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RESUMO

Diante da relevancia que o trabalho assume na vida de um individuo, tornar-se uma
vitima de assédio moral pode causar enormes prejuizos na vida profissional de um
trabalhador, além de danificar as relagBes pessoais, sociais e a saude mental e fisica
da vitima. O assunto desta pesquisa é relativo ao assédio moral no ambito da
Administracéo Publica no municipio de Porto Alegre, e tem como objetivo caracterizar
o assédio moral através da percepcao dos servidores do 6rgdo X. Buscou-se
identificar a incidéncia de atitudes abusivas existentes no 6rgdo analisado, definir um
perfil comum de vitima e assediador, identificar as atitudes mais frequentes que
buscam desestabilizar o servidor e a periodicidade que ocorrem. Para a andlise dos
dados, utilizou-se uma abordagem gquantitativa, através de um questionario anénimo
auto preenchido, no qual foi possibilitado, além de questbes fechadas, questdes
abertas para a livre escrita dos respondentes, a fim de capturar aspectos subjetivos
sobre o assunto e permitir maior liberdade nas respostas. Com base na analise dos
dados e do referencial tedrico, foi possivel identificar como o assédio moral manifesta-
se no 6rgao X, pertencente a Administracao Publica. Os resultados obtidos mostraram
a necessidade de maior disseminacdo sobre o tema no ambiente laboral, e foram

sugeridas acdes para diminuir e/ou evitar as situacfes de assédio.

Palavras-chave: Assédio moral. Abuso de poder. Administracdo Publica. Servidor

publico.



ABSTRACT

Given the importance of people’s jobs in their lives, become a bullying victim can cause
huge losses on the professional life of the worker and damage personal and social
relationships, mental and physical health of the victim. The subject of this research is
moral harassment in Public Administration of Porto Alegre, and it aims to characterize
bullying through the perception of the servers of the X department. We sought to
identify the incidence of abusive attitudes existing in the analyzed department, define
a common profile of victim and stalker, identify the most common attitudes that seek
to destabilize the server and the frequency that they occur. For data analysis, we used
a quantitative approach, through an anonymous self completed questionnaire, which
was possible, in addition to closed questions, answer open questions for free writing
of respondents, allowing uncover aspects of the subjective of the theme and authorize
more freedom in the responses. Based on the analysis of data and the theoretical
framework, it was possible to identified how moral harassment manifests itself on the
X department. The results showed the need for more dissemination of the subject in
the work environment, and actions have been suggested to reduce and/or prevent the

harassment.

Keywords: Moral harassment. Abuse of Power. Public Administration. Public server.
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1 INTRODUCAO

O processo evolutivo de uso e costumes sociais move-se de acordo com o ritmo
das descobertas e da consequente ampliacdo de horizontes da humanidade.
Divisores de aguas significativos, como a Revolugdo Industrial ocorrida na Inglaterra,
trouxeram conceitos adequados a nova formacdo da piramide social e das relacdes
de trabalho. Os sistemas organizacionais sdo a mola propulsora que geram empregos
as massas de novos emergentes, adaptando-se as diferentes realidades vivenciadas
ao longo da histéria moderna.

Nesse sentido, a importancia do trabalho e o significado que assume diante dos
individuos séo condicionados a valores, pela conjuntura social, politica, econémica e
histérica. Segundo Marx (2008), é pelo trabalho que o homem se constitui, constroi
sua identidade, seu modo de vida. Por meio do trabalho se estabelecem valores,
definem-se relacdes sociais e se constroem relagdes hierarquicas. Atualmente poder,
lucro e globalizacdo norteiam as relacdes de trabalho, alterando profundamente o
ritmo produtivo, em decorréncia de conflitos advindos dos novos conceitos e da
aceleracdo necessaria para que as metas predefinidas sejam exitosas. Valores éticos
antes consolidados sao invertidos, tornando o ambiente organizacional mais instavel.

A valorizacdo dos resultados, sem levar em conta o processo de execucao, a
pressdo para alcancar metas definidas, a rivalidade acirrada, o individualismo e a
busca pela eficiéncia e produtividade sédo algumas das caracteristicas do atual cenario
organizacional. Dentro deste contexto, Schmidt (2002) reflete sobre a nova relacéo
entre o ambiente de trabalho moderno e a incidéncia de assédio moral, vinculando o
novo perfil exigido do trabalhador ao desenvolvimento de situacdes de assédio moral.
A autora estabelece uma relacdo entre o trabalhador moderno, competitivo, capaz,
qualificado, criativo e polivalente e, de outro lado, o trabalhador pressionado para estar
prontamente preparado para 0 mercado, ameacado constantemente pela
possibilidade de demissdo. Em outras palavras, 0 medo de perder o emprego pode
favorecer o aparecimento da submissdao e o desenvolvimento da situacoes
humilhantes.

Dentro deste cenario, praticas abusivas tornam-se mais comuns, como O
assédio moral, caracterizado como uma doenca social, um tipo de violéncia
psicolégica ao individuo, cujas consequéncias sdo percebidas dentro do ambiente

laboral e também nas relagcdes externas, como familia e sociedade.
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Para Dejours (2004), o trabalho vai além de uma simples atividade, mais que
isso, € uma forma de relacdo social e, como tal, acontece em um mundo permeado
por relacdes de desigualdade, de poder e de dominacgéo. O trabalhador exerce suas
tarefas em um contexto hierarquizado, ordenado e coercitivo. No ambiente laboral,
surgem conflitos e situagbes decorrentes das relagOes ali estabelecidas, alguns
conflitos de facil resolugdo e outros mais graves, que podem inclusive trazer sérias
implicacdes ao trabalhador, como é o caso do assédio moral. Ser vitima de assédio
pode comprometer a vida profissional, pessoal, social e a saude fisica e mental do
trabalhador.

Ainda sobre Dejours (2004), o assédio moral danifica em diferentes graus a
vida do individuo que sofre atos humilhantes e degradantes, ocasionando, por vezes,
o afastamento do ambiente laboral por conta de doencas, demissdes voluntarias,
aposentadoria antecipada ou, até mesmo, casos de suicidio, comprovando a forte
influéncia do esgotamento psicoldgico sofrido pela vitima. O autor complementa:

O segundo principio das novas formas de organizacéo do trabalho, de gestéo
e de direcdo das empresas € a individualizagdo e o apelo a concorréncia
generalizada entre as pessoas, entre as equipes e entre os servi¢cos. Os
contratos de objetivos, a avaliagdo individualizada do desempenho, a
concorréncia entre os agentes e a precarizagdo das formas de emprego,
conduzem ao desenvolvimento de condutas desleais entre pares e a ruina
das solidariedades. O resultado destas praticas gerenciais é o isolamento de
cada individuo, a solidéo e a desagregacao do viver junto. (DEJOURS, 2004,
p.33).

As ocorréncias de atos abusivos sdo percebidas tanto no ambiente privado
guanto na esfera publica. Vacchiano (2007) verifica que, apesar do setor publico
aparentar ser um ambiente de trabalho estavel e harmbnico, muitas préticas
abominaveis de assédio moral e desvalorizacdo do servidor ocorrem. O servidor é
tratado como um objeto, uma “coisa” que deve obedecer a qualquer solicitagao de seu
chefe. O autor complementa que, em virtude da natureza do servigo publico e de sua
estrutura administrativa, o assédio torna-se uma constante, visto que na administracéo
publica ndo existe uma relagdo patronal direta e sim uma hierarquia legitimada pela
lei que deve ser respeitada, além de n&o existirem instituicbes fiscalizadoras que
apliguem algum tipo de puni¢cdo quando identificadas irregularidades no ambiente

laboral.



11

Conforme Lopes (2008), a relacdo patronal no servigo publico reside no dever
do agente publico tratar com respeito, decoro e urbanidade todo e qualquer cidad&o.
Na relacédo de trabalho, o agente publico estd sujeito ao principio da hierarquia,
constituida principalmente para estabelecer um grau de responsabilizacdo e ordem,
objetivando que o servigo publico alcance seu objetivo maior, que € o bem comum.
Muitas vezes, a vitima desconhece que esté sofrendo atos abusivos e acredita que tal
pratica € comum no ambiente laboral, visto que existe uma divisdo muito sutil entre o
poder legitimo e o abuso de poder.

Percebe-se uma peculiaridade do servico publico: o chefe ndo pode demitir
injustificadamente o funcionario publico e, por conta disso, utiliza meios como a
humilhac&o ou designacéo de tarefas in6cuas ou estressantes como forma punicéo,
deflagrando o assédio moral. Outro problema visivel é a falta de puni¢cao do agressor.

A humilhacao repetitiva e prolongada tornou-se uma pratica quase considerada
natural no interior das reparticbes publicas, onde predomina o0 menosprezo e
indiferenca pelo sofrimento dos servidores. (VACCHIANO, 2007). Em sua maioria, 0
servidor assediado desconhece o que significa assédio moral, bem como as formas
de sua manifestacdo e caracteristicas, consequentemente a falta de informacao
propicia um ambiente suscetivel para o assédio. Trata-se de uma das formas mais
terriveis de violéncia sutil nas relacdes organizacionais, que se verifica pelas vias de
praticas perversas e arrogantes das relacdes autoritarias e que, por diversas vezes,
ocorre de forma velada.

Através das andlises percebidas pelos autores citados, a forma como a
Administracdo Pulblica organiza a sua estrutura — departamental e altamente
hierarquizada — e baseia o seu funcionamento — burocracia — pode desencadear
relacbes de trabalho abusivas, como o assédio moral. Torna-se extremamente
necesséaria a analise do tema nos diversos 6rgdos publicos ou agentes que sdo
controlados, direta ou indiretamente, pela Administracdo Publica, ndo somente pelos
danos causados aos servidores, mas também como uma forma de disseminacéo de
um assunto com grande importancia e impacto para a administragéao.

O orgao analisado no presente estudo, em fungcédo da estrutura administrativa
publica, € dividido em sete departamentos com areas de atuacéo diferentes, porém
gue fazem parte de um mesmo servi¢co prestado ao cidadéo. Existe um Coordenador
Estadual, uma subchefia e sete divisbes coordenadas por cinco chefes e

subordinados. O oOrgao faz parte de uma das secretarias de Porto Alegre e, por
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interesse da instituicdo, n&o foi divulgado, sendo denominado ao longo do estudo
como 6rgdo X. A escolha do 6rgéo para aplicacdo da pesquisa ocorreu em funcao de
sua acessibilidade, ndo tendo relacao especifica com o 6rgao analisado, mas somente
com o assédio moral e com o servidor publico.

Dentro deste contexto, surge a seguinte questdo: Quais sdo as
caracteristicas do assédio moral verificadas através da percepcdo dos

servidores publicos no 6rgéo X, no municipio de Porto Alegre?

2 JUSTIFICATIVA
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O assédio moral € um problema social que afeta tanto as organizagbes como
também influencia negativamente a vida dos funcionéarios, acarretando danos
psicolégicos graves aos que sofrem o abuso e um custo para sociedade e Estado,
conforme Barreto (2003). Apesar de ndo ser um tema relativamente novo, o assédio
moral tem sido mais pesquisado nos ultimos anos, possibilitando o surgimento de
observacfes e analises valiosas sobre o tema. Estudiosos de diversas areas, como
saude, direito e administracdo, tém buscado aprofundar seus conhecimentos sobre
esta pratica que se torna mais comum e mais relevante no ambiente organizacional
atual.

Grande parte da disseminacao das discussdes sobre 0 assédio moral no Brasil
aconteceu, sobretudo, a partir da publicacdo do livro de Barreto (2003), comprovando
como o assédio influencia negativamente a organizacdo e a vitima e necessita de
maior atencd@o e estudos. Por meio de seu trabalho como médica em um sindicato
paulista, a autora tomou conhecimento de situacdes humilhantes e constrangedoras
gue geravam sofrimento aos trabalhadores e tinham em comum as limitacdes
produzidas em consequéncia de doencas ou acidentes do e no trabalho. As pesquisas
brasileiras, em sua maioria, tém sido realizadas pelas &reas juridicas e da saude. Por
tal motivo, faz-se necesséaria maior exploracdo do tema em outras areas, como a
Administracdo, a fim de identificar as ocorréncias de assédio moral e sugerir formas
de prevencao, bem como divulgar o maior nimero de informacdes sobre o tema.

E importante, também, possibilitar maior visibilidade & sociedade quanto ao
fendbmeno e aos trabalhadores enquanto alvos de um tipo de agressao que
desencadeia um forte desgaste psicoldgico, perpassada pelo jogo de poder, que fere,
humilha e pode desestruturar as relacbes interpessoais. Quanto maior for o
conhecimento sobre o assunto, menores serdo as chances da vitima desconhecer os
seus direitos e aceitar calada a situacao.

Percebe-se uma caréncia de estudos focados nos servidores publicos,
justamente onde o fenbmeno pode ser mais severo, devido ao grande namero de
funcionérios, onde a disputa pelo poder é acentuada e influenciada por politicas e
cargos de confianca. (VACCHIANO, 2007). Outro fator que aumenta a ocorréncia de
atos abusivos e também dificulta a percepcao por parte das vitimas € a auséncia de
legislacéo especifica para tratar do assunto no Brasil. Para poder punir o assediador
pelos danos causados a vitima, é necessario invocar diferentes normas vigentes para

conseguir algum tipo de punic¢do. Por tal motivo, faz-se necessario o estudo que busca
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identificar as formas de manifestacdo do assédio moral no ambiente laboral, bem
como o0s danos morais, psicoldgicos, afetivos que sao percebidos pelo funcionério e
gue geram desequilibrios emocionais que o impedem de desempenhar suas funcdes
de forma eficaz.

Dentro desta logica, o presente estudo tem como foco o assédio moral no
servico publico do municipio de Porto Alegre, especificamente em uma reparticdo
publica do municipio, ndo divulgada, denominada no estudo como 6rgao X.

O conhecimento dos fatores desencadeantes do processo existente por tras do
assédio moral possibilita a sugestao de acdes que buscam inibir a pratica ou diminuir
a sua incidéncia, bem como sugerir agdes para prevencdo. Conhecendo o problema,
poderd ser buscada uma solucdo ou melhora para a vida das vitimas e para o
ambiente de trabalho, além de aprofundar os conhecimentos sobre assédio moral no

ambito da Administracdo Publica de Porto Alegre.

3 OBJETIVOS
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3.1 OBJETIVO GERAL

Caracterizar o assédio moral no 6rgéo X, pertencente a Administracdo Publica,
no municipio de Porto Alegre, a partir da percepcdo dos servidores publicos que

trabalham neste 6rgéo.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1) Verificar se os servidores publicos do 6rgdo X percebem a existéncia do
assédio moral no ambiente de trabalho;

2) Identificar o perfil das vitimas e dos assediadores, formas e frequéncias de
assedio moral no ambiente laboral do érgéo X;

3) Propor acdes para prevenir a pratica de assédio moral, a fim de melhorar o

ambiente laboral e a vida de empregados e servidores publicos.

4 REVISAO TEORICA

4.1 ASSEDIO MORAL, CONCEITO E CARACTERISTICAS
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O assédio moral é utilizado para descrever situacdes de exposicdo dos
trabalhadores a situacbes de humilhacdo e constrangimento, com deliberada
intencdo, podendo ocorrer de forma repetitiva ou prolongada, durante o exercicio de
das func¢@es laborais no horario de trabalho. S&o situacfes que agridem a dignidade,
integridade psicoldgica e, por vezes, fisica do funcionario assediado, caracterizadas
como perseguicdes insistentes e atitudes humilhantes que buscam a desestabilizacéo
psicolégica do trabalhador.

O ambiente laboral é composto por diversas situa¢des conflituosas, originadas
por relacbes de subordinacdo e poder ou pelo préprio convivio entre 0s colegas,
propiciando um ambiente instavel e, consequentemente, suscetivel ao abuso moral.
Segundo Soboll (2008), o termo assédio moral é utilizado para descrever situacdes
extremas de violéncia psicologica no trabalho. Situacées com carater processual,
pessoal e agressivo e sao articuladas, repetitivas e prolongadas. O assédio ocorre de
forma intencional, no momento que determinado funcionario representa um incémodo
para o assediador, conforme a autora.

Segundo Hirigoyen (2000), psiquiatra francesa pioneira na investigacao sobre
o tema, qualquer conduta abusiva que atente, por sua repeticdo ou sistematizacao,
contra a dignidade ou integridade fisica de uma pessoa, ameag¢ando seu emprego ou
degradando o clima de trabalho, pode ser classificada como assédio moral. Hirigoyen
(2002, p. 107) complementa a descricdo apresentando quatro categorias de atitudes

abusivas intencionais e repetitivas:

1. Deterioracdo proposital das condicbes de trabalho: ocorre com a
desqualificagdo da vitima como incapaz, criticando o seu trabalho
exageradamente e injustamente; retirada de sua autonomia; auséncia no
repasse de informacdes; desvio para novas tarefas inferiores a
qualificacdo da vitima ou aquém de sua capacidade; retirada de direitos;
coacdo para que ndo seja usufruido férias, horas extras, prémios;
impedimento injustificado de promocao; inducdo ao erro; desrespeito a
orientagcdes médicas; imposicdo de prazos pequenos; trocas de locais e
turnos de trabalho sem aviso prévio.

2. Isolamento e recusa de comunicagdo: o agressor impede que a vitima
compreenda o motivo das agressées e dialoguem sobre o problema. O
objetivo é impedir que o funcionario compreenda o que esta ocorrendo e
registre reclamacéo contra o agressor. Geralmente ocorre quando 0s
colegas e superiores evitam conversar com a vitima; recusa de contato
visual; afastamento para outro setor; interrup¢des frequentes nas falas da
vitimas ou proibicdo de falar; ignorar presenca; negac¢édo da chefia em
dialogar; impedimento da utiliza¢&o de telefone; recusa de comunicagéo.

3. Atentado contra a dignidade: ocorre de forma ofensiva e abala a
dignidade pessoal da vitima, como insinua¢des maldosas; ridicularizaréo;



17

gestos de desprezo; humilhacdo em frente de subordinados, colegas ou
superiores; rumores maldosos espalhados no ambiente laboral;
atribuicdo de problemas psicoldgicos; piadas sobre problemas fisicos da
vitima ou sobre sua religido, etnia ou orientacdo sexual; criticas
referentes a sua vida privada; realizacdo de gestos degradantes ou
obscenos; imposicéo de condicdes ou regras personalizadas; submissao
forcada; reducdo do horario das refeicdes; vigilancia especifica;
perseguicao deliberada.

4. Violéncia verbal, fisica e sexual: neste estagio, o assédio torna-se
perceptivel aos colegas do ambiente laboral, a vitima é considerada
desequilibrada psicologicamente e suas queixas sdo vistas como
infundadas. A vitima é considerada louca e responsavel pelas atitudes
abusivas. Ameacas fisicas de violéncia ou até violéncia, de fato, como
empurrdes; gritos constantes dirigidos a vitima; invasdo de privacidade;
danos propositais feitos aos bens materiais da vitima; assédio sexual,
através de gestos ou propostas sdo atitudes que caracterizam este

estagio.

A autora, ainda, em sua obra “Mal Estar no Trabalho: redefinindo o assédio

moral” (2000, p.65), define assédio moral da seguinte forma:

Por assédio em local de trabalho, temos que entender toda e qualquer
conduta abusiva manifestando-se, sobretudo, por comportamentos, palavras,
atos, gestos, que possam trazer dano a personalidade, a dignidade ou a
integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, por em perigo seu emprego ou
degradar o ambiente de trabalho.

E importante distinguir o assédio moral de conflitos pontuais no ambiente de
trabalho. Hirigoyen (2002) ressalta que diversas situacdes, apesar de causar uma
impresséo de abuso, ndo séo classificadas, de fato, como uma ocorréncia de assédio
moral. A autora enumera diversos casos em sua obra, como estresse; conflito
profissional, quando este se manifesta abertamente e os funcionarios dialogam sobre
o problema, enquanto que no assédio é implicito e oculto; gestédo por injdria, quando
chefes tratam notoriamente os empregados sem nenhum respeito, jA& no assédio
ocorre de forma velada; agressdes pontuais, causadas por reatividade ou
impulsividade, diferente do assédio que é repetitivo e intencional; mas condi¢des de
trabalho, sem a intencdo do empregador e imposi¢cdes profissionais, sem razéo
pessoal, somente em funcdo de necessidades organizacionais.

No Brasil, Margarida Barreto (2003), pesquisadora conhecida como referéncia
sobre o assunto, destaca-se por sua contribuicdo no tema. Segundo a autora, o
assédio moral pode ser caracterizado como uma forma de violéncia sutil, manifestada
atraves de situagdes humilhantes, ameacas, ironias, desqualificacdes e atitudes que

submetem o assediado a uma relacdo de inferioridade com o assediador. S&o
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situacOes repetitivas e prolongadas durante a jornada de trabalho, mais comuns em
relacdes hierarquicas autoritarias e assimeétricas.

Conforme Soares (2010), o assédio moral € caracterizado por, pelo menos,
cinco tipos de atos, sendo eles: a limitacdo da comunicacado da vitima, impedindo que
0 assediado consiga se expressar; isolamento pessoal, afastando o individuo do
grupo; criticas pessoais; criticas ao trabalho do individuo, derivadas de tarefas que o
assediado nédo é capaz de realizar, ou que sao dificeis de realizar, ou tarefas inferiores
a sua competéncia e capacitacao; e, por ultimo, o comprometimento da saude do
funcionario. Essas ac¢bes, quando combinadas ou repetidas ao longo do tempo,
caracterizam assédio moral.

O autor complementa que o assédio moral é uma forma de violéncia
psicolégica. O que a difere é que ela ndo deixa tracos visiveis no individuo. Mas, com
certeza, € uma violéncia que destréi, e muitas vezes muito mais que a violéncia fisica.
Os efeitos psicoldgicos sdo devastadores para a pessoa que vive o assédio moral.

Quanto ao nivel hierarquico, Aguiar (2003) reforca que o assédio moral € um
conjunto de atitudes maldosas aplicados aos individuos dentro de uma organizacao,
derivados de uma l6gica perversa de poder existente no ambiente organizacional. S&o
frutos de relagBes autoritarias entre chefes e subordinados ou entre colegas de
mesma hierarquia, configurando-se como um fenbmeno destruidor tanto para a
produtividade do funcionario quanto para as relacfes pessoais dentro do ambiente
laboral.

Em relacao ao género, Guedes (2003) salienta que o assédio ocorre de forma
divergente em relacdo aos sexos, por motivos culturais e sociologicos. As mulheres
sofrem mais com casos de intimidagcao, submisséao, piadas de mal gosto, comentéarios
maldosos sobre sua aparéncia fisica e forma de se vestir. No caso dos homens, sédo
feitos comentarios maldosos sobre sua capacidade viril, sofre casos de isolamento, é
guestionado sobre a sua capacidade de trabalho e capacidade em manter a familia.

Analisando as diferentes conceituagdes supracitadas sobre o tema, percebe-
se que certas caracteristicas sdo semelhantes, como a intencionalidade; a
direcionalidade, podendo ser a um funcionario especifico ou a um grupo;
temporalidade, sempre durante o expediente laboral; repetitividade; e degradacédo das
condicdes de trabalho e psicolégicas do assediado. O objetivo do assédio moral feito

7

por um chefe ou colega de trabalho € agredir aquele que lhe causa qualquer
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desconforto ou gera implicancia, a fim de humilhar e constranger o assediado até a

sua exclusdo do ambiente laboral.

4.2 PERFIL DO ASSEDIADOR E ASSEDIADO

Comumente, vitimas assediadas moralmente desconhecem as causas das
agressoes recebidas e, também, dessabem o significado de assédio moral e como
identifica-lo. Por ocorrer de forma velada e ser ignorado por varios gestores, torna-se
dificil comprovar a ocorréncia de assedio no ambiente laboral. Através da observacéo
realizada em diversos estudos sobre o tema, € possivel tragar um perfil em comum
das vitimas de assédio e dos assediadores, afim de auxiliar na identificacdo dos

agentes na relacédo de abuso.

4.2.1 Assediador

Conforme a Catrtilha do Sindicato Nacional dos Docentes das Instituicdes de
Ensino Superior (2009) geralmente o assediador € um chefe imediato ou colega do
mesmo ambiente laboral, o qual se sente incomodado com a presenca de um
individuo especifico ou grupo. E uma pessoa com tracos narcisistas e baixa
autoestima, com necessidade de admiracdo e falta de empatia. Segundo Zabala
(2003, p.113), o assediador apresenta “a presenca de profundos e ocultos
sentimentos de inadequacao pessoal proveniente de diferentes causas”. Por ter
problemas de autoestima, ele resolve as suas frustracdes rebaixando um subordinado
ou colega de trabalho, a fim de se sentir superior e possuidor de poder, caracterizando
um comportamento psicopatico. O assediador sente-se inferior e diminuido por nao
possuir atributos e qualidades que observa no outro, que vem a ser, geralmente, um
subordinado e, por isso, ele toma atitudes injustificadas e nocivas a vitima, para provar
a sua superioridade e poder, complementa o autor.

Percebe-se que, basicamente, o assédio advém de uma frustracdo pessoal e
desequilibrio psicolégico do assediador. Por se julgar inferior perante o outro, ele
deseja evidenciar a sua superioridade e desconta a sua frustracao nos mais frageis e
suscetiveis ao assédio, pois a probabilidade de ocorrer uma represalia € menor, uma

vez que o assediado geralmente € um subordinado e tem medo de perder seu

emprego ou desconhece que estad sendo assediado. A vantagem de possuir maior
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poder em relacdo a vitima torna mais confortavel para o assediador punir o
subordinado, através de agressdo psicologica, até a vitima ficar totalmente
desestabilizada. Para o agressor, o importante € sentir-se poderoso, temido e ter o
controle sobre os subordinados. Quanto a forma de agir, 0 assediador raramente
manifesta de forma explicita atos abusivos. Geralmente ele aproveita momentos em
que esta sozinho com a vitima, segundo Zabala (2003). As agressdes ocorrem de
forma secreta, através de manipulacdes e distorcdes, denegrindo a reputacdo da
vitima. O autor salienta as caracteristicas mais comuns entre os assediadores, como
a capacidade de manipular a vitima através de simulacdes; falsidade; mentiras
compulsivas; distor¢cdo; personalidade dupla; sentimento de inveja e ciimes, etc.
Foram elencados os diferentes perfis mais comuns dos assediadores, conforme

relatos de vitimas:!

Profeta: sua misséo é realizar a demissdo dos trabalhados. Humilha com
cautela, reserva e elegancia.

Pit-bull: agressivo, violento, perverso e humilha por prazer.

Troglodita: normas sao definidas sem dialogo com os funcionérios, pois acha
que todos devem obedecer sem reclamar.

Tigrao: grosseiro e deseja ser temido para esconder a sua incompeténcia.
Mala-babao: bajula o seu superior e é extremamente rigoroso com 0s seus
subordinados.

Grande irmdo: finge ser amigo para depois manipular o colega.

Garganta: considera-se o melhor e tira vantagem sobre 0s outros.

Tasea (“ta se achando”): confuso e inseguro, da ordens contraditérias e
sempre responsabiliza os seus subordinados pelos insucessos ocorridos.

Através das caracteristicas mencionadas, é possivel perceber o mesmo padréao
comportamental no assediador, geralmente alguém com maior poder na organizacao,
com desequilibrios psicologicos, inescrupuloso, controlador, com necessidade de
mandar nos subordinados através do medo, perverso, invejoso e manipulador. Possui
excessiva necessidade de admiracdo e aprovacdo, é insensivel, explorador, sem
empatia, arrogante e avido pelo poder. E uma pessoa que sente prazer em ver o
sofrimento alheio, que necessita praticar o mal para se regozijar ao ver a infelicidade
do préximo, sem qualquer ética ou moral em sua conduta. E um individuo que deveria
solicitar ajuda de profissionais para resolucéo de seus problemas pessoais, porém

acaba descontando a sua frustracédo e incompeténcia em colegas ou subordinados.

! Fonte: Disponivel em: <http://www.assediomoral.org>. Acesso em: 15 mai. 2015.
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4.2.2 Assediado

Conforme a Cartilha do Sindicato Nacional dos Docentes das Instituicdes de
Ensino Superior (2009), as vitimas mais comuns séo funcionarios de menor nivel
hierdrquico, pessoas que estdo com problemas pessoais ou doentes, mulheres,
negros, homossexuais, pessoas idosas, portadores de necessidades especiais, e
estudantes estagiarios.

Para Zabala (2003), as vitimas mais suscetiveis ao assédio sdo aquelas que
chamam mais ateng¢do no ambiente laboral, por conta de seu modo de vida, por
expressar felicidade e generosidade, por apresentar capacidades e talentos,
popularidade e carisma, boa situacdo familiar, independéncia, capacidade de
lideranca, etc. As qualidades da vitima geram um sentimento de inveja e ciimes no
assediador, mesmo este estando em um nivel hierdrquico acima, e o sentimento
negativo € tao intenso que o assediador abandona uma conduta ética e moral e
comeca a agredir o individuo que Ihe causa mal-estar, anulando as qualidades morais
da vitima.

Segundo Guedes (2003), a vitima ndo € aquele empregado desidioso ou
negligente, pelo contrario, sdo empregados com um senso de responsabilidade quase
patoldgico, sdo ingénuos no sentido de acreditarem nos outros e naquilo que fazem,
geralmente pessoas com boa educacéo e possuidoras de qualidades profissionais e
morais. Justamente por se destacar no ambiente laboral, o funcionério torna-se alvo
de um assediador. Conforme a autora, as manobras perversas do assediador
desestabilizam a vitima, criando dividas sobre a sua capacidade profissional e
gerando sentimento de culpa. Desequilibrada psicologicamente, o individuo
assediado passa a aceitar os comportamentos do assediador e os proprios colegas
de trabalho desacreditam que a vitima seja inocente.

Em sua pesquisa, Hirogoyen (2002) verificou que a maioria dos assediados séo
mulheres, cerca de 70%, e 30% homens e que a area de gestao é a mais suscetivel
para ocorréncia de assédio, seguido pela saude, ensino, secretariado, pesquisa e
comeércio. Ja na questao de idade, a faixa etaria mais assediada esta entre 46 a 55
anos, seguido pela faixa entre 26 a 35 anos. A pesquisa evidéncia um fator cultural
existente na sociedade, o patriarcalismo, onde a mulher é considerada uma

propriedade do homem e, por isso, deve subjugar-se a ele. Também mostra que o
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assédio € mais comum justamente em uma area extremamente competitiva da
iniciativa privada e relacionada ao poder.

Percebe-se que, contrariamente ao que se acredita, as vitimas de assédio, em
sua maioria, sd0 pessoas corretas, capacitadas e eficientes. O assediador nao
escolhe aquele funcionario ineficaz, irresponsavel com seus deveres ou inoperante.
Justamente o assediado € aquele que tem qualidades e competéncias destacaveis no
ambiente laboral. Contudo, nem sempre o0 assediado é somente um funcionario
exemplar e ameacador para o assediador, muitas vezes, um individuo que apresentar
problemas pessoais e esta fragilizado pode passar a ser vitima de assédio, pois 0
agressor aproveita um momento de fraqueza psicologica para agir.

Segundo Hirigoyen (2002), as vitimas de assédio moral sdo aquelas que
apresentam um padrdo diferente do estabelecido no ambiente de trabalho, seja por
motivos religiosos, orientacdo sexual ou até representacdo sindical. Aguiar (2003)
complementa que funcionarios excessivamente competentes, pessoas atipicas,
aliados a grupos divergentes da administracdo atual, improdutivas ou
temporariamente fragilizadas por doencas fisicas ou psicolégicas podem vir a sofrer
algum tipo de persegui¢do. Conforme a Cartilha do Sindicato dos Trabalhadores da
Educacdo Municipal (2008, p. 15) as vitimas mais comuns de assédio moral sédo

individuos que apresentam as seguintes caracteristicas:

= Integridade e honestidade;

» Saude;

= Exacerbado senso de culpa;

» Justica e equanimidade, com acentuado espirito de lideranga entre seus
pares;

= Criatividade;

» Dedicacgédo ao trabalho;

= Maior competéncia que o assediador;

» Reacao ao autoritarismo e recusa a ser subjugado;

» Pessoa portadora de deficiéncia,

= |doso;

= Mulher em um grupo de homens, ou vice versa;

= Crenca religiosa e/ou orientacdo sexual diferente do assediador;

» Pertencente a minorias étnicas;

» Limitacdo de oportunidades de trabalho por ser especialista;

= Vive s0;

Barreto (2003) conduziu uma pesquisa nacional sobre assédio moral com um
total de quarenta e dois mil trabalhadores, tanto pertencentes a Administracao Publica

quanto a Privada. Através dos resultados, foi possivel identificar os servidores

publicos mais suscetiveis ao assédio. Conforme a autora, pessoas com problema de



23

saude, recém chegado de afastamento por acidente de trabalho ou licenca
maternidade, maiores de 35 anos, no final do prazo de estabilidade, pessoas que
guestionam a atual politica de gestéo e colegas solidarios a vitimas de assédio séo
alvos mais recorrentes.

Nota-se que as mesmas caracteristicas repetem-se em diferentes bibliografias.
Existe uma diferenca entre o perfil da vitima, sendo ela ou muito competente e
ameacadora ao agressor, ou apresenta uma fragilidade aparente que o assediador
usa para praticar atos abusivos e degradantes. Outro ponto levantado pelos autores
€ a questdo das diferencas. Caso o funcionério apresente diferencas raciais, de
género, fisicas, religiosas ou sexuais, torna-se uma possivel vitima. No geral, o
assediador precisa de um motivo banal, discriminatorio ou futil para comecar a colocar
em pratica seus mais perversos atos contra a dignidade humana e sanidade

psicoldgica de alguém.

4.3 MODALIDADES DE ASSEDIO MORAL

Existem trés modalidades de assédio moral, conforme a literatura existente
sobre o tema: horizontal, vertical e misto. O assédio horizontal € o menos comum,
porém existente no ambiente laboral. Ocorre entre os préprios colegas de trabalho,
com mesma hierarquia e responsabilidades. Segundo Alkimin (2008), o assédio entre
colegas é desencadeado, geralmente, por competitividade e rivalidade no trabalho,
pela busca de uma promocéao, obtencdo de um cargo especifico, destaque entre a
chefia e discriminacdes sexuais, fisicas, profissionais, etc. Nascimento(2008)
relaciona o assédio moral entre colegas com o sentimento de inveja do assediador e
por discriminacao de fatores pessoais da vitima, como religido, raca, politica.

Conclui-se que o assédio horizontal reflete a instabilidade do ambiente
organizacional altamente competitivo e individualista. Os funcionarios sentem-se
pressionados a render mais, produzir mais e conceitos morais e éticos sdo invertidos,
uma vez que se torna mais importante uma promog¢ao ou um cargo especifico do que
a harmonia do ambiente de trabalho e a integridade dos colegas.

O assedio vertical possui dois tipos singulares: ascendente e descendente. O
assédio ascendente € menos frequente no meio profissional, com poucas pesquisas
realizadas sobre o tema, ocorre quando um empregado ou grupo boicota o seu chefe.

Geralmente as acdes ocorrem em represalia a um novo gestor, por inveja ou
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inexperiéncia do superior. Ja o assédio vertical descendente é o mais comum e
observado no ambiente laboral. Trata-se de atos abusivos provenientes de um
superior hierarquico aos seus subordinados, consequéncia de sua condicao superior
hierarquica. (MINARDI, 2010).

Barreto (2003), em sua pesquisa, verificou que 42% das pessoas relataram ter
vivido algum episddio de assédio moral e, em 90% dos casos, 0 agressor era um
superior hierarquico. Somente 8,5% das vitimas relataram assédio horizontal, entre
colegas do mesmo ambiente laboral.

Conforme Nascimento (2008), o assédio vertical descendente é percebido
como a utilizagdo do poder de chefia para fins de verdadeiro abuso de direito do poder
diretivo e disciplinar, bem como para se esquivar das consequéncias trabalhistas. Tal
€ o exemplo do empregador que, para nao ter que arcar com as despesas de uma
dispensa imotivada de um funcionério, tenta convencé-lo a se demitir ou cria situacées
constrangedoras, como retirar sua autonomia no departamento, transferir todas as
suas atividades a outra pessoa, isola-lo do ambiente para que o empregado sinta-se,
de algum modo, culpado pela situacéo, acarretando o pedido de demisséo.

Ocorre, em alguns casos, 0 assédio misto, quando a vitima é assediada tanto
pelos colegas de trabalho quanto pelo seu superior hierarquico. (MINARDI, 2010).
Hirigoyen (2002) complementa que o assédio misto muitas vezes ocorre quando a
vitima sente-se um bode expiatério, por consequéncia do terror psicolégico sofrido, e
logo a designacdo estende-se por todo o grupo de trabalho. A vitima passa a ser
responsavel por tudo o que ocorre de errado no ambiente laboral e, rapidamente,
ninguém mais a suporta. Mesmo que hajam pessoas que discordem da atitude dos
colegas assediadores, omitem as suas opinides para nado entrar em conflito. Fiorelli
(2007) verifica 0 mesmo comportamento domind, onde o assédio moral praticado por
um superior pode acarretar mudancas negativas no comportamento dos colegas em
relacdo a vitima, que passa a ser isolada por todos.

Pode-se inferir que, independente da modalidade de assédio moral sofrido, a
agressdo é sempre danosa para a vitima, e o motivo € sempre 0 mesmo:
desestabilizar o empregado a fim de o remover definitivamente do ambiente laboral.
Apesar da gestao privada apresentar maior propenséo a ocorréncia de assedio moral,
Vacchiano (2007) ressalta que muitas reparticbes publicas tendem a ser ambientes
carregados de situacdes conflituosas e perversas, com pessoas Ou grupos que

assediam os colegas constantemente.
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4.4 CONSEQUENCIAS DO ASSEDIO MORAL

O assédio moral apresenta prejuizos na esfera individual, organizacional e
social, com diferentes niveis de impacto. Em seu livro, Freitas, Heloani e Barreto
(2008) percebem que o assédio atinge individualmente a vitima, alterando a sua
personalidade, identidade e autoestima. Pode ocorrer diminuicdo da capacidade de
concentracdo e producdo, inducdo ao erro, distirbios psicossomaticos, como
problemas gastricos, cardiovasculares, respiratorios, motores, imunoldgicos, etc.
Hirigoyen (2000) ressalta que outros sintomas sentidos pela vitima sdo medo,
ansiedade, mal estar, tensao e desespero, podendo acarretar dependéncia a drogas,
como alcool e entorpecentes ou, até mesmo, tentativas de suicidio.

Segundo Freitas, Heloani e Barreto (2008), cada individuo reage de forma
diferente ao assédio moral, pois possui personalidade e capacidades de lidar com
estresses diferentes, podendo variar de uma simples dor de estdbmago até patologias
mais graves. Excesso de responsabilidades, pressées para cumprimento de metas,
jornadas de trabalho exaustivas, cobrancas, avaliacdes de desempenho sao alguns
dos fatores que, junto com o assédio moral, acarretam doencas na vitima.

Soboll (2008) salienta que o assédio implica danos a saude fisica e psicoldgica,
a autodestruicdo ou ao desenvolvimento pessoal e social, ocasionado, em grande
chance, danos psiquicos na vitima.

Ja Soares (2006) subdivide os efeitos do assédio moral em quatro niveis: fisico,
afetivo, cognitivo e social. Os efeitos fisicos podem ser falta de ar, palpitacdes,
sudoracao, hipertensdo arterial, distlrbios psicossomaticos, tremores, fraqueza,
fadiga, insdnia, desmaios, diversas dores pelo corpo. Os efeitos afetivos podem ser
apatia, melancolia, sociofobia, hostilidade, depressao, isolamento, irritabilidade,
ataques de panicos, etc. Quanto aos efeitos cognitivos, sdo citados perda de
memorias e falta de concentracdo. Os problemas causados a nivel social sdo danos
as relacoes familiares e com amigos e prejuizo com o convivio dos colegas de
trabalho.

Conforme a Cartilha do Sindicato dos Trabalhadores da Educacdo Municipal

(2008, p.19), quando a vitima percebe que esta sendo assediada
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A menos que reaja ou fique desempregada, submete-se ao assédio e isto sO
ocorre a custa de grande tenséo interna que possibilita que esta conviva em
seu ja degradado ambiente de trabalho, prejudicando ainda mais a prépria
saude. A doenca passa a ser a expressao fisica e concreta da agressao.
Apresenta danos fisicos e mentais caracterizados por mdltiplas patologias
gue podem levar a morte.

Na mesma Catrtilha, sdo elencadas consequéncias do assédio moral, como
falta de concentracdo, esquecimento, dificuldade de aprendizagem, insonia,
pesadelos, ansiedade, mau-humor, inseguranca, bulimia, crises de choro, dores
generalizadas, palpitacOes e tremores, depressao, sentimento de vinganca, aumento
da presséo arterial, dor de cabeca, tonturas, distlrbios digestivos, falta de apetite,
ideias e tentativa de suicidio.

Hirigoyen (2002) apresenta uma analise mais profunda sobre as consequéncias
do assédio, como vergonha e humilhacao, pois a vitima tenta recuperar a sua honra,
visto que ndo compreende o motivo da agressdo. O assediado isola-se e se sente
impotente frente ao problema. A autora verifica que, em determinado ponto, a vitima
ndo consegue mais distinguir o que é verdadeiro e 0 que é falso das acusacodes do
assediador, ocasionando a duvida sobre si mesmo, perdendo o sentido sobre si.

Observa-se a enorme extensdo de danos que o assédio pode causar em uma
pessoa, desde um simples problemas de salde até tentativas de suicidio,
evidenciando o quédo nocivo e torturante o assédio pode ser. A vitima perde o seu
equilibrio emocional e psicolégico, destruindo pouco a pouco a sua autoestima e
sanidade mental, até o ponto de entrar em colapso. E o assédio ndo age somente na
esfera individual, segundo Freitas, Heloani e Barreto (2008), a propria organizacao &
atingida, acarretando maior incidéncia de acidentes de trabalho, ambiente laboral
desarmébnico, queda de produtividade e qualidade, afastamentos, perda de
equipamentos, etc. Os autores também verificam o custo social do assédio, pago por
toda a sociedade, uma vez que os funcionarios sédo afastados por invalidez, doenca
OuU Se aposentam precocemente

No servigo publico, o assedio acarreta consequéncias econdmicas negativas,
pois o servidor se afasta do trabalho ou prejudica a prestagéo do servico publico, visto
gue nédo produz como deveria. Pode suceder o aumento dos custos operacionais, uma
vez que ocorre queda de produtividade, falta de motivagéo e concentracdo, aumento
de erros e maior absenteismo, conforme Guedes (2003). Sob a mesma 6tica, Minardi

(2010) observa danos ao Estado, pois o servidor assediado podera utilizar recursos
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de saude publica, custeados pelo governo, e também poderd receber o beneficio
previdenciério antecipadamente, nos casos de incapacidade laboral ou inaptidao,
aumentando os custos do Estado.

Silva (2005) corrobora com os autores quando discute as consequéncias do
assédio ndo restritas somente a vitima. Segundo o autor, a vitima reduz a sua
capacidade de trabalho, prejudicando o seu patriménio, repercutindo em sua saude
fisica e mental, inviabilizando a geracdo de ganhos no trabalho. Licencas médicas
tornam-se mais frequentes e tanto a organizacdo quanto o assediado sédo
prejudicados. O autor ressalta que, apdés certo periodo, a vitima acaba sendo
“bancada” pela previdéncia social, podendo até solicitar aposentadoria antecipada,
por invalidez, prejudicando o Estado.

E consenso entre os autores que os danos causados pelo assédio moral
extrapolam quaisquer limites morais e éticos e também afetam a sociedade como um
todo. As consequéncias sao tdo devastadoras para a vitima que ela pode ser afastada
definitivamente de suas atividades laborais por invalidez, pois esta totalmente
desestabilizada psicologicamente. Pelo enorme dano causado, é essencial que
praticas abusivas sejam coibidas e denunciadas o quanto antes, através da educacao
dos servidores, a fim de diminuir a incidéncia de assédio moral.

No caso do servidor publico, o custo da aposentadoria precoce, dos atestados
meédicos, da abstencdo e afastamento recai exclusivamente sobre a Administracéao
Publica, trazendo somente maleficios a pratica de assédio moral. E um dos problemas
percebidos por autores como Vacchiano (2007) e Lopes (2008) esta ligado a estrutura
organizacional da Administracdo Publica, baseada na burocracia, na hierarquizacdo e
no funcionalismo, criando um ambiente permeado por relacdes de poder, muitas
vezes abusivas, que sdo justificadas como legitimas pelo sistema publico. Desta
forma, faz-se necesséario compreender como esté organizada a Administracéo Publica
para poder agir de forma efetiva na diminuicdo dos casos de assédio moral.

4.5 ADMINISTRAGAO PUBLICA E SERVIDOR PUBLICO

A Administragcdo Publica é conhecida pela sua estrutura sistematica,
extremamente burocratica e totalmente subordinada a lei. Os funcionarios séo
organizados hierarquicamente, de forma que cada servidor tenha um cargo

determinado, com sua funcgao e responsabilidade delimitada.
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Segundo a Constituicdo Federal de 1988, servidores publicos sédo todos
aqueles que mantém vinculo de trabalho profissional com os 6rgédos e entidades
governamentais, integrados em cargos ou empregos de qualquer delas: Unido,
estados, Distrito Federal, municipios e suas respectivas autarquias, fundacoes,
empresas publicas e sociedades de economia mista. Conforme Jorge Neto e
Cavalcante (2004), os agentes administrativos ou servidores publicos sao todos
agueles que exercem alguma funcéo publica de carater permanente em decorréncia
de relac&o funcional com o Estado e as entidades da Administracdo Indireta. Estéo
sujeitos a hierarquia funcional e ao regime juridico estabelecido pela entidade a que
pertencem.

A Administracdo Publica é considerada a prépria atividade administrativa
exercida pelo Estado, através de seus 6rgaos e agentes, para realizacado de seus fins,
baseada na Constituicdo e legalidade. Conforme Carvalho (2009), o principal objetivo
da Administracdo Publica, seguindo os principios constitucionais da legalidade,
impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia, € assegurar 0s interesses
coletivos através de um conjunto de 6rgaos e de pessoas juridicas aos quais a Lei
atribui o exercicio da fungédo administrativa do Estado. Nota-se que tanto os servidores
publicos quanto a Administracédo Publica sdo definidos e limitados pelas leis existentes
na Constituicdo Brasileira, vigente desde 1988, baseada em procedimentos
padronizados e rigidos.

Weber (1974) explana sobre a burocracia em sua obra “Ensaios de Sociologia”,
caracterizando-a como uma forma racional e especifica na qual a organizacao
estrutura-se. S&o definidas leis e normas administrativas que regem o funcionamento
da organizacdo burocratica, com carater extremamente formal, onde todas as
decisfes e acdes a serem tomadas estado registradas por escrito, para garantir inica
interpretacdo. O autor complementa que os funciondrios, na administracéo
burocratica, devem ser escolhidos por meérito e competéncia, ndo por critérios
subjetivos ou pessoais. Para o autor, o controle burocratico na administracéo publica,
guando bem racionalizado, € o sistema mais eficaz existente.

Segundo Weber (1974), o sistema burocratico pressupde dominacao racional
legal, ou seja, para que a maquina burocratica funcione, deve haver obediéncia a
regras e normas, a fim de sistematizar o trabalho e atingir maior eficiéncia. O autor

complementa que os principios da hierarquia dos postos e dos niveis de autoridades
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significam um sistema firmemente ordenado de mando e subordinacdo, no qual ha
uma supervisdo dos postos inferiores pelos superiores.

De acordo com a descricdo de Weber, percebe-se que a Administracdo Publica
atual pode ser considerada uma administracdo burocréatica. Apesar do autor citar
beneficios da burocratizacdo, como rapidez, uniformidade, precisdo, menor
corrupgao, maior confiabilidade, Merton (1970) relaciona alguns problemas
percebidos na adocdo de um sistema burocratizado, como rigidez, formalidade
exagerada, procedimentos sem sentido ou demasiadamente trabalhosos, auséncia de
inovacao, atendimento ao publico dificultoso, etc.

Desta forma, uma grande diferenca entre o @mbito publico e privado é que este
estd pautado pelas decis6es dos gestores, baseada nos resultados econémicos da
empresa, alterando procedimentos e normas internas a fim de aperfeicoar a
organizacdo e aquele s6 age dentro da determinacao da lei, ocasionando, por vezes,
uma ma gestdo de pessoas e possivel falta de estimulo para trabalhar. Além desses
pontos, a Administracdo Publica é permeada por relacdes de poder, baseada em
tendéncias politicas e temporarias, dificultando ainda mais o desenvolvimento de um
ambiente laboral harménico A forma como a Administracéo Publica age € considerada
muito atrasada e, em alguns casos, ineficaz, necessitando de uma modernizacao

completa, inclusive na gestao de seus servidores.

4.6 ASSEDIO MORAL NO SERVICO PUBLICO

Segundo Vacchiano (2007), as reparticdes publicas podem ser ambientes
carregados de situacdes perversas e cheias de assediadores. Algumas razdes para a
ocorréncia de assédio sdo elencadas pelo autor, como a falta de preparo de alguns
chefes, visto que cargos de chefia, muitas vezes, contém viés politico; deliberada
perseguicdo ao individuo, uma vez que o0 superior ndo possui poder sobre o vinculo
funcional do servidor e a forma de punigédo que encontra para afastar o subordinado é
através de humilhacdo e constrangimento; chefias por indicacdo, justamente o caso
de escolha de chefes por lacos de amizade, relagcdes politicas ou nepotismo,
propiciando um ambiente instavel, onde o chefe desconhece qualquer forma de gerir
seus subalternos corretamente e, através de atos abusivos, compensa a sua

ignorancia administrativa e gerencial.
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O autor complementa que o assédio no servigo publico também pode ocorrer
por cobica, relacionada a cargos comissionados, promocgdes, gratificacdes, viagens,
ajuda de custo, e outros beneficios dados ao servidor. O preconceito fisico, racial,
sexual, religioso ou qualquer escolha pessoal que a vitima possua e o0 assediador ndo
concorde pode desencadear situa¢gdes de assédio moral. Vacchiano (2007) ressalta
que um dos maiores motivos para explicar o grande niumero de servidores publicos
que sofrem assédio € consequéncia do grande numero de funcionarios na
Administracdo Publica, tornando o anonimato uma constante. Ocorre uma
competicdo interna entre chefes e até entre os colegas de trabalho para ser
reconhecido no ambiente laboral, para se destacar, mesmo que isso signifique
humilhar e agredir o proximo.

Em sua pesquisa, Barreto (2003) percebeu que o tempo da ocorréncia de
assedio moral na Administracdo Publica é mais prolongado, em comparagdo com a
iniciativa privada, uma vez que o processo de demissdo é bem mais burocratico e
envolve uma série de processos. Além disso, a autora evidenciou que mais de 80%
dos casos de assédio moral relatados por pessoas com mais de 50 anos eram de
servidores publicos.

Conforme a Cartilha sobre Assédio Moral (2011, p.4), publicada pela Fundacédo

Ezequiel Dias,

No ambiente de trabalho publico, historicamente alguns servidores tornaram-
se chefes e ndo foram preparados e/ou capacitados para assumir a funcéo e
suas responsabilidades. Além desse despreparo, apesar de hoje o chefe
dispor de um instrumento de avaliagdo de desempenho, existe uma cultura
incipiente de avaliacdo o que compromete ainda a gestdo de pessoas na
organizagdo. Essas peculiaridades do funcionalismo publico, somadas a
dificuldade das pessoas de lidar com pressdes, a desresponsabilizacdo de
algumas chefias, a caréncia de capacitacdo a favor das atitudes e
comportamentos positivos podem influenciar a ocorréncia.

E possivel perceber que os casos de assédio moral na Administracdo Publica,
em geral, derivam de chefes sem capacitagdo para comandar e lidar com seus
subalternos e pela disputa de poder. A forma como estd estruturada a reparticdo
publica propicia um assédio diferente da iniciativa privada, visto que o servidor publico
nao pode simplesmente ser demitido, somente através de processo administrativo. O
assédio torna-se muito mais longo e velado e, dependendo de quem for o assediador,
guaisquer queixas prestadas contra o0 agressor serdo ignoradas ou a vitima pode ser

ameacada. Comumente os assediados s&o transferidos de seu setor para locais
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considerados “inuteis” dentro do local de trabalho, ocasionado a falta de estimulo no

funcionario e frustracédo constante.

4.7 RELACOES DE PODER NA ADMINISTRACAO PUBLICA

O poder possui diferentes conceituacdes e geralmente esta relacionado com a
supremacia da vontade de uma pessoa ou grupo sobre a outra ou demais pessoas,
seja por motivos relativos a dinheiro, influéncia politica ou posse de informacfes. As
organizagfes publicas funcionam através de uma estrutura burocratizada, que visa
estabelecer ordem, controle e centralizagao do poder.

Mintzberg (1992) conceitua poder como a capacidade de afetar o
comportamento nas organizacdes, bem como influenciar os demais no ambiente.
Significa ser capaz de causar efeito sobre as ac¢oes e decisdo tomadas. Para o autor,
existem trés tipos de poder: o controle de um recurso, controle de um conhecimento
especifico e controle de uma habilidade técnica. O acesso ao poder também ocorre
através de troca de favores, quando um individuo, através de sua influéncia, faz
promessas a outro em troca de apoio. Algo comum na administracédo publica.

Weber (1974) percebe o poder no ambiente publico como uma forma legitimada
de dominio. Segundo o autor, ha o dominio em virtude da legalidade, em virtude da fé
na validade do estatuto legal e da competéncia funcional, baseada em regras
racionalmente criadas. Nesse caso, espera-se obediéncia no cumprimento das
obrigacdes estatutarias.E o dominio exercido pelo moderno servidor do Estado e por
todos os portadores do poder que, sob esse aspecto, a ele se assemelham. O autor
ainda ressalta sobre a busca de prestigio, que concerne a todas as estruturas
especificas de dominacao e, portanto, a todas as estruturas politicas.

De fato, o poder na reparticdo publica € uma forma de dominagéo, porém uma
dominacdo necessaria e legitimada para que a organizacdo burocratica funcione e
seja eficaz. Desta forma, pode-se considerar o contrato de trabalho ou o Estatuto
como uma forma de dominacdo legal, configurando uma relacdo de obediéncia,
subordinagéo e hierarquia.

Notam-se dois pontos importante levantados por Weber: a busca pelo poder e
prestigio, os quais normalmente estdo relacionados a causas de assédio moral na
reparticdo publica. Vacchiano (2007) ressalta que o anonimato causado pelo grande

contingente da Administracdo Publica torna a busca por destaque no trabalho mais
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acirrada e menos ética. Outra questéo relevante é a utilizacdo do poder politico para
inserir funcionarios na reparticdo publica sem necessariamente ocorrer concurso
publico, conhecido como cargos em comissao.

Conforme o Art.37, inciso Il, da Constituicdo Brasileira, 0 cargo em comissao é
uma excecao a obrigatoriedade constitucional do concurso publico, através de livre
nomeacgao e exoneragao, quando houver a necessidade, conforme previsto na lei.
Geralmente os cargos comissionados sdo baseados em lagcos de confianga ou troca
de favores entre o partido e seus apoiadores. Através do apoio politico prestado por
um seguidor especifico ou grupo, sdo prometidos cargos em comissdo como
retribuicdo. Segundo Vacchiano (2007), a ocorréncia de apadrinhamento por partidos
politicos € uma pratica comum e faz parte do sistema brasileiro.

Oliviere (2011) salienta um problema quanto a distribuicdo de cargos entre
aliados politicos: o detrimento da capacidade gerencial perante lacos de confianca.
Tal constatacdo acarreta diversos problemas no ambiente laboral, uma vez que um
individuo é encaminhado para determinado setor sem qualquer conhecimento de suas
funcdes e capacidade para gerir seus subalternos. A situacdo pode abrir espaco tanto
para assédio moral descendente quanto ascendente.

Uma analise notéria feita por Bourdieu (2002) relaciona os conceitos de poder
legitimo e assédio moral. Para o autor, as vitimas encaram o assédio moral como uma
dominacéo legitima, visto que o superior hierarquico possui o poder legal para mandar
nos subordinados. As vitimas ndo compreendem as atitudes abusivas, humilhantes e
injustas como um assédio, mas como uma acdo normal na relacao entre chefe e
subordinado.

Unindo os conceitos de Bourdieu e Weber, nota-se que por tras de uma
estrutura burocratizada existe uma dominacao legitima e definida pela lei, tornando
capaz que a Administracdo Publica atinja o seu objetivo de prestar servicos aos
cidadaos. Contudo, existe uma linha muito ténue entre o poder legitimo de um superior
hierarquico e o abuso desse poder, causando uma ambiguidade na mente da vitima,
uma vez que ela ndo consegue discernir onde comeca o abuso de poder e onde
terminar o poder legitimo. Outro ponto relevante observado pelos autores € a insercéo
de servidores publicos sem preparo e sem capacidade para assumir a funcéo a qual
foram designados, desestabilizando o ambiente de trabalho, tornando-o mais

suscetivel ao assédio moral.
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4.8 LEGISLACAO SOBRE ASSEDIO MORAL

Atualmente a constatacdo da ocorréncia de assédio moral e punicdo dos
assediadores ainda é dificil, por conta do desconhecimento sobre o assunto e falta de
legislacdo especifica. O assédio fere o principio basico e elementar da dignidade
humana, garantido na Constitui¢ao, previsto no artigo 1°, inciso Ill. Contudo, no Brasil,
ainda nao existe legislacdo de ambito federal especifica que normatize os casos de
assédio moral no ambiente laboral.

No Cadigo Civil Brasileiro, os artigos 186 e 187 dispdes sobre atos ilicitos:

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 exercé-lo,
excede manifestamente os limites impostos pelo seu fim econdmico ou social,
pela boa-fé ou pelos bons costumes.

O trabalhador assediado pode também contar com a protecdo na CLT, artigo
482, que se refere aos empregadores e dispde sobre a rescisdo por justa causa, e art.
483, que dispdes sobre a rescisao por iniciativa do trabalhador. Como o assédio moral
€ considerado falta grave por parte da empresa, o trabalhador pode recorrer a esse
dispositivo para pleitear a rescisdo do contrato de trabalho, necessitando para isso
constituir um advogado.

Diversos projetos de lei tramitam no Congresso Nacional, evidenciando o
esforco de alguns deputados em elaborar propostas legislativas para punir e coibir
atos abusivos, contudo, até o presente momento, nenhuma lei relevante de ambito
federal foi aprovada especificamente para tratar sobre o assédio moral.

No estado do Rio Grande do Sul, existe a Lei Complementar n°® 12.561, de 12
de julho de 2006, que dispde sobre assédio moral na administracdo estadual. Na lei,
sao elencadas as atitudes que configuram assédio moral, bem como as punicfes ao
assediadores. Apesar de ser valida somente para a Administracdo Publica, € um
passo importante na normatizacdo e puni¢do do asseédio.

Quanto ao municipio de Porto Alegre, foi aprovada Lei Complementar
133/1985, em 2004, alterando o Estatuto dos Funcionarios Publicos do Municipio,

proibindo o assédio moral com punicdo de demissao por justa causa. A lei abrange
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tanto os funcionéarios investidos em cargo publico através de concurso ou em
comisséo.

Percebe-se que a legislacéo, de forma geral, € ainda singela sobre o0 assunto e
nao abrange a iniciativa privada, deixando uma lacuna sobre como tratar o assédio
moral no ambiente laboral. O assédio moral € perigoso e seus danos estendem-se do
individuo até a sociedade como um todo, sendo necessaria uma lei federal para coibir

qualquer ato abusivo em qualguer segmento que possua relacdes trabalhistas.



35

5 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Por se tratar de um estudo direcionado a percepcdo do assédio moral no
servico publico, para a presente pesquisa foi definido como método a pesquisa
guantitativa, uma vez que possibilita coletar uma vasta gama de dados em um curto
espaco de tempo e os analisar, a fim de verificar os comportamentos mais comuns,
tipos de violéncias mais recorrentes, perfil de vitima e agressor, etc.

O instrumento de coleta escolhido foi um questionario auto preenchido e
andnimo, devido a dificuldade de abordagem sobre o tema, possibilitando maior
conforto do participante para responder as perguntas, o que poderia ndo acontecer
através de uma entrevista em profundidade, onde o entrevistado poderia sentir-se
envergonhado ou intimidado. Além disso, o anonimato garante a preservacdo do
funcionario e possibilita maior franqueza nas respostas. A fim de abranger os aspectos
subjetivos da percepcdo do funcionario assediado, foram elaboradas, além de
guestBes assertivas sobre assédio moral, questbes abertas para livre escrita do

participante.

5.1 DELIMITACAO ESPACIAL

O questionario foi aplicado aos 15 servidores do 6rgdo X, pertencentes a
Administracdo Publica de Porto Alegre. Participaram tanto servidores publicos que
ingressaram no departamento através de concurso publico quanto servidores
ingressados por cargos em comissdo. Estagiarios e terceirizados ndo foram
considerados nesta pesquisa. Nao foi autorizada a divulgacdo do nome do 6rgao, a

pedido do mesmo.

5.2 INSTRUMENTO DE COLETA

O instrumento de coleta utilizado foi um questionario impresso anénimo
distribuido presencialmente a todos os servidores do 6rgdo X. A elaboracdo do
guestionario foi feita pela propria pesquisadora, baseada nas referéncias e literaturas
mencionadas ao longo do trabalho, observando os conceitos e caracteristicas
relevantes sobre o tema. Como base para a elaboracéo do questionario, foi utilizada

a autora Hirigoyen (2002) e foi levada em conta a sua classificagdo das quatro areas
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do assédio moral - o isolamento da vitima, a precarizacao das condi¢des de trabalho,
atentado contra a dignidade e a violéncia verbal, fisica e sexual.

Na primeira parte do questionario, foram feitas perguntas para identificacéo dos
respondentes, como idade, género, escolaridade e formacéo, estado civil, se possui
filhos, tempo de servigco no 6rgdo e no cargo atual, forma de ingresso no departamento
e atual cargo exercido, a fim de caracterizar os respondentes do questionario. Através
das perguntas de identificacéo, foi possivel tracar o perfil do servidor respondente.

Apoés a definicdo do respondente, o questionario foi estruturado em quatro
areas principais: na primeira area, foram elaboradas perguntas referentes ao ambiente
de trabalho; na segunda é&rea, foram perguntas relacionadas ao convivio com 0s
colegas de trabalho; na terceira area, foram elaboradas questdes referentes a vivéncia
no ambiente laboral e, por ultimo, sao feitas perguntas referentes especificamente ao
tema assédio moral. Foram, também, elaboradas perguntas descritivas a fim de captar
aspectos subjetivos do assédio.

As perguntas elaboradas buscaram atingir o objetivo principal desta pesquisa,
que é caracterizar o assedio moral através da percepcao dos servidores e, também,
identificar quem geralmente é o assediador e a vitima, quais as condutas abusivas
mais praticadas e a frequéncia com a qual ocorrem e se realmente o servidor percebe
a existéncia de assédio moral no ambiente de trabalho, além de sugerir acbes

individuais ou coletivas para evitar ou diminuir a ocorréncia do assédio moral.

5.3 ANALISE DOS DADOS

Os dados coletados foram examinados através de uma andlise estatistica
descritiva basica pela pesquisadora e foram expostos em graficos e tabelas utilizando
como ferramenta de elaboracdo o Excel, a fim de permitir melhor visualizagcédo das
respostas, além da analise interpretativa sobre as respostas obtidas nas perguntas
abertas. Através dos dados coletados, foi possivel definir qual a incidéncia de assédio
moral junto ao universo de servidores publicos respondentes, quais foram o0s
comportamentos mais frequentes, quais foram as atitudes mais praticadas. Também,
foi possivel identificar se as vitimas percebem o assédio moral e de qual forma
percebem, além de evidenciar as caracteristicas do assédio moral existente no 6rgao

X e verificar qual o interesse dos respondentes em conhecer o assunto. Através das
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respostas coletadas, foi possivel sugerir agdes para diminuir ou coibir a ocorréncia de
abusos de poder, abrangendo os objetivos deste trabalho.

6 ANALISE DOS RESULTADOS
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Os resultados obtidos pela aplicacdo do questionario sdo apresentados a
seguir, em consonancia com os objetivos propostos na pesquisa, que séo (1) verificar
a percepcao dos servidores do 6rgao X sobre a existéncia de assédio moral; (2)
identificar o perfil das vitimas e dos assediadores, formas e frequéncias do assédio
moral no 6rgédo X e (3) propor a¢gdes para prevenir a pratica de assédio no ambiente
laboral.

6.1 PERFIL DOS RESPONDENTES
O grupo analisado foi composto por quinze (15) respondentes servidores
publicos do érgdo X, no municipio de Porto Alegre, Rio Grande do Sul. O perfil dos

respondentes encontra-se na tabela a seguir:

Tabela 1 — Perfil dos Respondentes (continua)

Género:
Feminino 3
Masculino 12
Estado Civil:
Solteiro 6
Casado 3
Divorciado 6
Filhos:
Nenhum 4
um 5
Dois 4
Trés 1
Quatro 1
Escolaridade:
Fundamental Incompleto 1
Médio Completo 4
Superior Incompleto 4
Superior Completo 6
Tempo de servi¢co no 6rgéo X:
Menos de 1 ano 2
1 ano até 3 anos 5
4 anos até 9 anos 1
10 anos até 15 anos 3
16 anos até 30 anos 4

Tabela 1 — Perfil dos Respondentes (conclusao)

Tempo de servigo no cargo ocupado atualmente no érgao X:
Menos de 1 ano 2

1 ano até 3 anos 7
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4 anos até 9 anos 1
10 anos até 15 anos 3
16 anos até 30 anos 2

Fonte: dados da pesquisa

Grafico 1 — Distribuicdo conforme idade dos servidores respondentes

IDADE

W 20 a 30 anos 31a40anos MW41a50anos M mais de 51 anos

Fonte: dados da pesquisa

Gréfico 2 — Distribui¢c@o conforme forma de ingresso no 6rgéo X

FORMA DE INGRESSO NO ORGAO X

M Concurso Publico Cargoem Comissao

Fonte: dados da pesquisa

Quanto o perfil encontrado no grupo, dos 15 servidores respondentes, 12 sao
homens e ha somente trés mulheres no 6rgdo X. Percebe-se que 11 respondentes
possuem mais de 41 anos de idade, caracterizando um departamento composto por
pessoas mais maduras e a maioria possui filhos. Quanto ao estado civil, somente 3
séo casados e o restante é divorciado ou solteiro.

Nota-se que quase todos os servidores ingressaram no departamento via
concurso publico, cerca de 11 servidores. O tempo de servigo no 6rgdo X é variado,
bem como o tempo de servigo no cargo ocupado atualmente. Quanto a escolaridade,

seis servidores ja possuem superior completo, os cursos listados foram Economia,
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Direito, Administracdo e Rela¢des Publicas, e somente um servidor ndo possui o
ensino médio completo. Dos cargos listados que os respondentes ocupam atualmente
ha 7 agentes, 1 secretario, 2 chefes administrativos, 2 motoristas, 1 administrador e 2

auxiliares administrativos.

6.2 INCIDENCIA PERCEBIDA DE ASSEDIO MORAL NO ORGAO X

Conforme as respostas obtidas nos questionarios, 3 servidores confirmaram
que ja sofreram assédio moral no 6rgdo X, sendo que 2 apontaram o chefe como
assediador e 1 servidor afirmou que sofre assédio por um colega de trabalho. Apesar
de ser um grupo relativamente pequeno, o resultado evidencia uma realidade
confirmada por autores como Barreto (2003) e Hirigoyen (2002) de que o assédio
moral vertical descendente é o mais comum, seguido pelo assédio horizontal. N&o foi
encontrado nenhum caso de assédio vertical ascendente.

Dos respondentes que confirmaram terem sofrido assédio, somente 1 servidor
informou que sofreu assédio por 2 anos, mas conseguiu modificar a situacdo. Os
outros 2 servidores afirmam que continuam sofrendo o assédio moral e, através de
uma questdo aberta, descreveram que ignoram as atitudes dos assediadores,
conforme relato “Facgo de conta que n&o é comigo.” (sexo masculino, cargo de agente).

Nota-se que ambas as vitimas de assédio aderiram a uma atitude ja percebida
por Hirigoyen (2002): a renuncia de seus direitos. Segunda a autora, ao evitar e ignorar
o conflito, a vitima permite que o agressor sinta-se cada vez mais certo de seu poder.
Freitas, Heloani e Barreto (2008) também perceberam esta atitude comum das vitimas
de assédio, a inércia diante de atos abusivos, tanto pelo medo do desemprego, como
também por desconhecimento do assunto. Ja no caso do servidor que sofreu assédio
e conseguiu inibir a préatica de atos abusivos, a forma encontrada foi “Ajuda interna de
um superior e muita resiliéncia”. (sexo masculino, cargo de chefia).

O trecho acima evidencia que o servidor em questdo empenhou-se em
conseguir encontrar uma saida para a situacdo de assédio, uma vez que o abuso
danifica a estabilidade emocional e psicolégica de vitima, diminuindo a sua
capacidade de lutar contra o agressor.

Quanto as praticas mais comuns assinaladas pelos respondentes, optou-se por
criar uma tabela somente com as questdes assinaladas positivamente por cada um

dos 3 servidores que afirmaram sofrer ou terem sofrido assédio. A tabela traz o
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responsavel pelas situacdes negativas e a frequéncia que ocorrem separadas por
blocos de questdes. A forma escolhida para representar as respostas obtidas facilita
a visualizacdo das caracteristicas do assédio moral sofrido pelas vitimas, caso

realmente exista uma relacédo abusiva.

Tabela 2 — Respostas positivas do respondente 1 no Bloco 1
Mesma

~ . A
Questdes Bloco 1 Pess0a? Quem? Frequéncia
Afirma ser criticado injustamente. Sim Chefe Algumas vezes no més
Afirma nao receber informacdes relativas ao : ~
: . Sim Chefe Algumas vezes no més
exercicio de seu trabalho propositalmente.
Afirma ter sido humilhado no ambiente laboral. Sim Chefe Varias vezes no dia

Fonte: dados da pesquisa

Nota-se que o respondente 1 assinalou positivamente trés questdes do Bloco
1, em todos os casos o chefe foi relacionado como o causador do problema e com
frequéncia de algumas vezes no més e varias vezes no dia. De fato, realmente este
servidor pode estar sofrendo assédio moral, baseado na literatura estudada.
Conforme Hirigoyen (2002), o servidor pode estar sofrendo o estagio inicial de assédio
moral, no caso, a deterioracdo proposital das condicbes de trabalho. Outro dado
relevante € a vinculacdo do chefe como a fonte das situacdes negativas,
caracterizando o assédio vertical descendente, 0 mais comum percebido por Barreto
(2003) e Hirigoyen (2002).

J4 no Bloco 2, o servidor assinalou positivamente que ja presenciou a
humilhacdo de um colega de trabalho mobilizado por outro colega. O servidor nao

manifestou-se publicamente em defesa do colega.

Tabela 3 — Respostas positivas do respondente 1 no Bloco 3

~ Mesma A
?
Questdes Bloco 3 Pessoa? Quem? Frequéncia
Afirma sentir-se ignorado. Sim Colega Algumas vezes no més
Afirma ter sido alvo de piadas maldosas. Sim Chefe Uma vez por dia
Aflrma ter sido agredido verbalmente no sim Chefe Algumas vezes no més
ambiente laboral.

Fonte: dados da pesquisa
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No Bloco 3, o servidor relaciona novamente o chefe como um desencadeador
de conflito com uma certa periodicidade. Percebe-se que existem, pelo menos, quatro
caracteristicas basicas do assédio moral, como a direcionalidade, a temporalidade, a
repetitividade e a degradacdo das condi¢cdes de trabalho e psicologicas da vitima.
Neste caso, é possivel que o servidor esteja sofrendo assédio moral e ele mesmo
percebe isto.

No caso do respondente 2, segue a tabela abaixo com os dados coletados no

Bloco 1.

Tabela 4 — Respostas positivas do respondente 2 no Bloco 1

~ Mesma .
uestbes Bloco 1 uem? Frequéncia
Q Pessoa? Q q
Afirma ser criticado injustamente. No Colega Varias vezes no dia
Afirma ter tido sua autonomia retirada. .
Sim Chefe Raramente no ano

Afirma néo receber informacdes relativas ao . A

: . Sim Chefe Algumas vezes no més
exercicio de seu trabalho propositalmente.
Afirma ter sido humilhado no ambiente laboral. N&o Colega Algumas vezes no més

Fonte: dados da pesquisa

Nota-se que o respondente 2 assinalou positivamente quatro questdes do Bloco
1, em dois casos o chefe foi relacionado como o causador do problema e com
frequéncia de algumas vezes no més e raramente no ano. Um dado relevante foi a
vinculacao de conflitos a colegas de trabalho com frequéncia de vérias vezes no dia e
algumas vezes no més. Neste caso, pode-se caracterizar um tipo de assédio misto,
gue ocorre tanto pelo chefe quanto pelos colegas de trabalho.

No Bloco 2, o respondente assinalou positivamente que ja foi isolado pelo grupo
de trabalho propositalmente, pelo chefe e também pelos colegas com frequéncia de
algumas vezes por més. O mesmo respondente afirma que entra em conflito no
ambiente laboral com o chefe e colegas, com frequéncia de algumas vezes no més.
Nota-se que o servidor possui problemas vinculados a chefia e a colegas de trabalho.
Apesar de ndao ser uma pratica comum, Barreto(2003) identificou em sua pesquisa
que 6% dos casos de assedio moral eram do tipo misto e muitas vezes o chefe

contamina os subordinados, que também passam a assediar a vitima.

Tabela 5 — Respostas positivas do respondente 2 no Bloco 3
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~ Mesma .
2
Questbes Bloco 3 Pessoa? Quem? Frequéncia
Afirma sentir-se ignorado. ) .
Sim Colega Algumas vezes no més
_Af_wmglque Ja sofreu perseguicao Sim Chefe Raramente no ano
injustificada.
Afirma ter sido alvo de piadas . Chefe e N
Sim Algumas vezes no més
maldosas. Colega
Afirma ter sido agredido verbalmente Sim Coleqa AlqUMas Vezes no mas
no ambiente laboral. 9 9

Fonte: dados da pesquisa

As respostas obtidas no Bloco 3 reforcam a possibilidade do respondente 2
estar sofrendo assédio moral misto. A frequéncia das situacfes conflituosas expostas
pode ser considerada repetitiva e ocorrem pela mesma pessoa, no caso, o chefe ou
um colega de trabalho com intencionalidade, direcionalidade e, também, com intuito
de degradar a estabilidade psicoldgica da vitima.

O respondente 3 assinalou positivamente as seguintes respostas, ilustradas na

tabela 5 que segue abaixo.

Tabela 6 — Respostas positivas do respondente 3 no Bloco 1
Mesma

~ 5 N
Questdes Bloco 1 Pessoa? Quem? Frequéncia

Afirma ser criticado injustamente. N&o Colega Algumas vezes no més

Afirma re~ceber tarefas que ndo competem a Sim Chefe Algumas vezes no més

sua funcgéo.

Afirma ter sido humilhado no ambiente . .

laboral. Sim Chefe Algumas vezes no més

Fonte: dados da pesquisa

Nota-se que o respondente 3 assinalou positivamente trés questdes do Bloco
1, em dois casos o chefe foi relacionado como o causador do problema e com
frequéncia de algumas vezes no més. O respondente 3 também pode ser encaixado
no perfil de possivel vitima de assédio moral, uma vez que o servidor vivenciou atos
de humilhacéo sofridos por causa do chefe e recebeu tarefas que ndo competem a
sua func&o com certa periocidade.

Quanto as questdes do Bloco 2, o respondente 3 afirmou que ja foi proibido de
falar pelo chefe e com frequéncia de algumas vezes no més. O servidor assinalou
positivamente que entra em conflito no ambiente laboral com chefe, colegas e
subordinado algumas vezes no més e ja presenciou atos de humilha¢do com colegas,

mas ndo tomou nenhuma atitude quanto a situacéo.
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Tabela 7 — Respostas positivas do respondente 3 no Bloco 3

~ Mesma T
?
Questdes Bloco 3 Pess0a? Quem? Frequéncia
Afirma que ja sofreu perseguicéo injustificada. Sim Colega Raramente no ano
Afirma ter sido alvo de piadas maldosas. sim Colega e Algumas vezes no
Subordinado més
Afirma ter-se sentido discriminado por sua . Chefe e
. e x Sim Raramente no ano
etnia, religido ou opcao sexual. Colega
Afirma ter sido agredido verbalmente no , Colega e
. Sim ‘ Raramente no ano.
ambiente laboral. Subordinado

Fonte: dados da pesquisa

Pelas respostas obtidas com o questionario do respondente 3, é realmente
possivel confirmar que ele ja sofreu assédio moral no ambiente laboral do 6rgao X,
uma vez que afirmou ter conseguido coibir os atos através de ajuda interna e
resiliéncia.

Dentro deste contexto, foi possivel verificar que os 3 servidores que afirmaram
sofrer ou ter sofrido assédio moral realmente sofreram, em algum momento, relacdes
abusivas. Vale ressaltar que os servidores perceberam a ocorréncia do assédio e
durante as analise das repostas foi possivel confirmar a existéncia de assédio no

orgéo X.

6.3 INCIDENCIA NAO PERCEBIDA DE ASSEDIO MORAL NO ORGAO X

Dentro dos respondentes que apontaram ndo sofrer assédio moral no érgao X,
no caso, 12 servidores, foram observadas as respostas obtidas nos Blocos 1, 2 e 3
para verificar quais as praticas abusivas mais comuns que o servidores ja sofreram e,
mesmo assim, ndo percebem como assédio moral. O quadro abaixo ilustra as

respostas obtidas no Bloco 1, onde foram elaborada perguntas relativas ao ambiente

de trabalho:
Tabela 8 — Distribuicdo das respostas no Bloco 1 (questdo 1.1 a 1.6)
Questao Sim  Nao
1.1 Vocé é criticado injustamente? 2 10
1.2 Vocé recebe tarefas que ndo competem a sua funcao? 4 8

1.3 Vocé ja teve a sua autonomia retirada? > 10




45

1.4 Vocé nota que informacdes relativas ao exercicio de seu trabalho nédo lhe sao 3 9
repassadas propositalmente?

1.5 Vocé ja foi coagido no ambiente laboral? 1 11
1.6 Vocé ja se sentiu humilhado no ambiente de trabalho? 1 11

Fonte: dados da pesquisa

Percebe-se que algumas atitudes que caracterizam o assédio moral foram
assinaladas positivamente nas respostas, porém os servidores nao identificaram que
sao vitimas de atos abusivos. No caso dos servidores que afirmaram receber criticas
injustamente, 1 servidor assinalou que as criticas ndo ocorrem pela mesma pessoa,
apontou que geralmente ocorre por colegas de trabalho e com uma frequéncia de
raramente no ano. Neste caso, realmente este servidor pode néo sofrer assédio moral
no orgao X, uma vez que, de acordo com as caracteristicas de assédio moral
encontradas na literatura pesquisada, Barreto (2003) ressalta que o assédio moral
deve ser repetitivo e deve ocorrer de forma prolongada. No caso do servidor que
também assinalou sofrer criticas injustas, a ocorréncia € sempre desencadeada pelo
chefe e com frequéncia de algumas vezes por més. Neste caso, pode-se configurar
asseédio moral.

No caso do recebimento de tarefas que ndo competem a funcao do servidor,
nota-se que é a pratica mais comum assinalada pelos respondentes no Bloco 1. Dos
4 servidores que confirmaram receber tarefas incompativeis a sua funcéo, 3
assinalaram que ocorre sempre pela mesma pessoa, o chefe, e com frequéncia de
algumas vezes no més. A resposta dos servidores reflete uma realidade apontada por
Vacchiano (2007), onde existe, em muitos casos, uma ineficiéncia por parte das
chefias dos 6rgéos publicos, uma vez que as indicacdes de chefia ocorrem por troca
de favores politicos, nepotismo ou lagos de amizade. A constatacéo feita pelo autor
reflete-se na questdo seguinte, sobre a retirada de autonomia: os 2 servidores que
assinalaram sim para a resposta, marcaram que ocorre sempre pela mesma pessoa,
o chefe, e com frequéncia de algumas vezes por més.

No caso dos servidores que perceberam que informacdes relativas ao exercicio
de seu trabalho ndo Ihe séo repassadas propositalmente, os 3 assinalaram o chefe
como o responsavel e com frequéncia de algumas vezes por més e raramente no ano.

O néo repasse de informagbes é uma das préticas comuns de assédio moral,
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conforme Hirigoyen (2002), e esta dentro das caracteristicas da precarizacao das
condi¢des de trabalho.

Nas questdes seguintes, somente 1 servidor confirmou que ja foi coagido no
ambiente de trabalho e também ja se sentiu humilhado no ambiente laboral. Em
ambos 0s casos, o servidor assinalou o chefe como a pessoa que realiza a coagao e
atos humilhantes e com frequéncia de algumas vezes por més. E possivel notar que,
mesmo o servidor percebendo que sofre coacdo e € humilhado, ndo identifica que
sofre assédio moral no ambiente de trabalho. Tal situac&o é descrita notoriamente na
obra de Bourdieu (2002), que relaciona os conceitos de poder legitimo e assédio
moral. O autor observa que as vitimas encaram o assédio moral como uma dominacgao
legitima, uma vez que o chefe possui poder legal e tem autonomia legitima para
mandar nos seus subordinados. A vitima acredita que a relacdo abusiva seja normal
e consequéncia das relagdes de trabalho.

No Bloco 2, as respostas assinaladas pelos servidores referem-se ao convivio
interpessoal no ambiente laboral e a Ultima questédo foi deixada em aberto para os
respondentes sentirem-se livres para explanar sobre os motivos que a competicdo no
ambiente de trabalho do 6rgdo X ndo é considerada saudéavel, a fim de permitir uma
andlise subjetiva do assunto. Para melhor visualizacdo dos dados, foi elaborada uma
tabela com as respostas obtidas.

Tabela 9 — Distribuic&o das respostas no Bloco 2 (questdo 2.1 a 2.6)

Questédo Sim Nao
2.1 Vocé ja foi isolado pelo grupo de trabalho propositalmente? 0 12
2.2 Vocé ja foi proibido de falar? 1 11
2.3 Vocé costuma entrar em conflito no ambiente laboral? 5 7
2.4 Vocé ja presenciou algum colega sendo humilhado? 4 8
2.5 Vocé ja foi afastado para outro setor menos agradavel sem justificativa? 0 12
2.6 Vocé percebe competi¢cdo entre os colegas no ambiente laboral? 4 8

Fonte: dados da pesquisa
Quanto as respostas obtidas no Bloco 2, nota-se que tanto o isolamento da

vitima pelo grupo de trabalho quanto o afastamento para outro setor menos agradavel
nao foram percebidos pelos servidores do 6rgdo X. A proibicdo de falar foi assinalada
por 1 servidor, sendo o chefe o proibidor e com frequéncia de raramente no ano, ndo
caracterizando uma possivel pratica de assédio moral, conforme conceito ja citado de

Barreto (2003). Contudo, pela gravidade da pratica, em uma analise mais profunda, o
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ato de proibir o servidor de falar, mesmo que seja com menor frequéncia, pode
caracterizar uma pratica abusiva e configurar assédio moral.

Sobre a questéo de conflito no ambiente laboral, 5 servidores confirmaram que
entram em conflito, sendo que 4 servidores assinalaram o colega como o principal
motivo para entrar em conflito e somente 1 servidor apontou um subordinado. Neste
caso, nao foi possivel definir se o conflito pode ser caracterizado como assédio moral,
pois o ambiente de trabalho é permeado por relacdes conflituosas, conforme Dejours
(2004), e seria necessaria uma analise mais aprofundada sobre o tipo de conflito
existente e como ele é tratado pelos servidores, baseado na separacdo proposta por
Hirigoyen (2002) entre conflito nas relagfes laborais e assédio moral, visto que nem
todo o conflito pode ser caracterizado como assédio moral.

Quanto a questdo referente a humilhacdo sofrida por um colega, dos 4
servidores que confirmaram terem presenciado tal ocorréncia, 3 servidores
assinalaram que viram um colega praticando atos de humilhacéo a outro colega e
somente 1 servidor presenciou o chefe humilhar um colega. Somente 2 servidores
confirmaram que defenderam o colega publicamente, levando a crer que realmente
existem colegas que presenciam atos de humilhacéo e preferem omitir-se, situacao ja
prevista por Hirigoyen (2002) e por Freitas, Heloani e Barreto(2008) de que a maioria
dos trabalhadores ndo reage ao assédio, tanto pelo medo do desemprego, como
também por desconhecimento do assunto.

Dados interessantes surgiram das respostas obtidas na udltima questdo do
Bloco 2. 4 servidores assinalaram que percebem a competicdo no ambiente de
trabalho e todos afirmaram que ndo € uma competicdo saudavel para o ambiente
laboral. Os motivos mais citados foram o individualismo e interesses pessoais em

detrimento dos interesses da organizacdo, conforme relatos abaixo:

“...0s objetivos devem ser em comum e em uma competicdo ndo ha resultado
comum e sim pessoal.” (Sexo masculino, cargo de secretario).

“‘Neste ambiente a competicdo que existe € no sentido de diminuir ou
menosprezar o trabalho do outro e ndo é uma competicdo sadia, buscando o melhor
para a instituicdo.” (Sexo feminino, cargo de chefia).

“Equipes devem ser qualificadas para que a competicdo seja desnecessaria em

razdo da qualidade do servigo de cada um.” (Sexo masculino, cargo de agente).
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Analisando os relatos dos respondentes, nota-se uma caracteristica descrita
por Vacchiano (2007): a competicao interna de forma inescrupulosa. O autor relaciona
0 anonimato constante dos servidores publicos, uma vez que o quadro de funcionarios
da Administracdo Publica € enorme, com a competicdo interna por destaque entre
chefes e colegas, mesmo que a disputa ocorra de forma agressiva e humilhante. Vale
ressaltar que, apesar de existir estabilidade no servigo publico, ou seja, o servidor ndo
pode ser demitido injustificadamente e sem um processo administrativo, existe
competicao entre os servidores. O destague mencionado pelo autor relaciona-se com
a possibilidade de reconhecimento por superiores hierarquicos ou até entre os
colegas, garantido uma funcéo gratificada através de um cargo de chefia ou cargo em
comisséo.

As questdes seguintes do questionario forma destinadas a verificar a conduta
do servidor e também a sua vivéncia no ambiente laboral. No Bloco 3 foram abordadas
9 guestdes que seguem ilustradas abaixo com suas respectivas respostas:

Tabela 10 — Distribuicdo das respostas no Bloco 3 (questdo 3.1 a 3.9)

Questéao Sim | Néao
3.1 Vocé tem medo do seu chefe? 0 12
3.2 Vocé se sente sozinho no ambiente de trabalho? 0 12
3.3 Vocé se sente ignorado? 1 11
3.4 Vocé é ou ja foi alvo de piadas maldosas? 2 10
3.5 Vocé ja sofreu algum tipo de perseguicao injustificada? 2 10
3.6 Vocé ja se sentiu discriminado por sua etnia, religido ou sexualidade? 0 12
3.7 Vocé ja foi agredido verbalmente no ambiente laboral? 2 10
3.8 Vocé ja foi agredido fisicamente no ambiente laboral? 0 12
3.9 Vocé ja foi alvo de assédio sexual? 0 12

Fonte: dados da pesquisa

Através das respostas obtidas, observa-se que os servidores do 6rgdo X nao
apresentam medo de seu superior hierarquico, ndo se sentem isolados no ambiente
trabalho, ndo sado discriminados por etnia, religido ou género sexual, além de
afirmarem que néo ocorre violéncia fisica ou assédio sexual no 6rgao X.

Somente 1 servidor assinalou que se sente ignorado pelo chefe algumas vezes
por més. No caso de piadas maldosas, 2 servidores afirmaram sofrer com este
problema e relacionaram os colegas como provocadores das piadas, com frequéncia
de varias vezes por dia e algumas vezes no més. Quanto a agressao verbal, somente

2 servidores afirmaram que foram agredidos, ambos pelo chefe e com frequéncia de
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raramente no ano, o que ndo pode ser caracterizado como assédio moral, conforme
a literatura citada ao longo do trabalho.

Dos 12 servidores que responderam que ndo sofrem assédio moral no 6rgao
X, 5 assinalaram a resposta “Nao” em todas as perguntas dos Blocos 1, 2 e 3. Dentre
0s outros 7 servidores, 4 servidores assinalaram positivamente algumas perguntas
dos Blocos 1,2 e 3, porém com frequéncia de raramente no ano, o que possivelmente
nao caracteriza assédio moral, de fato.

No caso dos 3 servidores restantes, 1 servidor assinalou positivamente oito
guestdes dos Blocos 1, 2 e 3 e vinculou em todas o chefe como desencadeador das
acOes com frequéncia de algumas vezes por més. Percebe-se que o servidor em
guestao, apesar de assinalar positivamente oito perguntas e todas estarem vinculadas
ao chefe, ndo percebe que sofre assédio moral no 6rgao X. Segundo Bourdieu (2002),
tal ocorréncia pode derivar-se do fato do servidor ndo conseguir discernir o que é o
poder legitimo e o que € um abuso de poder. Outra analise interessante é que as seis
guestdes inicias do Bloco 1 foram assinaladas positivamente, ou seja, as primeiras
guestdes referem-se ao estagio inicial do assédio moral, conforme Hirigoyen (2002),
gue sao atitudes referentes a deterioracao proposital das condi¢des de trabalho, o que
pode causar um confusdo no estado emocional do servidor, uma vez que ele nao
consegue perceber que ja é uma vitima de assédio moral.

No caso dos outros 2 servidores que nao afirmaram sofrer assédio moral, 1
servidor assinalou positivamente trés questées do Bloco 1 e duas questdes no Bloco
2, relacionando o chefe como causador das situacdes sofridas e todas com frequéncia
de algumas vezes por més. Este caso também encaixa-se na linha de pensamento de
Hirigoyen(2002), pois o agressor confunde a vitima, uma vez que ela desconhece o
assédio moral ou ndo ousa se queixar, e o resultado é a instalacédo do estresse, do
medo e do isolamento.

O servidor restante assinalou positivamente 2 questdes do Bloco 1, porém
relacionou as ocorréncias aos colegas de trabalho e com frequéncia de algumas vezes

no més.

6.4 PERFIL DA VITIMA E DO ASSEDIADOR

Dentro dos limites da pesquisa, ndo foi possivel identificar um perfil para as

vitimas de assédio moral e assediadores no 6rgao X. O grupo analisado ndo teve um
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namero expressivo de participantes para que fosse possivel definir um perfil comum,
uma vez que as respostas obtidas foram variadas e ndo conclusivas para definicao do
perfil.

Um dado importante obtido com as respostas foi o tipo de assédio moral mais
assinalado pelos servidores no 6rgdo X, no caso, 0 assédio moral vertical
descendente, devido ao conflito inerente das relagfes assimétricas, legitimadas pelo
poder simbdlico presente nas instituicbes. Outro ponto interessante foi a citacdo de
diversos casos em que o colega foi a fonte do conflito, caracterizando a possivel
existéncia de assédio moral horizontal no 6rgdo X ou até misto. Conforme tabela
abaixo, é possivel definir guantas vezes o chefe ou o colega foi assinalado como o
desencadeador do conflito nos Blocos 1, 2 e 3, para melhor visualizacdo dos dados
obtidos:

Tabela 11 — Causador do conflito mais assinalado pelos respondentes

Causador do conflito Quantidade
Chefe 35
Colega 25

Fonte: dados da pesquisa

6.5 FORMAS E FREQUENCIAS DE ASSEDIO MORAL NO ORGAO X

Analisando todas as respostas obtidas nos Blocos 1, 2 e 3, respondidas pelos
15 servidores do 6rgao X, foi possivel identificar quais séo as atitudes abusivas mais
comuns praticadas no 6rgéo X e definir a frequéncia mais citada pelos respondentes.
Segue abaixo um gréafico elaborado somente com as respostas positivas no Bloco 1
dos 15 servidores respondentes e, posteriormente, nos blocos seguintes.

Gréfico 3 — Distribuic@o das respostas positivas no Bloco 1
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Numero de servidores que assinalaram positivamente
as questoes do Bloco 1

RECEBE CRITICAS ~ RECEBE TAREFAS JATEVE SUA INFORMAGOES  JA FOI COAGIDO JA SE SENTIU
INJUSTAMENTE QUE NAO AUTONOMIA RELATIVAS AO NO TRABALHO HUMILHADO NO
COMPETEM A SUA RETIRADA EXERCICIO DO TRABALHO
FUNCAO TRABALHO NAO

SAO REPASSADAS
PROPOSITALMENTE

Fonte: dados da pesquisa

Observa-se que no Bloco 1 as atitudes mais assinaladas pelos respondentes
foram o recebimento de criticas injustamente, recebimento de tarefas que néo
competem a fungéo do servidor e o ndo repasse proposital de informacdes relativas
ao exercicio do trabalho, seguido pelo sentimento de humilhacdo, retirada da
autonomia e, por ultimo, coacdo no ambiente de trabalho. Quanto a frequéncia mais
apontada pelos respondentes, “algumas vezes no més” foi assinalado dezessete
vezes, seguido por “raramente no ano” — cinco vezes — e “varias vezes ao dia” — duas
vezes.

De acordo com a separacdao em 4 fases de assédio moral proposta por
Hirigoyen (2002), percebe-se que, de fato, existe uma possivel ocorréncia da
deterioracéo proposital das condi¢cfes de trabalho, no caso, a primeira fase indicada
pela autora. Os respondentes assinalaram positivamente situacdes que caracterizam
a desqualificacéo do servidor, atraves criticas injustas, desvio de tarefas, retirada de
autonomia, ndo repasse de informacdes e sentimento de humilhacao.

Quanto ao Bloco 2, segue abaixo um grafico com as respostas positivas
assinaladas pelos 15 servidores respondentes do questionario, a fim de permitir

melhor visualizacdo dos dados obtidos.

Gréfico 4 — Distribuicdo das respostas positivas no Bloco 2
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Numero de servidores que assinalaram positivamente
as questoes do Bloco 2

JAFOIISOLADO PELO  JA FOI PROIBIDO DE  COSTUMA ENTRAREM  JA PRESENCIOU UM PERCEBE A
GRUPO DE TRABALHO FALAR CONFLITO NO COLEGA SENDO COMPETICAO ENTRE
PROPOSITALMENTE TRABALHO HUMILHADO COLEGAS

Fonte: dados da pesquisa

Percebe-se que no Bloco 2 quase metade dos servidores assinalaram
positivamente que costuma entrar em conflito no ambiente de trabalho e percebe a
competicdo entre colegas. Apesar do funcionalismo publico aparentar ser um
ambiente mais tranquilo e estavel que o ambiente de trabalho da iniciativa privada, é
possivel identificar que existe competicdo entre os servidores do 6rgdo X e ela é
perceptivel aos respondentes. Conforme Vacchiano (2007), a competicdo no
ambiente de trabalho é resultado do anonimato existente na Administracao Publica e
pode ser tdo perversa quanto a competicdo na iniciativa privada. Tal fato € evidenciado
na pergunta seguinte, onde 5 servidores que percebem a competicdo interna
assinalaram positivamente que a mesma nao é saudavel. Quanto a frequéncia mais
assinalada pelos respondentes, “algumas vezes no més” foi assinalado nove vezes e
‘raramente no ano”, uma vez.

No Bloco 3, foram analisadas questdes relativas a dignidade do servidor e a
existéncia de agressodes verbais, fisicas e sexuais no 6rgdo X. Conforme a literatura
estudada, tratam-se das Ultimas fases listadas por Hirigoyen (2002, p. 107): “o
atendado contra a dignidade da vitima e a violéncia verbal, fisica e sexual”’. Conforme
o grafico abaixo, € possivel observar as respostas positivas no Bloco 3 assinaladas

pelos servidores.
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Gréfico 5 — Distribuicéio das respostas positivas no Bloco 3

Numero de servidores que assinalaram positivamente
as questoes do Bloco 3

SENTIU-SE SENTIU-SE JA FOI ALVO DE JA SOFREU SENTIU-SE JA FOI AGREDIDO
SOZINHO NO IGNORADO PIADAS MALDOSAS PERSEGUICAO DISCRIMINADO  VERBALMENTE NO

LOCAL DE INJUSTIFICADA POR SUAETNIA, AMBIENTE

TRABALHO RELIGIAO OU LABORAL

SEXUALIDADE

Fonte: dados da pesquisa

Um dado interessante que surgiu com as respostas obtidas no Bloco 3 foi a
incidéncia de agressédo verbal no 6rgdo X, com 5 servidores que afirmaram sofrer
agressoes verbais no ambiente de trabalho, seguido pela perseguicao injustificada e
alvo de piadas maldosas. 3 servidores assinalaram que sentem-se ignorados e
nenhum servidor assinalou que sente medo de seu chefe, sofreu agresséo fisica ou
assédio sexual. Quanto a frequéncia assinalada, “algumas vezes no més” foi
assinalado nove vezes, seguido por raramente no ano— sete vezes- e uma vez por dia
— uma vez.

Através das respostas obtidas, foi possivel perceber que, de fato, situacdes que
ocorrem no 6rgdo X podem ser consideradas como assédio moral. Diversas situacdes
foram assinaladas nos Blocos 1, 2 e 3, sendo o ultimo bloco composto por situacdes
mais graves, como agressao verbal e atentado contra a dignidade do servidor, atraves
de piadas, perseguicdes e discriminagdo. A frequéncia mais assinalada foi “algumas
vezes por més” no total, caracterizando certa repetitividade e continuidade, conforme
apontado Hirigoyen(2000) e Barreto(2003) como uma das caracteristicas do assédio
moral. Além da sistematizacdo e repeticdo dos atos abusivos, diversas condutas
maléficas praticadas no ambiente laboral foram assinaladas positivamente pelos
servidores do oOrgao X, e, surpreendentemente, em diversos casos, 0 colega foi

indicado como o mobilizador das situa¢des conflituosas.
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6.6 CONHECIMENTO SOBRE O ASSEDIO MORAL PELOS SERVIDORES DO
ORGAO X

Ao final do questionario, foram elaboradas perguntas relativas ao conhecimento
do servidor sobre o assédio moral, bem como a forma para diminuir ou coibir as
praticas e como o 6rgdo X gerencia o assunto. Dos 15 respondentes, 9 servidores
responderam que ndo conhecem formas para diminuir ou coibir atos abusivos no
ambiente de trabalho e somente 6 assinalaram positivamente a pergunta. A questéo
seguinte abriu espaco para os servidores pudessem descrever quais forma que eles
conhecem para lidar com o assédio moral e as atitudes mais citadas foram denudncia
(5 servidores) e 1 servidor citou o aumento da competéncia das chefias, colegas e
subordinados.

Nota-se que a maioria dos respondentes n&o sabe como lidar com o assédio
moral no ambiente trabalho, fato j& identificado por Soares (2006), uma vez que o
assédio moral é uma forma de tortura psicoldgica, violéncia moral ou fisica, que pode
partir de superiores hierarquicos ou até mesmo colegas, e, portanto, ndo ha dialogo e
compreensao entre a vitima e o assediador. Isso mostra o quanto o assédio moral
pode ser nocivo a vitima, uma vez que ndo ha a compreensao do motivo das atitudes
abusivas do assediador e a vitima passa a acreditar que a culpa seja dela ou que as
situacdes conflituosas sejam naturais no ambiente de trabalho. Hirigoyen (2002, p.
223) corrobora com a questdo: “a confusdo, a davida, o estresse, 0 medo e 0
isolamento a que é submetida a vitima do assédio moral pelo agressor, dificulta muito
a compreensio do processo por que passa’.

Outro dado interessante percebido foi que dos 9 servidores que negaram saber
lidar com o assédio moral, 3 servidores assinalaram pelo menos trés questées do
Bloco 1, 2 e 3 positivamente e 0s outros 2 servidores assinalaram positivamente mais
de seis questdes dos Blocos 1,2 e 3. Os 4 servidores restantes ndo assinalaram
positivamente nenhuma questdo. No caso dos 5 servidores que assinalaram
positivamente as questdes dos blocos citados, 3 servidores poderiam ser
enquadrados como vitimas de assédio moral no 6rgao X, a partir do conceito de
Hirigoyen (2002), Barreto (2003) e Soares (2010). Tal fato evidencia a falta de
conhecimento sobre o assunto no ambiente laboral do 6rgdo X, uma vez gue 0s
servidores podem estar sofrendo assédio moral, porém ndo possuem conhecimento

e ferramentas para lidar com o problema.
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Na pergunta seguinte, foi questionado ao servidor se ele teria interesse em
saber de formas para diminuir ou coibir a pratica de assédio moral. Dos 9
respondentes que afirmaram n&o conhecer, 6 servidores assinalaram positivamente a
guestao, evidenciado o interesse em conhecer mais sobre o assunto. Foi questionado
ao servidores se 0 0rgdo X preocupa-se com a questdo do assédio moral no ambiente
laboral e somente 2 servidores assinalaram positivamente a pergunta, porém somente
1 servidor descreveu quais as atitudes que foram tomadas no 6rgdo X quanto ao
assédio moral. Segue relato do servidor: “Reunides, conversa e muita autonomia de
agao.” (Sexo masculino, cargo de chefia).

Apesar de o servidor ter exposto que no érgao X existe uma preocupag¢do com
0 problema assédio moral, os outros 13 respondentes confirmaram que néo percebem
essa preocupacédo, evidenciando uma realidade apontada pelo autor Vacchiano
(2007), a falta de interesse das organiza¢fes em difundir o assunto do assédio moral
no ambiente laboral, uma vez que o assédio moral é tratado como um tabu pelas
organizacdes publicas, onde os servidores tém medo de sofrer retaliacdes, perda de
cargo ou reducdao salarial caso denuncie uma situacao abusiva.

De acordo com o referencial tedrico da pesquisa, diversas evidéncias
apontadas pelos autores citados ao longo do trabalho forma percebidas na pesquisa
de campo, demonstrando a possivel existéncia de assédio moral no 6rgdo X. A falta
de conhecimento sobre o assédio moral, bem como a sua forma de manifestacéo, faz

com que situacdes de desrespeito e abuso de poder ocorram na organizacgao.

7 CONSIDERACOES FINAIS
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As relagbes no ambiente de trabalho sdo permeadas por situagdes conflituosas
e relacdes de poder, tanto na iniciativa privada quanto na Administracdo Publica. No
ambiente publico, a organizacéo hierarquica formal, as relacdes de poder legitimadas
pela lei e cargos de chefia que séo definidos, em sua maioria, por motivos subjetivos
e ndo pela competéncia de gestdo do servidor, e propiciam um ambiente suscetivel
para ocorréncia de abusos de poder. Muitas vezes, atos abusivos ocorrem no
ambiente de trabalho e passam despercebidos, sdo ignorados, ou considerados
naturais, consequéncia das relacdes laborais, porém o assédio moral ndo € natural.

Dentro deste contexto, o presente trabalho buscou identificar a percepgao dos
servidores publicos do 6rgdo X sobre o assédio moral, a fim de caracteriza-lo, uma
vez que o assédio tem um grande impacto negativo para as vitimas, organizacao e
sociedade como um todo, e se faz necesséario maior estudo e compreenséo sobre o
tema. Além disso, o estudo busca dar maior visibilidade e contribuir para a discusséo
e reflexdo sobre o assédio moral na Administracédo Publica.

O objetivo geral da pesquisa foi caracterizar o assédio moral no érgdo X a partir
da percepcdo dos servidores pertencentes ao 6rgao citado. O resultado obtido
possibilitou observar as situagdes abusivas mais comuns praticadas no ambiente
laboral, o tipo de assédio moral mais sofrido e a frequéncia com que os atos abusivos
ocorrem, apesar do grupo de respondentes ser pequeno.

Quanto a percepcédo sobre a incidéncia de assédio moral, alguns servidores
foram capazes de identificar que sofrem ou sofreram, em algum momento, atos
abusivos no 6rgado X. Tal evidéncia € um fator positivo, uma vez que as vitimas tém
dificuldade em identificar que estdo sofrendo assédio moral. Contudo, os servidores
possivelmente sofrem assédio afirmaram que ignoram as situacbes abusivas, uma
conduta comumente adotada pelas vitimas, contribuindo ainda mais para o
desequilibrio psicologico.

Foi identificado que alguns servidores nao conseguem perceber que
possivelmente sofrem assédio moral, porém séo vitimas de atos abusivos. Neste
caso, 0 problema torna-se mais grave, pois o servidor ndo consegue identificar que é
vitima de um assediador e, desta forma, ndo consegue reagir. A confusdo mental
causada na vitima é tao intensa que ela passa a se culpar pelas atitudes do agressor
e uma série de consequéncias psicologicas e fisiolégicas sdo desencadeadas,

desestabilizando também o ambiente laboral.
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Outro ponto relevante percebido foi a identificacdo de diversas situacdes que
atentam contra a dignidade do servidor e que nao sdo percebidas e compreendidas
como assédio moral, o que sugere a naturalizacdo dessas praticas como legitimas no
ambiente laboral, constituido por hierarquia e submissdo, e uma possivel falta de
conhecimento sobre a tematica. Dentro deste contexto, percebe-se que a violéncia
verbal, caracterizada como um comportamento que humilha, diminui o valor do
individuo e atenta contra a sua dignidade, foi assinalada por diversos servidores,
evidenciando que existe falta de respeito no ambiente laboral. E possivel que a
agressao verbal seja considerada natural entre os respondentes, algo pertencente a
cultura organizacional do 6rgdo X, uma vez que os servidores nao percebem que as
agressOes podem caracterizar assédio moral.

Quanto ao tipo de assédio moral no 6rgao X, foi possivel identificar o assédio
moral descendente como principal ocorréncia no 6rgdo, seguido pelo assédio moral
horizontal e misto, uma vez que, em diversos casos, servidores vincularam o chefe
e/lou colegas como causadores das situacdes abusivas. Outro ponto relevante
percebido foi a maior incidéncia de respostas positivas referentes a deterioracao das
condicdes de trabalho, estagio inicial do assédio moral.

Através de uma analise das repostas obtidas, foi possivel perceber que existe
interesse dos servidores em aprender e conhecer mais sobre o tema, porém a
organizacdo nao demonstra interesse em discutir com os funcionarios sobre o assédio
moral. Vale ressaltar que a disseminacdo do conhecimento através de discussdes
coletivas e orientacdo dos servidores é uma das principais formas de diminuicdo da
ocorréncia de abusos no ambiente laboral. E importante que o trabalhador se aproprie
desse conhecimento, para que possa reconhecer o problema pelo qual esta
passando, evitando um sofrimento desnecessario de imaginar ser o proprio causador
ou merecedor do que estéa vivenciando, algo muito comum entre os trabalhadores que
sofrem assédio moral

Além do conhecimento e educacdo dos servidores, é importante que uma
mudanca cultural em relacdo ao assédio moral percebido no ambiente laboral pelos
funcionarios ocorra. Ou invés de ignorar a situacdo ou contribuir com o
comportamento do assediador, faz-se necessario a criacdo de uma rede de apoio e
protecdo do trabalhador, através de uma Associacdo de Trabalhadores, uma
Ouvidoria ou Sindicato que procure disseminar o assunto em todo o ambiente de

trabalho e que combata ativamente praticas abusivas. O servidor necessita sentir-se
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amparado e seguro para denunciar e tomar uma atitude contra o assédio sofrido ou
percebido no trabalho.

Os estudos sobre o0 assédio moral sdo recentes, apesar do problema ser antigo.
Portanto, conclui-se que existe muito para se pesquisar sobre o tema, a fim de diminuir
ou evitar o assédio moral, bem como reparar os danos causados a vitima, a
organizagao e a sociedade.

O presente estudo apresenta uma limitacdo quanto ao numero de
respondentes, ndo sendo possivel expandir os resultados para uma analise de toda a
Administracdo Publica. Como sugestao para futuras pesquisas, faz-se necesséria a
andlise do assédio moral em um maior grupo de servidores e com maior abordagem
de caracteristicas, a fim de obter resultados mais relevantes sobre o comportamento
do assédio moral na Administracdo Publica. Através da analise dos dados obtidos, o
ambiente publico mostra-se bastante complexo e rico em conflitos e relagbes
abusivas, ndo se esgotando somente com este material de pesquisa. Torna-se
necessario aprofundar o tema, com analises especializadas no assunto, a fim de que
seja possivel extinguir das organizagdes este “terror psicoldgico” que recai sobre os

trabalhadores.
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ANEXO A — QUESTIONARIO

Faculdade Federal do Rio Grande do Sul
Curso de Administracdo- Trabalho de Conclusédo de Graduagéo

Questionario Andénimo

Caro servidor,

Este questionario fundamenta minha pesquisa para a conclusdo do curso de
Administracdo da Universidade Federal de Administracdo, orientada pela Prof®. Dra. Silvia
Generali da Costa, e trata sobre um tema muito relevante no ambiente laboral: assédio moral.

O assédio pode ser caracterizado como qualquer conduta humilhante e constrangedora
que afete a dignidade do ser humano. Ocorre de forma repetitiva, com intencédo, direcionada a
um ou mais funcionarios e ocorre durante o expediente de trabalho, degradando o ambiente
laboral e prejudicando psicologicamente a vitima. Dentro deste contexto, as perguntas que
seguem tratam sobre este assunto e sdo totalmente andnimas, para maior conforto e sinceridade
nas respostas. Saliento que a pesquisa é exclusivamente de cunho académico e as respostas
obtidas serdo somente utilizadas para os fins desta pesquisa.

Obrigada pelo seu tempo e contribuicao!

Vanessa Worthington

Contato: 51.99227870

E-mail: vanewor@terra.com.br

Idade: Género: Estado Civil: Filhos:
Escolaridade: Formacéo:
Tempo de servi¢o no érgéo: Tempo de servi¢o no cargo atual:

Forma de ingresso no servigo publico: ( ) Concurso Publico ( ) Cargo em Comissao

Cargo exercido atualmente:

1. Quanto ao seu ambiente de trabalho:

1.1. Vocé é criticado injustamente?( ) Sim ( ) Nao
1.1.1.  Casosim:
1.1.1.1.  Ocorre sempre pela mesma pessoa?( ) Sim ( ) Nao
1.1.1.2.  Qual arelacdo de hierarquia a esta pessoa?
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( ) Chefe () Colega ( ) Subordinado ( ) Outros
1.1.1.3.  Qual a frequéncia?
( )Varias vezes por dia ( ) Uma vez por dia ( ) Algumas vezes por més ( ) Raramente no
ano

1.2.  Vocé recebe tarefas que ndo competem a sua fungdo? ( ) Sim ( ) Nao
1.2.1. Caso sim:
1.2.1.1.  Ocorre sempre pela mesma pessoa?( ) Sim ( ) Nao
1.2.1.2.  Qual arelacdo de hierarquia a esta pessoa?
( ) Chefe () Colega ( ) Subordinado ( ) Outros
1.2.1.3.  Qual a frequéncia?
( ) Vérias vezes por dia ( ) Uma vez por dia ( ) Algumas vezes por més () Raramente no
ano

1.3.  Vocé jateve a sua autonomia retirada? ( ) Sim ( ) Néao
1.3.1. Casosim:
1.3.1.1.  Ocorre sempre pela mesma pessoa?( ) Sim ( ) Nao
1.3.1.2.  Qual arelacdo de hierarquia a esta pessoa?
( ) Chefe () Colega ( ) Subordinado ( ) Outros
1.3.1.3.  Qual a frequéncia?
( ) Varias vezes por dia ( ) Uma vez por dia ( ) Algumas vezes por més ( ) Raramente no
ano

1.4. Vocé nota que informacdes relativas ao exercicio de seu trabalho néo lhe séo
repassadas propositalmente? ( ) Sim ( ) Nao
1.4.1. Casosim:
1.4.1.1.  Ocorre sempre pela mesma pessoa?( ) Sim ( ) Nao
1.4.1.2.  Qual arelacdo de hierarquia a esta pessoa?
( ) Chefe () Colega ( ) Subordinado ( ) Outros
1.4.1.3. Qual a frequéncia?
( ) Vérias vezes por dia ( ) Umavez por dia () Algumas vezes por més ( ) Raramente no
ano

1.5.  Vocé ja foi coagido no ambiente laboral? ( ) Sim ( ) Néo
15.1. Casosim:
1.5.1.1.  Ocorre sempre pela mesma pessoa?( ) Sim ( ) Nao
1.5.1.2. Qual arelacdo de hierarquia a esta pessoa?
( ) Chefe () Colega ( ) Subordinado ( ) Outros
1.5.1.3.  Qual a frequéncia?
( ) Varias vezes por dia ( ) Uma vez por dia ( ) Algumas vezes por més ( ) Raramente no
ano

1.6. Vocé ja se sentiu humilhado no ambiente de trabalho? ( ) Sim ( ) Nao
1.6.1. Casosim:
1.6.1.1.  Ocorre sempre pela mesma pessoa?( ) Sim ( ) Nao
1.6.1.2.  Qual arelacdo de hierarquia a esta pessoa?
( ) Chefe () Colega ( ) Subordinado ( ) Outros
1.6.1.3.  Qual a frequéncia?
( ) Vérias vezes por dia ( ) Uma vez por dia ( ) Algumas vezes por més () Raramente no
ano
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2. Em relacdo ao convivio com os funcionarios de trabalho (superiores, colegas e
subordinados):

2.1. Vocé ja foi isolado pelo grupo de trabalho propositalmente? ( ) Sim ( ) N&o
2.1.1.  Casosim:
2.1.1.1.  Geralmente ocorre por qual funcionario?
( ) Chefe () Colega ( ) Subordinado ( ) Outros
2.1.1.2.  Qual a frequéncia?
( ) Varias vezes por dia ( ) Uma vez por dia ( ) Algumas vezes por més ( ) Raramente no
ano

2.2. Voce ja foi proibido de falar? ( ) Sim ( ) Néao
2.2.1.  Casosim:
2.2.1.1.  Geralmente ocorre por qual funcionario?
( ) Chefe () Colega ( ) Subordinado ( ) Outros
2.2.1.2.  Qual a frequéncia?
( ) Varias vezes por dia ( ) Uma vez por dia ( ) Algumas vezes por més ( ) Raramente no
ano

2.3.  Vocé costuma a entrar em conflito no ambiente laboral? ( ) Sim ( ) Nao
2.3.1.  Caso sim, com qual funcionario?( ) Chefe ( ) Colega ( ) Subordinado
2.3.2.  Qual a frequéncia?
( ) Varias vezes por dia ( ) Uma vez por dia ( ) Algumas vezes por més ( ) Raramente no
ano

2.4.  Vocé ja presenciou algum colega sendo humilhado? ( ) Sim ( ) Néao
2.4.1.  Casosim, quem estava humilhando?( ) Chefe ( ) Colega ( ) Subordinado
2.4.2.  Vocé defendeu o colega publicamente? ( ) Sim ( ) Néao

2.5. Vocé ja foi afastado para outro setor menos agradavel sem justificativa? ( ) Sim
( ) Nao
2.5.1.  Caso sim, ocorreu por escolha ou influéncia de: ( ) Chefia ( ) Colegas
( ) Subordinados

2.6. Vocé percebe competicdo entre os colegas no ambiente laboral? ( ) Sim () Nao
2.6.1.  Caso sim, vocé acredita ser algo sadio no ambiente de trabalho?( ) Sim
( ) Nao
2.6.2. Caso néo, por quais
0] LNV 0 LSy SRR

3. Em relacéo a sua conduta e vivéncia no ambiente laboral:
3.1.  Vocé sente medo de seu chefe?( ) Sim ( ) Nao

3.2.  Voce se sente sozinho no local de trabalho?( ) Sim ( ) Nao

3.3.  Voce se sente ignorado? ( ) Sim ( ) Néo
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3.3.1.  Caso sim, por qual funcionario?( ) Chefe ( ) Colega ( ) Subordinado
3.3.2.  Qual a frequéncia?
( ) Varias vezes por dia ( ) Uma vez por dia ( ) Algumas vezes por més ( ) Raramente no
ano

3.4.  Vocé é ou ja foi alvo de piadas maldosas? ( ) Sim ( ) Néo
3.4.1.  Caso sim, por qual funcionario?( ) Chefe ( ) Colega ( ) Subordinado
3.4.2.  Qual a frequéncia?
( ) Varias vezes por dia ( ) Uma vez por dia ( ) Algumas vezes por més ( ) Raramente no
ano

3.5.  Vocé ja sofreu algum tipo de perseguicdo injustificada?( ) Sim ( ) Nao
3.5.1.  Caso sim, por qual funcionario?( ) Chefe ( ) Colega ( ) Subordinado
3.5.2.  Qual afrequéncia?
( ) Varias vezes por dia ( ) Uma vez por dia ( ) Algumas vezes por més ( ) Raramente no
ano

3.6.  Vocé ja se sentiu discriminado por sua etnia, religido ou sexualidade?( ) Sim (
) Néo
3.6.1.  Caso sim, por qual funcionario?( ) Chefe ( ) Colega ( ) Subordinado
3.6.2.  Qual a frequéncia?
( ) Vérias vezes por dia ( ) Uma vez por dia ( ) Algumas vezes por més ( ) Raramente no
ano

3.7.  Voce ja foi agredido verbalmente no ambiente laboral?( ) Sim ( ) Néo
3.7.1.  Caso sim, por qual funcionario?( ) Chefe ( ) Colega ( ) Subordinado
3.7.2.  Qual a frequéncia?
( ) Varias vezes por dia ( ) Uma vez por dia ( ) Algumas vezes por més ( ) Raramente no
ano

3.8.  Vocé ja foi agredido fisicamente no ambiente laboral?( ) Sim ( ) N&o
3.8.1.  Caso sim, por qual funcionario?( ) Chefe ( ) Colega ( ) Subordinado
3.8.2.  Qual afrequéncia?
( ) Varias vezes por dia ( ) Uma vez por dia ( ) Algumas vezes por més ( ) Raramente no
ano

3.9. Vocé ja foi alvo de assédio sexual? ( ) Sim () Néo
3.9.1.  Caso sim, por qual funcionario?( ) Chefe ( ) Colega ( ) Subordinado
3.9.2. Qual afrequéncia?
( ) Varias vezes por dia ( ) Uma vez por dia ( ) Algumas vezes por més ( ) Raramente no
ano

4. Sobre Assédio Moral:

4.1. Voce ja sofreu assédio moral? ( ) Sim ( ) Néao
4.1.1.  Por qual funcionario?( ) Chefe ( ) Colega ( ) Subordinado ( ) Outros
4.1.2. Por quanto tempo?

4.2. Caso voceé tenha sofrido assedio moral, qual atitude vocé tomou?



4.3.  Vocé conhece formas para diminuir ou coibir a pratica de assédio moral ( ) Sim
( ) Néo
4.3.1.  Caso sim, descreva quais:

4.3.2.  Caso ndo, voce teria interesse em saber?( ) Sim ( ) Néo

4.4. Voceé percebe que a organizacdo na qual trabalha preocupa-se com a questéo do
assédio moral nas relagoes de trabalho? ( ) Sim ( ) Nao
4.4.1. Caso sim, descreva quais atitudes foram tomadas dentro do ambiente de
trabalho sobre o tema assédio moral:



