ressignificado dentro dos fatores pessoais,
sociais, economicos e culturais de cada trabalhador. Nesse sentido, o planejamento de
acOes organizacionais voltadas para a qualidade de vida do aposentando vem a ser um
elemento facilitador na reorganizacdo da vida pds-aposentadoria, enquanto o
trabalhador ainda possui seu papel e rotina profissional para que, assim, o rompimento
dessa rotina ndo acontega de forma repentina (Rodrigues et al, 2005).

No que se refere aos direitos da populacdo em idade de aposentadoria,
programas de preparacao para aposentadoria vém se tornando cada vez mais
importantes nos ultimos anos. Estes programas sdo resultado do estabelecimento de
acoes de atengdo a capacidade funcional, social, de seguranca e saude dos trabalhadores
e da pessoa idosa, e sdo legitimados no Brasil através de normatizagdes como a Politica
Nacional do Idoso (Lei 8.842/1994) e o Estatuto do Idoso (Lei 10.741/2003) que
preconizam a implantacdo de Programas de Preparacdo para Aposentadoria — PPA
como acdao de promog¢do de saide e qualidade de vida dos aposentandos. Mais
recentemente, o Ministério do Planejamento, Or¢amento ¢ Gestdo, por meio da sua
Secretaria de Recursos Humanos (Portaria SRH n. 1.261 de 05 de maio de 2010), criou
a Politica de Atengdo a Satde do Servidor Publico Federal — PASS, que também
preconiza a implantacdo de PPA como a¢do de promocao a saude do servidor publico
federal (Franca, 2013).

Nesse sentido, foi langado no ano de 2013 o Programa de Preparacdo para

Aposentadoria — Planejando o Futuro, desenvolvido pelo Setor de Desenvolvimento de
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Pessoas em parceria com o Setor de Servico Social, com o objetivo de promover um
espago de reflexdo sobre os aspectos legais, financeiros e familiares sobre a
aposentadoria, de modo a proporcionar aos servidores uma transicdo mais tranquila
desta etapa da vida. O Programa voltou-se para os servidores que estavam distantes por
quatro anos da aposentadoria, € aos que ja haviam se aposentado ha quatro anos. Para
execu¢do do PPA, foram estruturados modulos de discussdo, cujas tematicas foram
previamente definidas e adaptadas pela instituicdo. Na ocasido, foram estabelecidas
parcerias com a Paraiba Previdéncia — PBPREV, Departamento de Psicologia,
Departamento de Educacdo Fisica, Departamento de Fisioterapia, Coordenacdo de
Esporte e Lazer, Universidade Aberta a Maturidade - UAMA e com a Clinica de
Fisioterapia e Clinica de Psicologia para a execu¢ao dos modulos, que versaram sobre
os aspectos psicossociais da aposentadoria, como a influéncia dos vinculos familiares
neste momento da vida, a importancia da reelaboragdo dos estigmas e preconceitos
relacionados ao aposentado e da busca de novos projetos e potencialidades, além da
valorizagdo do corpo fisico e a influéncia disso na qualidade de vida e bem-estar
emocional. Outro ponto discutido foram os aspectos legais relativos a aposentadoria,
como os beneficios previdenciarios, os documentos necessarios para sua concessao € a
contagem do tempo de contribui¢do. Como resultado, foi entregue aos servidores a
“Cartilha de Orientagao para Aposentadoria”, elaborada pela UEPB e a PBPREV, a fim
de explicar de forma clara e objetiva os principais direitos previdenciarios dos/as
servidores/as estaduais.

A primeira edi¢do do PPA teve boa receptividade pelo publico, o que motivou a
equipe levar o projeto adiante. Na segunda edicdo do programa, a equipe iniciou suas
atividades adotando uma modalidade breve de interveng@o junto a este publico, com a
finalidade de estimular a adesdo para esta edigdo de forma rapida e eficiente. Dessa
forma, foi proposta pelo setor a realizacdo de uma oficina tematica como atividade do
PPA. Assim, nesse momento, o estdgio voltou-se para o auxilio a realizacdo da pratica
desta atividade. Primeiramente, foi realizada uma reunido com o professor supervisor de
estagio, a psicologa do setor ¢ a estagiaria, para firmar o inicio das atividades de estagio.
Apos isso, foi realizada uma reunido entre a estagiaria e a psicologa para discutir
aspectos do PPA na UEPB, com a explanacdo sobre a edi¢do anterior do programa e as
expectativas para a edicdo atual. Em seguida, foi indicada pelo professor supervisor do

estagio e pela psicologa a literatura pertinente a tematica. Foram realizadas, entdo,
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reunides de supervisdo externa, com o professor supervisor, € interna, com a psicologa,
para a discussao e posterior fichamento dos textos indicados.

ApOs essa etapa, a estagidria acompanhou o processo de realizagdo da oficina,
intitulada “Sentido do Trabalho e da Aposentadoria”, ministrada pela psicologa na sala
de dindmica do Departamento de Psicologia, da qual participaram seis servidores
técnicos administrativos em periodo de pré-aposentadoria, as psicologas do setor e a
estagiaria. A oficina teve como objetivo proporcionar aos servidores um momento de
reflexdo sobre o periodo de pré-aposentadoria que vivem no momento, e foi dividida em
dois momentos. No primeiro, denominado “Sentidos do Trabalho”, foi solicitado aos
participantes que escrevessem em cinco palavras quais os sentidos por eles atribuidos a
palavra “trabalho”. No segundo momento, denominado “Sentidos da Aposentadoria”,
foi solicitado aos mesmos que indicassem, em cinco palavras, quais os sentidos que
atribuidos a palavra “aposentadoria”.

Na sequéncia, as palavras relacionadas ao trabalho foram agrupadas e expostas
em mural, sendo feito o mesmo com as palavras relacionadas a aposentadoria. Nesse
momento, cada servidor pode discorrer sobre as palavras que havia escrito, constituindo
o momento de reflexdo proposto pela oficina. De maneira geral, os servidores técnicos
administrativos atribuiram ao trabalho os sentidos de realizacdo pessoal, profissional e
social, sobrevivéncia, felicidade, amizade, cooperacdo e sentir-se util na vida e na
sociedade. Ao longo das discussoes, ficou clara a centralidade que o trabalho ocupa na
vida dos participantes, com alguns chegando a afirmar que o trabalho funcionava como
uma terapia. Ja em relagdo a aposentadoria, as atribuicdes dos servidores se dividiram,
com alguns conferindo a esta os sentidos de liberdade, descanso, tranquilidade e
realizagdo de sonhos e alguns atribuindo os sentidos de medo, soliddo, tristeza e
comprometimento da satde.

Foi possivel perceber que alguns participantes possuiam um maior preparo
pessoal e familiar para atravessar esse periodo, exprimindo o desejo de continuarem
ativos em outros setores, sendo o setor de voluntariado mencionado no grupo como uma
alternativa para permanecer sentindo-se util e reinserir-se em um contexto social. Ja
outros servidores deixaram claro n3o desejarem a aposentadoria, chegando a
emocionarem-se ao relatar temé-la, por receio de, apds desligarem-se do trabalho,
perderem a motivacao para a vida. Para estes participantes, era visivel a necessidade de
acompanhamento neste periodo de pré-aposentadoria, dada a anglstia e ansiedade que

vivenciam neste momento.
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Dessa forma, a realizagdo da oficina foi bastante produtiva para os servidores
técnico-administrativos, que realmente apresentam uma demanda frente a propria
aposentadoria que se aproxima. Embora tenham participando apenas seis servidores, o
formato de oficina mostrou-se satisfatorio para o contexto dos participantes, visto que,
assim, estes puderam se posicionar de forma mais aberta sobre suas inquietagdes. Nesse
sentido, a oficina constituiu um importante ponto de partida para a realizacdo de
atividades com uma sistematica mais longa, pois permitiu aos servidores, por meio de
suas proprias colocagdes, refletirem sobre a importdncia do PPA e da adesdo ao
programa, sugerindo a realizacdes de outras oficinas como essa. Para a estagidria, a
atividade foi proveitosa, tendo sido possivel entrar em contato com a realidade
psicossocial destes servidores, e obter, por meio da observacdo, uma amostra valiosa
das repercussdoes que o periodo de pré-aposentadoria pode causar nos trabalhadores,
bem como da importancia do PPA para os trabalhadores como uma possibilidade de
transformagdo das incertezas e sonhos que sdo inerentes ao periodo de necessaria

preparacdo para aposentadoria.

22 Fase do Estagio

O setor de Satde do Trabalhador e¢ Servigo Social tem como atribuigdo
desenvolver agdes, programas e projetos intersetoriais voltados para a promogdo da
Saude e Seguranca dos servidores, através da implementagao de programas de saude do
trabalhador, do mapeamento de risco, da inspecdo das condi¢des de seguranca nas
instalagoes da UEPB e acompanhamento dos casos de reabilitacdo e readaptagdo social
e profissional dos servidores, a fim de promover a qualidade de vida no ambiente de
trabalho, entre outros. Para isso, o setor conta com uma equipe formada por sete
funcionarios (Site da UEPB, 2017).

Partindo da concep¢do de Saude do Trabalhador segundo a qual a saiude ¢ a
doenga sdo vistas como processos dinamicos ¢ articulados com os modos de
desenvolvimento produtivo, ou seja, a maneira como os trabalhadores se inserem no
ambiente de trabalho contribui para formas especificas de adoecimento e morte, o Setor
de Saude do Trabalhador e Servigo Social compreende o ambiente de trabalho como um

lugar de possiveis riscos e danos ou agravos a saude, ocasionados pela forma de

organiza¢do do trabalho. Assim, dentre suas atribui¢cdes de Promocdo da Saude no
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ambiente de trabalho da institui¢do estd o mapeamento de riscos dos seus variados
setores (Cruz; Bezerra, 2016).

Surgido originalmente na Itdlia, no fim da década de 1960 e inicio da década de
1970, o mapa de risco foi idealizado no bojo do movimento sindical italiano, que tinha
como uma de suas prioridades a luta pela defesa da satide no trabalho. Orientando sua
acdo sindical no sentido do controle do processo de trabalho e da conquista de um poder
real dos trabalhadores na busca pela transformag¢do do local de trabalho em um
ambiente seguro e democratico, este movimento reuniu trabalhadores, conselhos de
fabricas, sindicatos e técnicos na constru¢cdo de uma metodologia de intervencdo nas
condig¢des de trabalho chamada Modelo Operario Italiano (Sivieri, 1996).

Este modelo de investigacdo e controle das condi¢des de trabalho pelos
trabalhadores tem como principios a formagao de grupos homogéneos, a experiéncia ou
subjetividade operaria, a validagdo consensual e a ndo-delegagdo. Essas premissas
tinham como intuito delegar aos trabalhadores e ndo aos técnicos a participagcdo nas
acoes de planejamento e controle da satde nos locais de trabalho, a fim de valorizar a
experiéncia e conhecimento operario (Mattos e Freitas, 1994). Esses principios se
concretizaram em uma técnica de amostragem ou esquema de analise denominada Mapa
de Risco (Sivieri, 1996). Segundo Oddone et al (1986),

Mapa de risco ¢ um critério de abordagem da pesquisa do grupo
operario para o conhecimento e a definicdo cientifica das
proprias condigdes de trabalho, um esquema de andlise que
possa enfrentar globalmente os problemas do ambiente e da
prevencao do risco em todo o contexto social (Oddone et al,
1986, p. 53).

Nesse sentido, o mapa de risco pode ser compreendido, de acordo com Albert
(1988) como:

Uma ferramenta que nos permitira a reunido programa de dados
que expressam a situacdo relacionada com fatores de risco
presentes nos postos de trabalho (...). Se pretende, mediante o
mapa de risco, criar um instrumento para poder elaborar uma
prevencao de risco no interior da empresa; identificar os fatores
nocivos ¢ de riscos que estdo presentes nas segdes €
departamentos da empresa; conhecer o nimero de trabalhadores
que estdo expostos a diferentes riscos, em fun¢ao de horarios e
turnos (Albert, 1988, apud Teixeira e Valle, 2010, p. 117).

Os fatores de risco tém origem nos elementos do processo de trabalho, como

materiais, equipamentos e instalagoes, e na forma de organizagdo do trabalho, como
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ritmo, método e postura de trabalho (Mattos e Freitas, 1994). Assim, os riscos presentes
no ambiente de trabalho podem ser fisicos, biologicos, ergondomico, mecanicos,
psicologicos e sociais. Como fatores de riscos psicologicos, podem-se considerar as
caracteristicas da organizacdo do trabalho, o grau de estresse gerado pela atividade
laboral; trabalho repetitivo, monotono e parcelado; restricio a tomada de decisdo;
conflitos interpessoais; relagdes interpessoais entre os pares; relagdes interpessoais entre
superiores e subordinados, € outros; estrutura familiar; estrutura de moradia; acesso aos
bens e servicos essenciais; lazer e cultura (Cruz, Bezerra, 2016).

Nesse sentido, o mapa de risco consiste ndo apenas em uma representacao
grafica com circulos coloridos representando o conjunto de riscos e fatores de risco
oriundos da organizagdo e das condi¢cdes de trabalho aos quais estdo sujeitos os
trabalhadores (Sivieri, 1996), como também consiste em um processo educativo e
organizativo que abre espaco para que os proprios trabalhadores reflitam sobre o seu
trabalho, a partir de discussdes em grupo, visitas aos locais de trabalho e da
identificacdo de problemas gerais e especificos de cada local de trabalho,
compreendendo que a prevencdo da saude no trabalho ndo € uma questdo apenas
individual (Teixeira e Valle, 2010).

A construcdo do mapa de risco pelos proprios trabalhadores constitui, portanto,
um momento de ensino-aprendizagem coletivo, no qual se requer os saberes e
experiéncia dos grupos homogéneos para a obtencao de resultados que representem de
fato o levantamento situacional dos fatores e das fontes de risco, a fim de se conhecer as
demandas e iniciarem-se mudancgas efetivas para as mesmas (Teixeira e Valle, 2010).
Inicialmente, os trabalhadores constituem grupos homogéneos, nos quais apresentarao
suas questdes emergenciais para logo em seguida decidir, numa sequencia de
prioridades, as atividades ou postos de trabalho a serem mapeados. Apds isso, inicia-se
o estudo sobre os casos, com a escolha de um profissional ou trabalhador experiente na
construcdo coletiva de mapas de risco, a fim de garantir-se a unido da validagdo
consensual com o saber técnico cientifico na condu¢ao das oficinas de construgdo das
representagdes graficas dos riscos. A partir disso, inicia-se o trabalho de campo, com a
formagao de pequenos grupos para discussdo dos mapas, que sdo apresentados a todos e
sistematizados graficamente e expostos em mural ou maquete (Teixeira e Valle, 2010).

No Brasil, o mapa de risco comecou a ser adotado como instrumento no inicio
da década de 1980, tornando-se obrigatoria sua realizacdo para todas as empresas que

tenham Comissdo Interna de Prevencao de Acidentes (CIPA) através da portaria n® S de
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17/08/92 do Departamento Nacional de Seguranga e Saude do Trabalhador do
Ministério do Trabalho. Segundo essa regulamentacdo, o mapa de risco deve ser
representado em planta baixa ou esboco do local de trabalho, com tabelas que
relacionem os tipos de riscos, € exposto em locais visiveis para o conhecimento dos

trabalhadores (Mattos; Freitas, 1994).

O mapeamento de riscos e a demanda de assédio moral na UEPB

A partir das agdes voltadas para a vigilancia de aspectos da satde e seguranca do
trabalho desenvolvidas pelo setor de Satde do Trabalhador, como a realizagdo de visitas
técnicas aos laboratorios do Centro de Ciéncias Biologicas e da Saude (CCBS), foram
constatados fatores de risco relacionados ao trabalho e a necessidade de discussdo do
tema junto aos servidores. Em face da necessidade de criacdo de uma acdo mais
sistematica voltada para esta demanda, foi criado o projeto de extensdo Mapa de risco:
uma proposta de construgdo com os/as servidores/as, vinculado a Pro-Reitoria de
Extensao (PROEX) da UEPB, sob coordenacdo do Setor de Satide do Trabalhador, com
os objetivos de levantar quais os riscos presentes nas diversas atividades da Instituigdo;
apreender problemas que afetam a saude do trabalhador de modo geral; como se dao as
relagdes de trabalho, além de elaborar propostas de melhoria das condig¢des de trabalho
com vistas a saide e seguranca no trabalho (Cruz; Bezerra, 2016).

Dessa forma, o mapeamento de riscos na UEPB foi realizado por uma equipe
técnica multidicisplinar composta por servidoras, alunas do estagio anterior a este
vinculadas a Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEP) e uma aluna bolsista, no
periodo de novembro de 2014 a outubro de 2015. As agdes foram realizadas junto aos
docentes e servidores técnico-administrativos dos laboratorios dos Departamentos no
Centro de Ciéncias e Tecnologia (CCT) do Campus I da Universidade Estadual da
Paraiba, em Campina Grande.

Como metodologia, foi realizado o levantamento inicial dos fatores de risco
através da execugdo de oficinas de sensibilizacdo com o/as servidores/as ¢ de visitas
técnicas para a observacdo do trabalho em cada laboratorio, e a entrega de uma planilha
de levantamento dos riscos ambientais aos grupos homogéneos, a fim de que os mesmos
identificassem os riscos de seu ambiente de trabalho. Esse levantamento teve como

objetivo colher informagdes para a elaboragao do diagnostico da situagdo de seguranga e
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saude dos/as servidores/as técnicos, contemplando a percepgdo dos mesmos acerca da
relacdo entre trabalho e saude e proporcionando a participacao destes nas atividades de
prevencao dos riscos. Apos isso, foram realizadas entrevistas individuais com todos os
técnicos de laboratorio utilizando um questiondrio semi-estruturado que contemplava
quatro eixos tematicos, a saber: Familia; Saude; Relacdes de trabalho e renda; Lazer e
Cultura (Cruz; Bezerra, 2016).

Em seguida, foi realizada com os técnicos a discussdo e andlise da intensidade
dos riscos preenchidos na planilha pelo grupo homogéneo para, entdo, construir-se o
Mapa de Risco, no qual os riscos foram sistematizados em circulos com tamanhos e
cores diferentes. Com isso, passou-se para a etapa de validagdo dos resultados finais do
Mapa de Risco e do Estudo Quanti-Qualitativo dos Determinantes Sociais (fatores
sociais e psicologicos) pelos técnicos, com a construgdo de um Status de Resolucao no
qual constavam os encaminhamentos necessarios, sugeridos pelos técnicos, para atender
as demandas apontadas pelos mesmos, a fim de eliminar, minimizar e/ou reduzir os
riscos identificados com solugdes de curto, médio e longo prazo (Cruz; Bezerra, 2016).

A partir dos dados secundarios levantados no projeto de extensdo (Cruz;
Bezerra, 2016), foi identificada a ocorréncia de violéncia por parte de alguém no
ambiente de trabalho, com 36% dos técnicos tendo afirmado ja ter sofrido algum tipo de

violéncia no trabalho, conforme exposto no grafico a seguir:

m Sim

= Nao

Grafico 01 - Existéncia de ocorréncia de algum tipo de violéncia por parte de alguém do
trabalho. Campina Grande-PB/2016. Fonte: Cruz; Bezerra, 2016.

Em relacdo ao tipo de violéncia sofrida, 34% dos técnicos afirmaram ja ter
sofrido violéncia do tipo moral, sendo esta decorrente de conflitos entre técnicos e
professores, sendo comum a diferenca de tratamento entre técnicos e professores,

conforme exposto no grafico a seguir:
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Grafico 02 — Tipo de violéncia sofrida. Campina Grande-PB/2016. Fonte: Cruz;
Bezerra, 2016.

Ainda segundo dados do relatério de extensdao (Cruz; Bezerra, 2016), foram
propostas acdes frente a essa demanda através da construgdo e validagdo do Status de
Resolugdo que, com base nos mapas de risco e no estudo quanti-qualitativo dos
determinantes sociais (fatores sociais e psicologicos), explicitou os encaminhamentos
necessarios para atender, dentre as outras demandas levantadas, a ocorréncia de assédio
moral apontada pelos técnicos de laboratorios, a partir de solugdes de curto, médio e
longo prazo. Como medidas de acdo, foi proposta a realizagdo de uma campanha contra
o assédio moral no Departamento de Quimica e a nivel UEPB, com a producdo de
cartazes, cartilhas e material informativo no site da instituicdo, e a sensibilizagdo contra
o assédio moral através da realizagdo de oficinas informativas sobre o tema na reunido

de departamento de Quimica, conforme exposto nas tabelas 01 e 02:
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DEPARTAMENTO DE QUIMICA e FISICA- Dados Quantitativos/ Determinantes Sociais em Saude (Riscos Sociais)

STATUSDE RESOLUCAO

DIAGNOSTICO RECOMENDACOES |RESPONSAVEL| INICIO/ | PRIORIDADE
TERMINO (1,2,3)
EIXO I - Identificacio + Concwrso piblico PROGEP/SINTESP/ 2016-2017 3
. o . * Inclusio de técmicos- REITORIA
Alto mimero (35%) de técmcos de laboratinos administrativoa em
com vinculo empregaticio precirio/ como editais como PROPESQ,
prestador de servigos. PROEXT E PIBIC:
Modificar a resolucio
Alto mivel de escolaridade (81% com nivel mmmm mm"
wmpﬁtclpm-dum}fﬁnm de “chefia”.
banca de
dissertacdo e teses:
Inchor  pés-doutorado
para técmcos;
EIXO III- Saide
Incidéncia na mutodeclaragio dos fécmicos de ) ’ :
laboratanios de possivess doencas relacionadas a0 Tomar o ambiente mais| EQUIPE MEDICAE | 20162017 2
tabalho, Denire as que obtiveran maiores salubre; DE
perceniuais  foram  smiomas  ou  doengas Encamimhamento para o ENFERMAGEM-
respratonias (Alergia -18%, Smusite -9%, Rinte- médico do trabalho; SETOR SAUDE DO
9%), bem como estresse. TRABALHADOR
Auto indice de técnicos de Isboraténios que ndo Acompanhamento EQUIPE MEDICAE
realizam nentwm tipo de atividade fisica (53%) nutricional pela | DE ENFERMAGEM
umiversidade; E DE SERVICO
Alimentar/ Nutricional  Baixa Permanéncia do horano | SOCIAL- SETOR
qumﬂ:chdrdcrefucmhtswda(ﬂ"-v comido, pois  este|SAUDEDO
Tefeigoes, 33‘4—2@%}55%55:! facilitou a mmdanga de| TRABALHADOR/
w refeigoes
itas em casa);
0BS. Quema spresentada de nio haver ma
msttmgio locas apropnados para realizagio de
refeigdes como almogo e jantar, bem como locais
de espago de descanso.
Eixo IV- Relapdes de Tmbalho e Renda
Ocoméncia de violéncia moral no ambiente de Pactuagio «| DIRECAO DO CCT 2016-2017 1
trabatho {(36%, dos que identificaram ja ter sofndo esclarecunento das | E CHEFIADE
algum tipo de violéncia no abalho) competéncias da chefia| DEPARTAMENTOS,
de centro e chefia do|SETOR SAUDEDO
OBS. 1: Sobre a existéncia de intervencio da departamento; TRABAILHADOR/P
chefia para cotbir alum tipo de violéncia, 27% ROGEP
identificaram que nio houve mtervencio. Campanha contra o
assedio moral
OBS. 2: A violéncia moral apresentada  mas ( Departamento Quimica
enfrevistas sio em sua grande maioria decorrentes e a mivel de UEPB):
u.‘n ‘Cwmtoenn'néﬂnme;m&sswm&rm
tratamento entre teccos Oficinas informativas na
;tnfmson"supenmdalh" almms ndo respeitam a s0 de d
contra o assédio moral;
Desenvolvimento de
atividades que trabalhem
as relacoes
I & 05
conflitos no ambiente de
trabalho;

Tabela 01 — Dados quantitativos/Determinantes sociais em satde (Riscos Sociais).

Status de Resolugdao. Campina Grande-PB/2016. Fonte: Cruz; Bezerra, 2016.
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UEPB

UNIVERSIDADE ESTADUAL DA PARAIBA - UEPB
PRO-REITORIA DE GESTAO DE PESSOAS- PROGEP
SAUDE DO TRABALHADOR

PLANO DE ACAO
Servige Social

ENCAMINHAMENTOS MAPA DE RISCO - DEPARTAMENTO DE QUIMICA

Relagtes Campanhs contra o assédic moral | Cartazes;
interpessocais ¢ | (Departamento Quimica ¢ a nivel de UEPB); | Maténia no Site;
conflitos no Produgdo de cartilhas
ambiente de informativas;
trabalho ( Técmicos | Momentos mformativos e de sensibilizagio | Parcena com
de Lab. e Docentes) | na reumido de departamento contra o assédic | profissionars de
moral, & sobre relagdes mterpessocais e os | pacologma e estamana
conflitos no ambiente:
1. Montar programacio ( temas, datas, | Data show;
metodologia); Sala adequada (pré

2. Levar proposta de programagiio para | agendamento);
L Chefia de Dep. Chefia de Centro; |
Repactuagio das competéncias da chefia de | Documento  resumo

) | centro g chefia do departamento; | sobre as competéncias; |
Seguranga Ariculacio enme Festona PROINFEA e
Alimentar {| sindicatos, para  possibalitar  locas
Nutncional apropriados para reahzagiio de refeigbes |
como almogo e jantar. bem como locais de |
| espago de descanso;

[Encaminhamento para Numciomsta, dos
casos  especificos  de  sobrepeso  ou

obdesidade;
Er-Pren:n;Ee d:ﬁ;mm nos momentos de pausas semanats T |
doengas e'ou | sobre as doengas respmatonas apresentadas,
sutormas | acoes de prevencio em sande e seguranca

| respuratdnios  entrs | pam evitar tmis smtomas;
o5 fécnicos  de |

laboratémos- Acompanhamente € montoramente dos
Alergia;  Smmsite; | ASOs
Rimte;
Momitoramento, mammencio dos EP
coletivos e individuas;
Sedentarismo Articulacio com o setor de esporte e lazer, e

Dep. de Educacio Fisica, para montar um

Programa personalizade de msergio em
atiadade fisica, utihizando a:
1. Academia nz UEPB;

2. Gmastica laboral & pausas no
ambiente de trabalho;

Tabela 02: Encaminhamentos Mapa de Risco — Departamento de Quimica. Campina
Grande-PB/2016. Fonte: Cruz; Bezerra, 2016.
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DESCRICAO DAS ATIVIDADES DE ESTAGIO

Diante da demanda de assédio moral levantada no mapeamento de risco
realizado pelo Setor de Satide do Trabalhador, foi realizada a parceria deste com a area
de Psicologia Organizacional e do Trabalho e estagiaria do setor de Desenvolvimento de
Pessoas, a fim de realizar algumas das a¢des estabelecidas no Status de Resolugdo do
Mapa de Risco. Foi efetivada também pelo Setor de Satide do Trabalhador a articulagao
com a chefia do Departamento de Quimica, a fim de dar continuidade aos
encaminhamentos.

Nesse sentido, o estdgio voltou-se para a preparacdo de um momento
informativo e de sensibilizacdo sobre as relagdes interpessoais e conflitos no trabalho,
através da elaboragdo de uma oficina informativa, no formato piloto, abordando
especificamente o assédio moral no trabalho, a ser realizada durante a reunido de
departamento dos docentes e técnicos do Departamento de Quimica, de acordo com a
sugestdo dos proprios técnicos registrada no Status de Resolu¢do do Mapa de Risco. O
objetivo da oficina foi sensibilizar os/as servidores/as sobre o assédio moral no servigo
publico, desmistificando o tema na instituigdo. A atividade foi realizada durante a
reunido de departamento e foi divulgada aos docentes e técnicos pela chefia do

Departamento de Quimica através da pauta da reunido.
12 etapa: Conhecimento da demanda de assédio moral na UEPB

Inicialmente, foi realizada uma reunido com as assistentes sociais no setor de
Satde do Trabalhador com a finalidade de discutir e disponibilizar a estagiaria o
relatorio final no projeto do mapa de risco realizado anteriormente. A partir disso, foi
possivel conhecer a origem da demanda de assédio moral apontada pelos técnicos do
laboratorio do Departamento de Quimica da instituicdo, como também informar-se
sobre os encaminhamentos necessarios para a constru¢do da oficina, compreendida
como mais uma fase do processo de Promogdo da Satide no ambiente de trabalho da

UEPB em curto prazo frente a esta demanda.
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22 etapa: Elaboragao da oficina

Para dar inicio a atividade de construcdo da oficina, foram realizadas varias
reunides com o professor supervisor do estagio, nas quais foi discutido o referencial
tedrico sobre o assédio moral no trabalho e a metodologia para construc¢do da oficina. A
partir da indicacdo da literatura pertinente a tematica, foi possivel a estagiaria apropriar-
se do contetdo e, como passo seguinte, construir a fundamentacdo teodrica para a
proposta metodologica de oficina discutida na supervisdo. Apos isso, foi realizada uma
reunido com as psicologas do setor de Desenvolvimento de Pessoas e as assistentes
sociais do Setor de Saude do Trabalhador para apresentacdo e discussdo do material
elaborado. Em seguida, as assistentes sociais estabeleceram contato com a chefia do

Departamento de Quimica da UEPB para delimitacdo da data de realizacdo da oficina.

32 etapa: Realizacao da oficina

A partir do contato estabelecido, a oficina foi realizada durante a reunido do
Departamento de Quimica, na qual estiveram presentes 32 participantes, dentre
professores e técnicos de laboratorio, conforme lista de presenca assinada na ocasido
(ANEXO ). Inicialmente, foi conduzida pela assistente social do setor de Satde do
Trabalhador uma breve apresentagdo da equipe de trabalho e sobre o mapeamento de
risco na UEPB, explicitando aos participantes a demanda de assédio moral no
departamento e o motivo de realizacdo da oficina, que teve como objetivo geral
promover um espago de discussdo sobre o assédio moral no trabalho, bem como buscar
formas de preven¢ao da ocorréncia deste fendmeno no referido departamento.

Apoés a apresentagdo, a estagidria deu inicio a realizacdo da oficina, na qual
foram trabalhados aspectos conceituais sobre o tema, como também instrucdes sobre
como agir em caso de assédio moral no trabalho. A partir da introdugdo do conceito de
assédio moral no trabalho, foram discutidas as condigdes que devem estar presentes
para a correta caracterizagdo da ocorréncia de assédio moral no ambiente laboral, a fim
de diferenciar o assédio moral de outras questdes causadoras de danos presentes nas
relagdes interpessoais no trabalho, como estresse, conflitos e violéncias pontuais. Nesse
momento, foi exibido um video de quatro minutos sobre a diferenca entre assédio moral

e dano moral, explicitando-se a relagdo entre os temas, visto que, embora o assédio
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moral sempre resulte em um dano moral, nem toda ocorréncia de dano moral pode ser
compreendida como assédio moral no trabalho.

Em seguida, foram apresentados os tipos de assédio moral no trabalho e suas
formas de manifestagdo, apontando as principais estratégias utilizadas pelo agressor € 0s
aspectos das relacdes interpessoais prejudicados quando da ocorréncia do assédio moral
no ambiente de trabalho. Apds esse momento, a oficina voltou-se para a discussao sobre
os aspectos legais da tematica, enfatizando que embora ndo exista uma legislacdo
nacional sobre o assédio moral no trabalho, ha desde o ano de 2015 uma legislagdo
estadual vigente para a ocorréncia de assédio moral no ambito da administragdo publica,
que explicita as medidas de prevengdo e puni¢do para casos de assédio moral. Diante
disso, a apresentagdo foi concluida com as informagdes sobre como os servidores
presentes na oficina devem proceder em caso de assédio moral, desde o registro pessoal
das ocorréncias até a busca pelos orgdos responsaveis por receber as denuncias dos
casos, como a ouvidoria da UEPB e o sindicato dos docentes e técnicos. Concluida a
apresentacdo, foi aberta uma roda de conversa, na qual os participantes puderam tirar
duvidas sobre o tema tratado e fazer sugestdes para as proximas agdes do setor de Satude

do Trabalhador relativas a tematica.

DISCUSSAO

Tendo em vista o objetivo deste trabalho, procurou-se relatar a experiéncia de
estagio em Psicologia Organizacional e do Trabalho na PROGEP. Cabe esclarecer que
este ndo foi realizado na condicdo de um projeto de pesquisa, sendo as inferéncias
descritas feitas a partir da observagao feita no decorrer do processo de realizacdao da
atividade pratica. Esta possuia um carater puramente informativo e constituiu a pratica
de uma oficina piloto referente aos encaminhamentos do Status de Resolucdo do Mapa
de Risco. Por se tratar de uma experiéncia piloto, ndo foram feitas parcerias externas na
realizagdo deste encaminhamento, embora o momento tenha contado com a adesdo da
maior parte dos servidores do Departamento de Quimica, sendo possivel compreender
que isto ndo representou um fator restritivo.

Durante a apresentacdo foi possivel perceber, de inicio, uma expectativa sobre a
atividade, sendo visivel que o tema do assédio moral ainda constitui um tabu entre

trabalhadores de diferentes niveis hierarquicos. Isso foi evidenciado através das diversas
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duvidas levantadas pelos docentes e técnicos durante a roda de conversa. Essas duvidas
remetiam ao questionamento sobre a definicdo do assédio moral, visto que os
participantes demonstraram a necessidade de diferenciar as proprias vivéncias
conflituosas do ambiente de trabalho do assédio moral propriamente dito. Nesse sentido,
questionamentos sobre a diferenca entre assédio moral, bullying e dano moral foram
levantados, bem como foi visivel o interesse dos participantes sobre as sangdes legais
para o agressor e os direitos reservados a vitima de assédio moral no trabalho. O tema
do abuso de poder também foi levantado pelos participantes, que sugeriram como
encaminhamento para as proximas atividades a pratica de oficinas informativas a cada
eleicdo para chefe de departamento, pois, segundo exposto na roda de conversa, ¢
relativamente comum na instituicdo, por vezes, a elei¢do de servidores cuja qualificacdo
nao ¢ condizente com as necessidades para ocupar cargo de chefia de departamento. De
acordo com a literatura, essa ¢ uma caracteristica comum ao servico publico (Hirigoyen,
2006), sendo esta uma sugestdo importante, a fim de possibilitar a eleicdo de chefias
mais preparadas e conscientes sobre a tematica e suas consequéncias para os servidores
e instituicao.

Assim, o formato de oficina informativa foi uma sistematica favoravel ao inicio
da discussdo sobre o tema no contexto especifico destes trabalhadores, por
compreender-se ser essencial a desmistificacdo sobre o assédio moral no trabalho como
ponto de partida para a realizacdo de outras atividades voltadas para a prevengdo e
combate a esta pratica no ambiente de trabalho. O combate ao assédio moral no trabalho
parte da sensibilizacdo de todos os membros da organizacdo, objetivando a criagdo de
novas formas de gerenciamento. Para isso, ¢ necessario que as mudangas no
gerenciamento de pessoas tenham diretrizes voltadas para a criagdo de uma cultura de
paz e respeito ao outro, enfatizando a ndo discriminagdo e os principios do trabalho
digno. Essas acOes sdo indispensaveis para a instalacdo de uma politica de igualdade de
geénero e racga no trabalho, fortalecendo a cooperacdo e a igualdade de oportunidades e
extinguindo a violéncia no ambiente de trabalho.

A atividade teve boa receptividade e adesdo dos técnicos e docentes do referido
departamento, que sugeriram a equipe a realizacdo de oficinas informativas nos demais
departamentos da UEPB como forma de expandir a discussao sobre o assédio moral na
instituigao.

Como estagiaria, considero esta uma valiosa experiéncia de estagio, no qual foi

possivel adquirir conhecimento mais aprofundado sobre as nuances do assédio moral
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especificamente no servigo publico. Ter estado em contato, ainda que brevemente, com
um grupo heterogéneo (técnicos e docentes) enriqueceu a experiéncia, possibilitando
uma maior reflexdo sobre o assédio moral no trabalho e sobre novas modalidades de
abordagem junto ao tema. O fato de a oficina haver sido coordenada pela assistente
social do Setor de Saude do Trabalhador e pelas psicologas do Setor de
Desenvolvimento de Pessoas me proporcionou maior seguran¢a para a realizagdo
satisfatoria da atividade, tendo sido um importante elemento facilitador para a
comunicagdo e controle do grupo ao longo da oficina. Ao refletir sobre a experiéncia
como um todo, cabe destacar, como sugestdo, o estabelecimento de parcerias externas
como modo de viabilizar a realiza¢ao de mais oficinas informativas e de sensibilizacao,
a fim de possibilitar o envolvimento de mais estagiarios em experiéncias como essa,
tornando-a mais exitosa para a instituicdo e para a formagdo académica de outros

estudantes universitarios.

CONSIDERAGCOES FINAIS

Nas ultimas décadas, as manifestacdes de assédio moral e suas repercussdes
individuais e organizacionais tém assumido papel de destaque nos estudos cientificos,
em especial nas ciéncias sociais aplicadas, motivando pesquisadores de areas como a
Psicologia, Administracdo e Direito, evidenciando-se a relevancia do tema, cujo carater
¢ interdisciplinar (Mattos et al, 2010). Os estudos desenvolvidos sd3o unanimes em
considerar o servico publico como um setor organizacional em que o assédio moral se
da de forma mais contundente, incentivado pelas caracteristicas proprias do deste
ambiente de trabalho, como a impossibilidade de desligamento do servidor, a excegao
de falta grave ou por vontade propria, fato que pode, por vezes, dar respaldo ao agressor
em suas praticas abusivas (Spacil, Rambo e Wagner, 2004; Santos, Fernandes, 2010).

Nesse sentido, torna-se justificavel e imprescindivel o desenvolvimento de a¢des
como esta na UEPB, visto ser o assédio moral uma demanda presente entre os
servidores da institui¢do. Ao se deparar com situagdes de assédio moral no ambiente de
trabalho, a organizagcdo necessita estabelecer agdes com base nas perspectivas de
prevencdo e combate a esta problematica, promovendo um ambiente de trabalho
saudavel, pois ¢ responsabilidade das organizacdes desenvolver intervengdes contra

todos os tipos de violéncia no trabalho (Soboll, 2008). A prevengao ao assédio moral no
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trabalho parte, inicialmente, da adog¢do de medidas primérias, com o objetivo de
informar e sensibilizar quanto a essa questdao em todos os niveis da organizagdo, para a
constru¢do de uma nova mentalidade no ambiente de trabalho, com a criagdo de um
codigo de ética e de conduta e de uma politica anti-assédio. Essas diretrizes, baseadas na
ética e em valores organizacionais, sdo imprescindiveis para a prevencdo ao assédio
moral, bem como a criagdo de um sistema de ouvidoria e divulgacdo do tema do assédio
moral através de informativos, palestras e capacitagdes de funciondrios e gestores
(Freitas, Heloani e Barreto, 2009; Nunes e Tolfe, 2012).

Enquanto organizagdo publica cujas acdes sdo orientadas a evitar e combater o
estabelecimento de situagdes de ameaga a saude integral de seus servidores, ¢ de
extrema importancia o debate sobre o assédio moral na instituicdo, como passo inicial
para o desenvolvimento de outras atividades que abordem a tematica. A experiéncia de
estagio curricular como parte integrante da formacdo em Psicologia foi uma
oportunidade de pratica profissional que veio a enriquecer o processo de ensino-
aprendizagem desenvolvido ao longo da formacgdo e durante a supervisdo académica.
Uma das grandes dificuldades da formacao em Psicologia Organizacional e do Trabalho
na UEPB ¢ a escassez de oportunidades de estagio na area. Assim, a experiéncia de
estagio na PROGEP foi uma ocasido que veio trazer contribui¢des ndo apenas para este
setor, como também para o crescimento pessoal e académico da estagiaria que, a partir
do apoio sustentado pelo professor supervisor do estagio e pelas psicologas da
PROGEP, pdde ampliar seus conhecimentos tedricos e praticos acerca desta area da

Psicologia.
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