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"Um assédio moral ¢ como um tornado resultante
de uma tempestade de primavera - um ataque
coletivo fervoroso que se transforma em um
conflito comum."

(Kenneth Westhues).



RESUMO

A globalizagdo e as transformagdes ocorridas no ambito organizacional € no mercado
econdmico mundial, nas ultimas décadas, tém refletido nas relagdes interpessoais nos locais de
trabalho, uma vez que, desejosos por atingir cargos hierdrquicos/posi¢des de destaque, tem sido
percebida uma maior competitividade entre os trabalhadores dentro das organizagdes privadas
e publicas ao redor do mundo. Este cenario de disputa, individualismo e gerenciamento baseado
em resultados gera um terreno fértil as relagdes de trabalho conturbadas, praticas de assédio
moral e adoecimento nestas instituicdes. Em se tratando de organizagdes publicas, esse cenario
se intensifica em decorréncia de a estabilidade do servidor ndo permitir a demissdo por
interesses particulares dos hierarquicamente superiores. Este trabalho, portanto, teve como
objetivo geral analisar as praticas preventivas ao enfrentamento do assédio moral nas relagdes
de trabalho das Universidades Associadas ao Mestrado Profissional em Administragdo Publica
em Rede Nacional (PROFIAP) resultante de um benchmarking. Esta pesquisa teve uma
abordagem quantitativa com carater exploratério e descritivo, utilizando-se da pesquisa
bibliografica e documental. Além disso, suporte documental em conformidade com as
orientagdes dos Orgéos Internacionais e Nacionais, que atuam no direito e saude do trabalhador,
sendo respaldado pela legislacdo vigente. Acrescentado a isso, foi realizado um levantamento
nos sites oficiais das Universidades associadas a Rede PROFIAP, visando a captacdo de
documentos relacionados ao escopo da pesquisa e, por conseguinte, criterizacao, o ranking e a
analise dos dados com base no benchmarking. Os resultados da pesquisa foram que, quase em
sua totalidade, as universidades possuem acdes voltadas ao assédio moral, mas, em sua maioria,
sdo acdes de curto prazo, tendo reducdo quando se observam praticas mais duradouras, que sdo
aquelas com maior nivel de complexidade e impacto institucional. Os achados permitiram a
estruturacdo de um plano de agdo preventivo e de combate ao assédio moral no trabalho como
produto educacional a Universidade Federal de Campina Grande.

Palavras-chave: Assédio moral; Relagdes de Trabalho;, Administracdo Publica;
Benchmarking; Prevencgao contra assédio moral.



ABSTRACT

Globalization and the transformations that have taken place in the organizational sphere, in
recent decades, in the world economic market have reflected in interpersonal relationships in
the workplace, since, eager to reach hierarchical positions/prominent positions, a greater
competitiveness has been perceived among workers within private and public organizations
around the world. This scenario of dispute, individualism and results-based management has
become conducive to troubled work relationships, moral harassment and illness in these
institutions. In the case of public organizations, this scenario is intensified because of the
stability of the civil servant that does not allow dismissals for the particular interests of those
who are hierarchically superior. This work, therefore, had the general objective to carry out a
benchmarking of the best preventive practices related to the confrontation of Moral Harassment
in the work relations of the Universities associated with the PROFIAP Network to suggest
guidelines and adapt to the Institution under study. This research had a quantitative approach
with an exploratory and descriptive characteristic, using bibliographical and documentary
research. In addition, documental support in accordance with the guidelines of the International
and National Bodies, which work on workers' rights and health, being supported by current
legislation. Added to this, a survey was carried out on the official websites of the Universities
associated with the PROFIAP Network, aiming at capturing documents related to the scope of
the research and, consequently, the criterization, ranking and analysis of data based on
benchmarking. The research results were that, almost in their entirety, universities have actions
aimed at moral harassment, but that, in their majority, they are more short-term actions, with a
reduction when more lasting practices are observed, which those with a higher-level complexity
and institutional impact are. The findings allowed the structuring of a preventive action plan to
fight moral harassment at work as an educational product for the Federal University of Campina
Grande.

Keywords: Moral harassment; Work relationships; Public administration; Benchmarking.
Prevention.
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14

1 INTRODUCAO

1.1 CONTEXTUALIZACAO DA TEMATICA E DO PROBLEMA DE PESQUISA

Na contemporaneidade, os profissionais que compdem a organizagdo, lidam com
diferentes cendrios internos e externos. Por um lado, tem-se a competitividade acentuada entre
as organizagdes concorrentes e, por outro, internamente, as dificuldades para estabelecer as
relagdes interpessoais. O trabalho ¢ um meio importante de se construir e ampliar
relacionamentos. A partir dos encontros de personalidades e suas interacdes, das posigcdes
hierarquicas, das atividades executadas rotineiramente e do convivio, pode-se criar um
ambiente favoravel ou desfavoravel as relagdes de trabalho.

Conforme acrescentam Nunes, Tolfo e Espinosa (2019), além das influéncias internas,
existe a contextualizagdo sociopolitico e econdmica que influencia a organiza¢do e o
trabalhador (NUNES; TOLFO; ESPINOSA, 2019).

Sobre isso, Freitas, Heloani e Barreto (2013) introduzem que as bases para o funcionamento de
todas as institui¢des sociais, com o sistema politico e cultural, sdo influenciadas sobremaneira
pelo modo de produgdo vigente, que alicerga outras relagdes.

Nascimento e Aradjo (2014) citam que as transformagdes econdmicas, sociais, tecnologicas,
politicas e culturais, ocorridas nos ultimos tempos, imersas no horizonte da hegemonia liberal
e do sistema capitalista de produ¢do, consagrador de uma competitividade desmedida, afetam
as formas com as quais o homem organiza o seu trabalho. Essa reorganizagdo laboral se
estabelece, ndo somente no ambito do trabalho individual, mas no coletivo, o que decorre de
novos modelos de gestdo.

Esses modelos de gestdo ora servem para potencializar transformacgdes significativas
nas organizagdes com vistas ao aperfeigoamento de suas praticas, ora servem para intensificar
a competitividade interpessoal e interorganizacional (NUNES; TOLFO; ESPINOSA, 2019).
E sabido que a competicdo generalizada, além de reduzir os valores sociais & imposi¢io de
mercado, esgotando o individuo, o cidaddo, no seu papel de consumidor; reforca o sentimento
de hostilidade, inveja e indiferenca ao outro, criando uma nova perspectiva de “violéncia social”
— que encontra respaldo na insatisfagdo humana perante a desconstru¢ao de sua identidade, de
sua “insignificdncia” e falta de reconhecimento em seu ambiente laboral (FREITAS;
HELOANI; BARRETO, 2013).

Nunes, Tolfo e Espinosa (2019) acrescentam que, além da proliferagdao da cultura do

individualismo e da competitividade, muitos trabalhadores, intentando obter crescimento
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profissional ou mesmo a manutencdo do emprego, atropelam a ética e praticam agdes
desrespeitosas com seus pares.

Freitas, Heloani e Barreto (2013) reforcam que as novas formas de gestdo do trabalho
tém tornado esses profissionais vulneraveis ao desemprego, a queda de salarios, a precariedade,
deteriorando o clima do ambiente de trabalho de tal forma a torna-los portadores de violéncia e
instrumentos de substitui¢ao de relagdes cooperativas por aquelas pautadas em concorréncia.
Nesse sentido, o mundo do trabalho vem atravessando conflitos que ndo encontram abrigo nas
expressdes coletivas, acentuando praticas egocéntricas e, algumas vezes, intencionais/
perversas, e, até mesmo, violentas, em troca de poder e lucratividade, seja de imagem, cargo ou
financeira; criando um ambiente nocivo a satide do trabalhador (QUEIROZ DE PAULA;
MOTTA; NASCIMENTO, 2021). Considera-se com isso, que tais praticas podem acarretar em
atos de violéncia psicologica a saide humana e coletiva, pela capacidade de constranger,
adoecer pessoas, impactando, inclusive, no proprio processo de acirramento e desgaste dentro
da Instituicdo (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2013).

Ao estudar violéncia no trabalho, tem-se em mente a agressao fisica, no entanto, essa
pratica perpassa o contato entre corpos e adentra, sem pedir permissao, ao psicologico humano.
Nao s6 o psicologico ¢ agredido, mas a moral e dignidade humanas sao agredidas; repercutindo
em sentimentos de desprezos, humilhacdes e rejeigdes, que podem vir a se enquadrar no
chamado assédio moral nas relagdes de trabalho (GOMES; LIMA, 2019).

Hirigoyen (2017, p. 17) define que o assédio moral no ambiente de trabalho ¢ “qualquer conduta
abusiva, que aconteca sistematicamente, contra a dignidade fisica ou psiquica do individuo,
gerando ameaca ao seu emprego ou degradando o clima de trabalho”.

Considerando que o assédio moral ocorre no ambiente organizacional, ¢ possivel
afirmar que a atuacdo organizacional pode influenciar no combate ou na ampliagdo de praticas
de abuso e humilhagdo ao adotarem posturas omissivas, permissivas ou incentivadoras dessa
violéncia, materializadas em  questdes como  estimulo &  competitividade
intersetorial/interpessoal, excessiva hierarquizacdo, ambientes laborais hostis e auséncia de
diretrizes institucionais normatizadas, socializadas e executadas (NUNES; TOLFO;
ESPINOSA, 2019).

O Conselho Nacional do Ministério Publico (2016) corrobora ao assegurar que assédio
moral pode encontrar terreno fértil na administragdo publica por suas caracteristicas
institucionais, tais como estrutura hierarquizada, burocracia excessiva, regulamentagdo
insuficiente, descompromisso, competitividade acirrada, sendo esses elementos incentivadores

da prética de assédio moral nos 6rgaos publicos.
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Outro fator, no servigo publico, que influencia o desenvolvimento dessa violéncia, ¢ a
estabilidade desses profissionais, ao contrario do que ocorre nas organizacdes privadas, em que
os funcionarios correm o risco de serem demitidos, a qualquer momento. Nas organizagdes
publicas, ¢ muito mais dificil e burocratica a ocorréncia de uma demissdo de servidor
estatutario. Portanto, o uso dessa estabilidade pode, por vezes, ganhar for¢as no sentido de
tornar impune atos de assédio moral realizados e dificeis de serem comprovados (HIRIGOYEN,
2017).

Gomes e Lima (2019) confirmam a estabilidade como possivel entrave para que
mecanismos de controle e penaliza¢do sejam adotados contra aqueles que praticam o assédio
moral, seja contra subordinados hierarquicos, superiores ou contra os pares. As autoras
acreditam que a dificuldade em ocorrer uma demissao de servidor publico pode servir como
estimulo a pratica desta violéncia contra os colegas de trabalho, uma vez que o agressor também
pode se sentir blindado pela estabilidade que o servico publico lhe confere.

Hirigoyen (2017) menciona que, apesar dessa violéncia ser praticada em qualquer lugar
favorecido pelas condigdes e circunstancias organizacionais, o assédio moral predomina no
setor tercidrio, no setor de medicina social € no ensino, ou seja, naqueles setores que as
atribuicdes nao estdo bem definidas e, consequentemente, possibilitam culpabilizar alguém por
alguma coisa. A autora relata que, no servigo publico, nota-se que a pratica da violéncia nao
estd somente relacionada com a produtividade, mas as disputas de poder, atreladas aos
sentimentos de inveja, cobiga e controle do outro.

No ambito das Institui¢des Federais de Ensino Superior brasileiras, foi constatada a existéncia
de um sistema de apadrinhamento, que gera favorecimento para uns enquanto outros sao
perseguidos, permitindo, assim, que os individuos, que fazem parte do grupo detentor do poder,
sintam a liberdade de agirem da maneira que desejarem, abrindo brecha para a impunidade
(NUNES; TOLFO; NUNES, 2013).

Foi observado, também, que o assédio moral pode ser motivado por falhas na
organizagdo, tendo como elemento provocador a inexisténcia de normativos que tratem da
prevencao ou puni¢do do problema dentro do escopo organizacional (RODRIGUES; FREITAS,
2014). Nesse sentido, a auséncia de prevencao e punicdo tornam os servidores da institui¢ao
vulneraveis a violéncia e ao assédio no plano psicoldgico. Sabe-se que os mesmos podem gerar
consequéncias graves a saude do trabalhador, tais como: ansiedade, depressdo, cefaleias,
transtornos do sono, acarretando repercussdes negativas no desempenho laboral e, por sua vez,

na organizagdo como um todo (GOMES; LIMA, 2019). Hirigoyen (2017) cita que esses abusos
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produzem um ambiente destruidor do trabalho com consequéncias que diminuem a
produtividade e favorecem o absenteismo devido aos desgastes psicologicos.

A OIT desde 1996, ja apresentava a “violéncia no trabalho” como problema de ordem
mundial e, por meio de relatorio, expos que 3 milhdes de pessoas se diziam assediadas
sexualmente e 12 milhdes eram vitimas de assédio moral. Naquela época, foi realizada uma
pesquisa nos paises da Comunidade Europeia, totalizando 15.800 entrevistados, cujos
resultados se apresentaram com uma grande variedade de comportamentos violentos no
universo do trabalho, dentre eles: homicidios, estupros, roubos, agressdes fisicas, sequestros,
assédio sexual e assédio moral (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2013).

Ainda em estudos internacionais, a Fundacdo Europeia para melhoria das condig¢des de
vida e trabalho analisou o inquérito revelando que os trabalhadores vitimas de assédio moral
tém quatro vezes mais probabilidades de entrar em depressdo, aumentam em trés vezes as
chances de enfrentar problemas para dormir e o dobro de probabilidades de sofrer de estresse.
Além disso, as pessoas, que presenciam atos de violéncia, assim como os amigos e familiares
do agredido, podem ser vitimas de situagdes de estresse e traumas psicolégicos graves
(EUROFOUND, 2016).

Em consonancia as violéncias, a Eurofound (2016) destacou que a forma mais
denunciada de comportamento social adverso no local de trabalho, em 28 paises analisados, na
Europa, foi o assédio moral, tendo atingido 5% dos trabalhadores, nos 12 ultimos meses, que
antecederam a pesquisa. Houve a citacdo também que esta agressdo pode deixar cicatrizes
fisicas e emocionais que requerem reabilitagdo e aconselhamento de especialistas.

Considerada como marco histérico para moldar o futuro das relagdes de trabalho com
base na dignidade e no respeito, por meio de uma abordagem inclusiva e integrada, assegurando
o direito a igualdade e ndo discriminagdo, a Organizacdo Internacional do Trabalho - OIT
(2019) editou, em junho de 2019, a Convengdo n° 190 (C190) e a Recomendagdo n°® 206, que
se destinam a tratar da violéncia e assédio no trabalho, criando normativas que visem a um
mundo de trabalho com a redugao e eliminacdo de tais praticas mundialmente.

Nacionalmente, a tematica ganhou destaque apenas em 2000 com a dissertacdo “Uma
Jornada de Humilha¢@0”, apresentada pela hoje renomada doutora Margarida Barreto; que
ampliou os debates sobre o assédio moral no trabalho, entre os sindicatos e as organizagdes do
trabalho e, consequentemente, alcangou o merecido reconhecimento legal (ASSOCIACAO DE
DOCENTES..., 2014).

Dados atuais apontam que a pandemia da COVID-19, em 2020, acentuou e evidenciou,

ainda mais, a violéncia e o assédio no trabalho em todos os paises, prioritariamente, com
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mulheres e grupos vulneraveis (ORGANIZACAO, 2020). Em 2021, instituiu-se o primeiro
tratado internacional sobre a violéncia e assédio no trabalho, adotado pela Conferéncia
Internacional do Trabalho da OIT em 2019 (ORGANIZACAO, 2021).

No Brasil, Paula, Motta e Nascimento (2021) ressaltam que os problemas de depressdo,
afastamento do trabalho, perda de emprego, suicidio e reflexdes de autodestruicao daquelas
pessoas que sofrem assédio moral no ambiente de trabalho demonstram um quantitativo
assustador.

Pela falta de legislacdo brasileira, tem-se compreendido pela doutrina e jurisprudéncia
maioritaria, que, para se determinar que a violéncia ¢ de fato assédio moral, o abuso deve ser
continuo e repetitivo. A defini¢do utilizada pelo Tribunal Superior do Trabalho conceitua o
termo assédio moral como “a exposicao de pessoas a situagdes humilhantes e constrangedoras
no ambiente de trabalho, de forma repetitiva e prolongada, no exercicio de suas atividades”
(TRIBUNAL SUPERIOR DO TRABALHO, 2019, p. 6).

Apesar de evidéncias, ao longo dos anos, que, detonam a existéncia do assédio moral
desde os principios do surgimento do trabalho, apenas nas ultimas décadas do século XX, a
violéncia, no ambiente trabalhista, tem sido fonte de pesquisa cientifica e voltada ao ambiente
organizacional (HIRIGOYEN, 2017).

Diante disso, pode-se afirmar que, apesar de ser um fendémeno social antigo, o assédio

moral ¢ um assunto que vem ganhando destaque, atualmente, em decorréncia da divulgacao de
estudos e pesquisas académicas (GOMES; LIMA, 2019). Embora seja perceptivel a exposi¢ao
sobre o tema, ainda ¢ insuficiente para que as instituigdes assumam sua responsabilidade em
prevenir, conscientizar, punir e acompanhar o assédio no ambiente laboral.
Para Guedes, Silva e Brum (2020, p. 2), as areas que t€m se destacado para estudos relacionados
ao Assédio Moral sdo as dos “campos do direito, da sociologia, da medicina do trabalho e da
psiquiatria”, seja para contribuir com a coibicao do assédio, seja para estabelecer ditames legais
punitivos ao empregador e ao assediador e preventivos e protetivos a vitima. No entanto, mesmo
existindo medidas legislativas, essas necessitam estar acompanhadas de agdes institucionais e
estratégias que garantam espagos de didlogo para tratar do tema e a implementacdo dessas
normativas para garantir os direitos individuais, a saude psicoldgica, o bem-estar e a dignidade
dos seus trabalhadores (GUEDES; SILVA; BRUM, 2020).

Heloani (2014, p. 4), ao citar que “os relatos e denuncias de assédio moral se
multiplicam dentro das universidades publicas, semipublicas e privadas no Brasil”, enfatiza que
o crescimento dessa violéncia no ambiente académico se deve a importagdo do modelo

gerencial e avaliativo da instituicdo privada, focado no produtivismo, a rede publica.
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(ASSOCIACAO DE DOCENTES..., 2014). Tem-se, portanto, uma divergéncia funcional
dentro da instituicdo de ensino. O que deveria ser um ambiente potencial de enfrentamento a
qualquer tipo de violéncia, com a abertura de espacos de debates, semindrios, rodas de
conversas, incentivo a produgdo e disseminacdo de conhecimento sobre a temadtica, além da
prevencao e acolhimento de forma resolutiva aos profissionais que sdo vitimas direta ou
indiretamente do assédio moral nas relagdes de trabalho; torna-se local fértil para produgao
desse mal.

Tendo em vista se tratar de uma probleméatica comum a essas Instituicdes Publicas, que,
por sua vez, se diferenciam quanto aos avancos na implantacdo de medidas de combate ao
enfrentamento do assédio moral, percebeu-se no benchmarking uma oportunidade de
fortalecimento e troca interinstitucional, a partir da comparagdo entre as experiéncias
identificadas (PMBOK, 2017).

Conforme assegura o PMBOK (2017, p. 143), “o benchmarking envolve a comparacao
de produtos, processos e praticas, reais ou planejadas, com os de organizagdes semelhantes para
identificar as melhores praticas, gerar ideias para melhorias e fornecer uma base para medir o
desempenho.

Com o benchmarking, oportuniza-se aos tomadores de decisdes e que planejam as agdes
institucionais serem norteadas por experiéncias exitosas e que permitam facilitar adocdo de
medidas ja testadas ou ideias que ndo deram certo, otimizando recursos e tempo. Diante disso,
0 benchmarking foi uma estratégia realizada para comparar os avangos € as praticas que se
destacaram entre as Universidades, que compdem a Rede PROFIAP, relacionadas ao escopo
do presente estudo.

As melhores praticas desenvolvidas nas universidades estudadas servirdo de modelos
para que outras institui¢des se inspirem e adotem condutas positivas semelhantes, inclusive a
Universidade Federal de Campina Grande.

Diante do exposto, considera-se pertinente o desenvolvimento da pesquisa para fins de
progressos na constru¢ao de uma Instituicao Publica preocupada com a satde do servidor e com
medidas preventivas e corretivas de combate aos prejuizos acarretados pelo assédio moral, com
isso, encontrou-se nas praticas de benchmarking uma possibilidade de fortalecimento de
prevencao do enfrentamento do assédio moral nas relagdes de trabalho estdo sendo adotadas
pelas Universidades Associadas ao Mestrado Profissional em Administragdo Publica em Rede
Nacional (PROFIAP).

Com isso, apresentam-se, a seguir, o objetivo geral e os especificos.
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1.2 OBJETIVO GERAL

Analisar as praticas preventivas ao enfrentamento do assédio moral nas relacdes de
trabalho das Universidades Associadas ao Mestrado Profissional em Administragao Publica em

Rede Nacional (PROFIAP) resultante de um benchmarking.

1.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e (aracterizar as praticas de assédio moral nas relagdes de trabalho.

e Levantar as praticas de benchmarking das Universidades Associadas a Rede PROFIAP.
e Mensurar as praticas mais desenvolvidas pelas Universidades Associadas a Rede
PROFIAP;

e Estabelecer os critérios e ranking das universidades com uma maior adesdo as praticas
de combate ao assédio moral no trabalho.

e Estruturar plano de agdo preventivo e de combate ao assédio moral no trabalho como

produto educacional a Universidade Federal de Campina Grande.

1.4 JUSTIFICATIVA

A justificativa do presente estudo pode ser observada por diferentes vieses, desde o
interesse profissional e pessoal da autora, aos reduzidos estudos tedricos nas Instituigdes
Publicas de Ensino, que demandam uma observancia e fomento ao combate e a prevencao de
praticas de assédio moral de forma efetiva.

Adicionalmente, quando atrelado ao contexto das Instituicdes de Ensino do PROFIAP,
percebe-se que tais universidades se encontram em diferentes estdgios de maturidade quanto as
questdes relacionadas a violéncia supracitada.

Por essa razdo, a escolha do tema pautou-se no cotidiano laboral da pesquisadora,
servidora da Universidade Federal de Campina Grande, desde 2017, efetivada na Coordenagao
de Curso de Psicologia. Em sua vivéncia, percebe-se a fragilidade na discussdo, por
conseguinte, no entendimento do que caracteriza o assédio moral e como enfrenta-lo
efetivamente; bem como, as poucas iniciativas elaboradas por instancias hierarquicas superiores

na prevencao e combate desse abuso moral.
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Atrelado aos anseios de cidadania, emergidos numa sociedade revestida na exigéncia da
performance organizacional e fundamentada na competicio no labor, torna-se relevante
sensibilizar as pessoas acerca da tematica — “Assédio Moral nas relagdes de trabalho”, ndo com
o intuito de personificar ou culpabilizar os atores ou sistemas, mas reforcar que a
responsabilidade do enfrentamento das praticas dessa violéncia encontram forcas no coletivo,
ou seja, em cada individuo/trabalhador que se une e configura o conhecimento como arma
efetiva nessa luta.

Nao obstante a temadtica, ainda, ser tratada superficialmente ou, at¢ mesmo, ignorada,
trata-se de uma realidade presente no dia a dia das Instituigdes Publicas de Ensino, que dada a
sua caracteristica educativa, possui potenciais significativos de promover espacos e
instrumentos educativos capazes de prevenir medidas de assédio moral.

E sabido que tratar o tema de forma obscura e sem a devida socializagdo de informagdo
ou implementac¢do de medidas que materializam seja o combate ou a puni¢cao demonstra a falta
de conhecimento da propria instituicdo dos impactos negativos a saude do servidor e, por sua
vez, a performance organizacional, acarretando prejuizos ao erario e a qualidade de vida
daqueles que compdem a organizagao.

No universo que permeia conhecimento e educagdo, praticas de assédio moral sdo
contraditdrias aos requisitos minimos de uma institui¢do que ¢ tdo importante para sociedade.
No entanto, a rotina didria mostra faces sutis e, a0 mesmo tempo, eficazes de como a violéncia
psicologica nasce em meio ao trabalho. Nao s6 nasce, torna-se grande, quando ndo extinta de
imediato (através do conhecimento) ou quando ndo encontram bases firmes de enfrentamento
nestas organizagoes.

Vale enfatizar, que, muitas vezes, as praticas de assédio moral vdo se tornando
naturalizadas e tolerdveis por todo um conjunto de trabalhadores, devido ao medo de sofrer
represalias, de ser exposto de forma negativa, de ser removido do setor e tantas outras punigdes.
Portanto, o enfrentamento a essa violéncia deve ser pautado em praticas preventivas
consubstanciadas na informagao e no respeito ao proximo.

Assim, espera-se que esta dissertacao possa contribuir, a principio, com os estudiosos
da area, identificando-se novas vertentes de pesquisas a serem trilhadas para, desta forma,
ajudar os profissionais a adquirirem um olhar mais sensivel na identificacdo das praticas de
assédio moral nas relagdes de trabalho e praticas preventivas existentes contra essa violéncia.

Com isso, o estudo se justifica para, por meio da identificacdo de melhores praticas
adotadas por diferentes universidades e subsidiados por embasamento teodrico e legal, analisar

estratégias que estdo sendo realizadas pelas institui¢des na erradicag@o de atos tdo covardes e
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tantas vezes silenciados por falta de informagao e amparo legal neste enfrentamento. E, por fim,
mas ndo menos relevante, tem-se o cidaddo, que ¢ afetado e se interessa em ver extinto na nossa

sociedade tudo o que a torna cruel, violenta e desumanizada.

1.5 ESTRUTURA DO TRABALHO

A estruturacao do trabalho foi realizada com base na subdivisdo em se¢des.

Na primeira se¢do, contemplou-se a Introdu¢do com a explanagdo geral do trabalho
realizando a contextualizagdo, problematizagdo, pergunta de pesquisa, objetivo geral e
objetivos especificos e justificativa que demonstram a necessidade e a relevancia do estudo
sobre o Assédio Moral no Trabalho.

Em seguida, houve a estruturagdo do referencial contendo o arcabougo teorico,
subdividindo-se em: “Instituicdes Publicas de Ensino: Relagdes de Trabalho e da Gestdo de
Pessoas dos Servidores Publicos™; “Defini¢des ¢ Premissas do Assédio Moral: uma realidade
presente nas Instituicdes Publica de Ensino”; “Classificagdo do Assédio Moral”; “Causas e
Consequéncias do Assédio Organizacional: impactos ao individuo assediado e a organizagdo”;
“Implicacdes Legais do Assédio Moral”; e “Benchmarking em Estratégias de Prevencdo e
Combate ao Enfrentamento do Assédio Moral: um caminho a ser percorrido pelas

Universidades Associadas a Rede Profiap”.

Na metodologia da pesquisa, buscou-se descrever como foram delineados o processo da
pesquisa, a coleta de dados, os instrumentos de coleta, a tabulacdo, os critérios de inclusdo e
exclusdo e os procedimentos de andlise dos dados.

Posteriormente, foi realizada a analise situacional da UFCG com base no escopo da
pesquisa, que permitiu um diagnostico organizacional.

Em seguida, configurou-se a andlise e discussdo dos achados com a exploragdo das
praticas de benchmarking, a explanagdo dos eventos pautados, conforme critério de
temporalidade/ importancia, resultados da estatistica descritiva e o ranking das Universidades
que se destacaram.

Posteriormente, estruturou-se plano de agdo com base nos resultados e as consideragdes

finais acerca da questdo investigada e dos resultados alcangados.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 INSTITUICOES PUBLICAS DE ENSINO: RELACOES DE TRABALHO E DA
GESTAO DE PESSOAS DOS SERVIDORES PUBLICOS

Os estudos relacionados as relagdes de trabalho na Institui¢do vém avangando, ao longo
dos anos, dado o reconhecimento do papel dos servidores no alcance dos resultados das
organizagdes. Cada vez mais, busca-se reunir e identificar condi¢gdes favoraveis para a criagao
de um ambiente de estimulo a aprendizagem, a participacdo das pessoas, ao trabalho coletivo,
a saude do servidor e as estratégias de motivagdo, envolvimento e qualidade de vida (COSTA,
2018).

Considerando-se que as organizagdes publicas evoluiram quanto a ado¢do de uma
administragcdo publica gerencial, cuja destinacdo dos recursos ¢ voltada ao alcance dos
resultados e o alinhamento dos objetivos organizacionais aos interesses da sociedade, gerir
pessoas e suas respectivas relagdes no servigo publico se transformaram em um desafio
institucional didrio (EMMENDOERFER; HANALI, 2021).

Assim, ¢ sabido que, em decorréncia do novo contexto gerencial das organizagdes
publicas, ha a necessidade de alinhamento entre os resultados organizacionais e a prestagdo de
servigos qualificados aos cidaddos. Diante disso, as discussdes sobre a qualidade de vida do
servidor assumiram um destaque nas discussdes que envolvem o servigo publico, afinal, o
alcance dessa pelo servidor tem relagdo direta com o seu desenvolvimento e o da Institui¢ao
(DE CARVALHO; PANCHERI, 2017).

Assim, fatores como satisfagdo do servidor, envolvimento, pertencimento,
aprendizagem, valorizacdo, satide mental, bem-estar, clima organizacional e cultura
organizacional t€m sido discutidos e associados a preocupacio de como o servidor integra os
diferentes contextos organizacionais (QUEIROZ DE PAULA; MOTA; NASCIMENTO,
2021).

Malgrado a importancia do servidor para uma gestdo publica qualificada, as relagdes
interpessoais nem sempre tém sido coesas e comprometidas com o bem comum. Segundo
Freitas, Heloani e Barreto (2013, p. 39), as organizacdes t€m sido “palcos de interpretagdes e
de acdes de individuos e grupos, [...] que desenvolvem comportamentos violentos, abusivos e
humilhantes, criando ambientes de instabilidades e um clima organizacional desfavoravel.

Questdes como poder, a supervalorizagdo de hierarquias, chefes intocaveis e

inquestionaveis e relagdes envolvendo constrangimentos, exposi¢do, perseguicdes, dentre
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outros, tém sido motivos que levam as organizagdes publicas a desenvolverem um clima
organizacional conflituoso e com prejuizos significativos ao erario (CARVALHO;
PANCHERI, 2017).

No que concerne as Instituicdes Publicas de Ensino, Caran, Secco, Barbosa e Robazzi
(2010) revelam que as universidades se destacam como aqueles ambientes propicios as
competicdes entre os servidores em busca de cargos, que, em alguns casos, ndo dispdem de
competéncia técnica para assumi-lo. Outro ponto que também ¢ motivo de discordias esta
relacionado aos recursos para pesquisa e publicagdes.

Além disso, essas relagdes no contexto de uma Universidade Publica, quando pautadas
em conflitos, tornam-se limitadas de punicdo, de demissdo e de acompanhamento de todas as
problematicas dos setores. A estabilidade e o tamanho das Universidades reduzem as
possibilidades de um acompanhamento mais adequado e do prevalecimento de interesses
pessoais, tornando-se um ambiente favoravel ao assédio moral, a perseguicao e as relagdes
conflituosas continuas (GOMES; LIMA, 2019).

A hierarquizagdo e autoritarismo existentes na universidade criam, de certa forma, um
ambiente de subordinacdo, que, quando ndo bem administrado, pode se transformar em arma
para desenvolver certos tipos de violéncia, dentre elas, as violéncias psicologicas, que sdo tao
perigosas quanto as fisicas, pela maneira velada de existirem. Diante disso, amplia-se a
necessidade de preocupacdo com a satide mental dos trabalhadores e as formas de violéncia no
trabalho desenvolvidas em uma Instituicdo Publica de Ensino. Essas preocupagdes sio
provenientes das OIT e OMS.

A primeira com objetivo de reconhecer o alcance de atos menores de violéncia laboral,
tanto em suas manifestagdes fisicas quanto psicoldgicas, bem como entender que, mesmo nao
resultando em danos ou morte, podem acarretar cargas ou prejuizos significativos para os
individuos, seus familiares, as comunidades e os sistemas de satde em geral (NAMIE; NAMIE,
2014).

Por sua vez, a OMS reconhece como violéncia as ameacas, as intimidacdes e as
omissdes que, no ambiente de trabalho, apresentam-se como humilhagcdes, perseguicdes,
assédio moral ou assédio organizacional (NAMIE; NAMIE, 2014).

Com base em Barreto (2014), a luz da defini¢do da OIT, pode-se assegurar a violéncia
no trabalho como aquela que gera agressdo, ameaga ou algum dano ou lesdo no ambiente
laboral, caracterizando-se como de ordem fisica, psicologica ou sexual e capaz de culminar em

um adoecimento do trabalhador.
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A violéncia psicoldgica, no ambiente de trabalho, pode ocorrer de diversas formas,
encontrando inimeras denominag¢des abordadas pela doutrina juridica: assédio moral (de modo
interpessoal), assédio organizacional ou institucional (de modo coletivo), straining (gestao por
estresse), maltrato psicologico, agressdes psicologicas reiteradas e discriminagdo moral.

Esses tipos de violéncia sdo materializados e manifestados nas Institui¢des, por meio de
abusos verbais, condutas e comportamentos ameacadores, intimidadores e humilhantes, que
prejudiquem as relagdes de trabalho e a satide mental do trabalhador, podendo ser causadores
de varias doengas, como estresse, sindrome de Burnout, ansiedade e depressao, podendo, em
casos extremos, conduzir ao suicidio (NAMIE; NAMIE, 2014), contexto que se difere das
denominagdes de parceiros e colaboradores, tendo entre os profissionais uma luta ardua por
sobrevivéncia no trabalho (HELOANI; BARRETO, 2018).

O professor e filésofo Ricardo Antunes, alerta que a vida dos profissionais ¢ pautada
por “metas” que entorpecem, neste século XXI, dentre elas: responsabilizacdo, envolvimento,
“vestir a camisa” da organizagdo, batalhar pelo crescimento, assumir sua expansdo, aceitar
plenamente a acumulagdo, tudo focado em atingir a méxima empresarial em sua desmedida,
ndo importando os custos, nem as perdas, nem, tampouco, os sofrimentos. Reflete-se, ainda,
que, partindo-se desse novo elixir da vida organizacional, os adoecimentos, os assédios, as
mortes, os suicidios somente sdo notados quando a tragédia ja foi anunciada (HELOANI;
BARRETO, 2018).

Esses impactos se originam de relagdes conturbadas orquestradas muitas vezes pela
hierarquia do poder; outras tantas pela domina¢do do conhecimento, em que o mais “graduado”
domina e dita as regras. S3o encontros e falas desrespeitosas, que camufladas, tornam-se
normais para o mérito em questdo. Sdo atos imorais para angariar o desejado a todo custo, sdo
perseguicdes politicas e religiosas, difamagdes, caliinias, chantagens, pautadas na flexibilizacao
da producdo e do servi¢o, bem como da moral.

Conforme citam Freitas, Heloani e Barreto (2013), dentro da organizagdo, existem
interpretacdes e leituras do que ¢ real, do que € certo, desejavel e necessario; limitadas pela
consciéncia, sugerindo maior flexibilidade e subjetividade dessa fronteira, trazendo o “poder”
de que, a depender da conveniéncia, esses limites podem ser estendidos. Os autores acrescentam
que, quando os interesses estdo em jogo, as regras ndo sdo claras e ndo se encontra uma

resisténcia da organizag¢do, aumentam-se os espacos de manobras para agdes reprovaveis.
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2.2 DEFINICOES E PREMISSAS DO ASSEDIO MORAL: UMA REALIDADE PRESENTE
NAS INSTITUICOES PUBLICA DE ENSINO

A presente secdo foi alicercada nas contribui¢des iniciais de Leymann (1990), famoso
por seus estudos sobre mobbing entre humanos; nas literaturas classicas de Marie-France
Hirigoyen (2017; 2017), Christophe Dejours (2015), Gary Namie e Ruth Namie (2013; 2014)
Margarida Barreto (2013; 2014; 2018) José Roberto Heloani (2013; 2018), Maria Ester de
Freita (2013; 2014), entre outros autores relevantes, que vinculam a tematica assédio moral as
relagdes de trabalho, nas orientagdes dos Orgdos Internacionais e Nacionais, que atuam no
direito e saude do trabalhador, sendo respaldado pela legislacdo vigente nacional e
internacional, criando-se mais conhecimento e robustez ao estudo.

Trazer os classicos, com seus estudos sobre o tema, pautado no historico; no conceito;
na caracterizagdo da violéncia; nas tipologias; nas consequéncias; nas formas de preven¢ao e
enfrentamento; na legislagdo vigente; no mapeamento e caracterizagdo das produgdes que
subsidiaram esta pesquisa e encontra sua justificativa na importancia de paramentar os
profissionais sobre o basico que precisa estar bem alicer¢ado no seu intelecto, para garantir o
exercicio do labor com respeito, dignidade e bem-estar.

A sociedade como um todo, incluindo-se de forma relevante os profissionais e seus
gestores ndo podem camuflar a real existéncia do assédio moral nas relagdes de trabalho,
sobretudo, necessita se dotar de conhecimento acerca deste tipo de violéncia, tendo como
basilares pesquisas que tratam das caracteristicas gerais do tema, descrevendo conceitos, as
géneses da pratica, as classificagdes, as consequéncias/impacto dos abusos, a legislacao
pertinente, a preven¢do; permitindo, além da identificagdo, prevencdo deste mal e ambiente de
trabalho mais salutar.

Como suscitam Heloani e Barreto (2018, p. 12), ao trazerem como hipdteses para tentar
explicar o flagelo do assédio moral, as distor¢cdes dos valores e principios que conduzem nossas
vidas reflete que, na atual sociedade, além da flexibilizacdo no modelo produtivo/servigos,
“acaba por flexibilizar os valores morais", ou seja, aqueles valores fundamentais e inalienaveis
que nos tornam efetivamente civilizados. Estes passam a ser relativizados e indevidamente
apropriados. Essa flexibilizacdo dos valores morais acarreta uma ampliacdo no assédio moral
no trabalho, que pode ser caracterizado, segundo o Conselho Nacional do Ministério Publico —
CNMP (2016, p. 6) pela “exposicdo dos trabalhadores as situagdes humilhantes e
constrangedoras, de forma repetitiva e prolongada no tempo, no exercicio de suas fungdes;

tratando de ofender a dignidade ou a integridade psiquica destes”.



27

O CNMP (2016) demonstra que as agressdes se diferenciam em termos pessoais,
configurando-se de baixa gravidade, quando realizadas de forma isolada e ndo repetitivas, e que
ganham cunho de maior gravidade e destruicao, quando realizadas de forma sistematica.

Brodsky (1976, p. 2) respaldou os estudos tedricos com uma tentativa inicial de
definicdo cientifica do assédio moral. Para ele, se relacionam com acontecimentos repetidos
que visam “atormentar uma determinada pessoa, com vistas a obstinar, frustrar, eliminar a
resisténcia visando a obtengdo de uma relacdo de outra pessoa e provocando pressdo, medo,
intimidagdo, incomodo a quem se destina a a¢do”.

Dejours (2015), notavel pesquisador da psicopatologia do trabalho, produziu seu
primeiro livro “Travail, usure mental”, em 1980, sendo traduzido e langcado no Brasil em 1987,
intitulado “A loucura do trabalho: estudo de psicopatologia do trabalho”. A referida obra abarca
o sofrimento psiquico e os métodos estratégicos de enfrentamento utilizados pelos
trabalhadores para transformar e alcangar o ambiente de trabalho que promova satisfacio e
prazer ao profissional, tornando-se, portanto, relevante por sua intensa producao sobre a relagao
do trabalho com a vida psiquica.

Dejours (2015), por meio desta primeira obra, propde responder como os trabalhadores
fazem para resistir aos ataques ao seu funcionamento psiquico provocados pelo trabalho, bem
como explicar no que consistem as estratégias (como surgem e evoluem) utilizadas por estes
profissionais para ndo ficarem loucos. Além disso, traz o sofrimento como reflexo do estado de
luta do sujeito (que trabalha) contra forcas que o aproximam a doenca mental, destrinchando
de forma relevante o papel da organizacao do trabalho nesse processo patogénico.

O assédio moral, como ¢ conhecido, nos dias atuais, no Brasil, teve seu ber¢o instituido
nos paises de lingua germanica, com base nos fendmenos identificados pelos estudos de
Konrad Lorenz e Niko Tinbergen, a partir das gaivotas e gansos, que, por meio da Etologia, que
estuda o comportamento animal, derivou-se a palavra mobbing. Este pesquisador utilizou-se da
terminologia para descrever a conduta inamistosa de grupos de animais (HELOANI;
BARRETO, 2018).

Posteriormente, em 1972, 0 médico sueco Peter Paul Heinemann tomou emprestado da
etologia este termo e as situagdes para comparar comportamentos altamente destrutivos de
pequenos grupos de garotos contra uma Unica crianga. Ja na década de 1980, este conceito se
popularizou, por meio de Heinz Leymann, alemao, radicado, na Suécia, considerado o "pai do
mobbing", retomando os relatos de Lorenz, mediante o estudo da conduta humana nas
organizagdes laborais (HELOANI; BARRETO, 2018). Leymann (1990, p. 28) definiu o

mobbing, como sendo:
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fendmeno no qual uma pessoa ou grupo de pessoas exerce violéncia psicologica
extrema, de forma sistematica, recorrente e durante um tempo prolongado — por mais
de seis meses e que os ataques se repitam numa frequéncia média de duas vezes na
semana — sobre outra pessoa no local de trabalho, com a finalidade de destruir as redes
de comunicagdo da vitima ou vitimas, destruir sua reputagao, perturbar a execucao de
seu trabalho e conseguir finalmente que essa pessoa ou pessoas acabe abandonando o
local de trabalho.

O fendmeno repercutiu, mundialmente, e encontrou forte ligacdo com a pesquisadora
Marie-France Hirigoyen, que langou seu primeiro livro, em 1998, intitulado “Le harcélement
moral”, que traduzido para o portugués ficou conhecido como “Assédio moral: a violéncia
perversa no cotidiano”. Neste livro, Hirigoyen (2017, p.17) conceitua o assédio moral como
acdes que denotem “conduta abusiva, manifestando-se, sobretudo, por comportamentos,
palavras, atos, gestos, escritos que possam trazer danos a personalidade, a dignidade ou a
integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, por em perigo o seu emprego ou degradar o
ambiente de trabalho”. Além disso, segundo a autora tal pratica pode diminuir a produtividade
e favorecer o absenteismo provenientes dos desgastes psicoldgicos.

Para Freitas, Heloani e Barreto (2013, p. 37), o assédio moral é compreendido como
“conduta abusiva, intencional, frequente e repetida, que ocorre no ambiente de trabalho e que
visa diminuir, humilhar, vexar, constranger, desqualificar e demolir psiquicamente um
individuo ou um grupo”.

Em concordancia com os autores supracitados no paragrafo anterior, Barreto (2018)
assegura que o processo de assédio moral se desenvolve a partir de relagdes hierdrquicas
assimétricas, abusivas, desumana e sem a presenca de fatores como a ética, o respeito ¢ a
percepcao do outro como ser humano. Estas sdo consolidadas pelo abuso de poder e praticas de
perversidade. Pode-se notar essa violéncia repetida, tantas vezes ocultadas, configurada como
“brincadeiras”, excessos de liberdade inconvenientes, perversdo, uso de “amizade” para
distorcer o real sentido do ato, ou, até mesmo, de maneira escancarada com o uso das
ferramentas de poder que a organizagdo, de certa forma, “consente”.

Apesar de se reconhecer a importancia de um acompanhamento qualificado das chefias
nas atividades desenvolvidas pelo servidor, o assédio se caracteriza por condutas excessivas.
Esta, se apresenta em formato de abuso do direito da utilizagdo do poder disciplinar da chefia
para que as cobrancas de uma possivel atividade produtiva sejam transformadas em um controle
desproporcional, inadequado e de rigor excessiva, sendo revertida em instrumentos de
revanche, intimidagao e, at¢ mesmo, discriminagdo por fatores diversos que surgem a partir dos

conflitos das partes envolvidas (COSTA, 2018).
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E sabido que tais relagdes hierarquicas sio as mais comuns da existéncia do assédio
moral no trabalho, mas as mesmas nao ocorrem exclusivamente entre a chefia e o subordinado,
em consonancia com a percepcdo de Schlindwein (2013), que atribui a posicao de
vulnerabilidade do servidor e impossibilidade de defesa no ato de assédio moral aos atos
negativos provocados por parte do chefe ou dos seus colegas de trabalho, implicando em um
desequilibrio resultado das relagdes de poder e sentimentos de inferioridade e constrangimento
desenvolvidas pela vitima.

Portanto, um ato que comeca verticalizado abre portas para a vulnerabilidade em sua
totalidade, incentivando que outros servidores ou terceirizados sintam-se no direito de também
exercerem seus “poderes” de forma horizontal em ambiente de fragilidade e permissividade
para atacar e ferir trabalhadores da mesma classe.

Por outro lado, tdo relevante quanto se ter a compreensao do que ¢ assédio moral, ¢
apreender o que ndo ¢ caracterizado como essa violéncia. Distingui-lo de outros fenomenos que
acontecem no ambiente de trabalho ¢ proteger, acima de tudo, aqueles que verdadeiramente
sofrem com este tipo de violéncia. Hirigoyen (2017) ressalta que a vitimizacdo excessiva
prejudica a causa que se quer defender. Concorda-se com o autor, pois, se, com ou sem razao,
for denominado como assédio moral toda e qualquer situacdo e a todo o instante, o conceito
corre o risco de perder a credibilidade.

Para Gosdal (2017), assédio moral e estresse no trabalho ndo podem ser confundidos ja
que os mesmos podem ter relagdes com pressdes e sobrecarga de tarefas na organizagao,
podendo, inclusive, também, ter consequéncias fisicas e psiquicas. Esse estresse ¢ tido como
uma defesa do organismo do ser humano contra determinadas situa¢des no ambiente laboral,
podendo ocorrer em decorréncia de um processo de assédio moral, que o desencadeia, ou nao
ter nenhuma relacdo com assédio, mas como outras dificuldades enfrentadas pelo trabalhador
como excesso de trabalho ou momentos de vida mais dificeis (GOSDAL, 2017).

Hirigoyen (2017) cita que, além do estresse, o assédio moral ndo pode ser confundido
com as “virtudes do conflito”, pois neste as recriminacdes sdo ditas, enquanto aquele se baseia
no ndo dito e escondido. Além disso, o conflito ¢ a ferramenta usada para renovacao e
reorganizagdo daquilo que precisa ser mudado.

Desta forma, conseguir distinguir atos de assédio moral de divergéncias de pensamentos
e pontos de vista, que sdo salutares a evolucao do trabalho ¢ relevante. No dia a dia institucional,
podem existir varios momentos de conflitos de opinides, que devem ser debatidos e pautados

na ética e no respeito e, por conseguinte, decididos de acordo com 0 bem comum. Neste interim,
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pode haver algum tipo de exaltagdo ou estresse pontual, que ndo se qualificaria como violéncia
psicologica.

Assim, Hirigoyen (2017) cita que a agressdo verbal ndo se caracteriza como assédio
moral, a menos que tenha sido precedida de outras pequenas e repetitivas agressdes. Por isso,
retrata-se como um ato pontual de violéncia.

Sobre essa questdo, o Tribunal Superior do Trabalho (2019) descreve que exigéncias e
cobrancgas profissionais inerentes ao exercicio profissional do individuo para alcance dos
objetivos organizacionais cumpridos com eficiéncia ndo se configuram como assédio moral.

Destaca-se, ainda, que pode haver em determinado momento maior volume de trabalho,
que, dentro dos limites da legalidade e por necessidade do servigo, ndo se enquadrardo como
assédio moral. Outra caracteristica que ndo condiz com esta violéncia ¢ o controle de frequéncia
dos profissionais, a partir do uso das tecnologias, e a identificagdo de condi¢des inadequadas
de trabalho, desde que nenhuma dessas caracteristicas estejam atreladas a um unico profissional
propositalmente ou por desmerecimento frente aos demais colaboradores (TST, 2019).

Portanto, a conceituagdo bem construida, no intelecto humano, sobre o que ¢ assédio
moral no trabalho e como caracteriza-lo, pode minimizar a banaliza¢do do termo citado e servir
de ferramentas tanto para punicdes adequadas, quanto para se evitar erros e extrapolagdes.
Assim, Cassito et al. (2012, p. 15) pontuam diferengas entre conflitos saudaveis e situagdes de
assédio moral, conforme Quadro 1.

Quadro 1 — Diferengas entre conflitos saudéaveis e situagdes de assédio moral

Conflitos “saudéaveis” Assédio Moral

Funcdes e tarefas claras Fun¢des ambiguas

Relagdes colaborativas Comportamento ndo cooperativo
Objetivos comuns e compartilhados Falta de previsao

Relagoes interpessoais transparentes Relagoes interpessoais ambiguas
Organizagao saudavel Falhas organizacionais

Conflitos e confrontos ocasionais Acg0es antiéticas sistematicas e duradouras
Estratégias abertas e francas Estratégias equivocadas

Conlflitos e discussoes abertas Acdes dissimuladas e negagio de conflito
Comunicacao sincera e honesta Comunicag¢ao indireta e evasiva

Fonte: Cassito ef al. (2012, p. 15).

Essas diferencas apresentadas por Cassito et al. (2012) evidenciam que situagdes que
sdo conflituosas entre os individuos se caracterizam como assédio moral, pois pessoas podem
ter opinides divergentes e lidar com situacdes cada um ao seu modo, no entanto, faz-se
necessario que a tematica seja socializada adequadamente nas Instituigdes, evitando a omissao

em casos de assédio e nem a caracterizagdo de quaisquer conflitos como assédio.
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2.3 CLASSIFICACAO DO ASSEDIO MORAL

Em relagdo a ocorréncia do assédio moral, o fendmeno em andlise pode ocorrer nas

formas vertical descendente, vertical ascendente, horizontal e misto, conforme defini¢des

abordadas pelo Conselho Nacional do Ministério Publico:

vertical descendente - de cima para baixo: do superior hierarquico para o trabalhador;
vertical ascendente - baixo para cima: do trabalhador para o superior hierarquico;
horizontal, na mesma hierarquia: entre os colegas de trabalho; e o misto: horizontal
e vertical (CONSELHO NACIONAL DO MINISTERIO PUBLICO, 2016, p. 8,
grifos nossos).

Quanto a tipologia, Freitas, Heloani e Barreto (2013, p. 15) destacam trés direcdes em

que o assédio pode ser praticado, conforme Quadro 02:

Quadro 2 — Dire¢ao do assédio x caracteristicas

Direcido do Assédio

Caracteristicas

colega

Um colega é agredido por outro

Os grupos tendem a nivelar os individuos e a ndo suportar as diferencas;
pode reagir muito agressivamente um individuo ou um grupo que tem que
lidar com situagdes profissionais em que mulheres vém integrar grupos
majoritariamente masculinos ou o contrario; também a chegada de
homossexuais, de individuos de outras culturas ou pertencentes a outras
etnias ou colegas que tém diferentes experiéncias, niveis bastante
diferentes de escolaridade, grande diferenca nas faixas etarias, deficientes
fisicos ou pessoas com outras preferéncias politicas e religiosas.

I3

subordinado(s)

Um superior é agredido pelo(s)

Trata-se de um caso muito mais raro, porém, pode ocorrer em situagdes de
profissionais expatriados, que chegando na nova unidade para assumir
posicao superior estda completamente dependente de informagdes e
aceitacdo local. Ora, uma vez que o grupo que o acolhe nio aceita essa
designagdo, ele pode reagir de forma a sabotar o trabalho do recém-
chegado e dificultar a sua adaptagdo na organizacao, escondendo-lhe
informagdes importantes para o seu desempenho. Pode ainda ocorrer
quando um grupo tem a expectativa que dada promocao sera feita para
algum de seus integrantes. E a vaga ¢ ocupada por alguém de fora,
provocando desejo de revanche ou hostilidade. Pode ser encontrada
também nas situacdes de fusdes ou aquisicdes mal conduzidas e em que
um profissional de uma das empresas chefia todo um grupo remanescente
da outra. Pode também ocorrer quando um subordinado tem acesso
privilegiado ao chefe de seu chefe ou aos pares de seu chefe e utiliza esse
acesso para maledicéncia, fofocas, intrigas, injurias e insinuagdes que
levam o ouvinte a duvidar da seriedade da vitima;

chefe

Um subordinado é agredido pelo

Trata-se do caso mais comum de expressao de abuso de poder e tirania de
chefes que ddo vazdo as suas frustragdes ou as suas fantasias de
onipoténcia para acuar, destratar, humilhar, esbravejar e reduzir o
Subordinado a nada. Frequentemente, as estruturas muito hierarquizadas
e os chefes que se sentem deuses impunes estdo na raiz dessas ocorréncias,
que podem ser expressas em violéncia verbal e fisica, alteracao negativa
das condigdes de trabalho e chantagem permanente sobre demissao.

Fonte:

Freitas, Heloani e Barreto (2013, p. 15).
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O tipo mais comum do assédio moral ¢ o vertical descendente, que acontece em relagdes
hierarquicas autoritarias e assimétricas, partindo a agressdo do diretor, gerente, chefe de setor,
supervisor ou qualquer outro individuo que exerca funcdo de autoridade sobre a vitima,
sabendo-se que, neste tipo de relagdo, predominam-se condutas negativas e antiéticas de longa
duragio (CONSELHO NACIONAL DO MINISTERIO PUBLICO, 2016).

Quanto as categorias do Assédio Moral no trabalho, segundo Queiroz de Paula, Motta e
Nascimento (2021, p. 472), as categorias do assédio moral podem ser subdivididas em
isolamento, dignidade violada, atentado as condi¢des de trabalho e violéncia fisica, verbal e

sexual, conforme descri¢ao delineada no Quadro 03:

Quadro 3 - Categorias do Assédio Moral

Categorias do Descriciao
assédio moral

Isolamento Ignora-se a presenga do trabalhador, impossibilitando o didlogo; se tenta falar, ¢
interrompido; a comunicagao com ele ¢ feita por escrito; seu pedido de entrevista ¢ negado
pela diregao.

Dignidade violada Gestos de desprezo e insinuagdes desdenhosas para com a vitima; rumores sobre sua
sanidade mental; zombarias caricaturais sobre seu aspecto fisico, nacionalidade, crencas
religiosas ou convicgdes politicas; atribuigdo de trabalhos degradantes; injurias.

Atentado as | Nao transmitir informagdes uteis para a realizagdo de tarefas; contestar sistematicamente
condigdes de | decisdes tomadas pelo trabalhador; criticar seu trabalho de maneira injusta ou exagerada;
trabalho priva-lo do acesso aos instrumentos de trabalho; retirar o trabalho que lhe compete; dar

sempre novas tarefas, muitas inferiores, as suas competéncias; pressiond-lo para que nao
faca valer os seus direitos; agir de modo a impedir que obtenha promogao; atribuir a vitima,
contra a vontade dela, trabalhos perigosos; dar instru¢des impossiveis de executar.

Violéncia fisica, | Ameacas de violéncia fisica que podem chegar a agressao; empurrdes e gritos; invasao de
verbal e sexual privacidade por meio de telefonemas ou cartas; espionagem e estragos em bens pessoais;
agressoes sexuais.

Fonte: Paula, Motta e Nascimento (2021, p. 472).

Essas categorias demonstram um nivel de complexidade e da caracterizagdo da forma
como os assediadores cometem os diferentes formatos de praticar o assédio, que, como pdde
ser visto configuram desde gestos de desprezo, isolamento, agressao fisica, gritos e dificuldades
relacionadas a dignidade humana, as relacdes de bem-estar do servidor e de atentado as
condigdes de trabalho.

As condutas de assédio moral possuem causas tanto simples de serem resolvidas, como

complexas, ja que as mesmas possuem inicio, meio e fim e que este ultimo pode gerar graves
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consequéncias a saude do servidor assediado, a qualidade do ambiente e daqueles que
compartilharam direta e indiretamente os efeitos do assédio (BELTRAME, 2018).

A Institui¢ao ¢ impactada pela desmotivagdo de servidores, perda de produtividade e a
criagdo de um ambiente organizacional hostilizado. Dai, buscou-se estabelecer as causas e
consequéncias do assédio moral na organizacdo (QUEIROZ DE PAULA; MOTTA;
NASCIMENTO, 2021).

2.4 CAUSAS E CONSEQUENCIAS DO ASSEDIO ORGANIZACIONAL: IMPACTOS AO
INDIVIDUO ASSEDIADO E A ORGANIZACAO

Vasconcelos (2015, p. 822) afirma que a pratica do assédio moral no ambiente
corporativo “consolida-se a partir de uma polaridade de influéncias, onde um polo “comanda”
a relacdo e o outro “aceita” passivamente as coordenadas (temporariamente ou nio), incitado
por condicionantes diversos”.

Esse assédio organizacional pode ser observado por pressdes que o profissional sofra
para aumento de sua performance organizacional e a exclusdo e discriminagao de individuos ou
grupos de forma proposital e com fins de perseguicao.

Hirigoyen (2017) descreve que o assédio ndo se instala na organizacdo de maneira
repentina, mas que surge lentamente como algo inofensivo, normalmente, as pessoas relevam
0s maus-tratos € ndo se incomodam inicialmente com as ‘brincadeiras”. Contudo,
progressivamente, esse processo se agrava e a vitima, assediada constantemente, sente-se
acuada, inferiorizada e exposta a situagdes humilhantes por periodos cada vez maiores.

Heloani e Barreto (2018), ao se referirem a relagdo entre o assédio e a organizagdo,
decretam que toda e qualquer violéncia laboral ¢ organizacional e nasce como consequéncia
daquela que a “alimenta”, tornando-se um processo dialético perverso que originam outras
tantas violéncias. Portanto, todo assédio moral no trabalho esta pautado em atos de violéncia
psicologica, abuso de poder e praticas autoritdrias, que atingem o coletivo, direta ou
indiretamente, ativa ou passivamente, de forma explicita ou sutil.

Os mesmos autores em seu livro “Assédio Moral: gestdo por humilhacdo” citam a
competitividade, a falta de reconhecimento, a inseguranga, o medo de ndo saber fazer e ser
ridicularizado, as novas exigéncias atreladas a pouca autonomia, a auséncia de didlogo (com

respeito e transparéncia), entre os pares, a falta de informacdes, que geram confusdes e
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ambiguidade, como varidveis importantes aos estressores ligados a organizacdo do trabalho
(HELOANI; BARRETO, 2018).

E sabido que algumas atitudes, em ambiente organizacional, podem resultar em assédio
moral. Para facilitar a visualizacdo e entendimento dessas agdes, buscou-se referenciar a lista

do Conselho Nacional do Ministério Publico (2016), conforme descrigdo no Quadro 04:

Quadro 4 — A¢des que podem resultar em Assédio Moral

Acoes que podem resultar em Assédio Moral

Retirar a autonomia do servidor, estagiario ou terceirizado

Contestar, a todo o momento, as decisdes do servidor, estagiario ou terceirizado

Sobrecarregar o servidor, estagiario ou terceirizado de novas tarefas

Retirar o trabalho que normalmente competia aquele servidor, estagiario ou terceirizado

Ignorar a presenca do servidor, estagiario ou terceirizado assediado, dirigindo-se apenas aos demais trabalhadores

Passar tarefas humilhantes

Falar com o servidor, estagiario ou terceirizado aos gritos

Espalhar rumores a respeito do servidor, estagiario ou terceirizado

Nao levar em conta seus problemas de satude

Criticar a vida particular do servidor, estagidrio ou terceirizado

Evitar a comunicag@o direta entre o assediado e o assediador: ocorre quando o assediador se comunica com a
vitima apenas por e-mail, bilhetes ou terceiros e outras formas de comunicacao indiretas

Isolar fisicamente o servidor, estagiario ou terceirizado no ambiente de trabalho, para que este ndo se comunique
com os demais colegas

Desconsiderar ou ironizar, injustificadamente, opinides da vitima

Retirar fungdes gratificadas ou cargos em comissdo do servidor, sem motivo justo

Impor condigdes e regras de trabalho personalizadas a determinado servidor, estagiario ou terceirizado, diferentes
das que sdo cobradas dos demais, mais trabalhosas ou mesmo inuteis

Delegar tarefas impossiveis de serem cumpridas ou que normalmente sdo desprezadas pelos outros

Determinar prazo desnecessariamente curto para finalizagdo de um trabalho

Nao atribuir atividades ao servidor, estagiario ou terceirizado, deixando-o sem quaisquer tarefas a cumprir,
provocando a sensagdo de inutilidade e de incompeténcia, ou colocando-o em uma situa¢do humilhante frente aos
demais colegas de trabalho

Manipular informagdes, deixando de repassa-las com a devida antecedéncia necessaria para que o servidor,
estagiario ou terceirizado realize as atividades

Vigiar excessivamente apenas o servidor, estagiario ou terceirizado assediado

Limitar o niimero de vezes e monitorar o tempo em que o servidor, estagiario ou terceirizado permanece no
banheiro

Fazer comentarios indiscretos quando o servidor, estagiario ou terceirizado falta ao servigo

Adpvertir arbitrariamente

Divulgar boatos ofensivos sobre a moral do servidor, estagiario ou terceirizado

Instigar o controle de um servidor, estagiario ou terceirizado por outro, determinando que um trabalhador tenha
controle sobre outro, fora do contexto da estrutura hierarquica, espalhando, assim, a desconfianga e buscando evitar
a solidariedade entre colegas.

Fonte: Conselho Nacional do Ministério Publico (2016, p. 11-13).
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A humilhacdo, fragilizagcdo e desmotiva¢do do trabalhador sdo objetivos do assediador
que esta atras das praticas de violéncia. Esse tem, como mola propulsora, uma sociedade
permeada por interesses individuais e narcisistas, que desconsidera ou elimina tudo o que ¢é
“diferente” e/ou “fora do padrao”.

Aliado a isso, o Conselho Nacional do Ministério Publico (2016) afirma que o publico
mais vulneravel as praticas de assédio moral no trabalho sdo os servidores; além dos estagiarios,
terceirizados, enfermos ou os que sofreram acidentes de trabalho e as mulheres, conforme

condutas corriqueiras constantes no Quadro 5:

Quadro 5 — Condutas comuns de assédio moral

Condutas comuns de assédio moral

Ridicularizar o enfermo e sua doenca

Controlar as consultas médicas

Substituir o posto do servidor, estagiario ou terceirizado em licenga médica, a fim de constrangé-lo em seu retorno

Estimular a discrimina¢do em relagdo aos adoecidos ou acidentados, colocando-os, sem necessidade, em locais
diferentes dos colegas

Colocar o servidor, estagiario ou terceirizado em local sem fungo alguma;

Nao fornecer ou retirar instrumentos de trabalho;

Dificultar entrega de documentos a concretizagdo de pericia médica;

Ameagar, insultar, isolar;

Restringir o uso do banheiro

Discriminar gravidas, mulheres com filhos e mulheres casadas

Permitir cursos de aperfeicoamento preferencialmente aos homens em detrimento das pessoas de sexo feminino

Ser hostilizado por colegas por se tornar mais produtivo

Discriminar o trabalhador devido a sua orientagao sexual.

Fonte: Conselho Nacional do Ministério Publico (2016, p. 14-15).

Ao adotar essas praticas de violéncia, o assediador busca, reiteradamente, intimidar ou
estimular pedidos de desligamento, afastamentos ou movimentagdes institucionais forcadas,
além de manipular o exercicio das atividades do trabalhador no intuito de o humilhar e expor
diante das demais pessoas do setor, sendo essas ultimas, em alguns casos, cumplices do
processo de assédio (CONSELHO NACIONAL DO MINISTERIO PUBLICO, 2016).

Diante disso, observa-se que as praticas de assédio trazem vdrias consequéncias
negativas para o individuo afetado, familia, equipe organizacional, Instituicdo e sociedade
(HELOANI; BARRETO, 2018).

O trabalhador que ¢ assediado tem esse comprometimento inicial de identidade, pois ele
ndo consegue perceber que o erro estd em quem pratica a violéncia, mas passa a internalizar

uma culpabilidade que vai se agravando para outras enfermidades, tais como estresse,



36

esgotamento profissional, ansiedade, dentre outros, de natureza fisica e psicologica (NUNES;
TOLFO; ESPINOSA, 2019).

As consequéncias negativas causadas pela pratica da violéncia podem gerar, além de
incapacidade para exercicio profissional, risco de morte, mesmo que, no primeiro momento,
apresente-se como um fato invisivel, mas tais danos podem desencadear nessa realidade
atingivel (CONSELHO NACIONAL DO MINISTERIO PUBLICO, 2016). Acrescenta-se a
essa fatalidade os impactos negativos que afetam a prestacdo de um servigco qualificado e
eficiente a sociedade, bem como os danos ao erario com pedidos de aposentadoria antecipados,
licengas ¢ adoecimento do ambiente de trabalho (HELOANI; BARRETO, 2018; HIRIGOYEN,
2017).

Nunes, Tolfo e Espinosa (2019) refor¢am os efeitos negativos gerados pelo assédio
moral nas organizagdes: absenteismo, aposentadorias antecipadas, enfraquecimento da adesdo
ao plano organizacional, reducdo da produtividade e do desempenho dos trabalhadores, maior
rotatividade de pessoal, problemas nos relacionamentos interpessoais, rotatividade
organizacional, alteracdo na qualidade dos servicos e produtos ofertados, aumento de despesas
trabalhistas e exposi¢do da imagem da propria Instituicdo, entre outros.

Assim, percebe-se que essas relagdes acarretam um ambiente de trabalho propicio a
doencas e conflitos, que inverte os valores e ataca a ética e a moral daqueles mais susceptiveis
ao assédio moral. Diante da substitui¢ao dos interesses privados em detrimento dos publicos,
pode-se ressaltar que a ndo aderéncia a corrupgdo também ¢ um dos fatores que pode
desencadear o assédio moral.

Atrelado a isso, Gomes (2014) afirma que coibir servidores para atos de corrupcao
expde um universo de inversdo de valores no qual prevalecem interesses particulares em
detrimento dos interesses publicos, gerando a faléncia da ética. Esta ética ¢ baseada na
consciéncia de que cada agdo pessoal se reflete no contexto social € ndo no universo particular
do individuo.

Nogueira et al. (2020) diferenciam as a¢des morais do ser humano com o viés normativo
jé a ética examina como as coisas deveriam ser, como as pessoas deveriam agir, em relacdo a
si mesmas e em relacdo aos outros. Ja a dignidade € a base da criag@o e do desenvolvimento da
ética como pratica da relagdo da pessoa consigo mesma e com a sociedade, e, também, como
corpo e preceitos sobre a vida, portanto, a dignidade ¢ o critério basico para que a ética possa
assumir seu valor normativo.

O assédio moral ¢ uma violéncia que fere o individuo em sua dignidade, uma vez que

este fica sujeito as humilhagdes, grosserias e ofensas que maculam a sua integridade e imagem
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diante de outras pessoas (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2013). Além de ferir os principios
éticos que norteiam a boa convivéncia na sociedade, sobremaneira no trabalho.

Outra preocupacdo € que os impactos causados com o assédio moral vao além do
psiquico do assediado, alcangam também o fisico, podendo ter repercussdes nas relagdes sociais
e na vida familiar (NOGUEIRA et al., 2020).

Portanto, um trabalhador assediado e cheio de sequelas impacta todos que estdo a sua
volta; diretamente, afeta seus familiares e amigos que sofrem junto com o desenvolvimento e
agravamento das patologias que vao surgindo diariamente, além do fator financeiro;
indiretamente, a sociedade e o Estado, que tem que arcar com a ma qualidade do servigo e com
os gastos gerados pelas licencas médicas, aposentadorias antecipadas, entre outros.

Assim, na Figura 1, Bradaschia (2007, p. 102) consolida um esquema que contemplam
causas e consequéncias relacionadas ao assédio moral os fatores organizacionais e individuais
que estdo atrelados a esta conduta, demonstra os desdobramentos e o alcance que podem
resultar em prejuizos, de forma geral, & sociedade, a Instituigdo, as pessoas, as equipes de
trabalho.

Figura 1 - Causas e consequéncias do assédio moral

ASSEDIO -
CAUSAS MORAL CONSEQUENCIAS
T . Problemas de satude
Fatores individuais Afetar a capacidade Fefen

de fazer o trabalho

Problemas de satde
mental

Fatores

organizacionais — Isolamento
Cultura e clima < > <
organizacional;
Liderangas;
Organizacao do
trabalho; e Mudangas

Problemas familiares
Ataques pessoais

Efeitos
T 6 i Organizacionais
crvEnEE® Ameagas verbais &
Mudang¢a no mundo Assédi ! Consequéncias para
do trabalho ssedio sexua a sociedade

Fonte: Adaptado de Bradaschia (2007, p.102).

Diante do exposto, as consequéncias se associam a complexidade dos atos de assédio
cometidos, mas esses ndo se limitam a atingir uma Unica pessoa, mas tém resquicios interna e
externamente a Instituicdo, causando prejuizos, por vezes, incomensuraveis.

Embora, ainda, exista a necessidade de implementacdo e socializagdo de legislagdes

relacionadas as questdes de assédio moral, as puni¢des devem se embasar em preceitos legais,
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em alguns casos, generalizados. Para isso, foram destrinchadas legislagdes pertinentes a

tematica.

2.5 IMPLICACOES LEGAIS DO ASSEDIO MORAL

Ressalta-se que ndo ha no Ordenamento Juridico Brasileiro legislacdo especifica que
trate do assédio moral, contudo, mesmo diante da lacuna legal, o judiciario ndo poderé deixar
de apreciar lesdo ou ameaca de direito. Portanto, o trabalhador que tiver a sua dignidade ferida
em razdo de sofrer assédio moral no ambiente de trabalho tem o direito de pleitear acdo de
reparagio civil na esfera judicial (CONSELHO NACIONAL DO MINISTERIO PUBLICO,
2016).

De acordo com o Tribunal Superior do Trabalho - TST (2019), existem trés principais
esferas capazes de nortear a punigdo e a prevengao para o combate ao assédio moral no trabalho.
Destacam-se a Constituicdo Federal, o Codigo Civil e a Lei 8.112, conforme detalhamento no
Quadro 6:

Quadro 6 — Legislagcdo x Assédio Moral

Constituicio Federal Cadigo Civil Lei 8.112

Constituigio da Repiablica | Codigo Civil| Lex 2.112/1990
A Republica Federativa | Aquele que, por agdo | Sdo deveres do servidor
do Brasil tem Como | ou DIMISsE0 voluntana, | publico, entre outros, manter
fundamentos: a dignidade | neglipéncia ol imprudéncia, | conduta  compativel com a
da pessoa humana e o wvalor|violar direito £ causar | moralidade administrativa,
social do ftrabalho (art. 1°, III e|dano a ouotrem, ainda que| tratar as PEsS0as com
V). E assegurado o direito 4 |exclusivamente moral, | urbanidade e ser leal as
salde, ao trabalho e 4 honra|comete ato ilicito (art. 186). instituigoes a que SETVIT
(art. 5%, X, e 6°). (art. 116, ings. II, IX e XI, da Lein®

8. 112/1990).

Fonte: TST (2019, p. 7).

Portanto, ¢ esclarecido que o assediador podera ser punido na esfera civil, administrativa
e penal.

Quanto a Constituicdo Federal de 1988, pode-se destacar outros artigos que balizam os
direitos dos trabalhadores, respaldados em sua dignidade, liberdade e bem-estar, de modo que,
ao infringi-los, fere-se o direito fundamental e constitucional da pessoa.

No artigo 3°, nos incisos I e IV da Constituicdo Federal - CF de 1988 como objetivos
fundamentais da Republica “a constru¢do de uma sociedade livre, justa e solidéria e a promogao
do bem de todos, sem preconceito de origem, raga, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas

de discrimina¢do” (BRASIL, 1988).



39

Jano seu artigo 5°, a CF/1988 assegura que “todos sdo iguais perante a lei, sem distin¢ao
de qualquer natureza, garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no pais a
inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, & seguranga e a propriedade”,
equiparando homens e mulheres como iguais em direitos e obrigagdes (art. 5°, incisos I) e
declarando que ninguém sera submetido a tortura nem a tratamento desumano ou degradante
(art. 5°, inciso III). Destaca-se que a legislacdo ndo exclui a apreciacdo e atuacao pelo poder
Judiciario junto a vitima de assédio moral (BRASIL, 1988).

Para o direito brasileiro, portanto, para que uma conduta seja considerada contraria ao
ordenamento juridico, ndo importa se houve inten¢do ou ndo em se causar dano. Basta que a
conduta lesione o direito para que nas¢a o dever de reparar o dano provocado, seja no ambito
civil ou trabalhista (CONSELHO NACIONAL DO MINISTERIO PUBLICO, 2016).

No que diz respeito a responsabilidade penal a ser estabelecida ao assediador, a Camara
dos Deputados aprovou, em 2019, e se encontra em fase de andlise e votagdo pelo Senado
Federal para posterior Sanc¢do presidencial, o Projeto de Lei 4.742/2001, que tipifica como
crime de assédio moral ofensa de forma reiterada a dignidade do individuo, que resulta em
danos a saude fisica e mental, no prejuizo do cargo, emprego ou fun¢do. Este Projeto de Lei
estabelece como pena a detencdo de 1 a 2 anos e multa, acrescida de um tergo, em caso de a
vitima ser menor de 18 anos (BRASIL, 2019). No entanto, para que o assediador seja punido,
sera necessario que a vitima represente contra seu agressor, ndo havendo a possibilidade de
desisténcia posterior. Caso aprovada no Senado e havendo a san¢do presidencial, o PL
introduzira o artigo 146 — A no Cddigo Penal brasileiro.

O assédio moral, segundo Nogueira et al. (2019), dada sua especificidade, ¢ uma matéria
bastante trabalhada no campo do Direito Trabalhista, pois prevé rompimentos unilaterais de
contrato de trabalho, quando da existéncia de falta grave cometida pelo contratante ou pelo
contratado.

Assim, pelo fato do assédio moral se enquadrar como falta grave por parte do
empregador, a pessoa que vem sendo assediada pode pleitear a rescisdo do vinculo empregaticio
com base nesta Lei. No entanto, ¢ importante ressaltar que, conforme o art. 39 da Carta Magna
brasileira, os servidores publicos ndo estdo submetidos as regras da CLT, mas, ao regime
juridico unico, estabelecido pela Lei n°® 8.112/1990.

Outra norma que pode subsidiar a criacdo de novas ferramentas de combate ao assédio
moral no trabalho ¢ o Decreto n® 9.203/2017, que disponibiliza uma politica de governanca da
administragcdo publica federal direta, autdrquica e fundacional, tendo como base de seus

principios, a integridade.
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A Politica de Integridade do Governo Federal se delineia a partir deste regimento
normativo e pode ser entendido como um conjunto organizado de medidas institucionais que
tem a funcdo de prevengdo, detec¢do, punicao e remediagdo de fraudes e atos de corrupcao, em
apoio a boa governanga. De acordo com Ministério da Justica e Seguranca Publica (BRASIL,
2019), integridade ¢ “a qualidade de quem ¢ honesto, incorruptivel e pauta seu comportamento
em agdes que demonstram retiddo. Para além disso, na administracdo publica, incluem-se
planejamento, controle, austeridade, corre¢ao” (BRASIL, 2019, p. 2). Nesse sentido, o
Programa de Integridade esta pautado em quatro eixos: comprometimento e apoio da alta
direcdo, instancia responsavel pelo plano de integridade, andlise de risco e monitoramento
continuo; tendo a Controladoria Geral da Unido a responsabilidade da organiza¢do e
estabelecimento de procedimentos essenciais a estrutura, execugdo e monitoramento do
programa nas instituigdes supracitadas (BRASIL, 2018).

De acordo com Ministério da Justiga e Seguranca Publica (BRASIL,2019), o Programa
de Integridade conta com as areas e atividades relacionadas ao Planejamento Estratégico,
Comissdo de Etica, Corregedoria, Ouvidoria, Recursos Humanos, Licitagdes ¢ Compras
Publicas, Auditoria Interna; devendo “desempenhar suas atividades de forma harménica e inter-
relacionada, para um perfeito funcionamento do trabalho e consequentemente gerar produtos
satisfatorios a sociedade”.

Destaca-se, ainda, a relevancia da Portaria n® 1089, de 25 de Abril de 2018, que torna
obrigatdria a estruturagdo, execucao e monitoramento dos Programas de Integridade nas esferas
da administragdo publica federal (BRASIL, 2018).

Além dessa Normativa, o Decreto n® 10.756 de 27 de julho de 2021, instituiu o Sistema
de Integridade Publica do Poder Executivo Federal com os objetivos de “coordenar e articular
as atividades relativas a integridade; e estabelecer padrdes para as praticas e medidas de
integridade” (BRASIL, 2021).

Apesar de todo o esforco na criagdo do Programa de Integridade, nota-se que a ampla
divulgacdo desses Normativos ¢ deficitaria, consequentemente os objetivos instituidos ficam
limitados ao papel documental.

Nogueira et al. (2019) sugerem que medidas do legislativo procurem abarcar a maior
quantidade de hipoteses e exigir atitudes que evitem o assédio, assim como resguardar a vitima.
Na falta de normas que qualifiquem uma conduta como assediadora, observando o principio da
legalidade, caberd ao responsavel pela apuragdo dos fatos, com base em provas levantadas,

amparar-se em normas genéricas.
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Desta forma, pode-se ocorrer a ampliacdo do grau de subjetividade de quem decidira
sobre o fato, o que contribui tanto com possiveis impunidades quanto com condenagdes
desmerecidas (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2013).

No que diz respeito a inexisténcia de normas que inibem o assédio, ¢ possivel concluir,
a partir da analise de legisla¢des e doutrinas, que ¢ grande a dificuldade de se formular politica
que possa ser capaz de coibir a pratica do assédio moral (NOGUEIRA et al., 2019).

Tal dificuldade ocorre pelo fato desta pratica ser circunstanciada por um profundo grau
de subjetividade e duvida (HARRINGTON et al., 2015), sendo este delito bastante dificil de
ser provado pela vitima, tendo em vista que, na maioria dos casos, a pessoa que assedia age de
forma velada.

Pautado no conflito entre a verdade do assediado e assediador, o primeiro necessita
juntar todas as ferramentas que evidenciem a violéncia moral; através de mensagens, e-mails,
cartas, testemunhas, bilhetes, entre outras comprovacdes. Portanto, além de passar por todas as
consequéncias do assédio moral, faz-se necessario, no meio do caos, reunir forcas e equilibrio
para destrinchar os fatos e provar-se verdadeiro.

Diante disso, ¢ reforcada a necessidade de as Institui¢des Publicas de Ensino adotarem
medidas preventivas, corretivas, de combate e punicdo para atenuar os prejuizos causados as
vitimas, a sociedade e a Instituicdo, de modo que se busque ndo deixar imune os assediadores
e sirvam como exemplo para coibir novas praticas ou, até mesmo, estimulo as denuncias de
acontecimentos que as pessoas, nem sequer, associam a atos de assédio pela falta de
conhecimento e das maneiras de atenua-lo (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2013).

Por outro lado, ¢ reconhecido que ha um avango em algumas Institui¢des Publicas de
Ensino acerca de medidas para socializar as premissas e estimular o combate ao assédio moral,
sendo algumas de alcance de curto, médio e longo prazo com impactos mais duradouros ou
pontuais (HARRINGTON et al., 2015).

Considerando que as Institui¢des Publicas de Ensino t€m caracteristicas similares e que
se encontram em diferentes niveis de maturidade, ou seja, em etapas diferentes na adog¢ao de
medidas de implantacdo das praticas de enfrentamento ao assédio moral nas suas respectivas

institui¢des.
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2.6 BENCHMARKING EM ESTRATEGIAS DE PREVENCAO E COMBATE AO
ENFRENTAMENTO DO ASSEDIO MORAL: UM CAMINHO A SER PERCORRIDO
PELAS UNIVERSIDADES ASSOCIADAS A REDE PROFIAP.

Neste capitulo, foram discutidas as principais praticas de enfrentamento a prevengado e
combate do assédio moral, na literatura, e como um benchmarking pode selecionar as melhores
praticas a fim de referenciar e estimular outras Instituigdes para tornar tais medidas mais
comuns e efetivas na constru¢do de uma qualidade no ambiente e nas relagcdes de trabalho

estabelecidas.

2.6.1 Benchmarking: da problematica a identificacdo das melhores praticas de

enfrentamento ao assédio moral.

Em seus estudos, Marin e Pifieros (2020) retratam que dindmicas organizacionais
inadequadas e falta de ativagdo de estratégias de gestdo administrativa para prevencdo do
assédio moral transformam o interior dos locais de trabalho em ambientes nocivos, geradores
de cendrios de arbitrariedade e violéncia psicoldgica.

Segundo Freitas, Heloani e Barreto (2013, p. 37), “o assédio moral provoca a
degradacdo das condi¢des de trabalho, atingindo a sua dignidade e colocando em risco a sua
integridade pessoal e profissional”.

Por isso, tendo em vista os impactos institucionais, sociais e aos servidores, ¢ enaltecida
a importancia de se identificarem os fatores de risco psicossocial no trabalho e fora dele, além
dos sintomas de estresse, no intuito de verificar sua relagdo com essas praticas e formular
estratégias organizacionais para o seu controle (MARIN; PINEROS, 2020).

Essa inquietacdo de conhecer maneiras de enfrentar, eliminar e coibir o assédio moral
decorre da preocupagdo de como a falta de discussdo do tema no ambiente laboral, o
desconhecimento por parte dos colaboradores e a auséncia de politicas e praticas de combate
geram um grande gargalo na preveng¢ao da ocorréncia do assédio moral nas instituigdes publicas
e privadas (BELTRAME, 2018).

Partindo da possivel falta de conhecimento por parte do individuo em relagdo ao tema,
o trabalhador ndo tem condi¢des de identificar se € constantemente alvo de situagdes
constrangedoras e, assim, possivelmente, ndo denunciara tais praticas. Desta forma, com a

inexisténcia de identificagdo do assédio, as institui¢des ndo terdo condi¢cdes de avaliar
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corretamente a necessidade de criacdo de mecanismos para combater essas ocorréncias
(NUNES; TOLFO, 2015).

Assim, como se observou, identificar os impactos ndo ¢ a medida suficiente para
estruturacdo de um ambiente favoravel a resolucdo de problemas relacionados ao Assédio
Moral, sendo de maior relevincia, reconhecer as praticas mais implementadas e verificar
aquelas que podem ser adaptadas a cada Instituicdo que tenha acesso ao que ¢ comum e mais
efetivo para maioria delas (MARIN; PINEROS, 2020).

Desse modo, o benchmarking € utilizado como um instrumento de referenciais internos
e externos com vistas @& melhoria no desempenho organizacional e mudangas estruturais,
comportamentais, gerenciais e culturais (MENDONCA, 2021), de modo que se possam
aprimorar as experiéncias institucionais, identificar os gaps e os potenciais de melhorias,
aproveitando novos recursos ou utilizando os ja existentes.

Uma caracteristica marcante do benchmarking ¢ a sua capacidade de formagdo de
experiéncias e conhecimentos de alcance em redes, fortalecendo a uniformidade e o
crescimento de organizagdo com caracteristicas comuns (NUCITELI, 2020). Todavia,
caracteristicas, também, diferentes, com dificuldades de uma tematica que se repetem com
maior ou menor intensidade, mas que podem ser adaptadas a cada novo contexto implementado
(LIMA; OLIVEIRA, 2018).

Destarte, a finalidade desse procedimento ¢ comparar os produtos, processos, servicos,
procedimentos entre a sua Institui¢do e outras ou, at¢ mesmo, dentro da mesma Organizagao,
para identificagdo de como ¢ desenvolvido cada um deles e como pode ser aperfeigoado ao
contexto daquele Instituto que estd em analise (BRAVIM, 2015).

E importante destacar que o levantamento dessas informacdes serve de base para um
processo decisorio do que se pode adaptar ou incrementar para a mudancga a ser conduzida na
organiza¢do que adotara os resultados oriundos do benchmarking (BRAVIM, 2015).

Assim, o benchmarking viabiliza novos mecanismos e estratégias na busca da
exceléncia das organizagdes com vistas as transformagdes para o alcance dos niveis de eficacia
e eficiéncia (LIMA; OLIVEIRA, 2018).

Segundo Paludo (2016), enquanto nas empresas privadas o benchmarking ¢ um fator
voltado a melhoria da competitividade junto aos concorrentes, no que diz respeito as
Institui¢cdes Publicas, € possivel afirmar que o benchmarking se apresenta como uma estratégia
de melhorar os servicos publicos, a partir das experiéncias de outras Instituigdes de exceléncia
e, se possivel, com perfis similares.

Segundo Camp (2007), o benchmarking decorre de cinco principais etapas de forma genérica:
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Planejamento: Sido definidos o que deve ser identificado, como sera e quais as
referéncias a serem utilizadas;

Analise: trata-se do processo de andlise das informagdes que foram coletadas e
identificacdo de diferenciais existentes;

Integracgio: descobertas sdo anunciadas claramente com o objetivo de ser aderido pelos
interessados.

Ac¢ao: Transformagdo das descobertas em materializagdes, mediante & implementacao
das novas agoes.

Maturidade: Alcance e incorporagdo das melhores praticas na empresa, conseguindo o
alcance da superioridade desejada. E importante que essa maturidade seja alinhada com um
processo de benchmarking continuo, para se estabelecerem melhorias constantes.

Diante disso, o benchmarking emerge como um instrumento capaz de agregar praticas
e estratégias de prevencdo e combate ao assédio moral, de modo que possam ser construidos

caminhos corretivos e preventivos que coibam a existéncia do assédio moral nas Instituigdes.

2.6.2 Praticas e Estratégias de Prevenciao e Combate do Assédio Moral

Beltrame (2018) revela que medidas preventivas t€ém uma significativa capacidade de
reduzir os prejuizos sociais, emocionais, profissionais, psicoldgicos e financeiros acarretados
com a auséncia de estratégias que modifiquem a cultura de um assédio moral silencioso,
invisivel e ignorado.

Com isso, antever-se ao assédio moral ¢ a melhor estratégia a ser implementada em uma
Institui¢do Publica de Ensino. Dentre as possibilidades de preven¢ao, destacam-se capacitagdes,
eventos, alteragdes na organizacdo e na sensibilizagdo de comportamentos de cooperagdo e de
eliminagdo de conflitos (MARIN; PINEROS, 2020).

Para Costa (2018), o assédio moral institucionalizado “nos tira o que temos como
humano: a solidariedade, a capacidade de sentir empatia, de nos fortalecermos como grupo, de
lutarmos contra a violéncia. Cidaddos contra cidaddos, professores contra professores”
(COSTA, 2018, p. 6). Damasceno (2015) evidencia que para minimizar ou eliminar os
problemas de auséncia de conhecimento ou de omissdo as questdes concernentes a prevencao
do assédio moral no ambito educacional, destacam-se campanhas e ac¢des que difundam
informagdes sobre a tematica.

Além disso, instrumentos orientadores que explicitem as caracteristicas e formas de

prevenir/combater com uma linguagem de facil acesso e compreensao, tais como programas de
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treinamento, canais de comunicagdo para dentncias e condi¢des institucionais que eliminem a
intimidacao do servidor de reconhecer e denunciar a conduta e, até mesmo, de nao a cometer,
em caso do mesmo ser o agressor (DAMASCENO, 2015).

Com isso, para que as Instituigdes Publicas de Ensino se insiram nesse contexto de
transformagdo de uma cultura contra o assédio moral, ¢ imprescindivel desenvolver estratégias
para antever e atenuar os cendrios, ambientes e relacdes propicios ao desenvolvimento e a
culminancia do assédio moral (BELTRAME, 2018).

Soboll (2017) subdivide as estratégias de enfrentamento de assédio moral em 4
principais direcionamentos: estratégias de sensibilizagdo, de regulamentacdo, de gerenciamento
e transformacao da realidade, detalhadas no Quadro 7:

Quadro 7 - Estratégias de Combate ao Assédio Moral

IEstratégias de combate ao assédio moral
ESTRATEGIAS DE SENSIBILIZACAO
Cartilha

IPalestras

\Videos

Eventos

Cursos

Capacitagao técnica

ESTRATEGIAS DE REGULAMENTACAO

IDivulgagao das leis e normas vigentes

Cadigo de ética ou de conduta

Previsdo de medidas disciplinares

Divulgacao do posicionamento da organizagao e do tratamento dos casos

ESTRATEGIAS DE GERENCIAMENTO

Diagnostico contextualizado
IApoio aos envolvidos
Gestdo das informagdes
Consultoria interna
Ouvidoria

TRANSFORMACAO DA REALIDADE

Mudangas na organizac¢ao do trabalho

Fonte: Soboll (2017, p.37).

As estratégias de sensibilizacdo tém a preocupagdo em discutir, socializar e estimular a

conscientizacdo dos assediadores e dos assediados para reduzir as praticas de assédio, denuncia-
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las ou eliminé-las. Nas estratégias de regulamentacdo, busca-se criar documentos institucionais,
a partir de legislagdes e instrumentos norteadores, que possam subsidiar a constru¢ao de uma
normatizacdo adaptada a Institui¢do (SOBOLL, 2017).

As estratégias de gerenciamento seriam a construcdo de processos decisorios € a gestao
de recursos em prol da mudanga de realidade institucional. J4 a estratégia de mudanga na
organiza¢do do trabalho ¢ a ado¢do de medidas para a efetiva transformagdo do ambiente e das
pessoas que praticam o assédio (SOBOLL, 2017).

Segundo Freitas, Heloani, Barreto (2013, p. 28), as medidas preventivas sdo capazes de

criar reorientar o ambiente organizacional para atitudes respeitosas nas relagdes:

Medidas preventivas primarias tém como objetivo a informagao ¢ a sensibilizagdo em
todos os niveis da organizacao, sem desconsiderar o estimulo as atitudes respeitosas
nas relagdes. E imprescindivel a criagdo de um grupo que investigue cautelosamente
as causas da violéncia e reflita sobre a necessidade de ser criado um “espaco de
confianga”, no qual as pessoas que se julguem vitimas de condutas abusivas possam
se expressar, sem medo de retaliagdes ou desqualificagoes

Bradaschia (2007) subdivide a prevencdo em trés niveis: primaria, secundaria e
terciaria. A prevencao primaria visa ao treinamento de colaboradores para saberem lidar com
os incidentes de violéncia para reduzir os riscos de ocorréncia.

J& a prevencao secundaria ¢ atrelada a busca de que o menor nimero de profissionais
e pessoas seja envolvido na situacdo do assédio para que ndo se dissipem as informagdes,
criando climas de instabilidade no ambiente da Institui¢do e a interven¢@o em si. Por fim, a
prevengdo tercidria se destina a dar suporte e assisténcia para vitimas que lidam com
situagdes traumaticas e para eliminar riscos potenciais de novas situagdes futuras
(BRADASCHIA, 2007). De acordo com Coelho et al. (2016, p. 97), é necessario se pensar
em uma Politica Interna antiassédio moral, que atente aos quatro diferentes niveis:

1. Ambiente de trabalho e produtividade: Constru¢do ou consolidacdo de bom
ambiente de trabalho, de uma cultura de solidariedade entre os trabalhadores e de relagdes
profissionais baseadas na confianca e seguranca.

2. Sadde e seguranca no trabalho: Consolidacdo de ambientes de trabalho mais
seguros e saudaveis.

3. Satisfacio e compromisso: Maior satisfacdo dos trabalhadores e maior compromisso
desses com as suas responsabilidades e com a organizagao.

4. Imagem externa: Construcdo ou consolidacdo da imagem da organizacdo como

socialmente responsavel e como um espago de defesa da igualdade de género.
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De acordo com a Secretaria de Comunicacdo Social do Tribunal Superior do Trabalho,
na Cartilha de Prevencdo ao Assédio Moral: Pare e Repare — Por um Ambiente de Trabalho

mais positivo - existem varias formas de prevenir, conforme Quadro 8:

Quadro 8 - Formas de Prevencao do Assédio Moral nas relagdes de trabalho

Formas de prevencao do assédio moral
Incentivar a efetiva participacao de todos os colaboradores na vida da empresa, com defini¢do clara de tarefas,

fungdes, metas e condigdes de trabalho

Instituir e divulgar um codigo de ética da institui¢do, enfatizando que o assédio moral é incompativel com os
principios organizacionais

Promover palestras, oficinas e cursos sobre o assunto

Incentivar as boas relagdes no ambiente de trabalho, com tolerancia a diversidade de perfis profissionais e de
ritmos de trabalho

Ampliar a autonomia para organizagdao do trabalho, apds fornecer informagdes e recursos necessarios para
execugao de tarefas
Reduzir o trabalho monotono e repetitivo

Observar o aumento subito e injustificado de absenteismo (faltas ao trabalho)

Realizar avaliacdo de riscos psicossociais no ambiente de trabalho

Garantir que praticas administrativas e gerenciais na organizacdo sejam aplicadas a todos os colaboradores de
forma igual, com tratamento justo e respeitoso

Dar exemplo de comportamento e condutas adequadas, evitando se omitir diante de situagdes de assédio moral

Oferecer apoio psicoldgico e orientagdo aos colaboradores que se julguem vitimas de assédio moral

Estabelecer canais de recebimento e protocolos de encaminhamento de dentincias

Fonte: (TRIBUNAL SUPERIOR DO TRABALHO 2019, p.14)

De acordo com o Conselho Nacional do Ministério Publico (2019), a dentncia se
configura como uma estratégia de combate ao assédio moral, devendo ser realizadas em espagos
que ndo exijam identifica¢do e estejam disponiveis e representem confianga ao denunciante.
Para isso, faz-se preciso historiar a origem, as consequéncias e prejuizos as partes envolvidas.

Caso as denuncias ndo sejam solucionadas, ¢ imperioso que se entre em contato com o
Orgio Representativo de Classe ou Associagio, o que se pode realizar paralelamente com
dentncias ao Ministério do Trabalho e Emprego e ao Ministério Publico, que possuem
possibilidades de anonimato ou ndo. Além dessas possibilidades, o assediado pode pleitear
judicialmente indenizagdes por danos morais e patrimoniais (CNPM, 2019).

Diante do exposto, faz-se necessario que sejam garantidas aos trabalhadores condi¢des
e oportunidades de conhecimento sobre a tematica assédio moral no trabalho, como sao
praticados e possibilidades de prevencao e intervengdo, o que contribui para a redugdo e, até

mesmo, eliminagao dessa violéncia.



48

Por isso, buscou-se identificar como as Instituigoes t€m desenvolvido agdes de combate
ao enfrentamento de relagdes no trabalho afetadas pelo assédio moral. A partir da transparéncia
e tecnologia, novas formas de enfrentamento e prevengdo foram ganhando valor e robustez. As
paginas oficiais das Universidades oferecem um mundo de informagdes nas pontas dos dedos
e podem ser usadas como ferramentas de protecao as vitimas desta violéncia.

Através da Ouvidoria, da Comissdo de Etica, da Procuradoria, dos Comités especificos
a protecdo dos trabalhadores, dos sindicatos, dos Simpoésios, Conferéncias, cartilhas, dos
Centros de Psicologia, do Subsistema Integrado de Atencao a Satde do Servidor (SIASS), entre
instrumentos de divulgac¢do para serem inseridos nos sites das universidades, permite-se o
primeiro contato e o reconhecimento do profissional sobre o engajamento desse instituto em

abordar e ser resoluto nas praticas de prevenc¢do do assédio moral nas relagdes de trabalho.
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3 METODOLOGIA

3.1 CARACTERIZACAO DO METODO

Para alcancar os objetivos propostos e seguindo a descri¢do estabelecida nas bases
introdutorias deste estudo, tratou-se de uma pesquisa de carater exploratorio e descritivo, com
abordagem qualitativa e quantitativa, utilizando-se dos procedimentos bibliograficos,
documentais e da técnica de coleta de dados de benchmarking combinada com uma estatistica
descritiva.

Para Severino (2016), pode-se considerar como pesquisa exploratoria aquela que busca
se aprofundar, compreender e identificar caracteristicas e objetivos atrelados a um determinado
contexto, tematica, nesse caso, ao enfrentamento do assédio moral, para construcdo de
indicadores que permitam a medi¢do de um desempenho, de uma analise.

Em complemento, Marconi e Lakatos (2017) orientam que ¢ descritiva aquela pesquisa
que busca, por meio de um estudo, registrar, analisar e interpretar dados e fatores concernentes
a tematica estudada com determinado periodo e critério estabelecido.

Entendendo que o estudo prévio sobre um assunto abre um leque de opgdes para que o
pesquisador possa nortear e trazer novas diretrizes, que sejam significativas a pesquisa e ao
meio no qual ele esta inserido, utilizou-se da pesquisa bibliografica de forma a contemplar o
objetivo especifico deste trabalho, qual seja: “caracterizar as praticas de assédio moral nas
relacdes de trabalho™.

Para isso, achou-se imprescindivel adentrar nos classicos literarios para aprofundar o
conhecimento sobre a tematica. Portanto, foram estudados os livros intitulados: Assédio Moral
— A violéncia perversa no cotidiano e Mal-Estar no Trabalho, ambos da conceituada
pesquisadora francesa Marie-France Hirigoyen; A Loucura do Trabalho, do psicanalista,
considerado o pai da psicodindmica do trabalho, Christophe Dejours; Assédio Moral no
trabalho, dos autores: Maria Ester de Freitas, Roberto Heloani e Margarida Barreto; Assédio
Moral — Gestdo por humilhacdo, também dos autores Roberto Heloani e Margarida Barreto.

Além dessas bibliografias, foram introduzidos a pesquisa autores relevantes que tratam
do assunto assédio moral nas relagdes de trabalho, a partir de leitura e estruturagao de resumos
para construciao de embasamento tedrico de textos extraidos de periddicos indexados nas bases
de dados SciELO, Google Académico, Scopus, Spell, teses e dissertagoes (GIL, 2017).

Outrossim, por se tratar de uma tematica que existem ditames legais e diretrizes

nacionais para orientar as praticas relacionadas a prevencdo do assédio moral, utilizou-se a
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pesquisa documental, referenciando informagdes e orientacdes da Constituicdo Federal
Brasileira, Organizagdo Mundial da Saude (OMS), Organizac¢do Internacional do Trabalho
(OIT), Tribunal Regional do Trabalho (TRT), entre outros institutos relevantes.

De acordo com Pizzani et al. (2012), a realizagdo do levantamento da literatura contribui
de forma significativa para que se tenha uma maior compreensdo do assunto estudado,
apontando as iniciativas que estdo sendo desenvolvidas, novas linhas de pesquisas, além de
apresentar os mais representativos autores que tém desenvolvido estudos associados ao
conteudo.

Assim, ap6s exposi¢do geral da temética, o estudo procurou atender aos objetivos geral
e especificos, adotando ainda a pesquisa documental, com analise embasada nas informagdes

constituidas em sites oficiais das universidades escolhidas por esse estudo.

3.2 CARACTERIZACAO DO DE ESTUDO

3.2.1 Universo do Estudo

As instituicdes que compuseram o levantamento de praticas preventivas sobre o assédio
moral nas relacdes de trabalho foram as Universidades associadas ao mestrado profissional em
Administragdo Publica em Rede Nacional (PROFIAP).

No intuito de capacitar profissionais cientificamente e tecnicamente para que possa
exercer melhorias na gestao publica como um todo. Como objetivos, a Rede pretende:

1) Capacitar profissionais para o exercicio da pratica administrativa avangada nas
organizagdes publicas; 2) Contribuir para aumentar a produtividade e a efetividade

das organizagdes publicas; e 3) Disponibilizar instrumentos, modelos e metodologias
que sirvam de referéncia para a melhoria da gestao publica (PROFIAP, 2021, p. 3)

O PROFIAP ¢ constituido por vinte e uma universidades associadas a Rede, espalhadas
pelas cinco regides do Brasil. Portanto, fizeram parte do universo do estudo as seguintes
institui¢des:

° FURG - Universidade Federal do Rio Grande

° UFAL - Universidade Federal de Alagoas

° UFCQG - Universidade Federal de Campina Grande

° UFERSA - Universidade Federal Rural do Semi-Arido
° UFF - Universidade Federal Fluminense

° UFG - Universidade Federal de Goias
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° UFGD - Universidade Federal da Grande Dourados

° UFJF - Universidade Federal de Juiz de Fora

° UFMS - Universidade Federal do Mato Grosso do Sul
° UFPel - Universidade Federal de Pelotas

° UFPI - Universidade Federal do Piaui

° UFRPE - Universidade Federal Rural de Pernambuco
° UFS- Universidade Federal de Sergipe

° UFSIJ - Universidade Federal de Sao Joao del Rei

° UFT - Universidade Federal do Tocantins

° UFTM - Universidade Federal do Triangulo Mineiro

° UFV - Universidade Federal de Vigosa

) UNIFAL - Universidade Federal de Alfenas

° UNIR - Universidade Federal de Rondonia

° UNIVASEF - Universidade Federal do Vale do Sao Francisco
° UTFPR - Universidade Tecnoldgica Federal do Parana

3.2.2 Amostra e critérios de inclusao e exclusao

Para atingir uma padroniza¢gdo nos resultados encontrados, foi realizado um
levantamento inicial no dia 4 de maio de 2021. Utilizou-se o campo de busca das vinte e uma
universidades associadas a Rede PROFIAP, a partir do termo geral “Assédio Moral”, chegando-
se a uma amostra inicial por institui¢do. Conforme a descri¢ao do Quadro 9, os resultados foram
disponibilizados por universidade/regido.

A partir desse levantamento inicial, verificou-se que algumas universidades possuiam
uma amostra divergente da realidade, apontando para superestimac¢do de seus resultados
decorrentes da existéncia de repositdrios de trabalho de conclusdo de curso, dissertagdo e tese,

sendo computados na pesquisa por possuirem o termo “assédio moral” em seus contetdos.



Quadro 9 — Levantamento de documentos sobre assédio moral
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REGIAO UNIVERSIDADE RESULTADOS
UFS 27
= UFAL 165
2 UFCG 2
3 UFERSA 2
% UFRPE 5
UNIVASF 10
UFPI 7
= UNIR 1
g UFT 63
z
= UFG 9
4 UFMS 14
Q UFGD 225
o
&
=
3
UFV 0
= UNIFAL-MG 64
2 UFIJF 891
8 UFSJ 97
@ UFTM 6
UFF 12
B FURG 13
= UFPEL 527
UTFPR 54

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

Além desse viés, outras publicagdes existentes ndo faziam parte do escopo da pesquisa

e precisariam ser descartados da amostra final. Destarte, partiu-se para a construcao de critérios

de inclusdo e exclusdo para inserir cada ferramenta valida ao estudo, conforme Quadro 10:
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Quadro 10 — Critérios de inclusdo e exclusao

CRITERIOS DE INCLUSAO CRITERIOS DE EXCLUSAO
Assédio moral nas relagdes de trabalho Assédio moral nas relagdes estudantis
Assédio moral entre chefias Assédio moral nas relagdes aluno/professor

Assédio moral vertical, horizontal, misto e organizacional | Violéncia doméstica
dentro do trabalho

Assédio moral entre profissionais de mesma hierarquia Seminario voltado para estudantes

Assédio moral no Hospital Universitario, relacionado aos | Encontro de Iniciagdo Cientifica

trabalhadores
Assédio moral entre residentes TCC/Dissertagoes/Teses
Relatorios de Gestao, constando assédio moral no trabalho Repeticao de informagao e/ou evento

Meios de Comunicagao, constando assédio moral no trabalho | Teleassédio moral

Cartilhas sobre assédio moral no trabalho Plano Didatico - Pedagogico de Curso
Regulamentag@o referente ao assédio moral Projeto de PIBIC — extensdo em geral
Assédio moral apontado pelos sindicatos dos trabalhadores Encontro de Iniciag@o Cientifica
Campanhas contra o assédio moral Campanha Eleitoral

Progressao por Capacitagao Profissional

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

3.3 COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi realizada por meio do campo de busca dos sites institucionais das
Universidades do PROFIAP com o descritor "assédio moral", de modo que se pdde gerar uma
planilha com demonstrativo quantitativo de todas as documentagdes identificadas com a
tematica por Instituicao estudada.

E importante destacar que o levantamento geral dos dados quantitativos foi realizado no
dia 04 de maio de 2021 para atenuar os vieses nos achados da pesquisa. Posteriormente, foi
realizada leitura flutuante de todos os resultados para analise quanto a convergéncia do escopo
do trabalho.

Em seguida, foram criados critérios de inclusdo e exclusdo para que documentacdes, por
exemplo, voltadas ao educando, ndo compusessem a amostra final, haja vista se tratar de uma
pesquisa voltada ao assédio moral no trabalho.

Ap0s a criterizagdo, pdde-se obter a amostra final da pesquisa para efetivar a descrigao
dos eventos que demostrassem como as Universidades estavam atuando no combate ao assédio

moral.
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Para melhor visualizagdo dos eventos identificados, construiram-se quadros com ano,
nome e classificacdo, dividindo-se por Universidades.

Apesar dos avangos tecnoldgicos e da facilidade de se ter determinada informagao, nem
sempre o site oficial da Institui¢do localiza o servidor ou terceirizado naquilo que ele busca,
principalmente, quando se trata de assuntos mais delicados e que mostram certa resisténcia de
serem publicizados, assim como preconiza a Constituicao Federal.

O desenvolvimento técnico, cientifico e informacional, além de possibilitar a pesquisa
supracitada, paramenta as universidades na disponibiliza¢cdo de informagdes e meios relevantes
de comunicagdo com a sociedade e seus trabalhadores. Esse meio pode ser exemplificado
através dos sites oficiais dessas institui¢des.

Assim, a partir de uma busca simples no campo de pesquisa pdde-se sintonizar
determinada tematica a universidade, conhecendo a estrutura fornecida, os 6rgaos vinculados,
as comissoes e ouvidorias existentes; reconhecer o setor de recursos humanos e verificar como
estd sendo sua atuagdo, ou seja, vislumbrar, mesmo que superficialmente, toda sistematica
utilizada por essa instituicao.

Considerando as estratégias de combate ao Assédio Moral, foram estabelecidas as
praticas que seriam identificadas e o que se contemplava em cada uma delas, conforme Quadro
11:

Quadro 11 — Prética x estratégias de combate ao assédio moral

Pritica Estratégias de combate ao assédio moral

Eventos Seminario, oficina, congresso, conferéncia, simpdsio, pitstop,
Reunido, palestra, rodas de conversa, jornada, painel, encontro,
semindrio, artigo, protesto.

Canais e Material de divulgagdo (Banner digital, panfleto, folder, TV, yotuber, instagram, facebook,
podcast, ouvidoria, links de ouvidoria, perguntas frequentes,
ferramenta, livro, documentos informativos lan¢ados, notas de
informes (esclarecimento, noticias, carta aberta), entrevista

Curso e minicursos

Projetos e Programa

Comité/Comissao/ Nucleo

Relatdrios e Plano de Gestdo Audiéncia, plano anual

Reunides Reunides, sessdes ordindrias, atas, greve

Comité/Comissao/ Nucleo

Pesquisa institucional Formulério de acolhimento

Campanha

Cartilha

Resolugao

Programa de integridade Nacional

Politica

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).
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Em seguida, a coleta dos dados teve o cruzamento da pratica ou estratégia adotada,

relacionando-a ao quantitativo que cada universidade possuia.

3.4 ANALISE DOS DADOS

Ap0s a coleta, foi realizada uma filtragem dos dados e, por sua vez, tratamento dos
mesmos, por meio da elaboracdo de tabelas e graficos com o auxilio do editor de planilhas
Microsoft Excel, Software Livre R: aplicacdo estatistica, no intuito de se fazer uma apuragao e

interpretacdo detalhada dos dados obtidos.

3.4.1 Exploracio das praticas e Benchmarking

A exploragdo e descricdo dos achados em cada site, considerando a realizagdo de um
processo de benchmarking, ou seja, uma selecao das melhores praticas identificadas com vistas
a construcdo de parametros e diretrizes para as Instituicdes que necessitam se inserir no
paradigma do combate e preveng@o ao assédio moral.

Para adotar o benchmarking, observaram-se quais eventos eram recorrentes naquelas
Universidades que evidenciaram um maior indice e se destacaram no rol da Rede Profiap como
Institui¢cdes educativas que implementaram praticas preventivas relevantes e duradouras no
combate ao assédio moral.

Adequando-se a fase final do benchmarking, a saber, a implementagdo, a partir dessa
observancia, foi estruturado um plano de acdo preventivo e de combate ao assédio moral no
trabalho como produto educacional a Universidade Federal de Campina Grande, que podera
servir de inspiragcdo para que outras institui¢des possam adotar e ampliar suas iniciativas em

prol da erradicacdo desse abuso moral.

3.4.2 Criterizagao

Posteriormente a defini¢cdo das praticas e dos itens que a englobam, foram quantificados
e atribuidos critérios, considerando a temporalidade e durabilidade da ac¢do e seu nivel de
impacto: “Importante” (para aquelas praticas pontuais e de curto prazo), “Muito Importante”
(para aquelas praticas de médio prazo e que possuem um carater mais duradouro) e

“Extremamente Importante” (para aquelas praticas que tinham um impacto mais duradouro de
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longo prazo dada a sua caracteristica de permanéncia e importancia para a mudanca das praticas
preventivas de assédio moral adotadas).

Estando com a amostra final organizada, buscou-se classificar os achados a partir da
temporalidade, qualificando como “Importante”, “Muito Importante”, “Extremamente
Importante”

Com isso, no Quadro 12, foi demonstrado cada pratica identificada e a associagdo como

esses critérios se estabeleceram no processo metodologico para o alcance dos resultados da

pesquisa.
Quadro 12 — Pratica identificada x critério utilizado
Critério utilizado
Pratica identificada
Evento
Relatorios e Plano de Gestao Importante

Curso e minicursos

Reunides

Canais e material de divulgacao

Comité/Comissao/ Nicleo

Projetos e Programa Muito importante
Pesquisa institucional

Campanha

Cartilha

Resolucao Extremamente importante

Programa de integridade Nacional

Politica

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

Referenciando a temporalidade e sua criterizagdo, foram desdobrados em pesos

equivalentes ao grau de importancia de cada estratégia utilizada, verificados no Quadro 13:

Quadro 13 — Temporalidade x criteriza¢do x pontuagao

Temporalidade Criterizagio Pontuagio
(definida de acordo com o
evento)
Curta duragio Importante Peso 1
Média duragdo Muito Importante Peso 2
Longa duragio Extremamente Importante Peso 3

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)
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3.4.3 Estatistica descritiva e Ranking

Em seguida, utilizou-se a estatistica descritiva para sumarizar e descrever o conjunto de
dados identificados, a partir dos critérios citados, estabelecendo pesos de acordo com seu nivel
de importancia considerado, dando 100 a universidade que possuia um maior niimero de
praticas que, combinado com os pesos para cada item, obtiveram-se graficos demonstrativos
com as universidades, que se destacaram, permitindo uma analise comparativa daquelas que
possuiam uma maior atua¢ao no combate ao assédio moral.

Para constru¢do dos graficos, utilizou-se o peso 1 para atribuir o todo da amostra, sendo
distribuidos em seis partes iguais, alcancando-se a média ponderada, de acordo com a
importancia do evento:

Quadro 14 — Peso para média ponderada x criterizagdo

Pesos para média ponderada Criterizagio
1/6=10, 166 Importante
2/6 = 0,333 Muito Importante
36 =105 Extremamente Importante

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

A partir das médias ponderadas, pode-se calcular a pontuagdo das Universidades por
criterizagdo e, ao final, sendo somados, permitiram o ranking dessas Institui¢des de Ensino. O
detalhamento das médias ponderadas pode ser observado no Apéndice B.

Com isso, teve-se como achado a sintetizagdo de um benchmarking, representada em
graficos, que demonstraram um ranking entre as Institui¢des, e de quais delas possuiam uma
maior aderéncia do combate ao assédio moral pela universidade, permitindo uma visao global

da variagdo desses valores, sua organizagdo, a descri¢do dos dados e uma analise comparativa.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS
4.1 ANALISE SITUACIONAL DA UNIVERSIDADE FEDERAL DE CAMPINA GRANDE
4.1.1 Historico

Anteriormente a analise dos dados, buscou-se diagnosticar como o /ocus da pesquisa se
apresenta no que diz respeito ao cerne da pesquisa: o enfrentamento e combate ao assédio moral
no trabalho.

A Universidade Federal de Campina Grande teve sua historia atrelada a construgdo da
Escola Politécnica de Campina Grande, em 1952, dando inicio a educacdo superior, com a
criacdo da Faculdade de Ciéncias Economicas em 1955. Em 1970, tornou-se parte da UFPB,
desmembrando-se, em 09 de abril de 2002, a partir da Lei n° 10.419 (UFCG, 2021).

Nesse periodo, j4 possuia estrutura multicampi, com suas unidades académicas e
departamentos administrativos instalados nas cidades de Campina Grande, Patos, Sousa e
Cajazeiras; ofertando 29 cursos de graduacdo, 8 programas de pos-graduacgdo, 13 mestrados e
9 doutorados, dispondo de 1570 vagas para ingressos através do vestibular (UFCG, 2021).

Atualmente, a UFCG (2021) possui 7 campi universitarios, 11 centros de ensino, 77
cursos de graduagdo, 47 programas de pos-graduacgdo - com 34 mestrados e 13 doutorados -,
16.971 alunos na graduagdo e 3.288 alunos na pos-graduagdo - 2.423 mestrandos e 865
doutorandos, ofertando 4.685 vagas de ingresso na graduacao por meio do Sistema de Sele¢ao
Unificado (SiSU). Na Figura 2, pode ser vista a subdivisdo entre os municipios que compdem
os Centros vinculados & UFCG, além da representatividade numérica da UFCG relacionados
ao quantitativo de campi, cursos, estudantes, servidores, dentre outros:

Figura 2 — UFCG em niimeros
Campi UFCG em ndmeros
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Fonte: Site Institucional da UFCG.
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Além disso, pode-se observar, na Figura 3, a demonstracdo da missdo, visdo e o0s

principios da Institui¢do estudada:

Missao

Principios

Figura 3 — Missao, Visdo e Principios da Institui¢@o

UNIVERSIDADE FEDERAL DE

CAMPINA GRANDE

—
Produzir e promover conhecimento de vanguarda e
transformacao social.
—
P

Tornar-se referéncia nacional na formacado académica e na
produgao de ciéncia e tecnologia, com foco no desenvolvimento
sustentavel e socioecanémico.

Indissociabilidade entre ensino, pesquisa e extensao, ética, cidadania,
desenvolvimento local, planejamento democratico, racionalidade, natureza
publica e gratuita, transparéncia e publicidade, eficiéncia, impessoalidade,
laicidade, multicampi e transdisciplinaridade.

Fonte — (UNIVERSIDADE FEDERAL DE CAMPINA GRANDE, 2018)

No que concerne aos valores institucionais da UFCG, pode se destacar que uma boa

parte deles tem relagdo direta ou indireta com questdes que podem prevenir o assédio moral:

Respeito a pessoa enquanto individuo, cidaddo, membro da Institui¢do e da
comunidade externa;

Respeito a diversidade de pensamento, assegurando a pluralidade de opinides;
Convivéncia na diversidade, de tal modo que sejam respeitadas as diferencas e as
divergéncias;

Disseminagdo de todas as formas de conhecimento pertinentes a Instituigdo,
democratizando continuamente o0 acesso;

Producio e inovagdo de conhecimentos cientificos e tecnologicos que respondam
as demandas sociais;

Compromisso com a sua missao e os seus objetivos, privilegiando-a em detrimento
de interesses particulares individuais ou de grupo (grifos nossos)

Destaca-se que os valores dialogam com o assédio moral, quando em seus valores, ¢

estabelecido que se deve ter respeito ao individuo, as diferencas de pensamentos e opinioes,

priorizagdo de direitos coletivos em detrimento de interesses individuais. Além disso, observa-

se que, ao se propor a socializagdo de conhecimentos, também, tem relacdo com essa pesquisa
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que defende o estimulo & ampliagdo de estratégias e mecanismos de divulgacdo de canais
relacionados ao enfrentamento do assédio moral a Instituigao.

A integridade foi instituida de forma obrigatoria pelo Decreto n® 9.203/2017, que busca
instituir “medidas institucionais para prevencado, identificacdo e puni¢do de fraudes e atos de
corrupcao” (Art. 19 do Decreto n® 9.203/2017).

Diante disso, foi criada a Portaria n° 309, de 30 de novembro de 2018, que aprovou o
Plano de Integridade da UFGC, conforme Figura 4.

Em 2018, também, foi instituida a Portaria n°® 101, de 11 de maio de 2018, do Comité
de Governanga, Riscos e Controle, que dispde sobre a Politica de Gestao de Riscos, Controles
Internos e Integridade do Ministério da Cultura.

Considera-se a instituicdo destas portarias medidas de impacto no ambito do escopo do
presente estudo, ja que atuam no ambito do acompanhamento e do fortalecimento das linhas de
defesa da Governanca da Instituicdo para atenuar problemas institucionais e os riscos de
ocorréncia, subsidiando, inclusive, 6rgaos externos de controle.

Na Figura 4, observa-se a Portaria n° 309/2018, que aprova o Plano de Integridade da
UFCG, que institui e aprova o Plano de Integridade da UFCG:

Figura 4 — Portaria n® 309/2018, que aprova o Plano de Integridade da UFCG

MINISTERIO DA EDUCACAO
UNIVERSIDADE FEDERAL DE CAMPINA GRANDE
GABINET

PORTARIA N° 309, DE 30 DE NOVEMBRO DE 2018

O Reitor da Universidade Federal de Campina Grande, no uso de suas atribuigdes
estatutirias e regimentais, considerando a Portaria n.° 1.089/2018, do Ministério da Transparéncia e
Controladoria-Geral da Unido, ¢ a Portaria n.° 101, de 11 de maio de 2018, do Gabinete da Reitoria
da UFCG, que instituin o Comité de Governanca, Riscos ¢ Controles da UFCG,

RESOLVE:
Art. 1° Aprovar, nos termos do Anexo Unico desta Portaria, o Plano de Integridade
da UFCG.

Art. 2° Esta Portaria entra em yigor na data de sua publicagdo.

{ L

REITORIA !

Fonte — (UNIVERSIDADE FEDERAL DE CAMPINA GRANDE, 2018)
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Na Figura 5, pode-se observar os principais instrumentos legais internos que se referem

7

a area de integridade.

Figura 5 — Principais instrumentos legais internos relativos a area de integridade

Principais instrumentos legais internos relativos a area de integridade

a) Estatuto da UFCG; b) Regimento Geral da UFCG;

d) Resolucao n.° 03/2014 do Colegiado Pleno
¢) Regimento da Reitoria da UFCG; Principais instrumentos da UFCG, que instituiu a Comissao de
legais internos relativos a Etica da UFCG e da outras providéncias;

area de integridade

&) Resolucéao n.° 10/2006 do Colegiado
Pleno da UFCG, que instituiu a Ouvidoria
da UFCG, e da outras providéncias;

d) Resolucao n.° 05/2014 do Colegiado Pleno
da UFCG, que aprova o Plano de
Desenvolvimento Institucional da UFCG e da
outras providéncias;

f) Resolucao n.° 07/2003 do Colegiado Pleno da
UFCG, que aprova o Regimento Interno da
Coordenacao de Controle Interno da UFCG;

h) Portaria n.® 101, de 11 de maio de 2018, do
Gabinete da Reitoria UFCG, que
instituiu o Comité de Governanga, Riscos e Controles
da UFCG.

Fonte — (UNIVERSIDADE FEDERAL DE CAMPINA GRANDE, 2018)

Anteriormente a analise dos dados, buscou-se diagnosticar como o /ocus da pesquisa se
apresenta no que diz respeito ao seu cerne: o enfrentamento e combate ao assédio moral no
trabalho.

Em 2020, foram identificadas a¢des incipientes voltadas as discussdes sobre o assédio
moral, que foram divulgadas institucionalmente, a saber o I Seminario sobre Assédio no
Ambiente Académico e YouTube da UFCG. Dai decorre afirmar que sdo iniciativas que
demonstram uma predisposi¢do da Instituicdo em inserir, cada vez mais, essa temdtica no
ambiente institucional (DADOS DA PESQUISA, 2021).

No entanto, ¢ preciso considerar que, para haver uma maior efetividade, faz-se
necessaria a criagdo de documentos, que funcionem como instrumentos legais internos
relacionados ao assédio moral como cartilha, regulamento, portarias, Comités que demonstrem
uma maior atuacao e influéncia desta Instituicdo Educacional no combate ao assédio moral. No
organograma, constante na Figura 6, apresentam-se as estruturas organizacionais que compdem

a gestdo da integridade no ambito da UFCG:
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Figura 6 - Estruturas de gestdo da integridade

REITORIA
Comité de
Governanga, Riscos e Ouvidoria
Controles
Comissao de
Coordenacéo de — L stica
Controle Interno

SECRETARIA DE RECURSOS
HUMANOS (SRH/UFCG)

[

Comissdo Permanente de Comissao Permanente de
Processo Administrativo Acumulacao
Disciplinar de Cargos e Empregos

Fonte — (UNIVERSIDADE FEDERAL DE CAMPINA GRANDE, 2018)

Diante disso, serdo ressaltados o que abarcam esses 6rgaos no ambito da UFCG.

Considerando se tratar de uma estrutura multicampi, a Reitoria tem a relevancia na
construcdo de diretrizes, politicas, planos e estratégias institucionais para nortear a atuagdo da
Universidade.

Esse 6rgao tem um papel relevante para inserir/ampliar nos documentos e estruturas de
gestdo organizacional a abordagem do assédio moral, visando a sensibilizacdo de gestores,
socializacdo de conhecimento para os servidores e criagdo de medidas de acompanhamento e
punic¢do do assediador.

A ouvidoria ¢ um 6rgdo responsavel por receber dentincias de possiveis irregularidades

identificadas na Instituicdo. Em se tratando do assédio moral, esse 6rgdo, dado o seu carater de
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resguardo do denunciante, ¢ um espago que gera confianga aos servidores que t€ém medo de
realizar denuincias de suas chefias devido as questdes de retaliacdo e perseguigao.

Diante disso, ¢ possivel observar que esse 6rgdo pode criar campanhas que se
relacionem as denuncias para encorajar os servidores a buscar seus direitos de bem-estar, satide
psiquica e fisica.

A comissdo de Etica exerce sua atuagio educativa e de apuragdo de possiveis infragdes
de um agente publico, 6rgao ou setor, visando a promocgdo e o prevalecimento da ética e das
regras de conduta dos servidores que compdem a Institui¢do. O carater educativo da Comissao
de Etica também se apresenta como estratégica para criacdo de medidas de enfrentamento do
assédio moral.

O Comité de Governanga, Riscos e Controles foi instituido, na UFCG, por meio da
Portaria n° 101, de 11 de maio de 2018. O mesmo ¢ composto pela Alta Administragdo com
representacdo do Reitor, Pro-Reitor de Ensino, Pro-Reitor de Pos-Graduagdo, Pro-Reitor de
Pesquisa e Extensdo, Pro-Reitora de Assuntos Comunitérios, Secretario de Recursos Humanos,
Prefeito Universitario, Pro-Reitora de Gestdo Administrativo-Financeira, Gerente do Servico
de Tecnologia da Informag¢do (UFCG, 2018).

Como se pode observar, os principais gestores estratégicos tém composto o Comité de
Governanca, Riscos e Controles, o que se considera como favoradvel a implementagdo de
iniciativas relacionadas a Governancga e a Gestao de Riscos e Controles, pois, além da vivéncia
e relevancia na atuagdo institucional, as medidas propostas tendem a ter uma maior aderéncia.

O Comité de Governanga, Riscos e Controles possui os atributos de estruturar, executar
e monitorar o Programa de Integridade na UFCG (UFCG, 2018).

Desse modo, a importancia desse Comité para o assédio moral ¢ significativa, pois o
acompanhamento da efetividade da integridade estimula a garantia de que as diretrizes
expressas em documentagdo sejam materializadas na pratica e observados sistematicamente os
riscos que as Institui¢des possuem que o impecam de cumprir o alcance dos seus resultados.

E sabido que o assédio moral ¢ danoso ao servidor, a sociedade, ao ambiente
organizacional e a todos que sdo envolvidos diretamente e indiretamente com os impactos
socioemocionais causados a vitima.

Diante disso, configura-se como risco um ambiente propicio ao assédio moral, uma vez
que impacta na saide e qualidade de vida do servidor, na sua produtividade, no clima
organizacional, em afastamentos, licengas, desmotivacao (COSTA, 2018).

Sugere-se, com isso, que o Comité Governanca, Riscos e Controles, caso ndo estejam

sendo adotadas medidas de enfrentamento e combate ao assédio moral, busque desenvolver
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acoes que reconhecam o assédio moral como risco a sociedade impactada com os resultados da
Instituigao.

Além disso, tém-se as comissdes Comissdo Permanente de Processo Administrativo
Disciplinar e Comissdo Permanente de Acumulagdo de Cargos e Empregos que compdem a
gestdo de integridade. A primeira comissdo tem relagdo com o escopo da pesquisa, pois, a partir
dela, sdo realizadas investigagdes, escutas, reunido de provas das dentncias e julgamentos das
ocorréncias e denuncias que se transformaram em processo administrativo disciplinar.

A Secretaria de Recursos Humanos também abarca relagdes com o combate ao assédio
moral, pois tem em seu escopo de atuagdo questdes como qualidade de vida, satde do servidor,
clima organizacional e subsidios a uma gestdo de pessoas qualificada.

Observou-se que, na area de Recursos Humanos da Instituicdo, vém sendo
desenvolvidas agdes pontuais, como os eventos, acima mencionados, relacionadas a
mobilizagdo e discussdo da tematica. No entanto, tendo em vista que o assédio moral necessita
ser, no ambito da organiza¢do em estudo, transformada em uma preocupacido que integre a
cultura da organizagdo, ¢ reconhecida uma necessidade de acdes permanentes de baixo, médio
e grande impacto ao servidor e a Instituig¢do.

Observou-se com iniciativas favoraveis a prevencao e combate do assédio moral, o
orgao da CGU, a Procuradoria Geral Federal, que encabegou os eventos que compuseram o |
Seminario sobre Assédio no Ambiente Académico e YouTube da UFCG.

Além das insuficientes atuacdes da institui¢do frente a prevengdo e combate do assédio
moral no trabalho, em pesquisa realizada preliminarmente e pautado na Lei n® 12.527/2011 —,
a Lei Geral de Acesso a Informagdes Publicas, pode-se encontrar Requerimento de Informagao
acerca do “assédio e violéncia de género dentro da UFCG, peticionado por pesquisadora
doutora, no dia 12 de dezembro de 2020, por meio do Sistema Eletronico de Informagao - SEI
n°® 23546.063631/2020-20, sendo solicitadas respostas ao questionario de sua pesquisa.

O questionario formulado pela autora da pesquisa continha 16 perguntas relacionadas a
tematica supracitada, portanto, de relevancia significativa para dar sustentacdo a andlise
situacional da UFCG, na atual dissertacdo, apesar de terem aspectos distintos quanto ao publico,
compuseram-se, em parte, das praticas de assédio moral.

O processo foi tramitado pela ouvidoria geral, Comissao Permanente de Procedimento
Administrativo disciplinar, Gabinete da Reitoria, Coordenagdo de Legislagdo ¢ Normas e
Comissdo de Etica. No entanto, foi respondido apenas pelo ultimo 6rgdo, que, de forma

promissora, conseguiu atender a demanda da requerente.
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No Quadro 15, foram destacados apenas dois pontos importantes para o conhecimento

e reflexdo da gestdo com um todo no enfrentamento do assédio moral.

Quadro 15 — Questionario submetido a Institui¢ao

informando o passo a passo para a dentncia de
assédio sexual e/ou moral e violéncia de género? Se
sim, quais sdo? Essas iniciativas encontram-se no site
oficial da Universidade? Quais os enderegos digitais?
Existe outra forma de obter estas informagoes?

Questionamentos Informacées concernentes 3 Comissio de Etica na
UFCG
Hé iniciativas institucionais da Universidade | Ainda ndo estabelecida rotina publica no portal da UFCG

para consolidag@o de dentincias (a pagina da comissao esta
em construgao).

Por outro lado, possui o endereco
eletronico comissao.etica@ufcg.edu.br para onde podem
ser encaminhadas.

H4 iniciativas institucionais da Universidade
conscientizando sobre assédio sexual ¢/ou moral e
violéncia de género? Se sim, quais sdo? Essas
iniciativas encontram-se no site oficial da
Universidade? Quais os enderecos digitais? Existe

outra forma de obter estas informagdes?

Temos conhecimento de iniciativas institucionais de
conscientizagao, tais como palestras e seminarios, mas nao
promovidos pela Comissio de Etica. Importante registrar
que a Comissao é composta por trés membros titulares e
trés suplentes, contando apenas com uma secretdria

executiva, o que tem inviabilizado agdes outras que ndo

analise de processos, ainda que se planeje agdes
educativas sobre esses temas bem como outros relativos a
desvios de comportamentos éticos no ambito da
institui¢ao.

Fonte — SEI (2020)

O primeiro fator a ser esclarecido ¢ que a Comissio de Etica teve a disponibilidade e
responsabilidade de atender ao pedido de informagdo, respaldado e garantido por lei especifica.
Em seguida, verificou-se, na resposta do primeiro questionamento, que ndo ha uma
padronizagdo, no portal da UFCG, do percurso a ser seguido para denuncia por aquele que ¢
vitima do assédio moral, dificultando o acesso de quem sofre com a violéncia as redes de apoio
existentes na institui¢ao.

O outro fator, verificado na segunda resposta do questionamento, ganha forca ao ser
comparado com as ferramentas utilizadas pela UFCG no enfrentamento ao assédio moral,
contabilizadas e divulgadas em 2 eventos, o que significa a falta de continuidade nas ac¢des
relacionadas a temética. Além disso, a Comissdo de Etica revela que o quantitativo de
trabalhadores estd aquém das responsabilidades desse setor, o que impede que agdes
preventivas sejam construidas por esse 6rgao.

Por fim, acrescenta-se que os setores, por onde foram tramitados o processo continuam

sem dar resposta a requerente e, portanto, a sociedade como um todo.
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4.2 ANALISE DAS UNIVERSIDADES ASSOCIADAS AO PROFIAP

Na presente sec¢do, realizou-se a analise e discussdo dos achados da pesquisa, mediante
consulta aos sites das universidades associadas a0 PROFIAP na busca de estruturar um processo
de benchmarking para levantamento das melhores praticas e estratégias de prevencdo ao
enfrentamento do assédio moral nas institui¢des de Ensino Superior analisadas. O processo de
benchmarking foi realizado, considerando as 21 universidades que compdem o PROFIAP.

O termo geral utilizado para a pesquisa foi “Assédio Moral”. Da amostra geral
pesquisada, duas delas, ou seja, a Universidade Federal de Vigosa - UFV e a Universidade
Federal Sdo Jodo del-Rei - UFSJ ndo compuseram o rol de analise de resultados, pois na
primeira nenhum resultado foi encontrado e, na segunda, os achados fugiram do escopo da
pesquisa.

Apesar dessas instituicdes ndo oferecerem contetidos nessa tematica, ndo se pode
afirmar que elas ndo tenham desenvolvido projetos ou normas de enfrentamento as praticas de
assédio moral. Todavia, a metodologia utilizada no estudo nao qualificou producao condizente
com a criterizagdo e objetividade da pesquisa.

Apos etapa exploratoria, das publicagdes amostras iniciais e suas qualificagdes, ressalta-
se que, somente a partir dos critérios de inclusdo e exclusdo, constituiram-se os resultados como
valido ou ndo para comporem a amostra final, conforme o Quadro 16:

No dia 04 de maio de 2021, foi feito o levantamento com o termo assédio moral no
campo de busca de todas as Universidades e, em seguida, foram utilizados os procedimentos
metodoldgicos ja mencionados, alcangando-se os resultados de amostra final dispostos no
Quadro 16.

Seguindo-se a pesquisa inicial do termo geral e, posteriormente, refinando-se por meio
dos critérios de inclusdo e exclusdo, formataram-se os resultados que foram descritos
individualmente, a seguir, para caracteriza¢do do benchmarking das universidades do

PROFIAP.
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Quadro 16 — Amostra final

REGIAO UNIVERSIDADE RESULTADOS
UFS 11
UFAL 41
UFCG 2

NORDESTE UFERSA 2

UFRPE 3
UNIVASF 8
UFPI 2
UNIR 1

NORTE UFT 9
UFG 14
UFMS 9
UFGD 12

CENTRO-OESTE

UFV
UNIFAL-MG
UFJF

UFSJ

UFTM

UFF

FURG

SUL UFPEL 18
UTFPR 25

2| O

—_
—_

SUDESTE

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

A seguir, foram caracterizadas as aclOes de benchmarking identificadas no

enfrentamento ao assédio moral nas Universidades do PROFIAP.

4.2.1 Universidade Federal de Campina Grande (UFCG)

Descrevendo e analisando a UFCG, foram geradas duas ferramentas importantes ao
combate a violéncia tema desta pesquisa. Percebeu-se que uma estratégia de sensibilizagdo foi
implementada, no dia 20 de outubro de 2020, quando houve “I Seminério sobre Assédio no
Ambiente Académico”, realizado pela Pré-Reitoria de Assuntos Comunitarios, em parceria
com a Procuradoria Federal da UFCG, sendo apresentado através do canal de YouTube da
UFCG. O evento foi intermediado por Dr. Carlos Nitdo Loureiro - Procurador Federal da UFCG
e contou com a participagdo, em mesa virtual, da professora Izaura Santiago que ministrou

sobre “Nao Deixe a Violéncia Passar de Boa: experiéncias de campanha de combate ao assédio
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moral na UFBA”; do Procurador Federal da IFRS, Albert Caravaca, dialogando sobre
“Consequéncias juridicas do assédio moral”; e da Daiane Aratjo Lopes - Presidenta do
DCE/UFCG, falando sobre “As interfaces da relacdo de assédio moral sob a perspectiva
discente”.

Diante do achado, considerou-se relevante a parceria desenvolvida com uma Institui¢ao
da érea juridica para evidenciar os desdobramentos juridicos com a pratica de assédio moral,
que, por vezes, estd entre os trabalhadores sem que se perceba e saiba combater, acarretando a
permanéncia de prejuizos psicoldgicos ao servidor e a auséncia de acdes punitivas e preventivas
capazes de atenuar e, até mesmo, inibir praticas de assédio moral (SOBOLL, 2017).

Todavia, mesmo que acdes relacionadas a satde do servidor possam ser adotadas, no
que diz respeito a temdtica assédio moral, quando considerada sua temporalidade, configuram-
se como pontuais aquelas que ndo realizem desmembramentos em outras a¢des mais efetivas e
corriqueiras na busca de uma transformacao cultural em prol de um ambiente mais saudével ao
servidor como campanhas de médio prazo ou instrumentos educativos (DAMASCENO, 2015).

Como bencharminkg dessa agdo, propoe-se ampliar a parceria e o direcionamento a area
juridica da instituicdo, dada a possibilidade de sanar duvidas e coibir agdes a partir da percepcao
das consequéncias legais causadas.

Dito isto, tem-se a descricdo do Quadro 17 que resume as praticas de enfrentamento ao
assédio moral utilizadas pela UFCG:

Quadro 17 - Universidade Federal de Campina Grande

ANO NOME CLASSIFICACAO

2020 I Semindrio sobre Assédio no | Evento
Ambiente Académico
2020 YouTube da UFCG Canais e Material de divulgagao
Total 2

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

4.2.2 Universidade Federal de Alagoas (UFAL)

Iniciada leitura e aplicacdo dos critérios de inclusdo/exclusdo, restaram como amostra
final 41 (quarenta e uma) ferramentas de prevengdo contra o assédio moral realizadas e
divulgadas pela institui¢ao.

No dia 10 de dezembro de 2010, aconteceu um debate sobre assédio moral no trabalho,

iniciando-se com o Semindrio de Satide do Servidor. A palestra “Assédio Moral: violéncia e
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sofrimento no mercado de trabalho” foi ministrada pelo professor da Universidade Pontificia
de Brasilia, Douglas Martins Souza.

Todo manifesto informativo em torno de uma problematica ¢ relevante e precisa ser o
ponto inicial para a prevengdo de maiores conflitos. De acordo com Hirigoyen (2017), a
primeira fase para pautar uma intervengao efetiva ¢ gerar informacao e sensibiliza¢ao de todos
os trabalhadores sobre a tematica assédio moral, estimulando-se a existéncia de debates
publicos que tenham alcances relevantes dentro das institui¢cdes e ultrapassem seus muros.

No dia 22 de dezembro de 2010, foi disposto o Relatorio do IV Encontro do Servidor,
realizado entre os dias 14 e 15 de outubro de 2010. E, como sugestao de atividades para compor
o encontro do ano seguinte, foram indicadas palestras sobre a tematica assédio moral.

Nesse sentido, observa-se como um benchmarking a ser captado pelas organizagdes
visando a continuidade e discussdo dos temas, a estratégia de gerenciar os eventos captando
ideias e sugestdes para o evento do préximo ano, ja possibilitando a ideia de continuidade dos
estudos.

Em 2011, a Edufal divulgou as obras contempladas pelo Edital da V Bienal
Internacional de Livros de Alagoas. Dentre elas, o livro “Assédio moral: 0o mal-estar no
trabalho” de autoria de Vivianny Kelly Galvao. Decorre que o estimulo a produgao cientifica
sobre a temadtica também pode ser considerada uma importante iniciativa de socializagdo e
estimulo a pesquisa sobre o tema pelos servidores.

Outra iniciativa identificada foi a Prestacdo de Contas Ordinarias Anual — Relatorio de
Gestdo exercicio 2016. Dentre as atividades desenvolvidas, durante esse ano, destacou-se a
realizacdo do I Semindrio de Preven¢dao e Combate ao Assédio Moral com um total de 28
servidores, concluindo sua formagdo de 5 horas. Além disso, foi disposto em Processos
Correcionais — 05 Investigagdo Preliminares, dentre elas 01 foi de Suposto Assédio.

Quanto a existéncia e materializagdo de estudo investigativo em processos correcionais
sobre uma possivel punicdo e identificacdo de existéncia de assédio moral e a sua divulgacao
de informacgdes ndo sigilosas, considera-se favoravel para estimular a intimidagdo de novos
agressores e observancia dos existentes (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2013).

No dia 31 de agosto de 2016, membros da Reitoria reuniram-se com a Comissao do
Sindicato dos Trabalhadores da UFAL (Sintufal). Entre os pontos debatidos, neste encontro,
esteve o combate a precarizagdo do trabalho e assédio moral e a qualificagdo dos servidores
técnico-administrativos. Hirigoyen (2017) reforca a necessidade de se haver um porta-voz,
dentro da institui¢do, que ndo esteja sujeito a hierarquia, pois as vitimas dessa violéncia nao

conseguem se defender sozinhas, e, por vezes, silenciam seus sofrimentos.
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Esclarecer os protocolos legais ¢ imprescindivel para dar suporte a vitima do abuso,
sendo necessario um trabalho de apoio coletivo. Pautado nisso, no dia 10 de maio de 2016,
houve o I Semindrio de Prevencdo e Combate ao Assédio Moral, realizado pela Pro-Reitoria de
Gestdo de Pessoas (PROGEP). Dentro da programagdo, aconteceu a palestra intitulada
“Assédio Moral e suas Implicagcdes Legais", ministrada por George Sarmento, doutor em
Direito. Em seguida, ocorreu mesa redonda com uma abordagem multidisciplinar sobre o tema,
coordenada pelo psicologo Flavio José Fernandes, pelo professor da Faculdade de Medicina,
Gerson Odilon; Patricia Vieira, psicologa e Maria Zélia Araujo, enfermeira.

O encerramento do semindrio aconteceu com a apresentacdo do Projeto de Prevengdo e
Combate ao Assédio Moral na UFAL, realizada pela assistente social Maria da Concei¢ao
Clarindo, integrante da Coordenagdo de Qualidade de Vida no Trabalho, o que demonstra uma
tendéncia de preocupacao dessa Coordenadoria direcionada a tematica.

Em novembro de 2017, foi disponibilizado o Relatério de Autoavalia¢do Institucional e
das demais atividades da CPA/UFAL do ano 2016. No documento, foi realizada aplicacdo de
questionario com varios aspectos a serem avaliados, dentre eles, a seguinte pergunta: “Em
algum momento de trabalho na UFAL ja vivenciei/vivencio situagdes que denotaram/denotam
assédio moral no setor que estou lotado? O resultado revelou que 41% dos participantes
responderam que “as vezes”, 6% responderam ‘“na maioria das vezes” e 2% ‘“sempre”. Nesse
sentido, pode-se considerar esse indicador enquanto percentual moderado, fazendo necessarias
acoes nos 3 Campi da universidade de combate ao assédio moral, para os servidores, de modo
geral, e para aqueles que estdo exercendo cargo de gestdo com adaptagdes a cada perfil.

Além do Relatdrio, foi divulgado o Processo de Contas Anuais - Exercicio 2017. Nesse
documento, constatou-se a atua¢do da Ouvidoria frente aos prazos de resolucao de processos
com denuncias ou reclama¢des da comunidade universitaria que, dentre outros assuntos,
possuiam o assédio moral e sexual. A analise final revelou que os prazos para respostas
conclusivas de alguns processos foram extrapolados, evidenciando que a Universidade Federal
de Alagoas ndo comprovou que tem utilizado a Ouvidoria da unidade como instrumento de
melhoria da gestao.

Considera-se o ato de explicitar em relatdrio de contas anuais um benchmarking a ser
destacado, pois se materializa em documentos institucionais a necessidade de se abordar a
tematica com maior profundidade. No entanto, a auséncia de retorno e efetividade explicita da
medida adotada pela ouvidoria pode impactar negativamente no estimulo a novas dentncias

(LACOMBI, 2018; COSTA, 2018).
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No mesmo ano, foi divulgado a Prestacdo de Contas Ordindrias Anual — Relatério de
Gestao exercicio 2017; destacando dois tipos processuais: Processo Administrativo Disciplinar
(PAD) — Assunto: Supostas irregularidades envolvendo assédio moral (e afins), abuso de poder,
postura pedagogica e uso indevido de bens materiais da institui¢do, Sindicancia — suposta
ocorréncia de assédio moral.

No dia 30 de janeiro de 2017, foi disponibilizada, pela Ascom, entrevista com a reitora
expondo ac¢des do primeiro ano de gestdo. A reitora fez um balanco positivo destacando apoio,
transparéncia e desafios. Dentre eles, foi instituido o Forum dos Técnicos — para ampliar o
didlogo e a capacitagdo desses profissionais. No primeiro encontro, discutiu-se a politica de
qualificacdo, iniciando o debate sobre o assédio moral, através da realizacdo de um semindrio,
o que demonstra a importancia dada a tematica e o interesse dos respectivos servidores.

No dia 06 de marco de 2017, foi lancado o Comité de Combate a Violéncia contra a
Mulher, ao Racismo e a Homofobia, marcando a abertura da programagao do dia da mulher. O
evento foi promovido pela Coordenacio de Qualidade de Vida no Trabalho da Pro-reitoria de
Gestao de Pessoas da UFAL (CQTV/Progep) e se constituiu por diversas atividades.

Segundo a Reitora da UFAL, o Comité ¢ uma forma de institucionalizar o didlogo sobre
violéncia contra a mulher, explicitando a necessidade de lutar contra o assédio moral, sexual e
estupro na sociedade e nos espacos da universidade.

E possivel afirmar o Comité como uma pratica destacada de benchmarking, pois possui
um carater mais duradouro e com melhores condi¢des de planejamento de agdes direcionadas
ao enfrentamento do assédio moral no curto, médio e longo prazo (SOBOLL, 2017).

Foi realizada a 3* Audiéncia Publica da UFAL (ano de gestdo 2017), que tem o objetivo
de consolidar um espago de prestacao de contas das a¢des e escuta da comunidade académica.
No evento, foram apresentadas as principais a¢des realizadas, no ultimo ano, e a nota técnica
de orcamento para o ano de 2018. Dentre as acdes, destacaram-se seminarios sobre assédio
moral e sexual.

Outrossim, reunidos em assembleia, no dia 08 de junho de 2017, foi publicado Nota
Publica de Repudio a exoneragdo da Superintendente do HUPAA da UFAL, Maria de Fatima
Siliansky de Andreazzi, realizada de forma arbitraria pela presidéncia da Empresa Brasileira de
Servigos Hospitalares (EBSERH), em Brasilia, caracterizando-se, de tal forma, avanco da
precarizagdo e do Assédio Moral nos hospitais, menos democracia, além da perda de direitos e
uma maior divisdo de classe entre trabalhadores das universidades.

No dia 25 de outubro de 2017, houve a 4° Reunidao do Forum de Saude Mental da UFAL,

com o objetivo de “fomentar e consolidar a contribui¢do da universidade para a rede de atengcao
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a saude mental de Alagoas”. O evento contou com a participacao da Coordenagao de Qualidade
de Vida no Trabalho (CQVT) e Unidade do Subsistema Integrado de Aten¢do a Saude do
Servidor (SIASS), que apresentou o Programa de Prevencdo e Combate ao Assédio Moral e
Sexual na UFAL.

Oportuno destacar que todo processo que capacita e educa membros internos das
instituicdes sobre o enfrentamento do assédio moral repercute no fortalecimento ao combate
dessa violéncia. Hirigoyen (2017) cita como segunda etapa de prevencdo contra praticas de
assédio moral a constituicdo e ensinamento de especialistas internos, envolvendo areas sociais,
da medicina, sindicatos e voluntarios que fagam parte de diferentes niveis de hierarquia da
organizagao.

Por conseguinte, foi publicado o Relatério de Autoavaliagao Institucional e das demais
atividades da CPA/UFAL do Biénio 2017-2018. No referido documento, realizou-se aplicagao
de questiondrio com varios aspectos a serem avaliados, dentre eles, foi levantada a seguinte
pergunta: “Em algum momento de trabalho na UFAL ja vivenciei/vivencio situagdes que
denotaram/denotam assédio moral no setor que estou lotado? Tendo como resultado 53%
respondendo entre sempre, na maioria das vezes e as vezes. Os resultados do questionario,
autoavaliacdo interna —Técnicos — 2018 também foram disponibilizados de forma separada por
unidade.

Como complemento da segunda etapa de prevencdo por Hirigoyen (2017), discorre-se
que, além de treinamentos, deve-se haver dossi€s educativos que incluam pesquisas realizadas
sobre assédio, com o propodsito de estimular os integrantes a darem continuidade aos debates e
reflexdes.

No dia 6 de dezembro de 2018, foi langada a primeira Cartilha de Combate ao Assédio
Moral e Sexual, fruto de um projeto em desenvolvimento, desde 2016, visando a criacao de
uma politica institucional voltada para esse tema. A Cartilha faz parte de uma série de medidas
de valorizagdo e promocao da qualidade de vida no trabalho proposta pela Gestao da UFAL e
teve como publico-alvo docentes e técnico-administrativos.

Posteriormente, foi publicado o Relatorio de Gestdo 2018, enfatizando-se politicas e
acdes de fortalecimento e qualificagdo dos servidores, em destaque, o langamento da primeira
cartilha de prevencao e combate ao assédio moral (e sexual) na Universidade.

A cartilha ¢ um instrumento de facil acesso e compreensao, podendo ser utilizada como
uma estratégia de sensibilizagdo e instrumento de informagdes regulamentadas sobre a temdtica

do assédio.
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Com isso, considera-se a mesma uma iniciativa que pode ser adotada por todas as
Institui¢des do PROFIAP como uma forma de socializar informagdes unificadas e de facil
compreensdo, retratando-se como um benchmarking efetivo e de facil implementagao.

Além da Cartilha, houve uma palestra intitulada “Assédio moral e sua invisibilidade na
cultura organizacional, diferenciagdo conceitual e sensibiliza¢do frente aos impactos do assédio
na saude psiquica!”, proferida pela psicéloga Alda Karoline Lima da Silva. Acredita-se que as
discussdes sobre a invisibilidade sdo mecanismos de estimulo a reflexdo de o quao isenta ou
atuante tem sido a instituigao.

No dia 05 de margo de 2018, a CQVT da PROGEPE iniciou uma programagao voltada
ao Dia Internacional da Mulher, neste evento, houve uma oficina com a tematica assédio moral
e sexual.

No dia 10 de setembro de 2018, houve a abertura do Seminario Conjuntura Politica,
Trabalho e Educacdo, no auditorio da Reitoria. O evento foi promovido pela Associa¢do dos
Docentes da UFAL (ADUFAL), em parceria com o Centro de Educagdo (CEDU). Na
programacao, destacou-se a Mesa 4, com o tema: “Assédio moral no trabalho e adoecimento
do trabalhador”, composta por Alda de Barros Aratjo (TRT), Ruth Vasconcelos (UFAL) e
coordenada por Maria Aparecida Oliveira (ADUFAL).

Para celebrar o Dia Mundial da Saude, nos dias 04 ¢ 05 de abril de 2018, houve uma
programacao voltada ao tema Saude para todos, desenvolvida pela CQVT, a geréncia do SIASS
e da PROGEP. Dentre as atividades desenvolvidas, houve um pit stop sobre assédio moral,
sexual e violéncia contra a mulher.

No dia 03 de maio de 2018, aconteceu o Seminario de Prevengdo e Combate ao Assédio
Moral e Sexual, no Hospital Universitario Professor Alberto Antunes (HUPAA) realizado pela
PROGEP e por meio da CQTV, com intuito de elucidar as diversas nuances da pratica de
assédio nas relagdes de trabalho, além de enfatizar a relevancia dos procedimentos
administrativos e juridicos que venham favorecer as investigagdes de dentincias.

Fazendo parte da programacao da 70 Reunido Anual da Sociedade Brasileira para o
Progresso da Ciéncia (SBPC), a ADUFAL realizou o Simpdsio Educac¢do e Conjuntura, nos
dias 19 e 20 de julho de 2018. Na programagao, aconteceu a mesa redonda intitulada “Assédio
moral no trabalho e adoecimento do (a) trabalhador (a), composta por: Jasiel Ivo, Consuelo
Correia e Maria Aparecida B. Oliveira.

Em margo de 2019, foi publicado o Plano Anual de Capacitagdo/2019, sendo divulgado,
como evento interno direcionado ao servidor, o curso sobre Assédio Moral na modalidade

presencial, direcionado ao I Semestre.
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Em 2019, houve a publicacdo do Relatorio de Gestdo na forma de Relato Integrado
(exercicio 2019), que serve de instrumento de prestacdo de contas anual. O documento cita a
elaboracdo e aprovacdo da Politica de combate ao assédio moral, sexual e a discriminagao,
descrevendo como atividades desenvolvidas, no ano supracitado, as acdes de prevengdo ao
assédio moral, sexual e formas de discriminagdo e preconceito, totalizando 15 eventos, sendo 6
audiéncias no Ministério Publico do Trabalho.

A regulamentag¢do, por meio de um ordenamento institucional e validada por gestores,
possui condi¢des de melhorar os impactos institucionais, sociais € aos servidores, minimizando
fatores de risco psicossocial no trabalho e a formulagdo de estratégias organizacionais para
inserir o enfrentamento do assédio moral como uma corresponsabilidade dos gestores e
monitoramento pelos servidores (MARfN; PINEROS, 2020).

Em 2019, foi publicado o Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) — 2019 — 2023,
documento de planejamento e gestdo institucional para o quinquénio, que determina as
estratégias para alcancar os objetivos e missdo da universidade. Nele, a CQVT destaca sua
prioridade em realizar a¢cdes de promogao a satide do trabalhador no combate ao assédio moral
e sexual a nivel institucional.

Com isso, observa-se um compromisso dessa Institui¢do, ao longo prazo, ao inserir em
seu planejamento estratégico que tal benchmarking funciona como uma forma de assegurar e
se comprometer, a longo prazo, com medidas relacionadas ao combate do assédio moral e
sexual.

No dia 15 de julho de 2019, dentro da programacao semanal UFAL e Sociedade, na
radioweb, foi realizada entrevista com Andréa Pacheco, coordenadora do Grupo de Pesquisa
Frida Kalho — Estudos de Género, Feminismo e Servico Social para discutir questdes dos
valores e moral relacionados ao género. Dentre os temas debatidos, a professora falou sobre a
causa da naturaliza¢do do assédio moral na vida e na institui¢do. Por fim, alertou que o desafio
da universidade ¢ produzir conhecimento democratico para a sociedade.

No dia 24 de setembro de 2019, més em que se comemora o “Setembro Amarelo: da
escuta a rede”, na UFAL, houve uma programacgao com varios eventos abordando a campanha
de prevencao ao suicidio. Na ocasido, foi realizada mesa redonda com o tema: “Assédio moral
no trabalho, satide mental e suicidio”, pautado na interdisciplinaridade e com as participagdes
de enfermeira, professora e psicologa.

E possivel afirmar como fundamental tal abordagem, uma vez que vai ao encontro do
que autores como Namie ¢ Namie (2013) e Heloani e Barreto (2018), que revelam que as

violéncias relacionadas ao assédio podem, em casos extremos, conduzir a pessoa ao suicidio e
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problemas graves de saide como sindrome de burnout, depressdo. Dai decorre afirmar como
pratica de benchmarking a ser observada, ressaltando-se a importancia de as Instituigdes
perceberem os possiveis e tragicos desdobramentos que atos de assédio podem acarretar.

No dia 26 de abril de 2019, foi publicada inscricdo para Curso Saide Mental no
Trabalho, voltado aos técnico-administrativos e docentes da UFAL, com carga horaria de 20
horas. O curso abordou temas como trabalho como fonte de prazer e ou adoecimento, mudangas
no mundo do trabalho, Sindrome de Burnout, Assédio Moral no trabalho, Suicidio e trabalho e
a importancia do trabalho na vida das pessoas.

No dia 08 de outubro de 2019, foi realizada Sessdo Ordinaria do Conselho Universitario
da UFAL, em que foi apreciada como pauta a “Resolugcdo que disciplina os principios e
regulamentos a serem adotados em casos de assédio moral, sexual e formas de preconceito no
ambito da universidade”.

Infere-se que a Resolugdo estrutura, ainda mais, a Universidade em estudo para
combater e coibir a pratica do assédio moral e sexual na Instituicdo ao sistematizar como
proceder diante desses atos violentos, inibindo possiveis casos e estimulando a reflexdo
daqueles que compreendem o impacto desse documento na satide mental dos servidores e da
propria Instituigao.

No dia 29 de agosto de 2019, aconteceu Semindrio de Praticas preventivas e gestdo de
pessoas ao assédio moral no trabalho, visando dar continuidade ao enfrentamento ao assédio
nos ambientes de trabalho, além de reproduzir métodos eficientes de politica de controle feito
no Ministério Publico do Trabalho (MPT) para a universidade. Houve a participagdo de José
Moraes, representante da Procuradoria Regional do Trabalho da 19° Regido (PRT19).

A UFAL sediou a Agdo sobre Mediacao de Conflitos: Roda de Conversa para gestores
e Curso sobre Mediagao de Conflitos, que aconteceram entre os dias 24, 25 e 26 de julho de
2019, com a participacdo do professor José¢ Albenes Bezerra Junior do curso de Direito da
Universidade Federal Rural do Semi-Arido (UFERSA). A iniciativa teve a colaboragio da
CQVT, da Geréncia de Capacitagdo (GC) e da PROGEP.

O evento teve a finalidade de promocgao da partilha de experiéncias sobre gestdo de
conflitos, assim como habilitacdo de servidores que atuam nos processos de assédio moral na
UFAL para manejo adequado desses conflitos, acarretando numa estratégia de gerenciamento,
conforme orienta Soboll (2017), quanto a necessidade de subsidiar no gerenciamento das
informagdes e no desenvolvimento da capacidade de lidar com os diferentes conflitos existentes

entre as partes envolvidas.
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A PROGEP, com auxilio da CQVT, da Coordenadoria de Desenvolvimento de Recursos
Humanos (CDRH) e apoio da GC, organizou dois cursos sobre Assédio Moral no Trabalho,
realizados no dia 28 de novembro de 2019, intitulados: "Estratégias de enfrentamento do
assédio e seus canais institucionais" e "Violéncia no trabalho, o assédio moral, forma de
identificacdo e encaminhamento".

Em abril de 2021, no Campus Arapiraca da UFAL, desenvolveram-se projetos para
orientar os trabalhadores sobre assédio moral em ambiente de trabalho, bem como, Sindrome
de Burnout. Diante das dificuldades trazidas pela pandemia, referentes as atividades
presenciais, os alunos optaram por construir perfis no /nstagram para a producdo de videos e
artes graficas para alcancar a comunidade.

Desta forma, no Quadro 18, é possivel verificar, de forma resumida, as praticas de

enfrentamento ao assédio moral utilizadas pela UFAL.

Quadro 18 — Universidade Federal de Alagoas

UNIVERSIDADE FEDERAL DE ALAGOAS
ANO NOME CLASSIFICACAO
2010 Palestra “Assédio Moral: violéncia e sofrimento no mercado de | Evento
trabalho”
2010 Relatério do IV Encontro do Servidor/2010 Relatério
2011 Livro “Assédio moral: o mal-estar no trabalho” Canais e Material de
Divulgacao
2016 Prestagdo de Contas Ordinarias Anual — Relatorio de Gestdo exercicio | Relatorio
2016
2016 Reunido Reunides
2016 1° Seminario de Prevengdo e Combate ao assédio moral Evento
2016 Relatorio de Auto avaliagdo Institucional e das demais atividades da | Relatorio
CPA/UFAL do ano 2016
2016 Questionario Pesquisa
2017 Processo de Contas Anuais - Exercicio 2017 Relatério
2017 Prestacdo de Contas Ordinarias Anual — Relatério de Gestao Relatorio
exercicio 2017
2017 Seminario sobre assédio moral Evento
2017 Comité de Combate a Violéncia contra a Mulher, ao Racismo e a Comité, Comissdo e
Homofobia Nucleo
2017 3* Audiéncia Publica da UFAL (ano de gestdo 2017), Evento
2017 Nota Publica de Repudio Canais e Material de
divulgacao
2017 4° Reunido do Forum de Saide Mental Reunides
2017 Programa de Prevengdo e Combate ao Assédio Moral e Sexual na Programa
UFAL.
2017/2018 | Relatdrio de Auto avaliagdo Institucional Relatério
2017/2018 | Questionario Pesquisa
2018 Relatoério de Gestao 2018 Relatério
2018 Oficina sobre assédio moral Evento
2018 Mesa - Assédio moral no trabalho e adoecimento do trabalhador Evento
2018 Pit Stop sobre assédio moral Evento
2018 Cartilha de Combate ao Assédio Moral e Sexual Cartilha
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UNIVERSIDADE FEDERAL DE ALAGOAS
ANO NOME CLASSIFICACAO
2018 Palestra - Assédio moral e sua invisibilidade na cultura organizacional, | Evento
diferenciacdo conceitual e sensibilizagdo frente aos impactos do
assédio na saude psiquica
2018 Seminario de Prevengao e Combate ao Assédio Moral e Sexual Evento
2018 Mesa redonda - Assédio moral no trabalho e adoecimento do (a) Evento
trabalhador (a)
2019 Plano Anual de Capacitagao/2019 Relatério
2019 Relatério de Gestdo na forma de Relato Integrado (exercicio 2019) Relatério
2019 Politica de combate ao assédio moral, sexual ¢ a discriminagio Politica
2019 Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) — 2019 — 2023 Relatério
2019 Rédioweb Canais e Material de
divulgacao
2019 Entrevista com Andréa Pacheco Canais e Material de
divulgacao
2019 Mesa redonda Assédio moral no trabalho, satide mental e suicidio Evento
2019 Curso Saude Mental no Trabalho Curso
2019 Sessao ordinaria do Conselho Universitdrio da UFAL Reunides
2019 Seminario de Praticas preventivas e gestdo de pessoas ao assédio Evento
moral no trabalho
2019 Roda de Conversa sobre a temadtica para gestores, Evento
2019 Curso sobre Mediac¢ao de Conflitos Curso
2019 Curso - Estratégias de enfrentamento do assédio e seus canais Curso
institucionais
2019 Curso - Violéncia no trabalho, o assédio moral, forma de Curso
identificagdo e encaminhamento
2021 Perfil no Instagram para projetos de orientagdo aos trabalhadores Canais e Material de
sobre assédio moral em ambiente de trabalho divulgacao
TOTAL 41

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

4.2.3 Universidade Federal de Sergipe (UFS)

Iniciada leitura e aplicagdo dos critérios de inclusdo/exclusdo, restaram-se, como

amostra final, 11 (onze) ferramentas de preven¢do ao assédio moral realizadas e divulgadas

pela instituigdo.

A primeira referéncia, no site da instituicao, foi feita no dia 23 de setembro de 2011 com

a publicacdo de texto com o tema “Etica Aplicada: Estratégias para lidar com o Assédio Moral”.

Nela, foi publicado um texto de Dinucci (2009), citando algumas taticas de enfrentamento

baseadas nos estudos de James Stockdale, que se utilizaram das doutrinas do filosofo Epicteto

em seus sete anos como prisioneiro de guerra no Vietna, desenvolvendo estratégias para que as

minorias pudessem sobreviver moralmente as maiorias coercitivas (DINUCCI, 2009). Nota-se

que o texto ¢ de cunho informativo e generalista, expondo sutilmente sobre o tema.
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Outro evento informado pela institui¢do aconteceu no dia 04 de abril de 2014. Apos
ocupac¢ao do Centro de Processamento de Dados pelo comando de Greve, houve uma reuniao
entre a administragdo da Universidade Federal de Sergipe e a representacdo sindical dos
servidores técnico-administrativos, em que foram levadas demandas importantes a Reitoria,
destacando-se “a constru¢do de uma politica contra o assédio moral e sexual dentro da UFS”.

Em atendimento a reivindicag@o do sindicato, no dia 12 de setembro de 2014, houve a
abertura do Programa #ServidorCidadao promovido pela Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas
(PROGEP), com o objetivo de promover a atualizacdo permanente do servidor, potencializando
sua capacidade profissional e consolidando conhecimentos tematicos especificos. A abertura
do evento contou com a participagdo do Ministro do TST, Dr. Augusto César Leite de Carvalho,
do Procurador de Trabalho, Dr. Ricardo Carneiro e da Advogada Dr* Jane Tereza Vieira da
Fonseca, sendo debatido o tema: o assédio moral no trabalho. Para ampliar a participagdo dos
profissionais, o programa ofereceu certificados que poderiam ser utilizados no incentivo a
promogao dos servidores.

No dia 19 de dezembro de 2016, foi realizada Palestra para colaboradores do Hospital
Universitario abordando o tema assédio moral. A iniciativa foi promovida pelo Setor de
Farmécia Hospitalar. O palestrante Leonardo Lessa, chefe do Setor Juridico do HU/UFS,
mostrou como o Judiciario tem compreendido o que ¢ assédio moral, revelou sua caracterizacao
e aspectos trabalhistas envolvidos e finalizou com orientagdes importantes para as vitimas do
assédio moral, dentre elas: anotar detalhadamente a situagdo, evitar conversas com o agressor
sem testemunhas, buscar ajuda na Comissdo de Rela¢des de Trabalho do HU-UFS ou outros
canais de Gestao de Pessoas do hospital. Apds realizagdo desse evento, o Jornal da UFS, por
meio de seu podcast, compartilhou a entrevista de Leonardo Lessa, que resumiu o que foi dito
na ocasiao.

Assim, ratifica-se a necessidade de Instituicdes de Ensino desenvolverem parcerias com
o Poder Judiciario para orientagao de servidores, gestores e Instituicao por profissionais da area
juridica e um melhor respaldo no desenvolvimento das diretrizes voltadas ao combate ao
assédio.

No ambito hospitalar, houve no dia 07 de junho de 2017, a Palestra sobre saude laboral,
sendo o assédio moral o tema central da discussdo. O evento contou com as apresentacdes do
auditor-fiscal do Trabalho, Fernando Junior e da psicologa Lidiane dos Anjos. O publico-alvo
da Conferéncia foram os residentes do Programa Multiprofissional em Satide do Adulto e Idoso
do HU/UEFS. Nesse evento, foram apresentadas as seguintes tematicas: niveis de relacionamento

e sua interferéncia em comportamentos satisfatorios; direito do trabalhador vitimado, relatando
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como a legislagdo trabalhista encara o assédio moral; o adoecimento psicologico e o bem-estar
do trabalhador.

A Semana de Luta contra a violéncia a Mulher, evento realizado pelo Sindicato dos
Trabalhadores Técnico Administrativos em Educagao (SINTUFS) da UFS, aconteceu entre os
dias 14 e 18 de agosto de 2017. A programacao acontece desde a fatidica tragédia, em que a
funciondria terceirizada Danielle Bispo dos Santos, trabalhadora do restaurante universitario,
foi assassinada pelo ex-companheiro em seu local de trabalho. Dentre os temas, houve Roda de
Conversa sobre Assédio Moral e Sexual, apresentada por Meirivone Aragdo da Assessoria
Juridica do Sintsufs.

O VI Congresso Internacional de Estudos Juridicos: Saude, Seguranga e Fadiga no
Trabalho aconteceu entre os dias 23 a 24 de agosto de 2018. Sob olhar multidisciplinar,
envolvendo médicos, engenheiros, nutricionistas, psicélogos e operadores do direito, o evento
teve apoio de outras instituigdes como: UNICURITIBA, UFBA e UNIRITTER. Dentre os
temas debatidos, destacou-se o painel apresentado por Henrique Ribeiro Cardoso, intitulado
“Assédio Moral no Servigo Publico”.

Observa-se que ¢ importante envolver diferentes Instituicdes para discussdo das
tematicas e troca de experiéncias.

Outro fator de destaque foi o esclarecimento de acusagdes apresentadas a imprensa sobre
supostas irregularidades envolvendo os colaboradores do HU/UFS. A Unidade de Comunicagao
do Hospital Universitario da UFS, acerca das supostas dentncias sobre assédio moral, reiterou,
no dia 11 de maio de 2020, seu rechaco a esse tipo de pratica dentro de seu ambiente e colocou-
se a disposi¢do das autoridades para investigacdo e combate a quaisquer desvios funcionais que
vao de encontro aos principios da Administragdo Publica e a dignidade das pessoas. Na ocasido,
esclareceu que todos os requerimentos de teletrabalho e afastamentos sdo cumpridos, de acordo
com a legislacdo vigente.

Observa-se que as praticas de assédio podem ultrapassar os limites da Institui¢do e
acarretar em danos a imagem da organizagao junto a sociedade.

Em julho de 2020, aconteceu a 2* atividade da I Jornada de Formacdo dos Técnicos
Administrativos do Campus do Sertdo. A Jornada teve como finalidade “proporcionar espagos
de reflexdo e instrumentagdo da pratica profissional, possibilitando a melhoria do desempenho
dos servidores em suas atividades laborais”.

As tematicas de Assédio Moral e Sexual fizeram parte do VI Modulo apresentado. O
encontro ocorreu de forma virtual baseado nas demandas dos técnico-administrativos em

conhecer acerca da tematica, bem como adentrar nas praticas preventivas contra essa violéncia
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no ambiente de trabalho. O palestrante Dr. Ricardo Carneiro destacou a importancia de se falar
do assédio moral e de denunciar tais abusos.

Portanto, tem-se a descricdo do Quadro 19 que resume as praticas de enfretamento ao
assédio moral utilizadas pela UFS.

Quadro 19 — Universidade Federal de Sergipe

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SERGIPE

ANO NOME CLASSIFICACAO

2011 Texto com o tema “Etica Aplicada: Estratégias para lidar Canais e Material de Divulgacao
com o Assédio moral”

2014 Reunido Reunides

2014 Debate - 0 assédio moral no trabalho Evento

2016 Palestra - tema assédio moral Evento

2016 Jornal da UFS - podcast Canais e Material de Divulgagéo

2016 Entrevista — Leonardo Lessa Canais ¢ Material de Divulgagéo

2017 Palestra - legislacdo trabalhista encara o assédio moral Evento

2017 Roda de Conversa sobre Assédio Moral e Sexual Evento

2018 Painel - Assédio Moral no Servigo Publico Evento

2020 Esclarecimento de acusacdes Canais e Material de Divulgacao

2020 Jornada - VI Modulo apresentado Evento

TOTAL 11

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

4.2.4 Universidade Federal Rural do Semi-Arido (UFERSA)

Iniciada leitura e aplicacdo dos critérios de inclusdo/exclusdo, restaram como amostra
final 2 (duas) ferramentas de prevengdo contra o assédio moral realizada e divulgada pela
institui¢ao.

A mesa redonda aconteceu a partir da reunido dos seguintes atores: ouvidoria, Pro-
Reitoria de Gestdo de Pessoas, Psicologia, Comissdo de Etica e Centro de Referéncia em
Direitos Humanos. Juntos, discutiram formas de se combater e denunciar o assédio. A chamada
do evento teve como titulo “Assédio em Pauta: discutindo o assédio moral e sexual na
UFERSA” e ocorreu no dia 05 de junho de 2018.

A Reitora em exercicio, professora Vania Porto, enfatizou que a UFERSA tem
mecanismos de combate ao assédio em todas as suas formas e que era importante haver
dentuncia das vitimas dessa violéncia nos 6rgaos competentes.

O ouvidor, Antdénio Wilton, destacou o trabalho realizado pela ouvidoria, estabelecendo

os critérios de respeito e sigilo como importantes ao atendimento desses casos.
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O professor José Albenes Bezerra Junior, representante da Comissdo de Etica, falou das
atribuicdes do setor, enfatizando a funcio educativa e punitiva do Orgao.

Com isso, percebe-se que, apesar de importante, eventos precisam ter desdobramentos
em agdes que tenham uma durabilidade maior na Instituicdo e na mudanca de posturas e de
acesso ao conhecimento sobre o assédio moral.

Diante dessa exposicao, tem-se a descricdo do Quadro 20 que resume as praticas de

enfretamento ao assédio moral realizadas pela UFERSA.

Quadro 20 — Universidade Federal Rural do Semiarido

UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DO SEMI-ARIDO

ANO NOME CLASSIFICACAO

2018 Mesa redonda Evento

2018 Denuncias das vitimas Canais e material de divulgacao
Total 2

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

4.2.5 Universidade Federal Rural De Pernambuco (UFRPE)

Iniciada leitura e aplicacdo dos critérios de inclusdo/exclusdo, restaram como amostra
final 3 (trés) ferramentas de prevengdo contra o assédio moral realizadas e divulgadas pela
instituigao.

A UFRPE realizou, no dia 17 de setembro de 2015, o “Coloquio Assédio Moral:
conceituando e combatendo”, em parceria com a Comissdo de Direitos Humanos Gregorio
Bezerra e a Superintendéncia de Gestdo e Desenvolvimento de Pessoas (SUGEP). Teve a
participagdo da professora Anabel Nolasco e dos professores Fernando Joaquim Maia e
Humberto Miranda, membros da referida Comissdo. O evento oportunizou o esclarecimento da
tematica e a abertura de didlogos com a comunidade universitdria. Na ocasido, também, foi
lancada a Cartilha sobre Assédio Moral e disponibilizada entre os gestores da UFRPE.

Verificou-se, nessa programagdo, a proposi¢do de eventos de curta e longa duragdo,
combinando impactos distintos, enfatizando a abertura de espagos para discussdo do tema,
aliado ao langamento de um documento que podera ser utilizado como base para informacao,
divulgagdo, prevencdo e combate ao assédio moral, o que confere continuidade nas agdes

pontuais.
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O I Seminario sobre Enfrentamento ao Assédio Moral e Sexual da UFRPE aconteceu,
no dia 11 de junho de 2019, na Biblioteca Setorial da institui¢do. No periodo da manha, a
tematica abordada foi “Assédios Sexual e Moral: aspectos psiquicos e juridicos”, com a Dra.
Ana Cristina Fonseca (mestre em psicologia) e a Dra. Melicia Mesel (Procuradora do Ministério
Piblico Federal). A tarde, foi coordenado pelo Dr. Hugo Monteiro Ferreira ¢ Humberto
Miranda com a Oficina “Enfrentamento aos Assédios Sexual e Moral”.

Apo6s a descricdo, tem-se o Quadro 21 que resume as praticas de enfrentamento ao
assédio moral realizadas pela UFRPE.

Quadro 21 — Universidade Federal Rural de Pernambuco

UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DE PERNAMBUCO
ANO NOME CLASSIFICACAO
2015 Coloquio Assédio Moral: conceituando e combatendo Evento
2015 Cartilha sobre Assédio Moral Cartilha
2019 I Seminario sobre Enfrentamento ao Assédio Moral ¢ Sexual da Evento
UFRPE
TOTAL 3

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

4.2.6 Universidade Federal do Vale do Sao Francisco (UNIVASF)

Iniciada leitura e aplicacdo dos critérios de inclusdo/exclusdo, restaram como amostra
final 8 (oito) ferramentas de prevengdo ao assédio moral realizadas e divulgadas pela
institui¢ao.

Inicialmente, foi descrito o “I Encontro UNIVASF sem Assédio”, que aconteceu no dia
26 de agosto de 2017, promovido pelo Grupo de Afinidades Mulheres na Engenharia (Women
in Engineering —WIE). O evento contou com a apresentacao da psicologa da Pro-Reitoria de
Ensino (PROEN), Marcia Andrea, e da Ouvidora, Edileide Coelho, que discutiram a temdtica
“A quem recorrer quando somos assediadas na UNIVASF?”, explanando, portanto, a visao
institucional do tema.

Assim, ¢ identificado que esta Instituigdo focou em direcionar o assediado no
procedimento que deve seguir em caso de ter sofrido assédio, desse modo, demonstrando a
abertura para puni¢do dos assediadores (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2013).

A TV Caatinga, que cumpre o papel de TV universitario, publicou em seus canais o:
“Se liga Univasf 457, no dia 29 de abril de 2019, informando sobre a mesa redonda com a

discussdo do assédio moral nas relagdes de trabalho, promovida pelo Subsistema Integrado de
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Atengao a Saude do Servidor — SIASS. No dia 30 de abril de 2019, aconteceu a mesa redonda,
conforme anunciado pela TV Caatinga, o evento promovido pelo SIASS fez parte das a¢des do
dia do trabalhador.

Posteriormente, nos achados, foi publicado o Relatério UNIVASF em numeros 2012-
2019: dados e agdes da Gestdo Universitaria. Nesse Plano Anual de Capacitacdo, foi realizado
Roda de Conversa sobre Assédio Moral e Sexual no ambito Institucional, no Campus de
Juazeiro, no dia 19 de novembro de 2019, tendo 14 servidores e 1 terceirizado capacitados.

A capacitagdo dos trabalhadores para o enfrentamento do assédio moral ¢ relevante para
reunir um coletivo que, ndo s6 apreende o conhecimento, mas que divulga e constréi redes de
saberes entre os seus pares, fortalecendo grupos para atuarem de forma consciente e legalmente
contra o assédio moral.

No dia 07 de janeiro de 2021, foi publicado o Relatorio Plano de Gestdo de Etica -
Comissdo de Etica — 2019/2021. Em destaque, foi descrito como uma das agdes a serem
implementadas a “Elaboragdo de Cartilha sobre a teméatica Assédio Moral e Sexual”, na
Univasf, com o objetivo de “orientar para prevencao de condutas que possam configurar assédio
moral ou sexual no ambito da universidade”. As areas envolvidas para a elaboragdo desse
documento foram atribuidas & Procuradoria, Ouvidoria, Comissio de Etica, Superintendéncia
de Gestao de Pessoas - SGP e Centro de Préticas e Estudos em Psicologia — CEPPSI.

Em comemoragdo ao dia da mulher, langou-se a Pesquisa que teve como objetivo
perceber a qualidade de vida dos docentes no ensino superior em Pernambuco e se, apos retorno
de sua licenca maternidade, surgiram problemas que pudessem ser caracterizados como assédio
moral.

Infere-se que iniciativas como essa sdo parte de uma preocupagdo com a tematica, pois,
muitas vezes, o alvo frequente para se realizar o assédio moral sdo as mulheres, principalmente,
aquelas que estdo retornando de suas licengas maternidades e podem sofrer com tal violéncia,
sendo isoladas ou “punidas” por sua condi¢ao temporaria.

Conforme anuncia Hirigoyen (2017), uma mulher altamente produtiva em seu trabalho,
ao anunciar sua gravidez, de imediato, atrela-se aos poderes hierarquicos superiores 0s
pensamentos sobre a licenga-maternidade, a necessidade de cuidados nos primeiros anos de
vida da crianga, os atestados; ou seja, cria-se uma barreira da disponibilidade daquela
trabalhadora.

No dia 22 de abril de 2021, houve a publicacdo do Relatério Anual de atividades da

Ouvidoria, Exercicio 2019. Entre as atuagdes preventivas quanto ao Assédio no Ambito
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Universitario, a Ouvidoria participou da Mesa Redonda “Assédio Moral nas Relacdes de
Trabalho” e da Roda de Conversa sobre Assédio Moral e Sexual na Universidade.
Apo6s a descricdo, tem-se o Quadro 22 que resume as praticas de enfrentamento ao

assédio moral realizadas pela UNIVASEF.

Quadro 22 — Universidade Federal do Vale do Sao Francisco - UNIVASF

UNIVERSIDADE FEDERAL DO VALE DO SAO FRANCISCO (UNIVASF)

ANO NOME CLASSIFICACAO

2017 I Encontro “Univasf sem Assédio” Evento

2019 TV Caatinga Canais e Material de

Divulgacao

2019 Mesa redonda: assédio moral nas relagdes de trabalho Evento

2019 Relatério Univasf em nimeros 2012-2019: dados e agoes da Gestao | Relatorio
Universitaria

2019 Roda de Conversa sobre Assédio Moral e Sexual no ambito Evento
Institucional

2021 Relatério Plano de Gestio de Etica - Comissio de Etica — Relatorio
2019/2021
Pesquisa Pesquisa

2019 Relatério Anual de atividades de Ouvidoria, Exercicio 2019 Relatério

TOTAL 8

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

4.2.7 Universidade Federal do Piaui (UFPI)

Ap6s iniciada leitura e aplicacdo dos critérios de inclusdo/exclusdo, restaram como
amostra final 2 (duas) ferramentas de prevengao ao assédio moral realizadas e divulgadas pela
institui¢ao.

No dia 18 de abril de 2012, foi publicado o langamento do livro “Assédio Moral em
Institui¢des Federais: um estudo de casos no Piaui”, da aluna Rejane Escorcer Loureiro —
abordando a questdo dessa violéncia em institui¢cdes federais, por meio de um estudo de caso
com dois servidores publicos. A autora ainda destaca a importdncia de os trabalhadores
reconhecerem seus direitos nessas situacoes.

No dia 15 de julho de 2020, a Superintendéncia de Recursos Humanos divulgou, por
meio das Coordenagdes de Desenvolvimento de Pessoal, a lista de cursos online gratuitos para
capacitagdo; dentre esses, estava o tema “Assédio Moral e Sexual no Trabalho™; curso
ministrado pelo Senado.

Percebe-se o reconhecimento das Instituigdes, que compdem o PROFIAP, uma

preocupagdo maior com a sensibilizagdo e mobilizagdo por meio de agdes pontuais, que, apesar
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de serem relevantes, ndo busca um maior controle e preven¢ao de comportamentos pro assédio
moral, impossibilitando as contribui¢des institucionais com a dignidade e integridade fisica ou
psiquica dos servidores, que compdem a Instituicdo, conforme orienta Hirigoyen (2017). Dito
isto, tem-se o Quadro 23 que resume as praticas de enfrentamento ao assédio moral realizadas
pela UFPIL.

Quadro 23 — Universidade Federal do Piaui - UFPI

UNIVERSIDADE FEDERAL DO PIAUI
ANO NOME CLASSIFICACAO
2012 Livro “Assédio Moral em Instituigdes Federais: um estudo | Livro

de casos no Piaui
2020 Cursos online: “Assédio Moral e Sexual no Trabalho”; Curso e minicursos
TOTAL 2

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

4.2.8 Universidade Federal de Rondénia (UNIR)

Iniciada leitura e aplicagdo dos critérios de inclusdo/exclusdo, restou-se como amostra
final 1 (uma) ferramenta de prevencdo contra o assédio moral realizada e divulgada pela
institui¢ao.

No dia 15 de fevereiro de 2019, o Centro de Estudos e Pesquisa em Satde Mental e
Trabalho (CEPEST) e a Diretoria de Gestao de Pessoas (DGP) langcaram para comunidade em
geral a Cartilha “Assédio Moral no Servigo Publico: Resistir a Violéncia no Trabalho”. Trata-
se de um material didatico com orientagdes, esclarecimentos e estratégias contra essa violéncia.

Por se tratar de Institui¢des Publicas de Ensino, é reconhecida a necessidade e facilidade
de implantar instrumentos educativos para atuar preventivamente para que acgdes de assédio
moral ndo sejam ignoradas por falta de conhecimento do que se configura ou ndo como tal
(FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2013). Assim, apresenta-se o Quadro 24 com o resumo
das praticas de enfrentamento ao assédio moral realizadas pela UNIR.

Quadro 24 — Universidade Federal de Rondonia - UNIR

UNIVERSIDADE FEDERAL DE RONDONIA (UNIR)

ANO NOME CLASSIFICACAO
2019 Cartilha “Assédio Moral no Servigo Publico: Resistir a Cartilha

Violéncia no Trabalho”.
Total 1

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)
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4.2.9 Universidade Federal de Goias (UFG)

Iniciada leitura e aplicacdo dos critérios de inclusdo/exclusdo, restaram como amostra
final 14 (catorze) ferramentas de prevengdo ao assédio moral realizadas e divulgadas pela
instituigao.

A primeira publicagdo encontrada no site institucional foi datada em 17 de setembro de
2007 trazendo a inscri¢do para o Semindrio sobre assédio Moral no Trabalho, promovido pelo
Departamento de Desenvolvimento de Recursos Humanos (DDRH), da Pro-Reitoria de
Desenvolvimento Institucional e Recursos Humanos (Prodirh), tendo como programacgao duas
palestras: “Saude mental no trabalho: a questdo do assédio moral” e “Definicdo de assédio
moral e qualidade de vida no trabalho”. Além da palestra, o evento contou com uma mesa
redonda sobre “Relagdes Eticas no Trabalho” e com a presenga do reconhecido professor e
escritor Roberto Heloani, além das participacdes de Ricardo Tadeu Marques da Fonseca, Maria
Marcia Bachion e Kétia Macedo.

No dia 22 de maio de 2017, foi divulgada a aprovacdo pelo Consuni da Resolugdo
n°12/2017, que institui normas e procedimentos acerca da abordagem dos casos de assédio
moral, sexual e quaisquer formas de preconceito, no ambito da Universidade Federal de Goias.
Um destaque importante nessa Resolucdo foi a criagdo de uma Comissdo permanente de
acompanhamento de denuncias e processos administrativos relacionados as violéncias
supracitadas.

Em conformidade com Coelho et al. (2016), € preciso que toda Institui¢do estruture uma
politica interna antiassédio moral, atentando-se aos quatro principais fatores. O primeiro ¢ a
preocupacgdo em propiciar um ambiente de trabalho e produtividade entre os profissionais. O
segundo ¢ o compromisso com a satisfacdo do trabalhador, o terceiro ¢ a proposi¢do de um
ambiente propicio a seguranga e saude do servidor e, por fim, na constru¢do de uma imagem
socialmente responsavel.

Em 23 de abril de 2018, foi divulgada a abertura do Abril Verde, priorizando o combate
ao assédio moral e sexual. Na ocasido, houve palestra da vice-reitora Sandramara, que destacou
a Resolucdao n° 12 de 2017, como marco na histoéria da universidade, reiterando que esse
trabalho intimida o agressor, fortalece a vitima no sentido de se manifestar, além de trazer um
ambiente de convivéncia mais pacifica, que melhora a qualidade de vida do trabalhador, a partir
de medidas de curto, médio e longo prazo (HARRINGTON et al., 2015).

No dia 28 de maio de 2018, houve palestra sobre assédio moral e seus efeitos na saude

dos trabalhadores, ministrada pela psicologa e doutora em medicina preventiva, Lis Andrea
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Soboll, da Universidade Federal do Parand. Na oportunidade, a palestrante destacou a UFG
como exemplo por ter adotado uma comissdo que acompanha as dentncias de assédios na
instituigao.

Percebe-se como um benchmarking que se diferencia pelo interesse em acompanhar a
existéncia de demandas, assim como realizar o monitoramento na efetividade de tais respostas,
por meio de uma comissao instituida (LACOMBI, 2018).

No dia 20 de agosto de 2018, a Comissdo Permanente de Acompanhamento de
Dentincias e Processos Administrativos Relacionados a Questdes de Assédio Moral, Sexual e
Preconceito reuniu-se e teve como decisdo a promo¢do de nova acdo para sensibilizagdo,
educacao e prevengdo de casos de assédio moral.

Portanto, no dia 28 de novembro de 2018, foi lancada a campanha “Assédio Moral nao
¢ legal” com o objetivo de socializar, identificar e combater novas condutas abusivas, definidas
como assédio moral, bem como socializar a Ouvidoria como canal de denuncias para esses
abusos.

A campanha tem um carater mais duradouro, pois busca desenvolver mobilizagdes e
dedicagdo a tematica por um determinado periodo com vistas a orientar a comunidade
universitaria na identificacdo de condutas abusivas que podem ser enquadradas como assédio
moral (MARIN; PINEROS, 2020).

Em 18 de fevereiro de 2019, a Comissdo (CPAD) realizou a primeira reunido do ano
para avaliacdo e organizacao das atividades, dentre elas: o planejamento do Seminario Anual e
a prévia dos dados da Ouvidoria sobre dentincias de assédio moral na instituicdo. Na ocasido, a
vice-reitora, Sandramara Chaves, destacou o pioneirismo da Universidade na criagdo da
Comissao e nas a¢des de combate ao assédio moral e sexual, sendo considerada exemplo para
outras instituigoes.

No dia 27 de mar¢o de 2019, a Comissdo Permanente de Acompanhamento de
Dentincias e Processos Administrativos Relacionados a Questdes de Assédio Moral, Sexual e
Preconceito realizou duas palestras: uma voltada para os gestores, com o tema: “Assédio Moral
— aspectos legais, institucionais e pedagdgicos”; e outra para a comunidade em geral, tendo
como titulo: “Assédio moral: o que ¢? Como acontece? O que fazer?”. O evento contou com a
participagdo da juiza do Tribunal Regional do Trabalho - Valdete Souto Severo; da Procuradora
Federal junto ao Instituto Federal do Cearé - Diana Guimardes Azin e da professora Doutora
Suzana da Rosa Tolfo.

Infere-se uma estratégia de gerenciamento de informagdo adequada ao diferenciar a

abordagem para os gestores e para os servidores, pois, mesmo havendo em diferentes dire¢des
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o assédio moral mais comum ¢ o vertical descendente, nas relagdes hierarquicas autoritarias e
assimétricas, partindo a agressdo do gestor ou outro individuo que exerca fun¢do de autoridade
sobre a vitima (CONSELHO NACIONAL DO MINISTERIO PUBLICO, 2016).

No dia 28 de junho de 2019, aconteceu Oficina sobre assédio moral e agdes em
universidade, destinada a capacitacdo dos gestores da instituicao, contando com a presenca da
Reitora Valéria Correia e do Procurador-chefe do Ministério Publico do Trabalho (MPT),
Rafael Gazzaneo. Na ocasido, a reitora explicou que foi composta uma comissao para elaborar
uma minuta de uma politica de combate ao assédio moral na UFG.

No dia 28 de novembro de 2019, a PROGEDP iniciou inscrigdes para um curso sobre
Assédio moral no Trabalho com a abordagem sobre as “Estratégias de Enfrentamento do
assédio e seus canais institucionais” e a segunda tematica envolvendo “Violéncia no trabalho,
o assédio moral, forma de identificacdo e encaminhamento”.

No dia 31 de maio de 2019, houve o Semindrio “Ag¢des e Praticas no combate ao assédio
laboral”, promovida pela PROGEP no intuito de alertar os profissionais da universidade sobre
a identificacdo e os meios de dentncia do assédio moral.

Assim, apresenta-se o Quadro 25 com o resumo das praticas de enfrentamento ao

assédio moral realizadas pela UFG:

Quadro 25 — Universidade Federal de Goias - UFG

UNIVERSIDADE FEDERAL DE GOIAS (UFG)

ANO NOME CLASSIFICACAO

2007 Seminario sobre assédio Moral no Trabalho Evento

2017 Resolugdo N°12/2017 Resolucdo

2017 Campanha "Assédio moral e sexual ndo podem permanecer na | Campanha
naturalidade"

2018 Palestra Evento

2018 Palestra sobre assédio moral e seus efeitos na saude dos trabalhadores Evento

2018 Reunido - Comissdo Permanente de Acompanhamento de Denuncias Reunides

2018 Comissdao Permanente de Acompanhamento de Denuncias e Processos | Comissao
Administrativos Relacionados a Questdes de Assédio Moral, Sexual e
Preconceito

2018 Campanha “Assédio Moral ndo ¢ legal” Campanha

2019 Reunido anual Reunides

2019 “Assédio Moral — aspectos legais, institucionais e pedagdgicos” Evento

2019 “Assédio moral: o que é? Como acontece? O que fazer?”. Evento

2019 Oficina sobre assédio moral e agdes em universidade Evento

2019 Curso sobre Assédio moral no Trabalho Curso e minicursos

2019 Seminario “Ac¢des e Praticas no combate ao assédio laboral. Evento

TOTAL 14

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)
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4.2.10 Universidade Federal do Tridngulo Mineiro (UFTM)

Iniciada leitura e aplicacdo dos critérios de inclusdo/exclusdo restaram como amostra
final 3 (trés) ferramentas de prevenc¢ao ao assédio moral realizadas e divulgadas pela instituicao.

No dia 21 de maio de 2019, houve Mesa Redonda com a tematica “Assédio Moral no
Trabalho: implicagdes e desafios na contemporaneidade” com a finalidade de compartilhar
conhecimentos sobre o assédio moral, as questdes legais, as problematicas, gerando processos
reflexivos coletivos baseados no desenvolvimento de estratégias da problematica.

No dia 24 de setembro de 2020, foi realizada publicacdo do Programa Integridade do
Governo Federal, tendo por slogan: “Integridade publica interessa a todos
(#integridadesomostodosnos)”. Essa acdo do governo tem a proposta de disponibilizar materiais
que abordam assuntos como o assédio moral, assédio sexual e responsabilizagdo de agentes
publicos e de pessoas juridicas. A publicagdo conta com um site que direciona a pagina da CGU
e que reune pecas de comunicagdo para download dos interessados, como, por exemplo, o tema:
combater os assédios moral e sexual constitui agdo importante para a promog¢ao da cultura de
integridade.

Desta forma, infere-se a existéncia de um processo evolutivo de medidas pontuais para
outras mais efetivas e de continuidade, quando se desenvolve um do diagnostico pela
Universidade. Com isso, concorda-se com Hirigoyen (2017), ao destacar a influéncia do
diagnoéstico na implementacao de agdes, pois a realizagdo de pesquisas de praticas de assédio
moral na institui¢do, integrada a analise do benchmarking, funciona como instrumentos de
identificacdo e prevengao.

Assim, apresenta-se o Quadro 26 com o resumo das praticas de enfrentamento ao

assédio moral realizadas pela UFTM:

Quadro 26 - Universidade Federal do Triangulo Mineiro - UFTM

UNIVERSIDADE FEDERAL DO TRIANGULO MINEIRO (UFTM)
ANO NOME CLASSIFICACAO
2019 Mesa redonda - Assédio Moral no Trabalho: implicagdes e | Evento
desafios na contemporaneidade.
2020 Programa Integridade do Governo Federal Programa de Integridade
2020 Site Canais e Material de Divulgacao
TOTAL 3

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)
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4.2.11 Universidade Federal do Mato Grosso do Sul (UFMYS)

Apds iniciada leitura e aplicagdo dos critérios de inclusdo/exclusdo, restaram como
amostra final 9 (nove) ferramentas de prevencao ao assédio moral realizadas e divulgadas pela
instituigao.

Nos dias 12 e 13 de novembro de 2018, aconteceu o Congresso Sul-Mato-Grossense
sobre Violéncias no Trabalho: Enfrentamento e Superagdo, incluindo mesas-redondas,
conferéncias, apresentacao de trabalho e palestras com convidados da area de Satde Mental e
Direito. O evento reuniu servidores, académicos e pesquisadores para discutir sobre a violéncia
no trabalho na busca de discussdes que propiciassem melhorias para a saude, os direitos
humanos e sociais dos envolvidos.

Caran, Secco, Barbosa e Robazzi (2010) destacam que os problemas de assédio moral
ndo podem ser encarados no ambito individual, mas se expandir ao aspecto institucional, sendo
solucionados com o objetivo de desmistificar essa violéncia como atos normais e naturais, para
ndo se tornarem banalizados.

No dia 14 de novembro de 2019, foi publicada inscricdo em dois cursos para servidores,
oferecidos pela Divisdo de Capacitacdo e Qualificagao (DICQ) da Pro-Reitoria de Gestao de
Pessoas. Entre as ofertas, constava o curso de “Media¢do e Conciliagdo”, cujos conteudos
programaticos exploravam: histérico e conceito; Panorama normativo; Coédigo de Processo
Civil e Lei da mediacao n° 13.140/2015; Mediagao e Assédio Moral; Ferramentas da Mediagao;
e Simula¢do de mediacdo de conflito.

Importante destacar que a mediag@o ¢ uma ferramenta importante quando se tratada com
seriedade e esfor¢os para que o acordo seja celebrado e beneficiado ambas as partes. Conforme
acrescenta Heloani e Barreto (2018, p. 145) o “recurso a mediagdo pode vir a ser frutifero em
termos de apoio psicoldgico, caso o trabalhador humilhado concorde com esse recurso”.

No dia 19 de novembro de 2019, houve a mesa-redonda, que tratou do assédio moral e
sexual, ampliando o debate coletivo para promover uma construcdo coletiva de agdes contra o
assédio na Institui¢dao. Dentre o escopo do evento, tratou-se sobre “o que € assédio e como ele
nos acomete? Como denuncia-lo e quais sdo as puni¢des?”’, o evento ocorreu em parceria com
a Subsecretaria de Politicas Publicas para Mulheres (SPPM) e foi transmitido ao vivo pela TV
UFMS.

Além disso, a “UFMS Sem assédio” fez parte da campanha “Eu Respeito” que tem
funcdo de estimular um ambiente sauddvel na Instituicdo. Na ocasido, aconteceu a mesa-

redonda e o desenvolvimento de artes graficas pela Universidade Federal do Oeste da Bahia -
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Ufob, com o tema “E crime — UFOB sem Assédio”, publicado em banners impressos em midias
sociais.

No dia 23 de dezembro de 2019, foi publicada a Resolug¢ao n°® 245 de 20 de dezembro
de 2019, que estabelece a Politica de Prevencao e Enfrentamento do Assédio Moral e Sexual
no ambito da UFMS. Essa Resolugdo se destina a tracar diretrizes para prevengao, recep¢ao do
denunciante, registros de denuincias, mediacdo de conflitos, apurag¢do e puni¢do da pratica de
assédio moral e sexual.

Outra instdncia que pode ser acionada, além da ouvidoria, é a Comissdo de Etica da
universidade que se propde a interiorizar o respeito as normas primordiais e 0os principios éticos
que regem a administragdo publica.

Caran, Secco, Barbosa e Robazzi (2010) destacam que os problemas de assédio moral
ndo podem ser encarados no ambito individual, mas se expandir ao aspecto institucional, sendo
solucionados com o objetivo de desmistificar essa violéncia como atos normais e naturais, para
ndo se tornarem banalizados.

Entre os dias 16 a 20 de novembro de 2020, ocorreu a Campanha “Eu Respeito”, cuja
tematica foram as pessoas. Aliada a essa agdo, foi lancada a campanha de comunicacio
Integridade Publica no Governo Federal, promovida pela CGU, e com o Plano de Integridade
sob o lema “UFMS + Etica” com o objetivo de compartilhar informagdes e esclarecer
condutadas vedadas, na época da eleicdo, no trabalho remoto, nas midias digitais, além de
explorar a transparéncia e os canais de denuncia existentes para os servidores e estudantes.

No dia 11 de dezembro de 2020, aniversario de um ano da Resolugdo n°® 245, foi
publicado banner digital com o slogan “UFMS Sem Assédio”, dispondo do site da ouvidoria e
do telefone para denuncias e informagdes. Em tal publicagdo, pdde-se observar uma sintese da
resolugdo, além de uma reflexdo da psicologa e chefe da Divisdo de Saude (Disau), retratando
a politica de prevengdo e enfrentamento do assédio moral e sexual na Instituigdo como
instrumento de uma melhor qualidade de vida e da redu¢do de ameagas no trabalho.

Diante do exposto, apresenta-se o Quadro 27 com o resumo das praticas de

enfrentamento ao assédio moral realizadas pela UFMS:
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Quadro 27 — Universidade Federal do Mato Grosso do Sul - UFMS

UNIVERSIDADE FEDERAL DO MATO GROSSO DO SUL (UFMS)
ANO NOME CLASSIFICACAO
2018 Congresso Sul-Mato-Grossense sobre Violéncias no Trabalho: Evento
Enfrentamento e Superagdo
2019 Curso - Mediagdo e Assédio Moral Curso e minicursos
2019 Mesa-redonda sobre assédio moral e sexual para fomentar o debate | Evento
sobre o tema
2019 TV UFMS Canais e Material de
Divulgacao
2019 Banners impressos Canais e Material de
Divulgacao
2019 Resolugdo n° 245 de 20 de dezembro de 2019 Resolugdo
2019 Politica de Preven¢ao e Enfrentamento do Assédio Moral e Sexual | Politica
no Ambito da UFMS
2020 Acdo em parceria com a campanha Evento
2020 Banner digital com o slogan “UFMS Sem Assédio”, Canais e Material de
Divulgacao
TOTAL 9

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

4.2.12 Universidade Federal da Grande Dourados (UFGD)

Iniciada leitura e aplicacdo dos critérios de inclusdo/exclusdo, restaram como amostra
final 12 (doze) ferramentas de prevencdo ao assédio moral realizadas e divulgadas pela
instituigao.

A ouvidoria determinou como uma de suas metas na gestdo 2015- 2019 elaborar um
projeto para melhoria dos ambientes de trabalho e académico. Dessa forma, langou o projeto
“#UFGD Sem Opressao”, contendo o tema “Assédio moral no trabalho”, que foi aprovado, no
edital 2016, e executado em 2017.

A atuacdo da ouvidoria é uma estratégia de benchmarking efetiva, pois se configura
como um uma solu¢do institucional para reduzir os medos dos servidores de realizarem
dentincias sobre o assédio moral.

Solugdes institucionais carecem ser obstinadamente esquadrinhadas, com intuito de
proporcionar a saude dos trabalhadores, bem como o bom desempenho das universidades, dado
o seu grande valor para toda a sociedade na construcao da ciéncia e conhecimento, respaldado
na ética e na justica (CARAN; SECCO; BARBOSA, 2010).

A Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas publicou relevantes documentos para serem
baixados pelos profissionais que tivessem interesse. Dentre eles, encontrava-se o “Informativo

"9

Saude Assédio Moral — isso precisa parar
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O panfleto, publicado em junho de 2018, traz a definicdo de assédio, as estratégias do
assediador, exemplos da pratica, o que a vitima de assédio e as testemunhas devem fazer e, por
fim, o acolhimento da universidade com a descri¢cdo dos contatos para denuncia.

Ressalta-se que, dentre as medidas apontadas e desenvolvidas pela Universidade, a
demonstragdo de exemplos praticos pode aprimorar a percepgao do assediado.

No dia 06 de dezembro de 2018, foi publicado texto com as conquistas obtidas pela
Geréncia Administrativa (GAD) do HU-UFGD e, também, da Divisdo de Gestdo de Pessoas.
Entre os destaques, citou-se: o maior entrosamento entre as equipes da Geréncia, com
momentos de lazer dentro e fora do trabalho, no intuito de acabar com qualquer possibilidade
de assédio e extrapolagdo do poder hierarquico no ambiente funcional; reativagdo da Comissao
das Relagdes de Trabalho, representando maior combate ao assédio moral e eventuais desvios
de poder.

A iniciativa de compilar e divulgar os efeitos causados de forma direta e indireta
posteriormente as medidas preventivas facilitou o monitoramento e a revisao dos impactos
causados com as medidas de enfrentamento ao assédio.

No dia 19 de outubro de 2018, houve palestra sobre “Assédio moral, sexual e relacdes
interpessoais na universidade”, ministrada pela professora Dra. Simone Becker, docente da
Faculdade de Direito e Relagdes Internacionais (FADIR) da UFGD.

No dia 30 de margo de 2017, aconteceu a Roda de Conversa “Violéncia contra a mulher
no ambiente de trabalho: Mulheres sem opressdao”. No evento, os participantes puderam tirar
davidas sobre o que caracteriza assédio moral e sexual, refletindo sobre sua prevenciao, como
possiveis formas de evitar essa violéncia.

A Ouvidoria-Geral da UFGD langou, no dia 05 de setembro de 2016, em parceria com
a Assessoria de Comunicagdo, em sua rede social, uma Campanha contra assédio moral no
ambiente de trabalho, planejada ap6s tratativas adotadas diante de algumas dentincias recebidas
pela Ouvidoria.

A ouvidoria disponibilizou, em sua pagina, alguns documentos de grande importancia,
sendo eles: material sobre assédio moral, sexual e discriminagdo, campanha contra assédio
moral no local de trabalho, Relatério Anual de Gestdao 2020, contendo o assédio moral como
manifestagdo de servidores que procuraram a ouvidoria.

A Assessoria de Comunicagdo Social (ACS/UFGD), em 19 de novembro de 2019,
publicou que a meta da gestdo era aumentar a divulgacdo em redes sociais, através de

disseminagdo de contetidos relevantes.
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Como exemplo, citou a pagina de Instagram e Facebook. Acrescentou que a finalidade
das Campanhas era fortalecer e reforcar a marca da universidade, através de seus
posicionamentos frente ao publico-alvo. Entre os exemplos citados, foi a Campanha contra
assédio moral e sexual.

No dia 24 de maio de 2017, aconteceu o Encontro “Discussdes sobre assédio moral”,
buscando fortalecer os técnicos administrativos e docentes da universidade sobre a tematica. O
evento contou com a palestra da procuradora publica do trabalho de Dourados, Dra. Candice
Ardsio, intitulada “Assédio Moral — Caracteristicas, Efeitos e Estratégias de Defesa”. Outra
palestra foi proferida pela Ouvidora da UFSCar, Silvana Perseguino, intitulada “O Assédio
Moral no Ambiente Universitario — Casos Concretos”.

No dia 27 de novembro de 2018, foi divulgado que a ouvidora da UFGD, Ariane Rigotti,
em parceria com a ex-ouvidora da UFSCar, Silvana Perseguino, publicaram artigo intitulado
“Parceria na prevencao e combate ao assédio moral: relato de experiéncia UFGD- UFSCar”, o
trabalho foi um dos cinco selecionados, dentre 26 publicados, para apresentagdo em Congresso
da Associagdo Brasileira de Ouvidores, que aconteceu nos dias 22 e 23 de novembro de 2018.

Diante do exposto, tem-se 0 Quadro 28 com o resumo das praticas de enfrentamento ao

assédio moral realizadas pela Universidade Federal da Grande Dourados.

Quadro 28 — Universidade Federal da Grande Dourados

UNIVERSIDADE FEDERAL DA GRANDE DOURADOS
ANO NOME CLASSIFICACAO
2017 Projeto “#UFGD Sem Opressdo”, contendo o tema “Assédio | Projetos e Programas
moral no trabalho”,
2018 Panfleto - Assédio Moral — isso precisa parar! Canais e Material de
Divulgacao
2018 Publicado texto com as conquistas obtidas pela Geréncia | Canais e Material de
Administrativa Divulgagdo
2018 Comissao das Rela¢des de Trabalho Comité/Comissao/Nucleo
2018 Palestra sobre “Assédio moral, sexual e relagdes interpessoais na | Evento
universidade”
2017 Roda de Conversa Evento
2016 Campanha contra assédio moral no ambiente de trabalho Campanha
2020 Material sobre assédio moral, sexual e discriminac¢ao Canais e Material de
Divulgacao
2020 Relatério Anual de Gestao 2020 Relatérios e Plano de Gestdo
2019 Redes sociais — Facebook e Instagram Canais e Material de
Divulgacao
2017 Encontro “Discussdes sobre assédio moral” Evento
2018 Congresso da Associacdo Brasileira de Ouvidores Evento
TOTAL 12

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)




98

4.2.13 Universidade Federal Fluminense (UFF)

Iniciada leitura e aplicacdo dos critérios de inclusdo/exclusdo, restaram como amostra
final 9 (nove) ferramentas de prevencdo ao assédio moral realizadas e divulgadas pela
instituigao.

No dia 07 de junho de 2018, foi publicado texto, em que a universidade estava
reforcando estratégias preventivas para seguranga em seus campi contra a violéncia em geral.
Na ocasido, o antropologo e professor do Departamento de Seguranga Publica, Lenin dos Santo
Pires, propds a criagdo de canais de comunicagdo solidarios — radios comunitarias, programas
na Unitevé com contetido voltado, ndo somente a prevengdo da seguranca contra ameagas
externas, mas, também, de praticas de assédio moral e sexual dentro da UFF. Além disso,
sugeriu a criagdo de um Observatorio de Conflitos destinado a absorver as demandas por
atendimentos aos casos de violéncias, como, por exemplo, o assédio moral.

No dia 16 de outubro de 2018, houve a promoc¢do do minicurso o Laboratério de
Pesquisa, Ensino e Extensdo (LAPEEX) promoveu o minicurso “Quem paga as contas do
assédio moral e sexual no trabalho e na universidade?”, ministrado pela professora Dra. Izabela
Taveira, voltado ao fomento da reflexdo critica sobre os custos psicologicos, fisicos, bioldgicos,
organizacionais, além do dano ao erario e a sociedade.

Entre os dias 03 e 05 de abril de 2018, aconteceram as elei¢des para escolha dos
servidores técnico-administrativos para a composi¢do da Comissdo Interna de Supervisao
(CIS). A CIS foi criada para acompanhar, orientar, fiscalizar e avaliar a implementagado do Plano
de Carreira dos servidores, além de propor as alteragdes necessdrias ao seu aprimoramento.
Destaca-se a fun¢do de oferecer orientagdes quanto aos procedimentos necessarios para
autuacdo e encaminhamentos relativos ao Assédio Moral junto a administragao e sindicato.

No dia 06 de junho de 2018, foi publicada uma entrevista com o novo reitor, gestao
2018-2022, com o lema “Servidor, saiba quais a¢des podem impactar o seu dia a dia”. Sobre o
tema, destacou-se o questionamento: “Existe algum plano direcionado especificamente para o
enfrentamento do assédio moral e da violéncia contra a mulher?”, cuja resposta do reitor foi
favoravel ao combate ao assédio moral, ao trazer como proposta a criagdo de canais diretos para
investigacdo e resolucdo das dentincias, além de estabelecer o amparo psicologico, propds-se a
mobilizar meios preventivos de propagacdo sobre o tema como informes, qualificacdo,

palestras, panfletos.
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Infere-se que provaveis escutas em campanha eleitoral levaram o candidato a sugerir
em suas propostas eleitorais o combate ao assédio moral, demonstrando ser interesse dos
servidores para efetivar medidas preventivas e corretivas.

Em complemento, Hirigoyen (2017) esclarece que esse tipo de violéncia deve ter como
foco a integridade fisica e psiquica do trabalhador e do seu respectivo ambiente organizacional.

No dia 22 de agosto de 2019, no Espago dos Servidores Técnico-Administrativos, foi
publicada a pergunta: “Vocé sabe como fazer uma reclamago ou elogio aqui na UFF?”. No
item de resposta sobre Assédio Moral, seguiu-se que, apos verificacdo dos elementos minimos
na analise preliminar efetuada pela Ouvidoria, a deniincia sera encaminhada ao Comité de Etica
e que, a depender da gravidade, cabera a opcdo, a critério do Ouvidor Geral, pelo
encaminhamento a Geréncia e Procedimentos Disciplinares.

No dia 24 de outubro de 2019, foi publicada nota de repudio contra ataques constantes
realizados por um youtuber aos membros de sua comunidade interna. Na ocasido, a UFF
recomendou que todos os docentes, técnicos e estudantes que se sentissem assediados moral ou
fisicamente deveriam procurar a Ouvidoria, para posterior acionamento da Procuradoria
Federal junto a UFF, no intuito de avaliar possiveis a¢des juridicas contra essas violéncias
dentro da instituicao.

No dia 05 de maio de 2016, foram disponibilizados links uteis pela Ouvidoria. Em
destaque, o /ink direcionando para “Assédio Moral no Trabalho”.

No dia 11 de junho de 2019, o Café com RH, o Laboratério de Pesquisa, Ensino e
Extensdao (LAPEEX) promoveu o Minicurso “Assédio Moral no Trabalho — De quem ¢ a
Responsabilidade?”, ministrado pela professora Dra. Izabela Taveira e direcionado aos
profissionais, alunos e comunidade em geral.

No dia 27 de setembro de 2019, o Café com RH com Diversidade realizou na Engeluz
de Cabo Frio o evento “Assédio Moral, Etica e Diversidade”. Palestra ministrada pela
professora Doutora Izabela Maria Taveira, Coordenadora do LAPEEX e do CAFE COM RH,
Mestra e Doutora em Psicologia Social as organizagdes e ao trabalho. Diante do exposto, tem-
se 0 Quadro 29 com o resumo das praticas de enfrentamento ao assédio moral realizadas pela

Universidade Federal Fluminense.
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Quadro 29 — Universidade Federal Fluminense — UFF

UNIVERSIDADE FEDERAL FLUMINENSE (UFF)

ANO NOME CLASSIFICACAO

2018 Mesa redonda Evento

2018 Minicurso “Quem paga as contas do assédio moral e sexual no trabalho e na | Curso e minicursos

universidade?”

2018 Comissao Interna de Supervisao (CIS)

2018 Entrevista

2019 Denuncia Canais e Material de
divulgacao

2019 Nota de repudio Canais e Material de
divulgacao

2016 Link tuteis para Ouvidoria Canais e Material de
divulgacao

2019 Minicurso “Assédio Moral no Trabalho — De quem ¢ a Responsabilidade?”, | Curso e minicursos

2019 Palestra “Assédio Moral, Etica e Diversidade”.

TOTAL 9

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

4.2.14 Universidade Federal do Rio Grande (UFRG)

Iniciada leitura e aplicagdo dos critérios de inclusdo/exclusdo, restaram como amostra
final 9 (nove) ferramentas de prevencdo ao assédio moral realizadas e divulgadas pela
instituigao.

No dia 05 de outubro de 2011, em comemoragdo ao dia do Servidor Publico, foi
ministrada palestra pelo conceituado professor José Roberto Montes Heloani com abordagem
ao tema Assédio Moral nas Institui¢des de Ensino. Na oportunidade, o docente caracterizou,
em aspectos historicos e conceituais, a violéncia no trabalho, bem como alertado sobre o
suicidio como uma das consequéncias dela.

No dia 30 de setembro de 2013, aconteceu a comemoracao ao dia da Secretaria. A
programacao, organizada pela Pro-Reitoria de Gestdo e Desenvolvimento de Pessoas (Progep),
contou com café da manha, almoco, exibicdo de filme, sorteio de brindes e teve como
encerramento a participacdo da psicologa Patricia Argollo Gomes, que ministrou a palestra “O
assédio Moral: Enfrentamento e Repercussdes Psicoldgicas”.

Com isso, percebe-se uma preocupacao da Universidade em atrelar eventos civeis a
discussdes que possam contemplar a tematica do Assédio Moral.

No dia 12 de maio de 2014, o Centro de Estudos Psicolégicos (CEP-Rua) divulgou o
Projeto Voz Ativa com a proposta de fazer escuta e orientacao de casos de assédio moral, sexual

e psicoldgico sofridos por alunos, professores e funcionarios dentro da universidade. Infere-se
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que iniciativas como eventos, apesar de pontuais, podem despertar novas e mais duradouras
estratégias de combate a violéncia psicoldgica e aos demais impactos oriundos do assédio
moral, conforme se observa que, ao longo dos anos, foram sendo criados eventos e, no ano de
2014, houve o desdobramento do projeto Voz Ativa.

A insercdo de medidas e estratégias de combate e puni¢do ao assédio moral decorre da
capacidade deste em destruir o ambiente institucional sem que, alguns casos, sejam notados
pela propria Institui¢do a tempo de propor medidas corretivas. Além dos desgastes psicologicos
e seu, consequente, absenteismo, ¢ sabido que o assédio moral ¢ um dos fatores que, nos dias
atuais, diminuem a produtividade, acarretando prejuizos ao servidor, organiza¢do e aos
cidadaos (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2013).

No dia 28 de novembro de 2017, a Progep da FURG promoveu o seminario sobre
assédio moral no local de trabalho para expor os resultados oriundos das atividades do grupo
de trabalho criado para desenvolver a Politica de Gestdo de Pessoas da universidade, por meio
da realizagdo de uma mesa-redonda que foi transmitida pelo aovivo.furg.br e os servidores
puderam realizar perguntas pelo site.

A UFRG, ao inserir a tematica do assédio moral na sua politica de gestdo pessoas,
implementa o que orienta Martiningo Filho (2008, p. 14) que as organizag¢des devem, “por meio
das areas de gestdo de pessoas, tornar publico o problema e investir pesadamente na formagao
de seus gestores”, mas que o proprio recomenda ser multisetorial a atuagdo de combate ao
assédio moral. No dia 28 de agosto de 2019, em comemoragao aos 10 anos de instalagdo desta
Procuradoria Seccional, em Rio Grande, promoveram-se as palestras “Advocacia-Geral da
Unido: funcdo essencial a Justica” e “Assédio Moral e Sexual nas Instituicdes Federais de
Ensino”.

No dia 11 de margo de 2020, na programac¢do do Marg¢o Lilds na FURG, aconteceu a
mesa-redonda intitulada: “Em pauta: violéncia e assédio”, em que a professora Juliana Rizza
mediou a conversa entre as docentes Ana Claudia Lucas, Danicle Acosta, Elisa Celmar e a
assistente social Fernanda Pereira com discussdes sobre assédio e violéncia.

No dia 30 do marc¢o de 2021, em comemoragao ao més da Mulher, com o lema “Margo
Lilas 2021 na FURG, houve uma série de videos sobre a violéncia contra mulheres, a série
Circulos de Conversa”, que aconteceu de forma virtual foi disponibilizada pelo canal da FURG
no YouTube. A producio foi resultado do Marco Lilas de 2020. Entre os episodios, estava o da
professora Elisa Celmar, que aprofundou o debate sobre assédio, tratando da normatizagao,

referente a violéncia e fazendo a distin¢do entre assédio de género e sexual.
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Diante do exposto, tem-se 0 Quadro 30 com o resumo das praticas de enfrentamento ao

assédio moral realizadas pela Universidade Federal do Rio Grande.

Quadro 30 — Universidade Federal do Rio Grande do Norte — UFRG

UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE (UFRG)

ANO NOME CLASSIFICACAO

2011 Palestra pelo conceituado professor José Roberto Montes Heloani Evento

2013 Palestra “O assédio Moral: Enfrentamento e Repercussdes Psicologicas”. Evento

2014 Projeto Voz Ativa com a proposta de fazer escuta e orientacdo de casos de | Projetos e Programa

assédio moral

2017 Seminario sobre assédio moral no local de trabalho Evento

2017 Site aovivo.furg.br Canais e Material de
Divulgacao

2019 Palestra - “Assédio Moral e Sexual nas Institui¢des Federais de Ensino”, Evento

2020 Mesa-redonda intitulada: “Em pauta: violéncia e assédio”, Evento

2021 “Circulos de Conversa” Evento

2021 FURG no YouTube Canais e Material de
Divulgacao

TOTAL 9

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

4.2.15 Universidade Federal de Alfenas (UNIFAL)

Apds iniciada leitura e aplicagdo dos critérios de inclusdo/exclusdo, restaram como
amostra final 7 (sete) ferramentas de prevencao ao assédio moral realizadas e divulgadas pela
institui¢ao.

No dia 05 de maio de 2018, foi publicado o Extrato da Conveng¢ao Coletiva de Trabalho
2018/2018, formado pelo sindicato dos empregados de empresas de seguranga e vigilancia, em
que estipulam as condi¢des de trabalho em cldusulas. Dentre elas, a sexagésima segunda sobre
a Comissao Assédio Moral: “Fica instituida a comissdo para discutir os casos de assédio moral,
sendo que esta comissdo serd formada por membros do sindicato profissional e patronal.

No dia 23 de setembro de 2018, a Comissdo Permanente de Prevencdo e Controle de
Riscos Ambientais publicou um texto informativo sobre “Perigo e Risco”, que destaca o assédio
moral como um dos fatores de risco ambiental.

Nos dias 27 e 28 de margo de 2019, foi realizado um curso de capacitagdo para os
servidores, promovido pela Progepe com o tema central “a Etica no servigo publico e as préticas
de autocomposicdo de conflitos”. Com o objetivo preventivo, informativo e educativo, na
ocasido, foram discutidas politicas de mediacao a serem implantadas nas Universidades, ja que

os conflitos interpessoais se destacam como problema organizacional.
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Discutir sobre o assédio moral e implementar praticas corretivas no ambiente laboral é
dever daqueles que gerem a Institui¢do. O compromisso com a reducdo ou eliminagdo desta
pratica, em conformidade com Gomes (2014), ¢ a preservagdo de um ambiente sem conflitos e
uma cultura ética priorizando interesses publicos e institucionais em detrimento de interesses
particulares.

No més da mulher, a UNIFAL langou a ferramenta “Formulario de Acolhimento” para
sistematizar dados da violéncia de género na Instituicdo. A acdo aconteceu na “Semana das
Mulheres: diversidades, lutas e resisténcias”, nos dias 15 ¢ 19 de margo de 2019.

Infere-se que a criagdo de formulario de acompanhamento e sistematizagdo de dados e
a criacdo de nucleos sdo benchmarking que podem ser experimentados por outras Instituigdes
pela possibilidade de reunir informagdes e acompanha-las para a reducdo de casos de violéncia
no trabalho, ja que, conforme Dejours (2015), o sofrimento psiquico e as estratégias de
enfrentamento podem aperfeigoar as relagcdes no trabalho e evitar danos ao trabalhador e a
Instituigao.

No Relatério de Gestdo do Exercicio de 2017, foi apresentado quadro com resumo de
todos os processos disciplinares que envolviam discentes e servidores, que tramitaram em 2017.
Entre eles, constavam 4 processos relacionados ao assédio moral, sendo um deles entre
servidores, encontrando-se na situacdo Adverténcia — Portaria n° 2504 de 20 de dezembro de
2017 para servidor 1 e dentincia arquivada para os servidores 2 e 3 por inexisténcia de provas.

O Relatorio semestral da Ouvidoria, no periodo de janeiro a junho de 2015, apresentou
manifestagdo de assédio moral no campus do ICT, tendo como manifestante: professor(a), com
data de entrada 24/03/2015 e data de resposta 01/04/2015, situacdo finalizada.

Diante do exposto, tem-se 0 Quadro 31 com o resumo das praticas de enfrentamento ao
assédio moral realizadas pela Universidade Federal de Alfenas.

Quadro 31 — Universidade Federal de Alfenas - UNIFAL

UNIVERSIDADE FEDERAL DE ALFENAS

ANO NOME CLASSIFICACAO
2018 Extrato da Convencgao Coletiva de Trabalho 2018/2018 | Canais e Material de Divulgacdo
2018 Comissao Assédio Moral Comité/Comissao/ Nucleo
2018 Texto informativo sobre “Perigo e Risco”. Canais e Material de Divulgacdo
2019 Palestra “A Etica no servigo publico e as praticas de Evento

auto composi¢do de conflitos”
2019 “Formulario de Acolhimento” Pesquisa institucional
2017 Relatorio de Gestao do Exercicio de 2017 Relatorios e Plano de Gestao
2015 Relatorio semestral da Ouvidoria Relatorios e Plano de Gestao
TOTAL 7

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)
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4.2.16 Universidade Tecnoldgica Federal do Parana (UTFPR)

Iniciada leitura e aplicacdo dos critérios de inclusdo/exclusdo, restaram como amostra
final 25 (vinte e cinco) ferramentas de prevengao ao assédio moral realizadas e divulgadas pela
instituigao.

No dia 05 de maio de 2017, foi publicado o Relatério de Auto Avaliagao Institucional
do ano 2009. No quadro referente a Dimensdo 01: Gestdo universitaria, com o objetivo
estratégico de aprimorar as estruturas organizacionais e procedimentos administrativos, foi
estabelecida meta de aumentar o elo de comunicagao da Institui¢ao com os diferentes interesses
da comunicacdo por meio do mecanismo Ouvidoria, tendo como situacdo “Concluida em 2008”
a atividade de Capacitacdo para o tema “assédio moral”, cuja responsabilidade ficou a cargo da
Diretoria de Gestao da Avaliagao Institucional.

No dia 05 de junho de 2017, foi publicado o Relatério de Autoavaliagdo Institucional-
ano 2013. Como programa de capacitagdo online para servidores da UTFPR, além de cursos
com o tema “Assédio Moral”.

Esses relatorios sao de grande importancia para a composi¢ao de dados que permitam o
monitoramento e a reavaliacdo de o quanto tem impactado as agdes voltadas ao assédio moral.
Conforme orienta o Conselho Nacional do Ministério Publico (2016), a administragdo publica
necessita avaliar os fendmenos que acarretem prejuizos a administragdo publica para que sejam
sanados e acompanhados.

No dia 08 de maio de 2014, foi publicado informativo com a Portaria n® 0768, que
prorrogou até o dia 16 de agosto de 2014, as conclusdes dos trabalhos da Comissdo de
Implantagdo de Prevencao do Assédio Moral na UTFPR.

No dia 21 de outubro de 2014, foi publicado informativo com a Portaria n® 201, que
designou os servidores Levi Lopes Teixeira, Odair Camargo e Liliany Bodart de Souza Leite
como relatores. Para tanto, houve reunido para apurar o conteudo do relato da servidora Marisa
Bernadete Ribas Arruda, que diz ter sofrido coagdo e assédio moral.

Segundo Gosdal (2017), o assédio moral pode ser devidamente punido, quando existem
meios de dentincias e os profissionais sdo situados quanto aos procedimentos necessarios para
que o servidor assediado busque apoio técnico e socioemocional.

No dia 05 de junho de 2017, foi publicado Relatério de Autoavaliacdo da
UTFPR/2014/ABNT, divulgando-se os cursos Assédio moral no trabalho I e II, totalizando 52
servidores que concluiram o curso online. Foi divulgado que os trabalhos da Comissao

responsavel para apresentar proposta de implantacdo de uma politica para prevencao do assédio
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moral continuaram a ser desenvolvidos naquele ano, bem como descritos dois processos
instaurados no Sistema CGU-PAD em 2014 — Sindicancia, com tema assédio moral.

Em outubro de 2015, foi lancada a Cartilha “Assédio Moral no Trabalho: o que € e como
evitar”, elaborada pela Comissao de Politica de Prevengdo do Assédio Moral da UTFPR, que
foi submetida para conhecimento da comunidade universitaria. Ainda, em 2015, foi realizada a
entrevista “Assédio Moral”, realizada por Lis Andréa Soboll.

Percebe-se que a cartilha funcionou com uma medida de impacto resolutivo para as
problematicas identificadas, o que se deduz da sua relevancia para a construcdo de uma
estruturacdo de estratégias educativas.

A Universidade publicou destaque de “Perguntas Frequentes”, dentre elas, “o que ¢
assédio moral no trabalho?”, sendo divulgado, em seguida, /ink para acesso a Cartilha “Assédio
Moral no trabalho - o que ¢ e como evitar”.

A Instituicdo publicou pagina destacando as perguntas mais frequentes entre os
trabalhadores, dentre elas, “o que o que ¢ assédio moral no trabalho?”. Para consolidar uma
resposta eficaz, a Institui¢do usou-se de um instrumento sistematizado, que foi o /ink de acesso
a Cartilha supracitada.

A criagdo de perguntas frequentes ¢ uma estratégia de benchmarking que pode ser
adotada pelas Instituicdes de Ensino, pois permite uma atualizagdo das informagdes mais
rapidamente e tem uma caracteristica duradoura e econdmica. Associando-se essa pratica a um
envio de e-mails sistematicos aos servidores pode auxiliar a divulgagdo e o despertar o interesse
pela leitura, até mesmo, porque as perguntas frequentes buscam ter respostas rapidas e de facil
compreensao.

Em margo de 2016, foi publicado o Relatorio de Autoavaliagdo Institucional - ano 2015
com 15 obras publicadas pela UTFPR Editora. Destaca-se que uma delas retratou o “Assédio
moral no trabalho: o que ¢ e como evitar”. Em 2015, foram tratados os trabalhos da Comissao,
designada pela Portaria UTFPR n°® 1571, de 17/06/2013, que visaram elaborar e desenvolver
propostas de prevengdo, dando continuidade as politicas institucionais sobre o tema. Foi
publicado, em portal, e entregue a cada servidor cartilha informativa sobre a prevengdo e o
enfrentamento das praticas de assédio moral na institui¢do. Foram elencadas sugestdes de agdes
de melhoria para a gestdo da UTFPR, dentre as quais, destacam-se os estilos de lideranca,
visando ao desenvolvimento de programas de conscientizagdo de toda a equipe para combater
a pratica de rotulagem e assédio moral em todos os niveis.

Ressalta-se que a atuacdo junto as liderangas é primordial para o treinamento e a

conscientizacdo de seu papel institucional, devendo prevalecer os interesses coletivos e o bem-
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estar das pessoas que sdo parte da institui¢do. E importante, inclusive, para conhecimento do
que ndo se caracteriza como assédio moral para que também ndo se sintam limitados a a¢des
que nao se configuram como tal.

Para Gosdal (2017), é imperioso distinguir, pela gestdo, o que difere assédio moral por
situacdes conflituosas ou de acompanhamento da eficacia do trabalho do servidor, que, também,
pode gerar o adoecimento.

Outra questdo a ser observada ¢ que o acompanhamento de horario e de cumprimento
de atividades ¢ inerente ao papel do gestor e o uso de mecanismos tecnolodgicos de controle
(ponto eletrdnico), por isso, tornam-se comuns na averiguagdo da frequéncia e da assiduidade
dos colaboradores, desde que tais medidas ndo sejam adotadas em condigdes propositalmente
para desmerecimento frente aos pares (TRIBUNAL REGIONAL DO TRABALHO, 2019).

Em 31 de maio de 2017, houve a divulgacdo do Relatério Anual de Atividades de
Auditoria Interna (RAINT), em 2015, previstos na Normativa n® 24 de 17 de novembro de 2015,
da CGU. No RAINT, foram registrados procedimentos por assunto, registrados no Sistema
CGU-PAD, com duas aberturas de processos de Assédio Moral em que houve suposto
envolvimento de servidores publicos.

No dia 20 de novembro de 2016, foi publicado o Relatério de Gestdo do ano de exercicio
2016. Neste documento, destacou-se a conclusdo da elaboracao da Politica Antiassédio Moral,
que conceitua o assédio moral, seu enfrentamento e estimula a criacdo de comissdes que
combatam nos campi essa violéncia. Além dessa politica, foi exposto em relatorio de instancia
ou area de correi¢cdo, com demonstrativo de resultados por assunto para a abertura de processos,
tendo o assédio moral o percentual de 5,88%.

Infere-se como um procedimento de fundamental importancia o registro e norteamento
de a¢des que necessitam ser sanadas na Instituicdo em relatérios gerenciais, no entanto, sugere-
se que, além disso, as Instituigdes possam adotar como uma pratica de benchmarking revisitar
anualmente o cumprimento daquela medida.

Em marco de 2017, foi publicado o Relatério de Autoavaliagdo Institucional da
(UTFPR) 2016. Considerando a necessidade de um ambiente laboral saudéavel, destaca-se,
como atuagdo da Diretoria de Gestdo de Pessoas (DIRGEP), a conclusdo da elaboragdo da
Politica Anti Assédio Moral no ambito da UTFPR.

No dia 20 de outubro de 2017, os membros do Conselho Universitario (Couni)
realizaram a 42* Reunido ordindria do Conselho. Na pauta, esteve o Processo n® 36/2017 —
Proposta de Politica Antiassédio Moral no Trabalho da UTFPR, cujo relator foi Fernando César

Manosso. Na ocasido, foram aprovadas as propostas de autorizacdo para que a Funtef-PR se
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tornasse a Fundacdo de Apoio da Universidade da Fronteira Sul (UFFS), de atualizacdo dos
documentos normativos institucionais e da Politica Antiassédio no Trabalho da UTFPR, por
meio da DELIBERACAO n° 22/2017.

No dia 04 de abril de 2018, foi publicado o Relatorio de Gestdo da Universidade
Tecnolodgica Federal do Parand (UTFPR) 2017, ilustrando, por classificacdo de assunto, nos
anos 2013 a 2017, um total de 8 procedimentos sobre assédio moral.

No dia 05 de outubro de 2018, foram apresentados o Plano Anual de Capacitaciao (PAC)
2017 e o Plano Anual de Capacitagdao (PAC) 2018. No item de Gestdo, foram publicadas agdes
voltadas para preparar os servidores ocupantes de fun¢@o de chefia para o desenvolvimento de
atividades de gestdo, dentre elas, o conteudo de prevencao e enfrentamento do assédio moral.

No dia 06 de novembro de 2018, foi publicado o Nucleo de Estudos da Violéncia
Organizacional (NUEVO), com o objetivo de divulgar informagdes atualizadas referentes as
tematicas da violéncia no trabalho, violéncia nas organizagdes, violéncia institucional e
corrupc¢do. Dentre as acdes desenvolvidas, destaca-se o programa Nuevo Debate, que visa
discutir contetidos sobre violéncia nos diversos formatos e ambiente em que ela se manifesta.

Essa proposta de ampliar as discussdes junto a comunidade académica ¢ orientada como
uma importante estratégia de sensibilizagdo dos profissionais para a melhoria das relagdes no
trabalho, haja vista propiciar um maior conhecimento das formas de evitar e dos impactos a
todos envolvidos, tal como o servidor, a Institui¢do ¢ a sociedade (HIRIGOYEN, 2017).

No dia 13 de fevereiro de 2019, realizou-se palestra, ministrada pelo servidor Adriano
de Franca Penna, intitulada “Satide Emocional e suas relagdes com a Pratica Docente”. Entre
os aspectos abordados pelo palestrante, estava a tematica assédio moral e as relagdes
interpessoais.

No dia 21 de maio de 2019, houve reunido com a Comissao de Avaliagdo para tratar da
implantacdo da pesquisa de clima organizacional na Institui¢do, tendo seu apice a abordagem
do assédio moral e sexual.

Nodia 11 de fevereiro de 2020, a UTFPR realizou o primeiro evento oficial do programa
“Dia Internacional de Mulheres e Meninas na Ciéncia", sendo realizada mesa redonda
debatendo a tematica assédio no cotidiano da universidade.

No dia 24 de abril de 2020, foi disponibilizado o resultado da pesquisa sobre Clima
Organizacional 2019. No anexo deste relatério, constava o instrumento quantitativo, na
categoria “Estilos de lideranga”, esclarecendo que, “quando identificadas situacdes de assédio

moral/sexual, as chefias tomam as medidas cabiveis”.
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Diante do exposto, tem-se 0 Quadro 32 com o resumo das praticas de enfrentamento ao

assédio moral realizadas pela Universidade Tecnologica Federal do Parana:

Quadro 32 — Universidade Tecnologica Federal do Parand -UFTPR

UNIVERSIDADE TECNOLOGICA FEDERAL DO PARANA
ANO NOME CLASSIFICACAO
2009 Relatoério de Auto Avaliacdo Institucional do ano 2009 Relatério
2013 Relatoério de Auto Avaliagdo Institucional- ano 2013 Relatério
2014 Comissao de Implantagdo de Prevengdo do Assédio Moral na UTFPR. Comissao
2014 Reunido de apuracdo de processo de assédio moral Reunido
2014 Relatoério de Autoavaliagdo da UTFPR/2014/ABNT Relatério
2015 Relatoério de Auto Avaliagdo Institucional- ano 2015 Relatério
2015 Livro: “Assédio moral no trabalho: o que é e como evitar”. Canais e Material de
Divulgacao
2015 Relatério Anual de Atividades de Auditoria Interna (RAINT) 2015 Relatério
2015 Cartilha “Assédio Moral no Trabalho: o que € e como evitar”, Cartilha
2015 Entrevista “Assédio Moral”, realizada por Lis Andréa Soboll. Canais e Material de
Divulgacao
2016 Relatério de Gestdo ano de exercicio 2016 Relatério
2016 Relatério de Autoavaliacdo Institucional da (UTFPR) 2016 Relatério
2016 “Perguntas Frequentes”, dentre elas “O que ¢ assédio moral no Canais e Material de
trabalho?” e link da cartilha Divulgacdo
2017 42" Reunido Ordindria do Conselho Reunides
2017 Relatério de Gestdo da Universidade Tecnologica Federal do Parana Relatorio
(UTFPR) 2017
2017 Reunido Extraordinaria do Conselho Universitdrio da UTFPR Reunides
2017 Plano Anual de Capacitacdo (PAC) 2017 Relatério
2017 DELIBERACAO n° 22/2017, de 20 de outubro de 2017. Resolugdo/Deliberagao
2017 Politica Antiassédio Moral no Trabalho da UTFPR (Deliberagao Politica
2017/22),
2018 Plano Anual de Capacitagdo (PAC) 2018 Relatério
2018 Nucleo de Estudos da Violéncia Organizacional (NUEVO) Nucleo
2018 Programa Nuevo Debate Canais e Material de
Divulgacao
2019 Palestra ministrada pelo servidor Adriano de Franca Penna Evento
2019 Reunido Reunides
2019 Pesquisa sobre Clima Organizacional 2019 Pesquisa
2020 Mesa redonda Evento
TOTAL 25

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

4.2.17 Universidade Federal De Juiz de Fora (UFJF)

Iniciada leitura e aplicacdo dos critérios de inclusdo/exclusdo, restaram como amostra

final 11 (onze) ferramentas de prevencdo ao assédio moral realizadas e divulgadas pela

institui¢ao.
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No dia 19 de dezembro de 2013, no arquivo de noticias da Universidade (Clipping
UFJF), foi divulgado que profissionais terceirizadas da universidade estiveram reunidas em
Protesto, liderado pelo Sindicato dos Trabalhadores de Empresas de Asseio e (Sinteac), contra
empresas que teriam atrasado o salario e pagamento de beneficios, além disso, houve queixas
de assédio moral, ameaca de demissdo e corte de ponto.

Verifica-se que a unido de classes, quando bem representadas pelo seu sindicato, pode
fortalecer anseios coletivos e ampliar os resultados almejados, ou seja, concede voz ativa aos
que sofrem solitariamente em siléncio permeados por dores escusas da sociedade.

No dia 26 de outubro de 2010, foi feita uma programagao especial, elaborada pela Pro-
reitoria de Recursos Humanos, para celebrar o dia do servidor publico. No evento, houve
apresentacdo da palestra “Assédio moral no trabalho — uma conduta perversa”, com o
palestrante Oscar Gomes da Silva, técnico administrativo da UNIRIO, que mostrou um pequeno
historico sobre a visibilidade do assédio moral no mundo, retratando consequéncias e danos
causados por esta pratica.

Tematicas importantes como o assédio moral devem fazer parte dos debates em eventos
comemorativos, como o dia do servidor, revelando que a informagdo e a capacitagdo dos
trabalhadores geram consequéncias mais valiosas e duradouras para o bem-estar no ambiente
laboral.

Em maio de 2017, foi apresentado o Relatorio das atividades desenvolvidas, no ano de
2016, realizado pela Ouvidoria Especializada em Acgdes Afirmativas. Em pesquisa, foi
constatada a maior vulnerabilidade da mulher as a¢des relacionadas as variadas formas de
assédio e de violéncia, tendo atendido uma demanda de 100% do sexo feminino.

Em relacdo ao assédio moral, constata-se, mais uma vez, a predominancia do sexo
feminino como alvo mais frequente da violéncia e, portanto, devem ser enfatizados programas
preventivos direcionados as mulheres e rede de apoio dentro instituicao.

Dando inicio ao Ciclo de Debates sobre as relagdes interpessoais e assédios na UFJF, a
primeira palestra aconteceu no dia 24 de agosto de 2017, intitulada “As relagdes humanas e a
saude no trabalho”. Em sequéncia, no dia 21 de setembro de 2017, teve o tema central: “assédio
moral no ambiente de trabalho”. Por fim, o ciclo foi finalizado pelo conceituado professor José
Roberto Heloani, no dia 17 de outubro de 2017, que discorreu, em sua palestra, sobre os desafios
no contexto universitdrio no enfrentamento do assédio. Na ocasido, foi disponibilizada
entrevista ao Portal da UFJF, com Heloani.

Eventos nesse formato reforcam o compromisso da instituicdo com a tematica assédio

moral e oportunizam uma continuidade e maior reflexao dos trabalhadores sobre essa violéncia
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na medida em que os conteudos vao sendo ministrados mensalmente e formatados no intelecto
dos participantes.

Beltrame (2020) orienta que Instituicdes Educacionais ampliam suas respectivas
responsabilidades na constru¢do de um ambiente educativo e que socializam com seu corpo
funcional estratégias de melhorias no clima organizacional e no comprometimento dos
servidores.

A classe de vigilantes da UFJF participou do XXVI Seminario Nacional de Seguranga
dos Institutos Publicos de Ensino Superior (IPES) e Ensino Basico, Técnico e Tecnologico
(EBTT), que aconteceram entre os dias 1 a 6 de outubro de 2017, na Universidade Federal de
Goias (UFG). Na oportunidade, houve uma programacao especial, entre elas, minicursos sobre
os temas drogas, violéncia, género e assédio moral.

No dia 06 de marco de 2018, foi divulgado que a Pro-reitoria de Infraestrutura e Gestao
(Proinfra) ofereceu um curso de extensdao em seguranca do trabalho, no intuito de capacitar 50
terceirizados. A ideia do curso buscou, junto ao universo desses trabalhadores, sugestdes a
respeito das principais necessidades do pessoal, sobre cursos e programas de qualificacdo. Entre
essas sugestoes, destacou-se a tematica assédio moral no trabalho.

Imperioso destacar a importancia de as diferentes hierarquias institucionais estarem
correlacionadas aos problemas existentes na organizagdo, possibilitando atender as demandas
sugeridas para constru¢do de relagdes saudaveis de trabalho.

Nunes, Tolfo e Espinosa (2019) orientam que as Institui¢des devem reduzir espagos de
competitividade intersetoriais e interpessoais, pois o excesso de hierarquizagdo acarreta
ambientes laborais hostis e propicios as relagdes no trabalho conflituosas e sujeitas as questdes
da violéncia no trabalho.

No dia 11 de janeiro de 2019, foi publicado que os terceirizados participaram de palestra
sobre assédio moral no trabalho, com intuito de orientar os trabalhadores a identificar e saber
como agir em casos de assédio moral. O evento foi promovido pela Pro-reitoria de
Infraestrutura e Gestdo (Proinfra), em parceria com a Ouvidoria Especializada. Na ocasido, a
ouvidora especializada em ag¢des afirmativas, Cristina Simdes Bezerra, publicou /inks de acesso
a diversos materiais, para orientagdo a respeito de direito. Dentre os links, estava o Manual
contra Assédio Moral e Sexual, organizado no ambito do Programa Pro-Equidade de Género e
Raga, do Senado Federal.

Observa-se que essa alternativa de curto prazo, adotada pela Ouvidoria da Universidade

em estudo, existe quando a institui¢ao ndo dispde de documento norteador proprio, podendo ser
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conduzidos /inks de 6rgaos oficiais para incentivar a procura e apropriacdo do assunto pelos

servidores.

Apbs exposicdo, tem-se o Quadro 33 com o resumo das praticas de enfrentamento ao

assédio moral realizadas pela UFJF:

Quadro 33 — Universidade Federal de Juiz de Fora

UNIVERSIDADE FEDERAL DE JUIZ DE FORA
ANO NOME CLASSIFICACAO
2013 Protesto liderado pelo Sindicato Evento
2010 Palestra “Assédio moral no trabalho — uma conduta perversa”, Evento
2016 Relatorio das atividades desenvolvidas no Ano de 2016 Relatorios e Plano de
Gestao
2017 Ciclo de Debates sobre as relagdes interpessoais e assédios na | Evento
Universidade Federal de Juiz de Fora (UFJF) — agosto
2017 Ciclo de Debates sobre as relagdoes interpessoais e assédios na | Evento
Universidade Federal de Juiz de Fora (UFJF) - setembro
2017 Ciclo de Debates sobre as relagdes interpessoais ¢ assédios na | Evento
Universidade Federal de Juiz de Fora (UFJF) - outubro
2017 Entrevista ao Portal da UFJF, com Heloani Canais ¢ Material de
divulgacao
2017 Minicursos sobre drogas, violéncia, género e assédio moral. Curso € minicursos
2018 Curso de extensdo em seguranga do trabalho Curso e minicursos
2019 Palestra sobre assédio moral no trabalho Evento
Links de acesso a diversos materiais, para orientagdo a respeito de Canais e Material de
direito Divulgagdo
TOTAL 11

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

4.2.18 Universidade Federal de Pelotas (UFPel)

Iniciada leitura e aplicacdo dos critérios de inclusdo/exclusdo, restaram, como amostra

final, 18 (dezoito) ferramentas de prevengdo ao assédio moral realizadas e divulgadas pela

instituigao.

Em julho de 2019, o grupo PET Diversidade e Tolerancia aplicaram a pesquisa “Assédio

Moral e Sexual na UFPel”, direcionada aos alunos, egressos e servidores da UFPel, com o foco

na observagao e analise da percepgdo dos participantes em relagdo a violéncia em questdo no

meio institucional, por conseguinte, foi formatado e divulgado banco de dados a partir dos

resultados alcancados.

Infere-se que o grupo PET adotou uma iniciativa com uma amplitude diferenciada pelo

alcance da pesquisa para egressos, estudantes e servidores, portanto, fez parte do rol da amostra

da pesquisa, ja que tratou do grupo de trabalhadores da UFPel.
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No dia 08 de novembro de 2019, foi publicada a Resolucdo n® 22 do CONSUN, que
aprovou o Regimento do Nucleo de Género e Diversidade, que faz parte da Coordenagdo de
Inclusdo e Diversidade da UFPel diretamente vinculada ao gabinete da reitoria. Em seu artigo
nono, ¢ referido que “aos responsaveis pelas frentes de trabalho do NUGEN compete: 1 -
Acolher e encaminhar demandas da comunidade universitaria no que tange as denuncias de
assédio moral, sexual, violéncia, entre outras.

No dia 18 de outubro de 2019, foi publicada Nota referente ao afastamento do diretor
do Hospital Escola, em razdo do processo que respondia sobre dentncia de assédio moral. O
caso seguiu apuragdo por meio de Processo Administrativo Disciplinar, instaurado no ambito
da UFPel, ap6s instruc¢des preliminares por parte da EBSERH.

Vale destacar que o medo de denunciar ou se posicionar contra atos de assédio moral na
universidade faz parte da realidade do trabalhador, que vislumbra a violéncia, muitas vezes,
como normal, e silencia para que ndo seja penalizado ou sofra algum tipo de retaliacdo. Como
esclarecem Freitas, Heloani e Barreto (2013), o agressor se privilegia com o fato de que as
pessoas assistem em siléncio a trama do assédio moral, pois ndo querem se envolver em
situagdes desagradaveis que poderdo trazer prejuizos para elas.

Diante disso, agdes como essa Nota fortalecem, de certa maneira, a busca pela
impunidade de atos covardes e que trazem prejuizos para todo ambiente de trabalho, neste caso
hospitalar, quando comprovada sua veracidade.

No entanto, posterior ao fato, a Justica Federal e do Trabalho informaram que negaram
pedidos de afastamento preventivo, acompanhando o entendimento da Advocacia-Geral da
Unido, representante legal da UFPel, e da Consultoria Juridica da EBSERH, por ndo haver, no
processo em questdo, elementos que justificassem o afastamento preventivo do servidor.

Em 6 de dezembro de 2019, foi publicada Nota da UFPel expondo que, depois de meses
de trabalho, a comissdo produziu o relatério final e o submeteu a apreciagdo da Advocacia-
Geral da Unido e, por fim, a autoridade julgadora, no caso, o Vice-Reitor da UFPel, que
concluiram pelo arquivamento do processo visto ndo constar nos autos nenhuma evidéncia de
assédio moral.

Fatos como esse revelam como ¢ minuciosa e delicada a atuacdo investigativa e de
prevencdo das praticas de assédio moral, visto que podem inferir em possibilidade dubias:
impunidade, gerando revolta e impoténcia nos vitimados pelo assédio, como também exposi¢ao

inadequada e danos gerais a saude do que foi acusado injustamente.
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Alves e Casulo (2017) ressaltam que o surgimento dos casos de assédio pode ter sido
oriundo de pequenos atritos que, por ndo serem solucionados antecipadamente, culminam em
situagdes mais graves, de modo que as provas nem sempre ficam claramente evidenciadas.

No dia 22 de fevereiro de 2019, outra Nota da Gestao foi publicada sobre Dentncias de
assédio moral. Dessa vez, a administragdo da Universidade Federal de Pelotas (UFPel) declarou
que respeita o devido processo legal e disse nao agir, em momento algum, por relagdes pessoais
nem por conveniéncia da baixa politica universitaria. Informou, ainda, que estava seguindo as
normas legais em seus procedimentos e que lamentava a auséncia de reconhecimento ao
trabalho sério e independente do que vinha sendo prestado junto a Comissdao Permanente de
Processos Administrativos Disciplinares.

No dia 09 de maio de 2017, o Ciclo Anual de Palestras realizado pela Coordenacao de
Desenvolvimento de Pessoal da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas da UFPel abriu sua
temporada abordando a temadtica do assédio moral no trabalho, em alusdo ao Dia Nacional de
Combate ao Assédio Moral. Tendo como tema motivador “O papel do reconhecimento no
trabalho para a construcdo (ou ndo) da saide mental”.

No dia 18 de maio de 2015, ocorreu a intitulada “Assédio Moral e Precarizacdo do
Trabalho: aspectos objetivos e subjetivos”, promovida pela PROGEP e ministrada por
Fernando José Gastal de Castro, professor adjunto do Instituto de Psicologia da UFRJ.

No dia 01 de maio de 2013, no Canal Noticias da UFPel, foi publicada referéncia a
Cria¢do do Dia Nacional de Luta contra o Assédio Moral (2 de maio). Nos informes, a
Universidade fala sobre a tematica e aborda os aspectos legais, como o Projeto de Lei n°
4.326/04 e as normativas existentes em ambito estadual.

Em marg¢o de 2019, aconteceu Reunido dos representantes da ASUFPel Maria Tereza
Tavares Fuji, Barto Farias e Jos¢ Carlos Marques Volcato; Ja& da ADUFPel; Raquel Silveira
Rita Dias, da Coordenagao de Inclusdo e Diversidade (CID), com Eliane Ribeiro Pardo, Chefe
do Nucleo de Género e Diversidade (NUGEN), o técnico-administrativo Rodrigo Silva da Silva
e a discente Aline Patricia Neves Ramos. Durante a reunido, os representantes destacados
aceitaram o convite para trabalhar lado a lado com a UFPel, no enfrentamento e combate ao
assédio moral.

O compromisso mutuo e diversificado em prol de um objetivo coletivo fortifica e
transforma realidades, antes devastadas e silenciados por atos como o assédio moral, trazendo
a luz novas fontes de esperanca e diretrizes para combater essa violéncia.

No dia 06 de agosto de 2015, o reitor da Universidade Federal de Pelotas (UFPel),

Mauro Del Pino reuniu-se com representantes do movimento grevista dos servidores técnico-
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administrativos e, também, dos docentes da Universidade. O reitor falou sobre a legitimidade
do movimento grevista, informando sobre os procedimentos em relagdo a diversos aspectos, em
especial a matricula, e reiterou que nenhum servidor foi ou sera convocado para realizar
matriculas e que quaisquer casos de assédio moral que, porventura, ocorram sejam devidamente
denunciados para que sejam tomadas as medidas administrativas cabiveis.

Diante do discurso do Reitor, ¢ possivel afirmar a consonancia dessa Institui¢do com o
que Coelho et al. (2016) define como transparéncia e medidas corretivas e preventivas que
viabilizem um ambiente mais seguro.

No dia 16 de abril de 2015, liderangas do Sindicato de Servidores reuniram-se com o
reitor Mauro Del Pino e representantes da Administragdo Central da UFPel para discutirem
temas relativos ao trabalho dos técnicos administrativos da institui¢do. Na ocasido, o pro-reitor
Wotter afirmou que, no sentido de uma capacitacdo para os servidores, serd oferecida uma
palestra sobre assédio moral, a ser realizada em maio.

No dia 09 de abril de 2015, a reitoria recebeu, em Reunido, trabalhadores de empresas
que prestam servicos a Universidade, nas areas de limpeza e também no Restaurante Escola,
que paralisaram suas atividades em fun¢@o de atrasos nos pagamentos de saldrios e direitos
trabalhistas, como vale-transporte e alimentacdo. Durante a conversa, o reitor registrou que a
Administragdo Superior da Universidade ndo toleraria o prolongamento da situagdo e que
conversaria com a empresa sobre as dentincias de assédio moral para com os trabalhadores.

No dia 30 de abril de 2014, aconteceu Reunido entre a dire¢do da Asufpel Sindicato e a
administracdo da UFPel. O assédio moral foi um dos temas debatidos, sendo proposta a
elaboracdo de uma cartilha conjunta entre as duas institui¢des, abordando aspectos da relagao
de trabalho entre chefias e servidores. Essa parceria para elabora¢do de materiais relacionados
ao Assédio Moral favorece a constru¢do de diretrizes para compartilhar experiéncias e
conhecimentos de diferentes areas.

No dia 28 de abril de 2013, foi publicada Nota referente ao dia Internacional em
Memoria as Vitimas de Acidentes e Doengas do Trabalho. No texto, destaca-se que as elevadas
taxas de acidentes no trabalho no Brasil, resultando em mortes ou incapacitagdo, decorrem da
deterioragdo das condi¢cdes e do meio ambiente do trabalho, inadequada capacitacdo,
inexisténcia de equipamento de protecdo individual, baixa remuneracdo por produgdo, altas
metas exigidas e pelo assédio moral, apontando para a necessidade de desenvolvimento de

politicas efetivas para melhorar a seguranca no trabalho (DAMASCENO, 2015).
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Diante dessas lacunas existentes no ambiente de trabalho, faz-se necessaria uma atuagao
eficaz que resolva demandas comuns e, de certo modo, simples, mas que trazem prejuizos
imensuraveis aos trabalhadores.

No dia 08 de margo de 2018, foi reforcada a luta daquelas que sdo maioria na
universidade — mulheres. No texto, destacou-se a atua¢do das mulheres na universidade, os
desafios encontrados, dados estatisticos, além de informativo sobre o assédio moral, sendo
informado que as vitimas podem procurar o Nugen para registrar a ocorréncia da violéncia junto
a dire¢do da Unidade, também, foi divulgada pagina e contato telefonico do Ntcleo.

Foi elaborado e publicado o Plano de Desenvolvimento da Unidade, pela Pro-Reitoria
de Gestao de Pessoas, biénio 2019/2020. Nele, foram apresentados resultados de reunides entre

as coordenagoes e sua equipe de trabalho sendo identificados, em algumas situacdes, problemas

de assédio moral, ineficiéncia dos lideres e impontualidade.

Diante do exposto, tem-se 0 Quadro 34 com o resumo das praticas de enfrentamento ao

assédio moral realizadas pela UFPel.

Quadro 34 — Universidade Federal de Pelotas

UNIVERSIDADE FEDERAL DE PELOTAS
ANO NOME CLASSIFICACAO
2019 Pesquisa “Assédio Moral e Sexual na UFPel” Pesquisa institucional
2019 Resolugdo n° 22 do CONSUN Resolucao
2019 Nucleo de Género e Diversidade Comité/Comissao/ Nucleo
2019 Nota Canais e Material de Divulgacao
2019 Informagao Canais e Material de Divulgacao
2019 Nota da UFPel sobre dentncias de assédio moral no Hospital | Canais e Material de Divulgagao
Escola
2019 Nota da Gestao foi publicada sobre Denuncias de assédio Canais e Material de Divulgagao
moral
2017 Ciclo Anual de Palestras Evento
2015 Palestra “Assédio Moral e Precarizagdo do Trabalho: aspectos | Evento
objetivos e subjetivos”,
2013 Canal Noticias da UFPel Canais e Material de Divulgacao
2019 Reunido dos representantes Reunides
2015 Reunido com representantes do movimento grevista dos | Reunides
servidores técnico-administrativos e também dos docentes da
Universidade.
2015 Reunido Reunides
2015 Reunido Reunides
2014 Reunido Reunides
2013 Nota Canais e Material de Divulgacao
2018 Texto Canais e Material de Divulgacao
2019 Plano de Desenvolvimento da Unidade Relatérios e Plano de Gestao
TOTAL 18

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)
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4.2.19 Universidade Federal de Tocantins (UFT)

Iniciada leitura e aplicacdo dos critérios de inclusdo/exclusdo restaram, como amostra
final, 7 (sete) ferramentas de prevencdo ao assédio moral realizadas e divulgadas pela
instituigao.

No dia 10 de novembro de 2017, aconteceram trés palestras sobre assédio moral no
trabalho, realizada pela Geréncia de Desenvolvimento Humano (GDH) do Campus. Contou
com a participacdo do psicologo Edilson Barros, com palestra sobre assédio moral e saude
mental no trabalho; o delegado regional Tiago Daniel de Moraes, com palestra sobre aspectos
juridicos no assédio moral; e a equipe da Geréncia de Desenvolvimento Humano da UFT do
campus em Tocantindpolis, com palestra informando os procedimentos administrativos quando
houver assédio moral.

Com isso, eventos voltados a socializagdo dos maleficios e estratégias de combate ao
assédio moral demonstram a atuagdo institucional em busca de propiciar dignidade humana
aqueles que sdo agredidos, desprezados e sofrem rejei¢do nas relagdes de trabalho (GOMES;
LIMA, 2019).

Percebe-se que o meio informativo ainda ¢ o caminho que interliga a falta de saber a
producdo de conhecimento e o gerenciamento de atitudes eficazes e, portanto, serve como
ferramenta de luta no embate de circunstincias que afetam o ambiente de trabalho.

No dia 31 de agosto de 2017, aconteceu o I Seminario de Direitos Humanos e Cidadania,
em Araguaina, dispondo de duas mesas-redondas, que abordaram temas como "Direitos
Humanos, Cidadania e Diversidade" e "Assédio: questdes juridicas e éticas". O evento procurou
contribuir para estimular a humanizagao e a ética dentro e fora da institui¢do.

No dia 30 de novembro de 2016, aconteceu oficina com o tema: “Assédio Moral x Satude
do Trabalhador” do projeto Oficina Juridica na Area da Satde, cuja intengdo foi promover uma
construcao juridica sobre o assunto em questao.

No dia 20 de setembro de 2019, fazendo parte das atividades do Setembro Amarelo,
houve Mesa-redonda com profissionais da 4rea da saude e juridica com o tema: "Bullying e
Assédio moral, dentro das Universidades, no campus de Gurupi.

No dia 29 de outubro de 2014, houve comemoracao especial alusiva ao dia do servidor.
Entre elas, a integragdo e boas-vindas aos novos funcionarios, apresentacdo de danga, palestra
sobre ginastica laboral e assédio moral no servigo publico, que aconteceu no Anfiteatro.

Alves e Casulo (2017) mencionam que eventos institucionais sdo instrumentos que as

Institui¢cdes podem ir ampliando as discussdes sobre o teor de assédio moral.
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Foi publicada, no dia 13 de setembro de 2016, Carta aberta da UFT ao Sindicato dos
Servidores Técnico-Administrativos (Sintad-TO), que respondeu sobre a matéria de greve.
Nela, tornou-se publico que nao existia, por parte da Reitoria, qualquer medida arbitraria para
coibir a adesdo a greve ou orientagdo que pudesse ser configurada como assédio moral contra
os servidores técnico-administrativos, cabendo a defesa, porém, de que seja respeitado o direito
ando adesdo a greve por parte daqueles que seguem em atividade e o fazem por vontade propria.

Essa descricdo denota a existéncia de certa persegui¢do as opinides e atitudes
divergentes daquelas que sdo impetradas como absolutas. Portanto, deve existir esse equilibrio
e liberdade para escolher os melhores caminhos para cada trabalhador, sem que esse exposto
ou punido pelo coletivo contrario.

E importante ressaltar que, nas Institui¢des Publicas, sio acentuadas as razdes que
podem desdobrar em um assédio moral, pois existem liderancas que nao sabem lidar com as
diferentes opinides, formas de agir e de pensar das pessoas, por isso, impedidos de serem
demitidos, tornam-se os servidores publicos mais suscetiveis a essa violéncia no trabalho
(HIRIGOYEN, 2017).

No dia 31 de outubro de 2018, foi publicada a Resolugdo n® 30/2018, que dispde sobre
a regulamentacdo de procedimentos administrativos disciplinares e do Termo de Ajustamento
de Conduta (TAC), dos servidores e discentes, no ambito da UFT. Nela, as penas de suspensao
serdo aplicadas nos casos de agressdo, injuria, assédio, discriminagdo ou ofensa de qualquer
natureza a pessoas da comunidade universitaria ou ndo, que se encontrem no espago fisico da
universidade ou em locais outros onde se desenvolvam atividades oficiais da universidade.

Dito isto, tem-se o Quadro 35 com o resumo das praticas de enfrentamento ao assédio
moral realizadas pela UFT.

Quadro 35 — Universidade Federal de Tocantins - UFT

UNIVERSIDADE FEDERAL DE TOCANTINS
ANO NOME CLASSIFICACAO
2017 Palestra sobre assédio moral e satide mental no trabalho Evento
2017 Palestra sobre aspectos juridicos no assédio moral Evento
2017 Palestra informando os procedimentos administrativos
quando hé assédio moral.
2017 Mesas-redondas - I Semindrio de Direitos Humanos e Evento
Cidadania
2016 oficina com o tema: “Assédio Moral x Satide do Trabalhador”, | Evento
2019 Mesa-redonda Evento
2014 palestra sobre gindstica laboral e assédio moral no servigo | Evento
publico
2016 Carta aberta Canais e Material de Divulgacado
Resolugdo n° 30/2018 Resolugao
TOTAL 9

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)
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Apoés a andlise do benchmarking das Universidades que compdem o PROFIAP,
observou-se que as mais comuns foram as que estdo detalhadas abaixo, sendo umas mais
praticadas que as outras:

a) Evento

b) Relatérios e Plano de Gestao

c¢) Curso e minicursos

d) Reunides

e) Canais e Material de divulgagado

f) Comité/Comissao/ Nucleo

g) Projetos e Programa

h) Pesquisa institucional

1) Campanha

j) Cartilha

1) Resolugao

m) Programa de integridade Nacional

n) Politica

Diante dos achados, observa-se uma disparidade entre os avangos e as tratativas dadas
pelas Universidades, depreendendo-se que, as vezes, mesmo com poucas praticas, a depender
do seu teor e durabilidade pode gerar um envolvimento maior com a tematica como, por
exemplo, a existéncia de cartilhas, normativas, programas tém uma durabilidade e impacto mais
significativo a Universidade que um evento pontual, embora, tenha também importancia para
se estimular o inicio das discussdes, podendo ser, inclusive, propulsor para novas praticas.

Vale ressaltar, inclusive, que, atualmente, se tem vigente o Decreto n® 9203/2017, que
estabelece diretrizes para a criacdo de uma politica de governanca da administragdo publica
federal direta, autarquica e fundacional, tendo como base de seus principios a integridade. A
Politica de integridade do Governo Federal retine medidas institucionais que tém a funcao de
prevenc¢do, deteccdo, puni¢do e remediacdo de fraudes e atos de corrupgdo com vistas a boa
governanga (BRASIL, 2017).

Apesar desse instrumento de referéncia a construcdo de uma efetiva politica de
integridade, consultaram-se registros de lancamento no sistema das Universidades em
atendimento ao cumprimento legal da Portaria n® 1089, de 25 de abril de 2018, que orienta e
traz providéncias para que os 6rgdos e as entidades da administracdo publica federal direta,
autarquica e fundacional estruturem, executem e monitorem seus Programas de Integridade,

tendo como prazo para aprovagdo o dia 30 de novembro de 2018 (BRASIL, 2018).
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No entanto, os registros formais divergem dos achados nas pesquisas nos sites
institucionais, meios de comunicacdo formais e de amplo alcance institucional, cuja maioria
ndo divulga nem a existéncia ou desdobramentos de uma politica de integridade efetiva na
Institui¢do nem mesmo documentos institucionais a ela vinculados.

Dando sequéncia as etapas metodologicas propostas no estudo, apos descricao e analise
de todos os achados que permitiram a constru¢do de um benchrmaking referencial, seguiu-se
com a configuracdo de um ranking entre as universidades baseado em eventos x médias

ponderadas, cujo detalhamento estatistico encontra-se no Apéndice B.

4.3 ANALISE ESTATISTICA DOS RESULTADOS: RANKING DAS UNIVERSIDADES

Em suma, a partir da andalise do benchmarking das Institui¢des, utilizou-se o critério da
temporalidade e complexidade, atribuindo como importante (aqueles de curto prazo), muito
importante (médio prazo) e extremamente importante (longo prazo).

Outrossim, para mitigar a subjetividade das associagdes dos dados estatisticos e
enviesamento do estudo, foram atribuidos pesos associados ao nivel de durabilidade das agdes
e dos seus impactos para que a quantidade ndo se sobressaisse em relacdo a complexidade das
praticas ao enfrentamento do assédio moral pelas Instituigdes. Diante disso, foi estabelecido
ranking para identificacdo e analise daquelas que possuem estratégias e praticas de combate ao
assédio moral, considerando-se os pardmetros quantitativo e qualitativo, conforme Gréficos de

la7.

4.3.1 Estratégias de sensibilizacdo

Foram consideradas as subdivisdes de Universidades que se destacaram com estratégias
de sensibiliza¢do, o que para a pesquisa foi considerado como importante. Em seguida, foram
demonstradas estratégias de gerenciamento, que, para efeitos da pesquisa, considerou-se como
muito importante. Posteriormente, apresentaram-se os Graficos relativos compilando as
Universidades que se destacaram como estratégias de regulamentagdo, que, para o estudo,
considerou-se como extremamente importante (SOBOL, 2017; QUEIROZ DE PAULA;
MOTTA; NASCIMENTO, 2021).

Por fim, houve a concatenacdo para ranquear as Universidades que se destacaram por
agrupar todas as estratégias, que foram consideradas como referenciais no enfrentamento do

assédio moral, e, por isso, denominadas como aquelas que estdo em fase de o que Sobol (2017)
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intitula como estratégia de transformacdo e mudanca da realidade. Nos Graficos 1 e 2, foram
demonstradas que as Universidades UFAL, UTFPR e UFPel estavam bem posicionadas no
ranking, pois demonstraram uma ampla adog¢do de estratégias de sensibilizagdo, ou seja,
utilizou-se de eventos, canais, mecanismos educativos e informativos para mobilizar e

direcionar os servidores ao combate ao assédio moral.

Griéfico 1 - Ranking das Universidades quanto as estratégias de sensibilizagdo
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Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

A UFAL teve destaque em suas estratégias de sensibilizagdo tanto na quantidade quanto
na variedade de eventos e cursos ofertados aos seus trabalhadores como forma de prevenir ou
combater o assédio moral. Além de um acentuado quantitativo de relatorios prestados a
comunidade e canais de divulgagao.

Outro fator que permitiu tal destaque foi a realizacdo de reunides constantes e
sistematicas voltadas para discussdo atreladas a satide mental e qualidade de vida do
trabalhador.

Em seguida, podem ser vistos os dados oriundos do Grafico 1 em formato de percentual,

conforme Grafico 2 a seguir:
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Grafico 2 — Ranking em percentual das Universidades quanto as estratégias de sensibilizacao
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Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

Dando continuidade a andlise, percebe-se que a Universidade Tecnoldgica Federal do
Parand, apesar de ndo ter tido quantitativo suficiente de eventos, consolidou-se entre as mais
comprometidas com o assédio moral, pois se igualou a UFAL, no quesito transparéncia, com a
apresentagdo de relatorios anuais de prestacdo de contas sobre o assédio moral, assim como a
realizacdo de reunides e canais e material de divulgacgao.

Dai decorre afirmar que essas estratégias de sensibiliza¢do, no servigco publico e no
gerenciamento de pessoas, ao mobilizar pessoas para socializar conhecimentos que
potencializem relagdes saudaveis no servigo publico, demonstra condigdes institucionais de
minimizar riscos ao disfuncionamento do servigo publico (BELTRAME, 2018; QUEIROZ DE
PAULA; MOTTA; NASCIMENTO, 2021).

A Universidade Federal de Pelotas adquiriu destaque no ranking em suas estratégias
preventivas de sensibiliza¢do ao se utilizar de um nimero acentuado de reunides realizadas e
canais e materiais de divulgacao voltados ao assédio moral.

A UFPel demonstrou indicios de uma gestao participativa, no que concerne a busca por
discussdes e escuta acerca do contexto do assédio moral no &mbito da Institui¢do, o que decorre
afirmar que se apresenta como uma Institui¢do aberta as mudancgas organizacionais € ao respeito
as necessidades de um ambiente institucional mais saudavel.

Essa gestdo aberta ao didlogo e a mudanga organizacional, em conformidade com
Rodrigues e Freitas (2014, p. 299) “possibilitam abrir espacos de reflexdo que resultem em

acdes proficuas e transformadores desse cenario”
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Com isso, observou-se que as Universidades se destacaram por suas atuacdes,
utilizando-se das ferramentas e estratégias vidveis aos contextos de cada uma. Desse modo,
reforca-se o levantamento de benchmarking realizado, na presente pesquisa, pois subsidia
aquelas Universidades ou Instituicdes de Ensino de forma geral que se encontram em fase
incipiente na implementagdo de medidas de enfrentamento ao assédio moral, mas que
necessitam de um norteio e, até mesmo, conhecer o funcionamento destas praticas em cada
organiza¢do para adaptar a sua realidade. A seguir, foram delineadas as estratégias de

gerenciamento e como estas se apresentam no rol das Universidades da Rede Profiap.

4.3.2 Estratégias de gerenciamento

As estratégias de gerenciamento sdo fundamentais para tragar planos e medidas capazes
de combater o assédio moral efetivamente. O ranking das Universidades em relagdo as
estratégias de gerenciamento esta expresso nos Graficos 3 e 4:

As estratégias de gerenciamento sdo instrumentos de resolucao do assédio moral, pois
além de essas permitirem promover agdes, essas buscam criar mecanismos de acompanhamento
e desenvolvimento de condi¢des gerenciais para atenuar esta problematica, o que se considerou
como muito importante para modificar contextos institucionais que sofrem com essa violéncia.

Griéfico 3 — Ranking das Universidades quanto as estratégias de gerenciamento
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Grafico 4 - Ranking das universidades segundo o percentual de pontuacdo para a estratégia de

gerenclamento
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Beltrame (2020, p. 138) assegura que medidas como essas evidenciam a necessidade de
o gestor publico se responsabilizar no combate ao assédio moral no seio do servigco publico,
pois “além dos danos causados a vitima, o assédio traz danos irreparaveis a administracao
publica” (BELTRAME, 2020, p. 138).

A UFQG utilizou-se do instrumento de campanhas sistematicas e voltadas exclusivamente
ao assédio moral, além de uma comissdo de acompanhamento de denuncias, processos
administrativos focados na tematica de combate ao assédio moral, sexual e preconceito.

Ja a UFGD, além de realizar campanhas direcionadas a tematica em estudo, somou-se
ao seu destaque em estratégias de gerenciamento a criagdo de relagdes de trabalho e o projeto
“UFGD sem opressdo” com o tema assédio moral sendo fortalecido na Instituigao.

UTFPR também se aportou no enfrentamento dessa problematica com a criagdo de
comissdo especifica e nucleo de estudos da violéncia organizacional com abrangéncia para
estudantes e servidores.

Conforme Beltrame (2020), ¢ importante a criagao de grupos de trabalho nas Institui¢des
de Ensino, que se referenciam pelo enfrentamento da violéncia no trabalho, pois esta agrega a
visdo e o conhecimento de diferentes atores da Instituicao, reunindo um carater multidisciplinar
e multiprofissional, qualificando as estratégias e a efetividade dos protocolos adotados.

Adicionalmente, Rodrigues e Freitas (2014, p. 289) reforgam a necessidade de reunir

um conjunto de profissionais para dialogar sobre solucdes para o assédio moral na Institui¢ao,
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pois se trata de “um fenomeno amplo e complexo e seus impactos podem ser profundos na
vida do trabalhador, gerando inlimeras consequéncias para a organizagao e a sociedade”.

Nesse sentido, ¢ imprescindivel que os gestores internalizem e insiram em seus planos
e estratégias formas de combate ao assédio moral, pois estudos cientificos ja comprovaram a
relagdo desse fendmeno com a improdutividade e com danos aos cidaddos, maiores interessados
com a prestacdo dos servigos qualificados.

Na proxima secdo, foram tratadas as estratégias de regulamentacdo, que integram esse
universo de medidas necessarias a transformagdo dos cendrios de violéncia nas institui¢des

publicas.

4.3.3 Estratégias de regulamentacio

Nessa dissertacdo, as estratégias de regulamentacgdo, que sdo utilizadas para direcionar
as agdes da instituicdo e das pessoas que dela fazem parte, foram consideradas como
extremamente importantes, pois promovem impactos de longo prazo e tracam as diretrizes
institucionais para coibir o assédio moral.

Gréfico 5 — Ranking das estratégias de regulamentacao
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Grafico 6 — Ranking em percentual das estratégias de regulamentagao
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Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

Tiveram destaque, nesse quesito, a UTFPR, em primeiro lugar, a UFAL, em segundo
lugar e a UFMS, em terceiro lugar, por adotarem maiores medidas que regulamentaram
instrumentos institucionais que tratassem do tema.

A UTFPR teve trés importantes ferramentas de regulamentacao, que foram a cartilha, a
Deliberagao/Resolucdo e a aprovagdo da politica antiassédio moral no trabalho. A UFAL
também dispde politica especifica e cartilha voltadas ao combate ao assédio moral e sexual.

A UFMS ocupou o terceiro lugar, pois apresentou a existéncia de Resolucdo e uma
politica estruturada para nortear as estratégias e acdes sobre o assédio moral.

As Universidades destacadas, nessa se¢do, atendem as recomendagdes do Conselho
Nacional do Ministério Publico (2016), pois, para este Conselho, em um ambiente institucional
publico com a faléncia de regulamentagdo encontra vulnerabilidade e facilidade para a pratica
de assédio moral na Administracao Publica.

E relevante salientar que as medidas de extrema importancia sio aquelas que devem ser
razdo de preocupacao da Institui¢do, ndo s6 criando novos documentos, mas configurando como
necessarias agdes de intervencao para que as Universidades se conscientizem do seu papel para
a formag¢do de um ambiente laboral qualificado.

Hirigoyen (2017) corrobora com a imprescindibilidade de regulamentacdes na

administragdo publica, ambiente propicio ao assédio moral, pois a estabilidade ndo permite a
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demissdo da vitima de assédio, além da impunidade e a auséncia de documentos norteadores
também trazerem impactos negativos aos trabalhadores.

Outrossim, concorda-se com as autoras Marin e Pifieros (2020), pois as estratégias de
regulamentacdo minimizam riscos atrelados a vulnerabilidade dos fatores psicossociais no
trabalho e a formulagdo de estratégias organizacionais orienta e guia os servidores sobre as
possibilidades de assédio e como a Institui¢do lida com esse contexto e pode funcionar como

inibidor dos assediadores.

4.3.4 Estratégias de transformacio da realidade

Finalmente, foram reunidas todas as estratégias de sensibiliza¢do, gerenciamento e
regulamentagao para observancia de quais instituicdes reuniam condi¢des para se inserir na fase
de o que se denominou de estratégia de transformagao da realidade, a luz de Sobol (2017). Para
efeitos desta pesquisa, foram consideradas aquelas que reuniram o maior numero das trés
estratégias conjuntamente, por isso, participes de um processo de mudanca de paradigmas
quanto ao assédio moral na Institui¢do.

Com isso, nos Gréficos 7 e 8, realizou-se um ranking das praticas de benchmarking por
Universidade, de forma geral e apoiado no somatoério advindo das médias ponderadas das trés
categorias, considerando aquelas que sobressairam com todas as estratégias voltadas ao
enfrentamento ao assédio moral, destacando representatividade das Universidades: UFAL,
UTFPR e UFPel. Essas ultimas foram destaques, pois foram as unicas que ultrapassaram um
percentual acima de 40% de aderéncia as praticas adotadas como referéncia nesse estudo.

Conforme os graficos 7 e 8, encontra-se a Universidade Federal de Alagoas como aquela
que mais valoriza, implementa e desenvolve praticas de combate ao assédio moral,
demonstrando que pode se tornar uma referéncia para que outras Instituicdes captem
experiéncias, duvidas e medidas mais propicias a internalizag@o pelos trabalhadores dada a sua
constancia. Com isso, a mesma demonstra seu potencial em consolidar estratégias para

transformagdo da realidade.
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Grafico 7 —Ranking das Universidades com estratégias de transformacao da realidade
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Grafico 8 — Ranking em percentual das Universidades com estratégias de transformacao da
realidade
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Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

Beltrame (2018) revela que, as melhores praticas que propiciam uma superioridade no
desempenho da organizacdo, podendo se transformar em referéncia em um processo de
benchmarking se atrela ao uso adequado nas metodologias adotadas, tais como a escolha de
“ferramentas, sistemas de informagdo, tecnologias empregadas, condi¢des fisicas
ou estruturais mais favordveis, competéncias e capacitagdo das pessoas, a propria

cultura, clima ou ambiente organizacional, estilos de lideranga, entre outros”.
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Adicionalmente, como fonte importante de transparéncia e estratégia de gerenciamento,
a Instituicdo esteve comprometida em divulgar relatdrios anuais prestando contas de sua
atuacdo e programando o gerenciamento de medidas futuras voltados a tematica, acdo de
benchmarking que, também, foi compartilhada pela segunda Universidade bem posicionada, a
UTFPR, dando destaque a transparéncia dessa tltima Universidade.

Segundo Nunes, Tolfo e Espinosa (2019), aprimorar condi¢des para combater o assédio
moral nas Instituicdes € revelar condi¢cdes de cumprimento a saude como direito fundamental
do cidadao e obrigacao do estado de sua efetivacdo, de modo que a Institui¢ao esta se antevendo
a violag@o de um direito geral da personalidade e da dignidade do homem.

Por fim, como estratégia de regulamentacgdo, o benchmarking apreendido da UFAL foi
que a constituicdo de politica, cartilha, programa de prevencdo e combate ao assédio moral e
Comité de combate a violéncia asseguram condi¢des qualificadas a uma Universidade para
implementar o enfrentamento ao assédio moral.

Ao comparar a UTFPR, percebeu-se um diferencial na existéncia de uma Comissao
especifica de prevencdo do assédio moral, uma Politica antiassédio, cartilha e nucleo que
permitiram destaque no ranking a essa Universidade.

A UFPel ocupou destaque nesse ranking pelo seu quantitativo de estratégias de
sensibilizacdo, materializados, especialmente, em execucdo de reunides com diversos atores
para sanar problemas relacionados ao assédio moral. Nela, notou-se uma abertura ao dialogo
entre os poderes hierdrquicos e os representantes de classe observados pela alta quantidade de
reunides pontuadas.

Outrossim, essa Universidade ocupou espago destacado, pois, também, compartilha de
diversos canais de divulgacdo, em atendimento ao que Rodrigues e Freitas (2014) estabelecem
para um caminho capaz de retroalimentar a gestao estratégica, que € a estruturagdo de canais de
comunicac¢do confidveis, com normas claras e transparentes.

Diante disso, o ranking geral das universidades demonstra que a UFAL, a UTFPRR e
UFPel buscam estabelecer condigdes para uma melhor capacidade laborativa dos seus
servidores, evitando, afastamentos, excessivos conflitos, antecipagdo de aposentadorias,
licengas, transtornos, violéncia psicologica e, até mesmo, a morte (HELOANI; BARRETO,
2018; HIRIGOYEN, 2017).

Assim, o benchmarking observado nessas Universidades pode subsidiar a construcao
dos novos caminhos a serem adotados pelas Institui¢des de Ensino no que concerne ao combate
e enfrentamento ao assédio moral, j& que se percebeu que a consolida¢ao de uma cultura voltada

aos cuidados com a saude psiquica e fisica dos profissionais fortalece o desenvolvimento da
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gestdo publica, resultados satisfatorios ao cidaddo e aqueles responsaveis por fazer acontecer
na institui¢do, ou seja, os servidores publicos.

Com isso, ¢ possivel afirmar que a observancia dos fatores que diferenciaram essas
organizagdes pode permitir um processo de benchmarking por outras Institui¢des,
principalmente, as de escopo educacional, realizando as devidas adaptagdes, pois ndo existem
instituigdes idénticas, mas que vivenciaram ou estdo vivenciando.

A seguir, foi realizado uma proposta de plano de agdo, aplicado ao contexto da UFCG,
composto dos achados identificados no processo de caracterizag@o e no ranking que revelaram
0 benchmarking das Instituigdes que compdem o PROFIAP, que permite a implantacdo na
referida Universidade.

E importante salientar que as medidas propostas consideraram a composi¢do de medidas
que compilassem estratégias de sensibilizagdo, gerenciamento e regulamentacao com propostas
com prazos, agentes institucionais responsaveis, justificativas e objetivos de alcance.

O Plano de Acdo, submetido na proxima se¢ao, compde o arcabougo sistematico de um

processo de benchmarking na sua fase de implantagao.
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5 PROPOSTA PROFIAP — PLANO DE ACAO

Partindo-se do pressuposto que prevenir ¢ a melhor maneira de se evitar a violéncia
como o assédio moral no trabalho e, considerando o ambiente no qual estd sendo tratado esse
estudo — a universidade — tem-se como ferramentas basilares a educagao e todos os seus ramos
informativos para impedir que praticas abusivas ndo aconte¢gam nesse meio. E, caso venham a
existir, possam ser reconhecidas, combatidas e punidas de imediato.

De acordo com Heloani e Barreto (2018), o prevenir, além de educar, configura-se como
uma op¢do menos traumatica. Os autores alertam que a primeira fase deve ser a divulgagdo de
informagdes dentro da organizacdo, que engloba a defini¢do, a origem e o processo dinamico
do assédio moral no trabalho, tornando-se um ganho o acolhimento de programas preventivos
e ndo perda de tempo e dinheiro. Destacam, ainda, que, ao se debater a tematica de forma
fundamentada, ndo estdo sendo estimuladas reivindicacdes desonestas ou chantagens, mas
impedindo procedimentos abusivos em seu estagio inicial.

Portanto, seguindo os trés niveis estratégicos de prevencao ao assédio moral no trabalho,
idealizado por Heloani e Barreto (2018), tém-se:

Prevencio primdria: trata da propagacao de informacdo sobre a tematica, destacando-
se sempre o respeito e o reconhecimento laboral do préximo. Acrescenta-se, ainda, a
necessidade de sensibilizar todos os niveis hierarquicos no intuito de combater qualquer tipo de
violéncia institucional. Além da adocdo de uma modelo de gestdo participativa, com
transparéncia e credibilidade nas agdes executadas. Nessa fase inicial, os autores enfatizam que
a organizacdo deve comunicar que atos discriminatérios e humilhantes ndo serdo tolerados.

Prevencao Secundaria: ¢ quando ha existéncia de casos de assédio moral dentro da
organizagdo. Portanto, ¢ fundamental fazer o diagnostico do problema, enfatizando as causas
para que possam ser combatidas. Nesse estdgio, ¢ necessaria a intervengdo da equipe de satde
que integra a institui¢do, bem como o6rgdos de representacdo do trabalhador, que estejam
diretamente ligados a ele, como o sindicato, o Setor de Recursos Humanos; e, ndo havendo
solugdo, o acionamento do Ministério Publico.

Prevencao Terciaria: nesse contexto, toda a organizacdo precisa ser avaliada, como,
por exemplo, na gestdo de pessoas, de como sdo distribuidas as atividades a politica exercida
para atingir resultados e metas. Também, ¢ relevante reconhecer como estd o clima
organizacional e inserir um protocolo de reavaliacdo semestral do ciclo de gestdo com os

trabalhadores.
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Corroborando com os niveis de prevengdo supracitados, tem-se o resultado do estudo
que divulga e analisa quais agdes mais relevantes estdo sendo adotadas pelas universidades
associadas 8 Rede PROFIAP para combater o assédio moral no trabalho, contemplando as fases
do Benchmarking e uma direcdo assertiva que deve ser adaptada ao contexto de cada
universidade e implementado em toda sua estrutura.

Busca-se, com isso, garantir o alcance de todos os niveis hierarquicos para ultrapassar
0s muros institucionais, abarcando e beneficiando a sociedade e revertendo processos violentos
em ambientes de seguranga e bem-estar comum. Heloani e Barreto (2018, p. 142) enfatizam
que “a prevengdo exige agdes que contemplem um ambiente seguro e de bem-estar para todos”.

Nesse sentido, o presente plano de agdo compde uma das fases do Benchmarking, que é
a implementacdo. Devem ser destacados os atores que estardo envolvidos nas etapas, os
objetivos de cada atuacdo, as atividades a serem exercidas, bem como os prazos para que sejam
alcangados os resultados propostos.

Para tanto, a constru¢ao do plano de acdo de combate ao assédio moral, na Universidade
Federal de Campina Grande, teve como constructos iniciais as datas comemorativas e feriados
do calendario anual de 2022. Seguindo esse instrumento, destacam-se algumas datas relevantes
que também foram utilizadas por universidades padrdes na pratica de enfrentamento ao abuso
moral:

Figura 7 — Datas civeis comuns as discussdes sobre o assédio moral

8 DE MARCO
DIA DA MULHER

MESES DE CAMPANHAS 1DE MAIO
ESPECIFICAS DIA DO TRABALHADOR

28 DE OUTUBRO 2 DE MAIO

DIA DO SERVIDOR DIA NACIONAL DE
PUBLICO COMBATE AQ ASSEDIO

15 DE QUTUBRO
DIA DO PROFESSOR

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)
Além dos dias especificos, incluem-se meses que referenciam eventos relevantes, tais
como Setembro Amarelo, Outubro Rosa e Novembro Azul; momentos em que se podem utilizar

as campanhas especificas para enquadrar o tema assédio moral no trabalho, de modo que o
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combate ao assédio moral pode compor cada uma dessas atividades tematicas, correlacionando-
as entre si. Apesar das datas supracitadas serem referéncias para pontuar os eventos, nada
impede que outros momentos importantes relativos a universidade possam ser acrescentados
no plano de acao.

Tao importante quanto estabelecer os momentos mais apropriados para elaboracio dos
eventos ¢ apresentar os atores envolvidos nas atividades, os responsaveis pela acdo e o publico-
alvo. Portanto, destacam-se, na Figura 8, algumas das partes interessadas relacionadas a
tematica assédio moral.

Figura 8 — Partes interessadas relacionadas as discussdes sobre o Assédio Moral

Hospital Técnicos
Universi administra Docentes

-tario -tivos

Empresas Sindicatos
SOCIEDADE terceliriza- de Classes

das

C:OI(I]ité
de Etica

Trabalha-
dores

Reitoria

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

E importante ressaltar que os grupos de atores ndo sdo taxativos, ndo se exaurem, na
figura 8, apenas estdo exercendo fun¢do de representatividade relevante, mas ndo esgotavel.
Por assim ser, inclui-se a sociedade como “pessoa” que representa todas as categorias de
classes, sofrem direta ou indiretamente com os impactos oriundos do assédio moral no trabalho.

Portanto, baseado na construcao desse trabalho, na analise situacional da Universidade
Federal de Campina Grande, no conceito e atributos do benchmarking, nos niveis preventivos
destacados durante o processo criativo dessa dissertagdo, no ranking de eventos existentes nas
universidades associadas & Rede PROFIAP, nas datas e atores supracitados, construiu-se o

seguinte plano de agdo:
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Quadro 36 - Plano de A¢ao Preventivo ¢ de combate contra o assédio moral
no ambiente de trabalho - UFCG

Acdo Objetivo Publico alvo Responsaveis pela | Resultados Prazo/datas
acdo esperados
Ciclo Anual | Realizar ciclo de | Todos os | Area de Gestdo de | Espera-se Semanal/
de Palestras | conscientizagdo/inf | trabalhadores da | Pessoas responsavel | que os | Més outubro
ormagao sobre | UFCG, pela Qualidade de | participantes
assédio moral no | representantes Vida e Saude do | possam
trabalho e suas | das classes, servidor em parceria | compreender
formas de | Gestdo em geral | com Comité de | os
prevencao Etica. fundamentos
do  assédio
moral e como
prevenir essa
violéncia no
trabalho
Rodas de | Criar um espago | Todos os | Area de Gestdo de | Espera-se Margo
Conversas aberto ao didlogo | trabalhadores da | Pessoas responsavel | que os | Abril
sobre como | UFCG, pela Qualidade de | participantes | Setembro
acontece e como | representantes Vida e Satde do | saibam Outubro
prevenir o assédio | das classes, servidor em parceria | reconhecer as
moral no trabalho. Gestdo em geral | com Comité de | praticas de
Etica. assédio moral
no trabalho
para evita-las
em seus
desgastes
institucionais
e psiquicos.
Curso de | Preparar e | Todos os | Area de Gestdo de | Espera-se Outubro
Capacitagdo | conscientizar os | trabalhadores da | Pessoas responsavel | que os | Dia do
trabalhadore | trabalhadores sobre | UFCG, pelo trabalhadores | Servidor
S prevengao, combate | representantes Desenvolvimento sejam
e legislagoes | das classes, dos servidores capazes de
vigentes do assédio | Gestdao em geral compreender
moral na e enfrentar o
universidade assédio moral
no trabalho
juntos  aos
orgaos
responsaveis.
Curso de | Formar e Capacitar | Todos os | Area de Gestdo de | Espera-se Deve
Capacitagdo | os gestores para que | Gestores devem | Pessoas responsavel | que os | acontecer
para 0s | possam atuar | obter esse curso. | pela area de | gestores em
gestores efetivamente no desenvolvimento do | identifiquem | setembro,
combate ao assédio servidor em parceria | situagdes e | como forma
moral na com Comité de | possibilidade | depreparare
universidade. Etica. s de | estruturar o

Sugere-se que tenha
um carater tedrico,
mas com situagoes
praticas.

Gestdo de Comité
de Governanga,
Risco e Controle.

melhorias no
seu
respectivo
setor € como
podem  ser
minimizados.
Sugere-se
que o Comité
de Gestao de
Riscos
acompanhe

curso
repassado
aos
trabalhado-
res
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Acdo Objetivo Publico alvo Responsaveis pela | Resultados Prazo/datas
acdo esperados

sistematicam
ente quanto a
realizagdo do
curso.
Ao final do
curso, pode
ser proposto
um relatério
de cada
gestor de
quais
medidas pode
adotar a
partir da
realizagdo do
curso que
possam
comprometé-
lo com o
assédio moral
na pratica.

Seminarios Discutir em todas as | Todos os | Reitoria, Secretaria | Espera-se Na primeira
esferas da | trabalhadores da | de Recursos | que os | semana de
instituicao a | UFCQG, Humanos, participantes | maio,
tematica  assédio | representantes Procuradoria Geral | do evento | abarcando
moral, construindo | das classes, Federal da UFCG, | apreendam as
saberes que servirdo | Gestdo em geral | Comité de Etica e | sobre as | festividades
de base para a SIASS. praticas de | do dia do
prevencao @ assédio moral | trabalhador
enfrentamento  da na e dia
violéncia entre os universidade | Nacional de
trabalhadores @ e possam | Combate ao
gestdes envolvidas amparar-se assédio
fortalecendo junto a | moral.
relagdes  pautadas instituicao
no respeito, bem- para
estar e saude. combater

essa
violéncia

Encontro Criar encontros com | Representagdes | Area de Gestio de | Ampliar as | Devem
as representagdes de | de  classes e | Pessoas responsavel | discussdes acontecer
classes dos | Gestdo em geral | pela Qualidade de | sobre o | semestral-
servidores para Vida e Satude do | assédio mente.
tracar medidas servidor em parceria | moral.
educativas sobre o com Comit€ de
assédio moral. Etica.

Reunido Criar reunidoes de | Gestores Comité de ética, | Melhorar o | Devem
conscientizagdo dos gestdo de pessoas e | acompanham | acontecer
gestores sobre a gestdo em geral. ento e as | semestralme
necessidade de medidas nte.
monitorar medidas preventivas
de assédio moral em para nao
seus setores. trazer

prejuizos
institucionais

e a saade do
servidor e ao
clima
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Acdo Objetivo Publico alvo Responsaveis pela | Resultados Prazo/datas
acdo esperados
institucional
Criacdo  de | Criar um espacgo no | Todos 0s | Assessoria de | Espera-se Até
pagina site  institucional | servidores e a | Comunicagdo criar um | julho/2022 e
institucional | que reunam | sociedade em espaco de  forma
informagdes, geral. especifico continua a
documentos, para que, em | atualizagdo
legislacdes caso de
relacionadas ao davidas, o
assédio moral. servidor
saiba onde se
reportar para
captar
informagoes.
Criagdo de | Criar um Comité | Gestores da | Gestores da | Espera-se Anual
Comissao/C | especifico para | Instituicao e | Instituicdo e Comité | que as
omité ou | tratar do | Comité de | de Governanga, | discussdes ¢
Nucleo enfrentamento e | Governanga, Gestdo de Controle | acompanham
combate ao assédio | Gestdo de | e Risco. ento de
moral. Controle e medidas
Risco. voltados ao
assédio moral
sejam
sistematizada
s e efetivas.
Campanha Criar  campanhas | Assessoria  de | Todos os | Espera-se Bimestral
envolventes sobre o | Comunicagao trabalhadores  da | que 0
assédio moral, sobre | em parceria com | UFCG, combate ao
como realizar | Comité de Etica | representantes das | assédio moral
dentuncias, sobre os classes, esteja, cada
impactos dele para a Gestao em geral vez mais,
sociedade e o presente na
Servigo publico, cultura  da
sobre os canais de organizagao,
dentincia na demonstrand
Instituicdo e sobre o que a
as diferengas entre o mesma  esta
que € ou ndo assédio disposta  a
moral. punir, educar
e fomentar
medidas que
atenuem
relagdes
conflituosas
entre 0s
trabalhadores
e todos, seus
pares,
gestoes
hierarquicas
superiores ¢
inferiores.
Pesquisa Realizar Assessoria  de | Todos os | estabelecer Deve ser
Institucional | levantamento sobre | Comunicagao, trabalhadores da | como um | realizada
as  praticas de | com Comité de | UFCG instrumento | nos meses
assédio moral na | Etica, Area de de de outubro e
universidade através | Gestdo de acompanham | ter  ampla
de questionarios | Pessoas. ento  anual | divulgacdo
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Acdo Objetivo Publico alvo Responsaveis pela | Resultados Prazo/datas
acdo esperados
institucionais para avaliar | em
0s avangos ¢ | dezembro
o status das
medidas
corretivas e
preventivas
estabelecidas
Elaboracao Criagdo de um | Assessoria de | Todos os | Permitir que | Até julho de
da Cartilha instrumento de facil | Comunicagao, trabalhadores da | os servidores | 2022.
compreensao para | com Comité de | UFCG, possam
os servidores que | Etica, Area de | representantes das | conhecer as
contenham Gestao de | classes, principais
aplicacdes da teoria | Pessoas. Gestao em geral teorias  que
na pratica. abarcam 0
assédio moral
com uma
aplicagdo na
pratica.
Espera-se
que 0s
servidores
possam situar
o servidor em
como
identificar a
existéncia do
assédio moral
e para o
assediador
uma
possibilidade
educativa de
rever  suas
atuagoes
conflitantes
com as
propostas
institucionais
Relatorio Informar o que a | Todos os | Pelas instancias | Espera-se Dezembro
Anual gestdo superior tem | trabalhadores e | superiores de todos | que  sejam
desenvolvido orgaos diretivos. | os 6rgaos divulgados
anualmente  para Ouvidoria estudos
prevenir e combater Procuradoria estatisticos
o assédio moral, SRH sobre 0s
estimular a SIASS processos
intimidagao de Comissdo de Etica | que
novos abusos com a envolvem
aplicacdo e assédio moral
divulgacao de no trabalho;
praticas sejam
correcionais divulgadas as
praticas
realizadas
para

prevencao e o
Plano de
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Acgao

Objetivo

Publico alvo

Responsaveis
acdo

pela

Resultados
esperados

Prazo/datas

Agdo para o
ano posterior
sobre a
tematica

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

Além dessas medidas que podem ser adotadas internamente, constatou-se com a analise

do benchmarking das Instituicdes que compdem o Profiap que existem significativas

disparidades entre as Institui¢des. Enquanto umas tém medidas avancadas e com propostas,

estratégias, instrumentos e setores, que demonstram como parte da cultura organizacional

caracteristicas de enfrentamento dessa violéncia, outras se encontram em fase incipiente.

Com isso, propde-se a criagdo de um Comité Interinstitucional com uma representagdo

de cada Universidade que faz parte da Rede PROFIAP para instituir um espaco de

benchmarking entre as Instituigdes para que se possa promover um intercambio e aprendizagem

para que caminhos ao enfrentamento do assédio moral sejam construidos conjuntamente.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O assédio moral revelou-se como um prejuizo a sociedade, pois, em decorréncia das
situagdes humilhantes e abusivas que acontecem de forma prolongada e repetitiva, ferem a
dignidade humana e, como se pdde observar no presente estudo, ¢ uma realidade que alcanga
varios setores de trabalho, sendo eles privados ou publicos, mas que nem sempre as
organizagdes possuem condi¢des, preparacao e conhecimento para lidar com a problematica.

Como se observou, esses impactos negativos ainda ¢ razao de obscuridade, em algumas
Instituigdes, pois permeiam, muitas vezes, por atitudes sutis e silenciosas que ganham
visibilidades quando as consequéncias negativas ja estdo impetradas e o alcance ultrapassa um
unico individuo, tornando-se um mal coletivo.

Considerando essa inibi¢ao de discussdes sobre a tematica, encontrou-se suporte em um
processo de benchmarking de modo que o levantamento realizado permitiu visualizar e
compartilhar as experiéncias dos riscos, dos impactos e das estratégias utilizadas para combater
ou se precaver do assédio moral.

Verificou-se que, conforme integragao entre o arcabougo tedrico e as realidades praticas,
as atitudes constrangedoras, como palavras, atos e gestos hostis, quando realizadas de forma
recorrente, trazem maleficios em todas as conjunturas, desde a saude mental, psiquica e
emocional do vitimado; a esfera administrativa e gestora da organizacdo; a familia e amigos
dos que fazem parte da vida do violentado moralmente.

Nao diferente disso, a sociedade também ¢ bastante impactada, pois se torna impotente
pela impunidade, falta de respeito, ataque a dignidade humana, a ética, a moral; tendo que
abarcar os custos dessa violéncia na prestacdo de servigos com prejuizos temporais e de
qualidade.

Em se tratando do campo universitdrio, as praticas de assédio moral no trabalho
demonstraram-se como atos arbitrarios, contrarios a missdo e aos objetivos das Institui¢des
Publicas de Ensino, que tém o papel de educar cidadaos, gerenciar recursos, definir as diretrizes
institucionais e combater os riscos que impeg¢am a qualidade dos seus servigos. Nesse sentido,
quando as Institui¢des se eximem de promover melhorias na prevencao e combate de qualquer
tipo de violéncia, dentre elas, o assédio moral, estd indo de encontro a sua missdo
organizacional.

Observaram-se as realidades oriundas do processo de benchmarking que, no rol de
Institui¢des estudadas, revelou-se contraria ao que de fato deveria funcionar, ou seja, um

ambiente influenciador e de referéncias positivas para outros 6rgaos e sociedade. A auséncia de
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regulamentac¢do nessas Institui¢des passa a ser local fértil no desenvolvimento de praticas de
assédio moral, desconstruindo a imagem educativa e funcionalidades relevantes das institui¢cdes
educacionais.

Concernente aos resultados e andlises da pesquisa, considerando-se as subdivisdes de
Universidades que se sobressairam com estratégias de sensibilizagdo, o que para a pesquisa foi
avaliada como importante; foram demonstradas que as Universidades UFAL, UTFPR e UFPel
estavam melhores posicionadas no ranking, utilizando-se de eventos, canais, mecanismos
educativos e informativos para mobilizar e direcionar os servidores ao combate ao assédio
moral.

Destacaram-se outras universidades, quando analisadas por categoria baseada nos
impactos de média duragdo (muito importante) e atreladas as estratégias de gerenciamento.
Nesse quesito, a UFAL permaneceu em primeiro lugar e o segundo lugar foi compartilhado
com média ponderada igual entre as Universidades UTFPR, UFG e UFGD.

Por conseguinte, ao ser analisada a categoria de longa duragdo (extremamente
importante), vinculada a regulamentagao, sobressaiu-se a UTFPR, em primeiro lugar, a UFAL,
em segundo lugar e a UFMS, em terceiro lugar, por adotarem maiores medidas que
regulamentam instrumentos institucionais que tratam do tema.

Por fim, ¢ imperioso enfatizar o ranking geral, composto por trés universidades dentre
as 21 institui¢des estudadas, sendo elas: UFAL, UTFPR e UFPel, obtendo uma porcentagem
maior que 40% ao serem somadas as médias ponderadas, categorizadas em importante (curta
duracdo/ peso 1), muito importante (média duragdo/ peso 2) e extremamente importante (longa
duracdo/ peso 3).

Conclui-se, a partir dessas analises, que as institui¢des estdo dispersas e em patamares
e estagios de maturidade distintos, quando debatidos temas delicados, mas necessarios, como o
assédio moral no trabalho e suas nuances, principalmente, em seu enfrentamento a luz da
educagdo e informacdo. Além disso, enfatiza-se que a luta individual e pontual tem baixo
impacto e pode produzir medo, represalias, novos ataques morais, por falta de uma rede de
apoio fortificada e de gestdo de pessoas com a atuagao direta e duradoura contra essa violéncia.

Portanto, o compartilhamento de experiéncias entre as instituicdes ¢ uma oportunidade
de melhoria continua e da criagdo de uma cultura de implantagdo de medidas preventivas e de
combate ao assédio moral, assim como o fortalecimento de a¢des uniformizadas para a puni¢ao
e adogdo de medidas legais compativeis com as praticas existentes nessas universidades.

Com base nas andlises, no ranking e estratégias de benchmarking, foi proposto um plano

de acdo preventivo a ser realizado pelos atores que compdem a Universidade Federal de
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Campina Grande, enfatizando todas as ferramentas eficazes na luta contra o assédio moral.
Afinal, a transformagdo de um ambiente qualificado e propicio a relagdes harmoniosas favorece
a qualidade de vida dos servidores, uma gestdo humanizada, a prestacdo de melhores servigos
publicos e um cidadao satisfeito.

Em relacdo as fragilidades da pesquisa, relata-se a questao da dificuldade na organizagao
dos dados, por terem sido baseados em informagdes coletadas nos sites institucionais das
universidades da Rede Profiap, havendo uma amostra ampla e divergente da realidade, sendo
indispensavel a leitura flutuante de cada documento, a criterizagdo da tematica assédio moral
voltada apenas para o aspecto trabalhista, para, entdo, seguir a amostra final do estudo. Outro
destaque foi a questdo da subjetividade e dos vieses que poderiam ser criados na analise dos
resultados, portanto, foi fundamental a construcao objetiva de dados baseados na temporalidade
e nas estratégias de benchmarking.

Além disso, sabendo-se que, em um processo de transparéncia publica, ¢ obrigatoria a
divulgagdo de medidas de combate ao assédio moral, as limitagdes da pesquisa foram que
possiveis documentos da Instituicdo ndo estejam divulgados em nenhum instrumento
institucional publico, o que impediu questdes de acesso pela pesquisadora aos dados daquela
Universidade.

Espera-se que esta dissertagdo possa contribuir, a principio, com os estudiosos da area,
identificando-se novas vertentes de pesquisas a serem trilhadas; de forma relevante, ajudar os
profissionais a adquirirem um olhar mais sensivel na identificagao das praticas de assédio moral
nas relagdes de trabalho e medidas preventivas existentes contra essa violéncia, minimizando
danos ou erradicando atos tdo covardes e tantas vezes silenciados por falta de informacao e
amparo legal neste enfrentamento, que deve ser coletivo.

Para trabalhos futuros, sugere-se uma pesquisa de campo junto aos gestores da
Institui¢do para identificar o nivel de conhecimento e percepcdo dos danos causados pelo
assédio moral, ndo s6 ao servidor envolvido, mas a toda Instituicdo. Além disso, uma pesquisa
para identificagdo de dificuldades encontradas pelos servidores no ambito do assédio moral na
Institui¢do da qual faz parte.

Além disso, sugere-se a criagdo de Comissao de prevencao e enfrentamento as praticas
de assédio moral das Universidades associadas a Rede Profiap, com a realizagcdo de Forum
Anual, compartilhando-se experiéncias para a sistematizacdo e fortalecimento em rede de agdes
de combate a essa violéncia tdo presente, mas, ao mesmo tempo, velada no dia a dia das

Institui¢des de Ensino.
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Finalmente, a educagdo tem o papel transformador da sociedade presente e futura e,
considerando que as Instituicdes estudadas possuem a missdo de promové-la com a devida
responsabilidade, ¢ preciso considerar a necessidade continua de um acompanhamento da
auséncia de uma efetividade no combate ao assédio moral e dos riscos iminentes para que as

tornem estratégicas e ativas contra a violéncia no trabalho.
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APENDICE A - RELATORIO TECNICO

ASSEDIO MORAL NAS RELACOES DE TRABALHO: priticas preventivas das
Universidades Associadas ao Mestrado Profissional em Administragdo Publica em Rede
Nacional (PROFIAP) resultante de um benchmarking

Resumo

A globalizagdo e as transformagdes ocorridas no ambito organizacional e no mercado
econdmico mundial, nas ultimas décadas, tém refletido nas relagdes interpessoais nos locais de
trabalho, uma vez que, desejosos por atingir cargos hierarquicos/posi¢des de destaque, tem sido
percebida uma maior competitividade entre os trabalhadores dentro das organizagdes privadas
e publicas ao redor do mundo. Este cenario de disputa, individualismo e gerenciamento baseado
em resultados gera um terreno fértil as relagcdes de trabalho conturbadas, praticas de assédio
moral e adoecimento nestas instituicdes. Em se tratando de organizagdes publicas, esse cenario
se intensifica em decorréncia de a estabilidade do servidor ndo permitir a demissdo por
interesses particulares dos hierarquicamente superiores. Este trabalho, portanto, teve como
objetivo geral analisar as praticas preventivas ao enfrentamento do assédio moral nas relagdes
de trabalho das Universidades Associadas ao Mestrado Profissional em Administragdo Publica
em Rede Nacional (PROFIAP) resultante de um benchmarking. Esta pesquisa teve uma
abordagem quantitativa com carater exploratério e descritivo, utilizando-se da pesquisa
bibliografica e documental. Além disso, suporte documental em conformidade com as
orientagdes dos Orgﬁos Internacionais e Nacionais, que atuam no direito e saude do trabalhador,
sendo respaldado pela legislagdo vigente. Acrescentado a isso, foi realizado um levantamento
nos sites oficiais das Universidades associadas a Rede PROFIAP, visando a captacdo de
documentos relacionados ao escopo da pesquisa e, por conseguinte, criterizacao, o ranking e a
analise dos dados com base no benchmarking. Os resultados da pesquisa foram que, quase em
sua totalidade, as universidades possuem acdes voltadas ao assédio moral, mas, em sua maioria,
sdo acdes de curto prazo, tendo redugdo quando se observam praticas mais duradouras, que sao
aquelas com maior nivel de complexidade e impacto institucional. Os achados permitiram a
estruturacdo de um plano de a¢do preventivo e de combate ao assédio moral no trabalho como
produto educacional a Universidade Federal de Campina Grande.

Institui¢ao/Setor

Universidades. Associadas ao Mestrado Profissional em Administracdo Publica em Rede
Nacional /PROFIAP.
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Descri¢ao da situacio-problema

O assédio moral conhecido como situagdes humilhantes e abusivas que acontecem de
forma prolongada e repetitiva, que ferem a dignidade humana ¢ uma realidade que alcanca
varios setores de trabalho, sendo eles privados ou publicos, permeado, muitas vezes, por
atitudes sutis e silenciosas que ganham visibilidades quando as consequéncias negativas ja estao
impetradas e o alcance ultrapassa um tnico individuo, tornando-se um mal coletivo.

Em se tratando do campo universitario, as praticas de assédio moral no trabalho sao atos
arbitrarios, contrarios a missao e objetivos das Institui¢des Publicas de Ensino; que tem o papel
fundamental na sensibiliza¢do, gerenciamento, regulamentacdo e melhorias da prevencdo e
combate de qualquer tipo de violéncia, dentre ela: o assédio moral.

Porém, a realidade revela-se contraria ao que de fato deveria funcionar. O ambiente
influenciador e de referéncias positivas para outros orgdos e sociedade passa a ser local fértil
no desenvolvimento de praticas de assédio moral, desconstruindo a imagem educativa e
funcionalidades relevantes das institui¢des educacionais.

Nesse sentido, a auséncia de prevengao e punigdo tornam os trabalhadores da instituicdo
vulneraveis a violéncia e ao assédio nos planos psicoldgicos. Sabendo-se que 0os mesmos podem
gerar consequéncias graves a saude do trabalhador, tais como: ansiedade, depressao, cefaleias,
transtornos do sono, o que tem repercussoes negativas no desempenho laboral e, por sua vez,
na organiza¢do como um todo (CAPONECCHIA; WYATT, 2011; CIHON; CASTAGNERA,
2013). Hirigoyen (2017) cita que esses abusos produzem um ambiente destruidor do trabalho
com consequéncias que diminuem a produtividade e favorecem o absenteismo devido aos
desgastes psicologicos.

Tendo em vista se tratar de uma problematica comum a essas Institui¢des Publicas, que,
por sua vez, diferenciam-se quanto aos avangos na implantacdo de medidas de combate ao
enfrentamento do assédio moral, percebeu-se no benchmarking uma oportunidade de
fortalecimento e troca interinstitucional, a partir da comparagdo entre as experiéncias
identificadas (PMBOK, 2017).

Portanto, a pesquisa buscou responder o seguinte questionamento: Quais sdo as praticas
preventivas relacionadas ao enfrentamento do assédio moral nas relagdes de trabalho das
Universidades Associadas ao Mestrado Profissional em Administracdo Publica em Rede

Nacional (PROFIAP)?
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Objetivo Geral

Analisar as praticas preventivas ao enfrentamento do assédio moral nas relagdes de
trabalho das Universidades Associadas ao Mestrado Profissional em Administragdo Publica em

Rede Nacional (PROFIAP) resultante de um benchmarking.

Objetivos Especificos

e Caracterizar as praticas de assédio moral nas relagdes de trabalho.

e Levantar as praticas de benchmarking das Universidades Associadas a Rede
PROFIAP.

e Mensurar as praticas mais desenvolvidas pelas Universidades Associadas a Rede
PROFIAP;

e Estabelecer os critérios e ranking das universidades com uma maior adesdo as
praticas de combate ao assédio moral no trabalho.

e Estruturar plano de ac¢do preventivo e de combate ao assédio moral no trabalho como

produto educacional a Universidade Federal de Campina Grande.

Analise/Diagnéstico da Situacio-Problema — UFCG

Anteriormente a analise dos dados, buscou-se diagnosticar como o l6cus da pesquisa se
apresentava no que diz respeito ao cerne da pesquisa: o enfrentamento e combate ao assédio
moral no trabalho.

Em 2020, foram identificadas a¢des incipientes voltadas as discussdes sobre o assédio
moral, que foram divulgadas institucionalmente, a saber, o I Seminério sobre Assédio no
Ambiente Académico e YouTube da UFCG. Dai decorre afirmar que sdo iniciativas que
demonstram uma predisposicao da Instituicdo em inserir, cada vez, essa temdtica no ambiente
institucional (DADOS DA PESQUISA, 2021).

Observou-se que vém sendo desenvolvidas agdes pontuais, acima mencionadas,
relacionadas a mobilizagdo e discussdo da tematica, no entanto, tendo em vista que o assédio
moral necessita ser, no ambito da organizagdo em estudo, transformada em uma preocupacao
que integre a cultura da organizagdo, ¢ reconhecida uma necessidade de agdes permanentes de
baixo, médio e grande impacto ao servidor e a Instituigao.

Portanto, ¢ preciso considerar que para haver uma maior efetividade, faz-se necessaria

a criacdo de documentos, que funcionem como instrumentos legais internos relacionados ao
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assédio moral, tais como cartilha, regulamento, portarias e Comités que demonstrem uma maior
atuacdo e influéncia desta Institui¢do Educacional no combate ao assédio moral no ambiente de

trabalho

Metodologia

Tratou-se de uma pesquisa de carater exploratdrio e descritivo, com abordagem
qualitativa e quantitativa, utilizando-se dos procedimentos bibliograficos, documentais e da
técnica de coleta de dados de benchmarking combinada com uma estatistica descritiva.

O Universo do estudo foi composto pelas Universidades associadas ao mestrado
profissional em Administracdo Publica em Rede Nacional (PROFIAP).

A construcdo de critérios de inclusdo e exclusdo para inserir cada ferramenta valida ou
ndo ao estudo, seguiu-se:

Quadro 1 — Critérios de inclusao ¢ exclusao

CRITERIOS DE INCLUSAO CRITERIOS DE EXCLUSAO
Assedio moral nas relagdes de trabalho Assedio moral nas relagdes estudantis
Assedio moral entre chefias Assedio moral nas relagdes aluno/professor

Assédio moral vertical, horizontal, misto e organizacional dentro | Violéncia doméstica
do trabalho

Assédio moral entre profissionais de mesma hierarquia Semindario voltado para estudantes

Assédio moral no Hospital Universitario, relacionado aos | Encontro de Iniciagio Cientifica
trabalhadores

Assédio moral entre residentes TCC/Dissertagoes/Teses

Relatorios de Gestio, constando assedio moral no trabalho Repetigio de informagdo e/ou evento
Meios de Comunicagio, constando assédio moral no trabalho Teleassédio moral

Cartilhas sobre assédio moral no trabalho Plano Didatico - Pedagogico de Curso
Regulamentagio referente ao assédio moral Projeto de PIBIC — extensio em geral
Assédio moral apontado pelos sindicatos dos trabalhadores Encontro de Iniciagdo Cientifica
Campanhas contra o assédio moral Progressdo por Capacitagdo Profissional

Campanha Eleitoral propostas de combate ao assédio

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

Considerando as estratégias de combate ao Assédio Moral, foram estabelecidas as

praticas que seriam identificadas e o que se contemplava em cada uma delas.
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Figura 1 - Préticas x Estratégias de combate ao assédio moral

Pratica Estratégias de combate ao assédio moral
= Seminario, oficina, congresso, conferéncia, simpdsio, pitstop, ESTRATEGIAS DE
Eventos Reunido, palestra, rodas de conversa, jornada, painel, encontro, SENSIBILIZACAO
4 semindrio, artigo, protesto.
E (Banner digital, panfleto, folder, TV, yotuber, instagram, facebook,
é podcast, ouvidoria, links de ouvidoria, perguntas frequentes,
a Canais e Material de ferramenta, livro, documentos informativos lancados, notas de
divulgacio informes (esclarecimento, noticias, carta aberta), entrevista
< —
a Curso e minicursos
o Projetos ¢ Programa L ESTRATEGIAS DE
1] Comité/Comissao/ Nucleo [ GERENCIAMENTO
O Relatorios e Plano de Gestdo  Audiéncia, plano anual
g Reunides Reunides, sessdes ordinarias, atas, greve
Comité/Comissdo/ Nucleo
g Pesquisa institucional Formulario de acolhimento
2} Campanha
5 Cartilha
o Resolugio ESTRATEGIAS DE
= Programa de integridade REGULAMENTACAO
Nacional
Politica

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

Apods a organizacdo da amostra final, buscou-se classificar os achados a partir da
temporalidade, qualificando como “Importante”, “Muito Importante”, “Extremamente
Importante” e associando a criterizagdo, considerando tempo de duragdo e pesos que
equivalessem ao grau de importancia de cada estratégia utilizada.

Apos a coleta, foi realizada uma filtragem dos dados e, por sua vez, tratamento dos
mesmos através da elaboragdo de tabelas e graficos com o auxilio do editor de planilhas
Microsoft Excel, Software Livre R: aplicagdo estatistica, no intuito de se fazer uma apuragao e
interpretacdo detalhada dos dados obtidos.

Para construcdo dos graficos, utilizou-se o peso 1 para atribuir o todo da amostra, sendo
distribuidos em seis partes iguais, alcangando-se a média ponderada, de acordo com a

importancia do evento, destacada no Quadro 2:
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Quadro 2 — Temporalidade x Criterizacdo x Pontuagao

Pratica identificada Critério utilizado Pontuagio
Temporalidade Meédia Ponderada
Evento
Importante
Relatorios e Plano de Gestio Curta duragio Peso 1
Curso e minicursos 176 = 0,1666
Reunides
Canais e material de divulgagio
Comité/Comissdo/ Niicleo
Projetos e Programa Muito importante Peso 2
Pesquisa institucional Média duragéo 2/6 =0,3333
Campanha
Cartilha
Resolugio Extremamente importante Peso 3
Programa de integridade Nacional Longa Duragdo 36 =05
Politica

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

Apo6s demonstracao dos pesos e dos critérios, no Quadro 3 foram explanadas as etapas

que compuseram o processo de benchmarking utilizado como proposta metodoldgica desta

pesquisa.
Quadro 3 — Etapas do benchmarking

Etapa 1 Etapa 2 Etapa 3 Etapa 4 [Etapa 5

Plancjar Coletar Analisar Adaptar Melhorar

Etapa metodologica | Acesso aos sites das | Identificar melhores | Adequagio de | Proposta de plano
Instituigdes para | praticas melhores praticas em |de agio
captar dados sobre ranking para
assédio moral diferencia-las £

comunicar resultados

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

Assim, a seguir foram delineados os principais resultados que compuseram a pesquisa

e as diretrizes para as a¢des do Plano.
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Analise e Discussio de Resultados

A partir das médias ponderadas, pdde-se calcular a pontuagdo das Universidades por
criterizagdo e, ao final, apds somados, permitiram estabelecer o ranking dessas Instituicdes de
Ensino.

Concernente aos resultados e as andlises da pesquisa, considerando-se as subdivisdes de
Universidades que se sobressairam com estratégias de sensibilizagdo, o que para a pesquisa foi
avaliada como importante; foram demonstradas que as Universidades UFAL, UTFPR e UFPel
estavam melhores posicionadas no ranking, utilizando-se de eventos, canais, mecanismos
educativos e informativos para mobilizar e direcionar os servidores ao combate ao assédio

moral, conforme Figura 2:

Figura 2 — Estratégias de sensibilizag@o - Importante

ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

ESTRATEGIAS DE SENSIBILIZACAO - IMPORTANTE

M UFAL: destacou-se pela quantidade e variedade de
eventos; cursos ofertados aos seus trabalhadores,

. relatorios prestados a comunidade e canais de
Destaques: UFAL, UTFPR e divulgagio.
4 UFPel

Grafico 1- Ranking das Universidades quanto as estratégias de sensibilizagdo

o

UTFPR: reunides e canais de divulgagao.

UFPel: canais e materiais de divulgagdo voltado
a0 assédio moral.

Pontuagao das Instituicdes

Estratégias de sensibilizagdo, no servigo publico e no

] gerenciamento de pessoas: mobiliza seus trabalhadores,
socializa conhecimentos que potencializam relagdes
OO_O0O
Q
o
£
b=

saudaveis no servigo publico, demonstrando condicdes
institucionais de minimizar riscos as disfuncoes do
servico publico (QUEIROZ DE PAULA; MOTTA;
NASCIMENTO, 2021).

UFGD

UFAL |
UFMS
UFA |

-
w
=1

UFJF
UFF
UFSJ

NIVASF

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).
Destacaram-se outras universidades, quando analisadas por categoria baseada nos
impactos de média duracdo (muito importante) e atreladas as estratégias de gerenciamento.

Nesse quesito, a UFAL permaneceu em primeiro lugar e o segundo lugar foi compartilhado
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com média ponderada igual entre as Universidades UTFPR, UFG e UFGD; de acordo com o
Figura 3:

Figura 3 — Estratégias de gerenciamento - Muito Importante

ESTRATEGIAS DE GERENCIAMENTO — MUITO IMPORTANTE

Raking UFAL: divulgagdo de relatorios anuais prestando
contas.
{)J;s;;%ues. UFAL, UFG, UFGD e UFG: campanhas sisteméaticas e  voltadas
exclusivamente ao assédio moral e comissio de
acompanhamento de denuncias;
UFGD: além de realizar campanhas, o projeto “UFGD
sem opressdo”’;

oe A UTFPR: criag@o de comissdo especifica e nicleo de

o estudos da violéncia organizacional com abrangéncia para
estudantes e servidores.

Pontuagdo das Instituicdes

02 4

Beltrame (2020, p. 138) assegura que medidas como essas
00~ = ' - evidenciam a necessidade de o gestor piblico se responsabilizar
2 F282E2 2 no combate ao assédio moral no seio do servigo publico, pois
”  “além dos danos causados a vitima, o assédio traz danos

irreparaveis a administragdo publica.

UFAL
UTFPR
UFPel
UFG
UFGD
UFMS
JFT
UFS
UFJF
UFF
UFRG
NIVASF
u
UFRPE
T
UNIR
UFCC
JFERSA
UFPI

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

Por conseguinte, ao serem analisadas a categoria de longa dura¢do (extremamente
importante) vinculada a regulamentagao, sobressaiu a UTFPR, em primeiro lugar, a UFAL, em
segundo lugar e a UFMS, em terceiro lugar, por adotarem maiores medidas que regulamentaram
instrumentos institucionais que tratassem do tema, consolidadas na Figura 4:

Figura 4 — Estratégias de gerenciamento - Muito Importante

ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

ESTRATEGIAS DE REGULAMENTACAO — EXTREMAMENTE IMPORTANTE

2o Raking A UTFPR: (cartilha, a Deliberagdo/Resolugdo e
Destaques: UFTPR, UFAL, UFMS a aprovacdo da politica antiassédio moral no trabalho)
A UFAL: (politica especifica e cartilha voltadas

15 4 ) ao combate ao assédio moral e sexual)

A UFMS: (Resolucdo e uma politica estruturada
para nortear as estratégias e agdes sobre o assédio

Pontuagao das Instituigdes

recomendag¢des do CNMP (2016), pois, um ambiente
institucional ptablico com a faléncia de regulamentacéo
encontra vulnerabilidade e facilidade para a pratica de
assédio moral na Administragdo Publica.

10 moral)
w As Universidades destacadas, nessa se¢io, atendem as

o
e

UFAL |
UTFPR |

» w <
o o fra
= = =

UFPel
UFGD
UFT
UFJF
UFRPE |
UFTM

]
=

UFRG
NIVASF
UNIR
UFCG
JFERSA
UFPI
UFV
UFSJ

Grafico 3- Ranking das estratégias de regulamentagao

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)
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Por fim, ¢ imperioso enfatizar o ranking geral, composto por trés universidades dentre
as 21 instituicdes estudadas, sendo elas: UFAL, UTFPR e UFPel, obtendo uma porcentagem
maior que 40% ao serem somadas as médias ponderadas, categorizadas em importante (curta
duracdo/ peso 1), muito importante (média duragdo/ peso 2) e extremamente importante (longa
duracdo/ peso 3); demonstrado na Figura 5, denominadas como estratégias de transformacao de
realidade.

Figura 5 — Estratégias de gerenciamento - Muito Importante

L. _ . e UFAL, UTFPR e UFPel (ultrapassaram um percentual
Estratégias de transformago de realidade acima de 40% de aderéncia as praticas adotadas como

referéncia nesse estudo);
Raking

N Destaques: UFAL, UTFPR e UFPel. * Universidade Federal de Alagoas como aquela que mais
valoriza, implementa e desenvolve praticas de combate
8 ao assédio moral, demonstrando que pode se tornar
uma referéncia para que outras Institui¢des captem
experiéncias, duvidas e medidas mais propicias a
internalizacao pelos trabalhadores dada a sua
constincia.

Beltrame (2018) revela que, as melhores praticas que
propiciam uma superioridade no desempenho da
2 Ml organizacao, pode se transformar em referéncia em um
processo de benchmarking se atrelada ao uso adequado nas
metodologias adotadas.

Pontuagéo das Instituigdes

-
|
S

Segundo Nunes, Tolfo e Espinosa (2019), aprimorar
i i o . & N ferramentas para combater o assédio moral nas Instituicdes é
Grafico 4: Ranking das Unlvemdadgs com estratégias de transformagéao da revelar condicdes de cumprimento a saide como direito
realidade q = . -
fundamental do cidadao e obrigacdo do estado de sua
efetivagao.

UFG
UFGD |
UFMS

UFS
UFJF

UFF
UFRG
L
L
UFSJ

IVASF
UFA
RPE
FTM
INIR
FCG
RSA
UFPI
UFV

UFPel

UFA
UTFPR

Es535y

u

z

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

Conclui-se, a partir dessas analises, que as institui¢des estdo dispersas e em patamares
e estagios de maturidade distintos, quando debatidos temas delicados, mas necessarios, como o
assédio moral no trabalho e suas nuances, principalmente, seu enfrentamento a luz da educacgao
e informacdo. Além disso, enfatiza-se que a luta individual e pontual tem baixo impacto e pode
produzir medo, represalias, novos ataques morais, por falta de uma rede de apoio fortificada e
de gestdo de pessoas com a atuacdo direta e duradoura contra essa violéncia.

Portanto, o compartilhamento de experiéncias entre as instituicdes ¢ uma oportunidade
de melhoria continua e da criagdo de uma cultura de implanta¢do de medidas preventivas e de
combate ao assédio moral, assim como o fortalecimento de a¢des uniformizadas para a puni¢ao
e adogdo de medidas legais compativeis com as praticas existentes nessas universidades.

Com base nas andlises, no ranking e estratégias de benchmarking, foi proposto um plano
de acdo preventivo a ser realizado pelos atores que compdem a Universidade Federal de
Campina Grande, enfatizando todas as ferramentas eficazes na luta contra o assédio moral.
Afinal, a transformag¢@o de um ambiente qualificado e propicio a relagdes harmoniosas favorece
a qualidade de vida dos servidores, uma gestdo humanizada, a prestacdo de melhores servigos

publicos e um cidadao satisfeito.
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Plano de Acao

Partindo-se do pressuposto que prevenir ¢ a melhor maneira de se evitar a violéncia
como o assédio moral no trabalho e, considerando o ambiente no qual estd sendo tratado esse
estudo — a universidade, t€m-se como ferramentas basilares a educagao e todos os seus ramos
informativos para impedir que praticas abusivas ndo aconte¢gam nesse meio. E, caso venham a
existir, possam ser reconhecidas, combatidas e punidas de imediato.

Corroborando com os niveis de prevengdo supracitados, tem-se o resultado do estudo
que divulga e analisa quais agdes mais relevantes estdo sendo adotadas pelas universidades
associadas a Rede PROFIAP para combater o assédio moral no trabalho, contemplando as fases
do Benchmarking e uma dire¢do assertiva que deve ser adaptada ao contexto individual de cada
universidade e implementado em toda sua estrutura.

Busca-se, com isso, garantir o alcance de todos os niveis hierarquicos para ultrapassar
0s muros institucionais, abarcando e beneficiando a sociedade e revertendo processos violentos
em ambientes de seguranca e bem-estar comum. Heloani e Barreto (2018, p. 142) enfatizam
que “a prevengdo exige agdes que contemplem um ambiente seguro e de bem-estar para todos”.

Nesse sentido, o presente plano de agdo compde uma das fases do Benchmarking, que é
a implementacdo. Devem ser destacados os atores que estardo envolvidos nas etapas, os
objetivos de cada atuacdo, as atividades a serem exercidas, bem como os prazos para que sejam

alcangados os resultados propostos. Conforme Quadro 4.

Quadro 4 — Plano de Acdo Preventivo e de combate contra o assédio moral no ambiente de
trabalho - UFCG

Acdo Objetivo Publico alvo Responsédveis pela | Resultados Prazo/datas
acao esperados
Ciclo Anual de | Realizar ciclo de | Todos os | Area de Gestdo de | Espera-se Semanal/
Palestras conscientizagdo/i | trabalhadores da | Pessoas responsavel | que os | Més outubro
nformacdo sobre | UFCG, pela Qualidade de | participantes
assédio moral no | representantes Vida e Saidde do | possam
trabalho e suas | das classes, servidor em parceria | compreender
formas de | Gestdoem geral | com Comit€ de | os
prevencao Etica. fundamentos
do  assédio
moral e como
prevenir essa
violéncia no
trabalho
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Acdo Objetivo Publico alvo Responsédveis pela | Resultados Prazo/datas
acao esperados
Rodas de | Criar um espaco | Todos os | Area de Gestdo de | Espera-se Marco
Conversas aberto ao didlogo | trabalhadores da | Pessoas responséavel | que os | Abril
sobre como | UFCG, pela Qualidade de | participantes | Setembro
acontece € como | representantes Vida e Sadde do | saibam Outubro
prevenir o assédio | das classes, servidor em parceria | reconhecer as
moral no | Gestdoem geral | com Comité de | priticas de
trabalho. Etica. assédio moral
no trabalho
para evita-las
em seu
ambiente de
trabalho.
Curso de | Preparar e | Todos os | Area de Gestdo de | Espera-se Outubro
Capacitagdo conscientizar os | trabalhadores da | Pessoas responsavel | que os | Dia do
trabalhadores trabalhadores UFCG, pelo trabalhadores | Servidor
sobre prevencdo, | representantes Desenvolvimento sejam
combate e | das classes, dos servidores capazes de
legislacdes Gestdo em geral compreender
vigentes do e enfrentar o
assédio moral na assédio moral
universidade no trabalho
juntos  aos
orgaos
responsaveis.
Curso de | Formar e | Todos os | Area de Gestdo de | Espera-se Deve
Capacitacdo Capacitar os | Gestores devem | Pessoas responsavel | que 0s | acontecer
para 0s | gestores para que | obter esse curso. | pela area de | gestores em
gestores possam atuar desenvolvimento do | identifiquem | setembro,
efetivamente no servidor em parceria | situacbes e | como forma
combate ao com Comit¢ de | possibilidade | de preparare
assédio moral na Etica. S de | estruturar o
universidade. melhorias no | curso
Sugere-se que Gestdo de Comité | seu repassado
tenha um cardter de Governanga, | respectivo aos
tedrico, mas com Risco e Controle. setor e como | trabalhadore
situacdes podem  ser | s
préticas. minimizados.
Sugere-se

que o Comité
de Gestao de
Riscos
acompanhe
sistematicam
ente quanto a
realizacdo do
curso.

Ao final do
curso, pode
Ser proposto
um relatério

de cada
gestor de
quais

medidas pode
adotar a
partir da

realizacdo do
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Acdo Objetivo Publico alvo Responsédveis pela | Resultados Prazo/datas
acdo esperados
curso que
possam
comprometé-
lo com o
assédio moral
na praética.

Semindrios Discutir em todas | Todos os | Reitoria, Secretaria | Espera-se Na primeira
as esferas da | trabalhadores da | de Recursos | que os | semana de
institui¢do a | UFCQG, Humanos, participantes | Maio,
tematica assédio | representantes Procuradoria Geral | do evento | abarcando
moral, das classes, Federal da UFCG, | apreendam as
construindo Gestdo em geral | Comité de Etica e | sobre as | festividades
saberes que SIASS. priticas de | do dia do
servirdo de base assédio moral | trabalhador
para a prevengao na @ dia
e enfrentamento universidade | Nacional de
da violéncia entre @ possam | Combate ao
os trabalhadores e amparar-se assédio
gestoes junto a | moral.
envolvidas institui¢ao
fortalecendo para
relacdes pautadas combater
no respeito, bem essa
estar e saude. violéncia

Encontro Criar encontros | Representacdes | Area de Gestdo de | Ampliar as | Devem
com as | de classes e | Pessoas responsavel | discussoes acontecer
representacdes de | Gestdo em geral | pela Qualidade de | sobre o | semestral-
classes dos Vida e Sadde do | assédio mente.
servidores  para servidor em parceria | moral.
tracar  medidas com Comité de
educativas sobre Etica.

0 assédio moral.

Reunido Criar reunides de | Gestores Comité de ética, | Melhorar o | Devem
conscientizagdo gestdo de pessoas e | acompanham | acontecer
dos gestores gestdo em geral. ento e as | semestral-
sobre a medidas mente.
necessidade  de preventivas
monitorar para nao
medidas de trazer
assédio moral em prejuizos
seus setores. institucionais

e a saude do
servidor e ao
clima
institucional

Criagdo de | Criar um espaco | Todos os | Assessoria de | Espera-se Até

pagina no site | servidores e a | Comunicacdo criar um | julho/2022 e

institucional institucional que | sociedade em espaco de  forma
retinam geral. especifico continua a
informacdes, para que, em | atualizacdo
documentos, caso de
legislacdes davidas, o
relacionadas  ao servidor
assédio moral. saiba onde se

reportar para
captar
informagdes.
Criagdo de | Criar um Comité | Gestores da | Gestores da | Espera-se Anual
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Acdo Objetivo Publico alvo Responsédveis pela | Resultados Prazo/datas
acdo esperados
Comissao/Com | especifico  para | Instituicdo e | Instituicdo e Comité | que as
ité€ ou Nucleo tratar do | Comité de | de Governanga, | discussdes e
enfrentamento e | Governanga, Gestdo de Controle | acompanham
combate ao | Gestao de | e Risco. ento de
assédio moral. Controle @ medidas
Risco. voltados ao
assédio moral
sejam
sistematizada
s e efetivas.
Campanha Criar campanhas | Assessoria  de | Todos os | Espera-se Bimestral
envolventes sobre | Comunicag@o trabalhadores da | que o
o assédio moral, | em parceria com | UFCG, combate ao
sobre como | Comité de Etica | representantes das | assédio moral
realizar classes, esteja, cada
denuncias, sobre Gestdo em geral vez mais,
os impactos dele presente  na
para a sociedade e cultura  da
o0 servico publico, organizagao,
sobre os canais de demonstrand
dentncia na o que a
Instituicdo e mesma estd
sobre as disposta  a
diferencas entre o punir, educar
que € ou nao e fomentar
assédio moral. medidas que
atenuem
relagdes
conflituosas
entre 0s
trabalhadores
e todos, seus
pares,
gestoes
hierdrquicas
superiores e
inferiores.
Pesquisa Realizar Assessoria  de | Todos os | estabelecer Deve ser
Institucional levantamento Comunicagdo, trabalhadores da | como um | Realizada
sobre as praticas | com Comité de | UFCG instrumento | nos  meses
de assédio moral | Etica, Area de de de Outubro e
na universidade | Gestdo de acompanham | ter  ampla
através de | Pessoas. ento  anual | divulgacdo
questionarios para avaliar | em
institucionais os avangos e | Dezembro

o status das
medidas

corretivas e
preventivas
estabelecidas

Elaboragcdo da
Cartilha

Criagdo de um
instrumento  de
facil
compreensao
para os servidores
que contenham

Assessoria  de
Comunicagdo,
com Comité de
Etica, Area de
Gestao de
Pessoas.

Todos 0s
trabalhadores da
UFCG,
representantes
classes,

Gestdo em geral

das

Permitir que
os servidores

possam
conhecer as
principais

teorias  que

Até julho de
2022.
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com a aplicagdo e
divulgacdo de
préticas
correcionais

no trabalho;
sejam
divulgadas as
préticas
realizadas
para
prevencgao € o
Plano de
Acdo para o
ano posterior
sobre a
tematica

Acdo Objetivo Publico alvo Responsédveis pela | Resultados Prazo/datas
acdo esperados
aplicacoes da abarcam o
teoria na pratica. assédio moral
com uma
aplicacdo na
praética.
Espera-se
que 0s
servidores
possam situar
o servidor em
como
identificar a
existéncia do
assédio moral
e para o
assediador
uma
possibilidade
educativa de
rever  suas
atuagoes
conflitantes
com as
propostas
institucionais
Relatdrio Informar o que a | Todos os | Pelas instincias | Espera-se Dezembro
Anual gestdo  superior | trabalhadores e | superiores de todos | que  sejam
tem desenvolvido | 6rgdos diretivos. | os 6rgaos divulgados
anualmente para Ouvidoria estudos
prevenir e Procuradoria estatisticos
combater o SRH sobre 0s
assédio  moral, SIASS processos
estimular a Comissio de Etica | que
intimidacdo  de envolvem
novos abusos assédio moral

Fonte: Dados do autor (2021).

Assim, a partir dos achados da pesquisa, estruturaram-se as agdes e as possibilidades a

serem implementadas no ambito da Universidade estudada, aplicando-se as experiéncias

constatadas. No Quadro 5, tem-se o resumo das a¢des do Plano.
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Quadro 5 — Resumo do Plano de Acao

Resumo do Plano de Acio

Ciclo Anual de Palestras

Rodas de Conversas

Curso de Capacitacdo trabalhadores
Curso de Capacitacdo para os gestores
Seminarios

Encontro

Reunido

Criagdo de pagina institucional
Criacdo de Comissao/Comité ou Nucleo
Campanha

Pesquisa Institucional

Elaboragdo da Cartilha

Relatério Anual

Fonte: Dados da Pesquisa (2021)

Além dessas medidas que podem ser adotadas internamente, constatou-se com a analise
do benchmarking das Instituicdes que compdem o Profiap que existem significativas
disparidades entre as Institui¢des. Enquanto umas tém medidas avangadas e com propostas,
estratégias, instrumentos e setores, que demonstram como parte da cultura organizacional
caracteristicas de enfrentamento dessa violéncia, outras se encontram em fase incipiente.

Com isso, propde-se a criacdo de um Comité Interinstitucional com uma representacao
de cada Universidade que faz parte da Rede PROFIAP para instituir um espaco de
benchmarking entre as Instituigdes para que se possa promover um intercambio e aprendizagem
para que caminhos ao enfrentamento do assédio moral sejam construidos conjuntamente.

Espera-se que este Relatorio Técnico possa contribuir, a principio, com os estudiosos da
area, identificando-se novas vertentes de pesquisas a serem trilhadas; de forma relevante, ajudar
os profissionais a adquirirem um olhar mais sensivel na identificacdo das praticas de assédio
moral nas relacdes de trabalho e medidas preventivas existentes contra essa violéncia,
minimizando danos ou erradicando atos tdo covardes e tantas vezes silenciados por falta de
informagao e amparo legal neste enfrentamento, que deve ser coletivo.

Responsaveis
Camila Meira Barbosa de Siqueira
Prof. Dr. José Ribamar Marques de Carvalho

Contato
(83) 991234596

E-mails
camila.ufcg@gmail.com
profribamar@gmail.com

Data da realizacdo do Relatorio Técnico: 10 de dezembro de 2021
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APENDICE B —- DEMONSTRACAO DAS MEDIAS PONDERADAS

U

N | ITENS DE ANALISE UFER | UFR |UNIV (UF |UN |F |UF |UF | UF UF |UF |[UT UFPE UF
° | ASSEDIO MORAL UFCG UFAL | UFS SA PE |ASF |PI [IR |G |TM |MS | GD |UFF |RG |A FPR | UFJF L UFT UFV |SJ
1 | Evento 1 13 6 1 2 3 7 1 3 4 1 6 1 2 6 2 7

Relatoérios e Plano de
2 | Gestdo 10 3 1 2 10 1 1
3 | Curso € minicursos 4 1 1 1 2 2
4 | Reunides 3 1 2 3 5

Canais e Material de
5 | divulgacdo 1 5 4 1 1 1 1 3 4 5 2 2 4 2 7 1

1,83 0,333 | 1,166 | 0,3 1,33 | 1,33 | 0,83 | 3,16

0,333 00 1,00 | 0,33 | 0,33 | 0,66 | 1,00
0 1,3336 | 0 0 0 4 0] 0 [2]0 0 | 02 | 34 | 34 | 68 | 02 0 0,6668 0 0 0
1
0 | Cartilha 1 1 1 1
1
1 | Resolugdo 1 1 1 1 1
1 | Programa de
2 | integridade Nacional 1
1
3 | Politica 1 1 1
0,500 1,50
0 1,0002 | 0 0 1 0 0]105]/05/05] 1 0 0 0 0 03 0 0,5001 | 0,5001 0 0
1,83 0,833 | 1,500 | 0,3 0,83 (2,16 | 2,50 | 1,66 | 1,66 | 1,50 | 5,66
TOTAL 0,3334 | 8,1683 | 37 [0,3334| 5 3 3105(32] 4 7 | 05 7 7 03 | 78 1,8337 3,6674 | 1,8337 | 0 0
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