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RESUMO

Tem-se por objetivo neste estudo descrever os significados do assédio moral no trabalho,
elaborados por servidores publicos de uma instituicdo federal de ensino superior. Participaram do
estudo dez servidores, entre técnicos e professores ativos do Centro de Educacdo — CE, do Centro
de Ciéncias Humanas Letras e Artes - CCHLA e da Pro-Reitoria de Graduacdo - PRG da
instituicio em estudo, escolhidos pela maior proximidade da pesquisadora, que € também
servidora, com os referidos setores. Foram aplicados questionarios sociodemograficos e
entrevistas semiestruturadas. Os dados foram submetidos a analise de conteudo tematica com
auxilio do software ALCESTE, baseando-se na perspectiva socio-histdrico-cultural. Os
significados de assédio moral no trabalho elaborados por servidores do servico publico foram
configurados em trés classes: Concepcdo de Assédio Moral no Trabalho com 44,90% das UCESs
(unidades de contexto elementar); Enfrentamento: Conscientizacdo, Regulamentacéo,
Investigacdo, e Puni¢do com 32,65%; Relagdo ‘eu e o outro’ com 22,45%. Concluiu-se que o
significado do assédio moral no trabalho elaborado pelos servidores deixa evidente a importancia
do assunto, que precisa ser discutido e analisado abundantemente. No ambiente académico e de
aprendizagem, deixa ainda mais claro que as pessoas envolvidas procuram entender as
consequéncias que o problema pode causar na vida do individuo, na condicdo de trabalhador, bem
como de estudante. A tomada de consciéncia pelo processo de aprendizagem e praxis pode
promover a renovacdo e transformacdo do sujeito e dos contextos organizacionais, frente as
dificuldades e sofrimentos enfrentados, vinculados a incidéncia do assédio moral no ambiente do
trabalho. Buscou-se com o referido estudo, contribuir para a producdo do conhecimento sobre a
tematica posta, bem como, para reflexdo sobre processos e praticas no cotidiano nas institui¢coes
de ensino superior, apresentando possiveis eixos tematicos para analise, possibilidades de
intervencdo e inspiracdo de novos estudos.

Palavras-Chave: Assédio Moral no Trabalho; Significados; Aprendizagem, Servico Publico,
Pesquisa Qualitativa.



ABSTRACT

The purpose of this study is to describe the meanings of bullying at work, prepared by public
servants of a federal institution of higher education. Ten employees, including technicians and
active teachers of the Center of Education - CE and the Center for Human Sciences Letters and
Arts — CCHLA and the Pro-Rector's Office - PRO of the institution under study participated,
chosen because of the greater proximity of the researcher, who is also a servant, with those
sectors. Sociodemographic questionnaires and semi-structured interviews were applied. The data
were submitted to thematic content analysis with the help of the software ALCESTE, based on
socio-historical-cultural perspective. The meanings of moral harassment in the work elaborated by
civil servants of the public service were configured in three classes: Conception of Moral Work
Harassment with 44.90% of the speeches; Confrontation: Awareness, Regulation, Investigation
and Punishment with 32.65%; Relationship 'me and the other' with 22.45%. It is concluded that
the meaning of bullying in the work elaborated by the interviewees makes evident the importance
of the subject, which should be discussed and analyzed abundantly. In the academic and learning
environment, it becomes even clearer that the people involved try to understand the consequences
that the problem can cause in the individual's life as a worker as well as a student. The awareness
and the resumption of their identity through the process of learning and praxis can promote the
renewal and transformation of the subject and the organizational contexts in the face of the
difficulties and suffering faced, linked to the incidence of bullying in the work environment. The
aim of this study is to contribute to the production of knowledge about the subject, as well as to
reflect on processes and practices in daily life in higher education institutions, presenting possible

thematic axes for analysis and possibilities for intervention and inspiration of new studies.

Keywords: Moral Harassment at Work; Meanings; Learning, Public Service, Qualitative
Research.



SUMARIO

N 2T0] 510107 IO 1
LI OBUIETIVOS ..ttt h e bt bt a e st b e ekt e b e e bt e e b e e e Rt e et e e ebe e sbeesheesmbeanbeenbeenbeenenas 4
1.1.1 ODjetivo Geral do ESTUTOD .........oiiiiiiieieeeie bbb 4
1.1.2 ODJELIVOS ESPECITICOS. .. e.veuiteiiitii ittt bbbttt bbb ettt e e s 4
1.2 ESTRUTURA DO TRABALHO ...ttt ettt sttt neeas 5
2 REFERENCIAL TEORICO ..ottt sttt sen s snans 5
2.1 AsSEdio MOral NO TraDAIN0 ..........ciiiiii ettt 5
2.1.2 O ser humano, a elaboracéo dos significados e as organizagdes que aprendem ..........cccccoevverervereennen. 9
3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS .......cooueieiieeicieee e ses s sssssse s ssanes 13
3L ESPAGO AMOSIIAL ...ttt 14
3.2 Descricéo do perfil dos SUJEITOS da PESQUISA.........cuiviriiireieieiite sttt 15
3.3 Entrevista Semiestruturada e Questionario SociodemografiCo.........cccoeviviiiiiiiiiicic s, 16
3.4 Procediment0s de ANAIISE 0 DAGOS ..........cvrueiiiiiriiirieiese ettt 17
4 RESULTADOS E DISCUSSAQ .......ooeueiieieiseessissssssesssesss s st sen s ses s ssssssssssssesssasssssssssssssnsensons 21
4.1 Concepgao do Assédio Moral N0 Trabalno ..o 26
4.2 Assédio Moral no Trabalho enquanto Enfrentamento: Conscientizacdo, Regulamentacéo, Investigacao,
PUNIGAOD ...tttk b bbb et R et b b bR R R bR e Rt Rt Rt Rt bt n et e e re s 30
4.3 Assédio Moral enquanto Relago ‘@1 € 0 OULIO’ ........oiviiiiiiieiieiie ettt 33
CONSIDERAGOES FINALIS......cooooiveieieieeieeiietestee s veses s s st s ssesssssssssssesssasssnsss s ssss s ssnssnsnsssssnssnsanes 35
REFERENCIAS. .......oeeeeeeee ettt tesie sttt sttt st s st s e st s s st en st sn s s s ensnean 38
ANEXO | — ESTUDO DE LEVANTAMENTO DE LITERATURA REALIZADO NO PERIODO
01/08/2018 @ 10/09/20L8........eeceeerieiteeieeete sttt st e e ste e e be s e s teeteesbesteese e besre e aente st e nreene e tenreeneenreeneenen 42
ANEXO 1 - INSTRUMENTO DE COLETA DE
DA DL TSRS 46
ANEXO 111 - PARECER DO COMITE DE ETICA. ...ttt sttt 47
ANEXO IX : TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E

ESCLARECIDO. .. ..ottt r e r bRt et n e er Rt s e r e nneer e re e nne s 50



1 INTRODUCAO

A gestdo pablica é um termo que assinala um campo de conhecimento e de trabalho
pertinente aos aparelhamentos, cuja incumbéncia € o interesse publico ou que afete este
(ABRUCIO, 1997). Para combater o legado deixado pelo regime militar (1964-1985), com base
na Constituicdo de 1988 com vistas a redemocratizacdo do Estado Brasileiro, os constituintes
modificaram, ajustaram e intercederam em varias questdes relacionadas & administracdo publica.
As mudancas mais profundas que devem ser destacadas sdo o fortalecimento do controle externo
da gestdo publica, reforcando os principios da legalidade e da publicidade; a descentralizacdo dos
atos, combatendo o autoritarismo configurado pelo periodo da ditadura, abrindo espaco para a
participagcdo do cidaddo nas decisfes e levando em consideracdo as realidades e demandas
especificas de cada localidade. Por fim, ressaltou-se a importancia da profissionalizacdo da
burocracia e do servigo publico, destacando-se o principio da meritocracia, consubstanciada pela
realizacdo de concurso para a admiss@o em cargos publicos (ABRUCIO, 2007).

Em virtude da regulamentacdo da Emenda Constitucional n® 19 de 1998 e da Lei N° 8.112
de 1990, que dispde sobre o regime juridico dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias
e das fundacdes publicas federais, que determina que a nomeacdo para cargo publico de
provimento efetivo deve ser por meio de concurso publico. Segundo o art. 20 da referida Lei, ao
entrar em exercicio, o servidor nomeado para cargo de provimento efetivo ficara sujeito a estagio
probatorio por periodo de 24 (vinte e quatro) meses, durante o qual sua aptiddo e capacidade serdo
objeto de avaliacdo para o desempenho do cargo, observados os seguintes fatores: | - Assiduidade;
Il - Disciplina; Il - Capacidade de iniciativa; IV - Produtividade; V- Responsabilidade. As
alterages feitas pela Emenda Constitucional n® 19 de 1998, o art. 41 da Constituicdo Federal, que
dispunha sobre o periodo para aquisi¢cdo da estabilidade do servidor, diz que s ap6s trés anos de
efetivo exercicio, serdo estaveis os servidores.

Nesse direcionamento, no contexto do Estado Brasileiro, ap6s a promulgacdo da
Constituicao Federal de 1988, segundo o art. 196, a saude passou a ser “direito de todos e dever do
Estado, garantido mediante politicas sociais e econdémicas que visem a reducdo do risco de doenca
e de outros agravos e ao acesso universal e igualitario as acfes e servigos para sua promogcao,
protegdo e recuperagdo”. Vale ressaltar que, apos a Carta Magna de 1988, foram regulamentadas
as condicOes para a promocao, recuperacdo e protecdo da saude, atraves da Lei Organica da
Saulde, de n° 8.080, de 19 de setembro de 1990. Para este regulamento, entende-se que saude ndo
se limita apenas & auséncia de doenca, considerando, a qualidade de vida do individuo com a

implementagdo de politicas publicas quem incluam, segundo o art. 3°, “entre outros, a



alimentacdo, a moradia, 0 saneamento basico, 0 meio ambiente, o trabalho, a renda, a educacao, a
atividade fisica, o transporte, o lazer e 0 acesso aos bens e servigos essenciais. Na jornada de
trabalho e no exercicio de suas fungdes, em setores publicos ou privados, trabalhadores (a), estdo
expostos a situacdes diversas, dentre elas aquelas que caracterizam o assédio moral (Zanetti,
2009). O Decreto n° 1.171, de 22 de junho de 1994, que aprova o Codigo de Etica Profissional do
Servidor Pablico Civil do Poder Executivo Federal, em sua Secao 11, XV, na alinea "f" diz que é
vedado ao servidor publico federal permitir que perseguigdes, simpatias, antipatias, caprichos,
paix0es ou interesses de ordem pessoal interfiram no trato com o publico, com os jurisdicionados
administrativos ou com colegas hierarquicamente superiores ou inferiores.

Porém, o problema do assédio moral torna-se quase clandestino e subjetivo, sendo raros 0s
casos em que 0s agentes do ato sdo punidos de forma adequada, por falta de tipificacdo no Cédigo
Penal Brasileiro ou na Lei n° 8.112 de 1990, que dispde sobre o Regime Juridico dos Servidores
Publicos Federais da Unido, das Autarquias e das Fundac@es Publicas Federais. O termo assédio
moral na administracdo direta surgiu no Brasil, pela primeira vez, na apresentacédo do Projeto de
Lei n® 425/1999 proveniente da Camara Municipal de S&o Paulo (AGUIAR, 2008). Este projeto
veio a se tornar a Lei municipal n°® 13.288, em 2002. Enquanto ndo se tornou lei, 0 municipio de
Iraceméapolis publicou a primeira lei municipal sobre o assédio moral, porém, restrita aos
servidores publicos do municipio, através da Lei n°® 1.163/2000, dispondo sobre o tema nos
seguintes termos:

“Artigo 1° - Ficam os servidores publicos municipais sujeitos as seguintes
penalidades administrativas na pratica de assédio moral, nas dependéncias do
local de trabalho:

[..]

Paragrafo Unico - Para fins do disposto nesta Lei, considera-se assédio moral
todo tipo de acdo, gesto ou palavra que atinja, pela repeticdo, a autoestima e a
seguranca de um individuo, fazendo-o duvidar de si e de sua competéncia,
implicando em dano ao ambiente de trabalho, a evolugdo da carreira profissional
ou a estabilidade do vinculo empregaticio do funcionéario, tais como: marcar
tarefas com prazos impossiveis, passar alguém de uma area de responsabilidade
para fungdes triviais; tomar crédito de ideias de outros; ignorar ou excluir um
funcionario sé se dirigindo a ele atraves de terceiros; sonegar informagdes de
forma insistente; espalhar rumores maliciosos; criticar com persisténcia;
subestimar esforgos.

Na cidade de Nova Santa Rita, no Rio Grande do Sul, foi promulgada em 01 de novembro
de 2011, a Lei N° 1027/2011, que dispdes sobre a aplicacdo de penalidade a pratica de assédio
moral nas dependéncias da administracdo publica municipal, por servidores publicos municipais e
prevé, como punicdo para os agentes do assédio moral naquele municipio: adverténcia; suspensao,

impondo-se ao funcionario a participacdo em curso de comportamento profissional e demisséo.



Posteriormente, diversas outras leis foram inseridas no ambito da administracdo municipal, a
saber, Cascavel — PR (Lei n® 3.243/01), Guarulhos — SP (Lei n°® 358/01), Sidrolandia — MS (Lei n°
1.078/01), Jaboticabal — SP (Lei n° 2.982/01), Séo Paulo — SP (Lei n° 13.288/02), Natal — RN (Lei
n° 189/02), Americana — SP (Lei n°® 3.671/02), Campinas — SP (Lei n°® 11.409/02) e Sao Gabriel do
Oeste — MS (Lei n°® 511/03). O interesse por esta tematica surgiu, inicialmente, pelo fato da
pesquisadora ser servidora publica e pelo interesse de como o assédio moral vem sendo
vivenciado por outros servidores na instituicdo, como o referido problema pode afetar a vida
profissional e pessoal, podendo trazer prejuizos para a salde, além de poder interferir,
eventualmente, na produtividade do servidor, e, consequentemente, na prestacdo de servigos ao
cidadao/usuério da instituigao.

Esta pesquisa ainda pretende contribuir para ampliar a reflexdo e o debate na academia
sobre o assédio moral sofrido pelos servidores nas Instituicdes Federais de Ensino Superior
(IFES). Apds levantamento bibliografico no Portal de Periodicos da CAPES — Coordenacdo de
Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior, com o descritor assédio moral no trabalho, no
periodo de 2017 a 2018, foi possivel verificar que ha 447 registros na literatura sobre o tema; os
trabalhos observados apresentam objetivos diferentes e/ou complementares com relacdo a
pesquisa em epigrafe: no trabalho de Nunes e Tolfo (2015), o objetivo era identificar as
consequéncias do assedio moral constatada por servidores docentes e técnico-administrativos de
uma instituicdo de ensino superior; foram elencados prejuizos a satde do servidor, os motivos que
os levavam a afastamentos do trabalho, além de interferéncias na vida privada do individuo, a
partir de relatos feitos por meio de entrevistas com os mesmos; em outro trabalho analisado.
Nessa linha de raciocinio, Ventura (2015) direcionou sua pesquisa para o publico de docentes e
servidores técnico-administrativos de outra instituicdo de ensino superior, buscando identificar e
analisar a existéncia do assedio moral nas relac6es de trabalho dos servidores daquela instituicdo.
A atual pesquisa tem como propdsito a producdo de conhecimento sobre significados do assédio
moral no trabalho no contexto de uma instituicdo publica de ensino superior e possiveis reflexdes
gue promovam uma maior compreensdo de como funcionam as relagfes, processos, praticas no
interior da instituicdo pesquisada e de sua condicdo como organizagdo aprendente. Neste
direcionamento, é essencial a difusdo das informacdes acerca do assédio moral, para que, munidos
deste conhecimento, os trabalhadores possam refletir mais sobre esta questdo redutora e
excludente do ser humano no cotidiano do trabalho e os maleficios gerados em sua vida laboral e

pessoal.



1.1 OBJETIVOS

1.1.1 Objetivo Geral do Estudo

Investigar os procedimentos institucionais frente ao assedio moral no trabalho e os
significados elaborados, por servidores publicos, sobre o referido assédio no trabalho em uma

instituicdo publica federal de ensino superior.
1.1.2 Objetivos Especificos

Descrever os procedimentos institucionais frente ao assédio moral no trabalho de uma

instituicdo publica federal de ensino superior;

Descrever os significados do assédio moral no trabalho, elaborados por servidores de uma
instituicdo publica federal de ensino superior;

Analisar os significados do assédio moral no trabalho elaborados por servidores de uma
instituicdo publica federal de ensino superior e possiveis relacbes com os procedimentos

institucionais frente a esta questao.



1.2 ESTRUTURA DO TRABALHO

Este trabalho estd estruturado em quatro capitulos. O primeiro trata da introducdo do
trabalho com a apresentacdo da problematica ao qual a pesquisa trata, sua justificativa e os
objetivos que pretende alcangar. O segundo consta do referencial tedrico, abarcando a tematica do
assédio moral, os danos que podem ser causados ao individuo e o estudo dos significados do ser
humano. Quanto ao terceiro, apresenta os procedimentos metodoldgicos adotados, iniciando com a
caracterizagdo da pesquisa passando pelo campo no qual a pesquisa foi realizada, pela selecdo dos
investigados, até chegar aos procedimentos que foram utilizados para a coleta e analise dos dados.
No quarto, encontram-se o0s resultados obtidos e a discussdo acerca dos mesmos seguido das

consideracdes finais sobre o estudo.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Assédio Moral no Trabalho

O assédio moral no ambiente laboral trata de um fenbmeno tdo antigo quanto o proprio
trabalho, porém, somente no final do século XX foi identificado e caracterizado como fenémeno
destruidor das relagdes laborais, do préprio ambiente organizacional e, muitas vezes, do proprio
trabalhador (HIRIGOYEN, 2008). Na ciéncia, a violéncia no trabalho vem sendo estudada desde o
século XIX, ja abordada por Karl Marx (1984), citado por Freitas, Heloani e Barreto (2008),
porém, apenas no final do século XX, os cientistas das mais diversas areas vém analisando 0s
danos causados envolvendo saude e trabalho. Tais referéncias buscam solucBes preventivas e
intervencionistas mais aprofundadas na violéncia praticada no ambiente de trabalho. E sabido que
0 assédio moral repercute na salde do trabalhador, no seu desempenho e no ambiente de trabalho
no qual ele esta inserido, na vida pessoal, além de afetar as organizagdes e também a sociedade.
Logo, tal violéncia deve ser considerada como um fenbmeno complexo que pode prejudicar a vida
das vitimas e daqueles que estdo proximos (NUNES E TOLFO, 2015).

No Brasil, a pioneira nos estudos sobre o assédio moral foi a medica do trabalho Margarida
Maria Silva Barreto, que, abordou o tema em sua dissertacdo de mestrado “Jornada de
HumilhagGes”, concluida no ano 2000, na PUC-SP, na qual, ouviu 2.072 pessoas, das quais 42%
declararam ter sofrido sucessivos episddios de humilhacbes no ambiente do trabalho.
(BARRETO, 2000). Dando continuidade a pesquisa, Dra. Margarida Barreto concluiu em 2005



sua tese de doutorado, na mesma institui¢do, intitulada “Assédio moral: a violéncia sutil - analise
epidemioldgica e psicossocial no trabalho no Brasil”, analisando as modalidades e formas de
assédio moral que acabam afetando a vida dos trabalhadores (BARRETO, 2005). A atitude de
reduzir o outro é causa de angustia, medo e sofrimento. O rebaixamento repetitivo, a indiferenca e
0 menosprezo revelam um ambiente degradado, que pode ser causa de desprazer, revolta, tristeza
profunda que se manifestam como sintomas de depressdo, reafirmacdo da inutilidade e baixa
autoestima. Uma vez que o sofrimento se instala esta criada a impossibilidade de ser feliz, de criar
valores e normas, e de desejar existir (BARRETO,2003).

A modalidade pode configurar-se tanto em condutas abusivas do empregador, chamadas de
assédio vertical, em que o superior hierdrquico causa constrangimento aos seus subalternos,
guanto em condutas dos empregados entre si, por motivos de competicdo ou de pura e simples
discriminacdo, conhecidas como assédio horizontal. H4, ainda, os casos de assédio moral
ascendente, que € aquele praticado por subalterno, ou grupo deles, em face de seu superior
hierarquico, e de assédio moral combinado, em que empregador e empregados se unem contra
determinado individuo no ambiente de trabalho. (BRASIL, 2013.). No contexto de condutas
assediadoras ou intimidadoras, existe na literatura o termo bullying que vem da lingua inglesa e
decorre de atos e violéncia fisica ou psicoldgica, intencionais e repetidos, praticados por um ou
mais individuos (bully, o “valentdo” ou “brigdo”), com o objetivo de intimidar, agredir e isolar
outro individuo, especificamente, no ambiente escolar, segundo a lei n°® 13.185 - Programa de
Combate a Intimidacdo Sistematica (Bullying) em todo o territério nacional - art. 1°, § 1°)
(http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/ ato2015-2018/2015/Iei/113185.htm). Assim, bullying e

assédio moral sdo distintos: o primeiro termo é proveniente de ofensas individuais de forma

ampla, o que se incluem atitudes mais leves, como chacotas e o isolamento da vitima, até condutas
abusivas de conotacdo sexual ou mesmo agressoes fisicas; ja o segundo é contextualizado quando

ha agressdes mais sutis e, portanto, mais dificeis de caracterizar e provar, independente de resultar
de um individuo ou grupo. (GUIMARAES E RIMOLI, 2006). Quanto ao assédio sexual no

ambiente laboral consiste em constranger colegas por meio de cantadas e insinuagdes constantes,
com o objetivo de obter vantagens ou favorecimento sexual. Pode ser conceituado como “toda
conduta de natureza sexual ndo solicitada, que tem um efeito desfavoravel no ambiente de
trabalho ou consequéncias prejudiciais no plano do emprego para as vitimas”. Essa atitude pode
ser clara ou sutil, falada ou apenas insinuada, escrita ou explicitada em gestos, vir em forma de
coacdo ou, ainda, em forma de chantagem. O assédio sexual atinge, mais frequentemente, as

mulheres e constitui uma das muitas violéncias sofridas em seu dia a dia. No ambiente de trabalho,


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2015-2018/2015/lei/l13185.htm

atitudes como piadas pejorativas a sexualidade e/ou as escolhas sexuais das pessoas, fotos de
mulheres nuas, brincadeiras tipicamente sexistas ou comentérios constrangedores sobre a figura do
género oposto, devem ser evitados (MTE, 2009). De acordo com Nascimento (2008), o assedio
moral é definido como uma conduta abusiva que atenta contra a dignidade psiquica, de forma
repetitiva e prolongada que expde o trabalhador a situacdes humilhantes e constrangedoras,
capazes de causar ofensa a personalidade, & dignidade ou & integridade psiquica, e que tenha por
efeito excluir a posicéo do cargo no emprego ou deteriorar o ambiente de labuta, durante a jornada

de trabalho ou no exercicio de suas funcdes.

Para Minassa (2012), assédio moral pode ser entendido como um processo que manipula e
despreza o assediado com o objetivo de aumentar o poder do agressor com repetidas atitudes,
prejudicando o individuo. O autor elenca as varias terminologias para o fendmeno, tais quais:
mobbing, harassment, bullying, whistle-blowers e ijime. O termo mais conhecido e utilizado,
atualmente, é o bullying, configurado com ofensas brutais, maltratando e intimidando o outro, € é
tratado pela Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) como forma de violéncia no trabalho.
Pode-se dizer que o assédio moral é uma conduta abusiva de natureza psicoldgica, reiterada e
prolongada no tempo, que expde o empregado em situacfes humilhantes e constrangedoras,
manchando sua personalidade, dignidade ou integridade psiquica, e que sua finalidade tem por
efeito excluir a posicdo do empregado na empresa ou deteriorar o0 ambiente de trabalho, durante a
jornada e no exercicio de suas fungdes. Segundo Barreto (2002), o assédio moral, em empresas do
Brasil, geralmente é praticado com pessoas que: tém problemas de saude; estdo no final do prazo
de estabilidade, posterior a acidente de trabalho ou retornam de licenga-maternidade;
ultrapassaram a idade de 35 anos; questionam as politicas de gestdo; sdo solidarias com colegas
também assediados. A pesquisa da autora supracitada também evidenciou que em 12% dos casos,
0 assédio moral tem inicio com abordagens de carater sexual, 50% dos casos ocorrem diversas
vezes por semana e 90% deles sdo cometidos por pessoas em cargos hierarquicos superiores. O
assédio moral é uma das préaticas que vem sendo bastante discutida no ambito da Administracédo
Publica. Apesar de ser um problema recorrente e grave, muitas vezes, ndo tem, por parte, dos
gestores, a atencdo devida, acarretando problemas emocionais nos servidores que sofrem
constantemente desmandos provenientes dos chefes diretos, superiores hierarquicos ou, até

mesmo, de servidores do mesmo nivel profissional.
Segundo Maciel (2007, p. 118):

assédio moral no trabalho compreende toda exposicdo prolongada e repetitiva a
situacOes humilhantes e vexatérias no ambiente de trabalho. Essas humilhagdes se



caracterizam por rela¢Ges hierdrquicas desumanas e autoritarias, onde a vitima é
hostilizada e ridicularizada diante dos colegas e isolada do grupo.

O assédio moral constitui pratica atentatoria a liberdade e a dignidade do trabalhador
enquanto pessoa humana, que os tratados internacionais e que as convencdes da Organizagédo
Internacional do Trabalho (OIT), especificamente todos os diplomas que tratam de direitos
humanos, mesmo néo versando de maneira direta e nominal (SILVA E GURGEL, 2013). Segundo
Freitas; Heloani e Barreto (2008), a teoria dos mesmos autores, a violéncia é humana e social e
tem como objetivos a dominacdo de classe, interclasse, relacdo de género, manipulacdo. Para
caracterizar a violéncia sofrida pelo trabalhador, instituem-se a relagdo hierarquizada e
assimétrica, atitudes reiteradas de um padrdo de comportamento inadequado, além da
intencionalidade em forcar o rebaixamento ou demissdo do individuo envolvido nessa relacao
violenta. As vivéncias afetivas que permitem a resisténcia, a troca de informacdes e comunicacdes
entre colegas, tornam-se ’alvo preferencial’ de controle das chefias se ’alguém’ do grupo,
transgride a norma instituida. A violéncia intramuros se concretiza em intimidagoes, difamacdes,
ironias e constrangimento do ’transgressor’ diante de todos, como forma de impor controle e
manter a ordem. Na sociedade contemporanea, ridicularizar ou ironizar constitui uma forma eficaz
de controle, pois ser alvo de ironias entre 0os amigos é devastador e simultaneamente depressivo.
Neste sentido, as ironias mostram-se mais eficazes que o proprio castigo. O/A trabalhador/a
humilhado/a ou constrangido/a passa a vivenciar depressao, angustia, distdrbios do sono, conflitos
internos e sentimentos confusos que reafirmam o sentimento de fracasso e inutilidade.
(BARRETO, 2002). A autora ainda afirma que as emogOes Sdo constitutivas de nosso ser,
independente do sexo. Entretanto a manifestacdo dos sentimentos e emocgOes nas situacOes de
humilhacéo e constrangimentos sao diferenciados segundo o sexo: enquanto as mulheres sdo mais
humilhadas e expressam sua indignacdo com choro, tristeza, ressentimentos e magoas,
estranhando o ambiente ao qual identificava como seu, 0os homens sentem-se revoltados,
indignados, desonrados, com raiva, traidos e tém vontade de vingar-se. Sentem-se envergonhados
diante da mulher e dos filhos, sobressaindo o sentimento de inutilidade, fracasso e baixa
autoestima. Isolam-se da familia, evitam contar o acontecido aos amigos, passando a vivenciar
sentimentos de irritabilidade, vazio, revolta e fracasso. (BARRETO, 2002). Como consequéncias a
saude do trabalhador, Barreto (2002) relata que problemas como depressao, palpitacdes, tremores,
distarbios do sono, hipertensdo, disturbios digestivos, dores generalizadas, alteracdo da libido e
pensamentos ou tentativas de suicidios passam a ser comuns no cotidiano. Este sofrimento é
imposto nas relacOes de trabalho e revela o adoecer, pois 0 que adoece as pessoas € viver uma vida

que ndo desejam, ndo escolheram e ndo suportam.



Apesar de ja prevista no ordenamento juridico, sabe-se que nédo serad pelo dispositivo legal
que ira se evitar a pratica (ZIMMERMANN; SANTOS; LIMA, 2002). Os autores defendem que a
conscientizacdo é fundamental para todas as partes envolvidas: a vitima, que ndo consegue
diagnosticar sozinho o mal que sofre quando o agressor e a sociedade que nao conseguem
enxergar e acaba por considerar seu procedimento como normal. Os autores afirmam que o
trabalhador assediado deve ter conhecimento do que vem a ser assédio moral e estar consciente
como e prejudicado, além de levantar o debate sobre o tema na sociedade em geral, quebrando o
estigma de que o trabalhador ndo possui sentimentos e de que é pago para apenas para trabalhar.
Freitas, Heloani e Barreto (2008) defendem que as relacdes de trabalho devem ser humanizadas
para que se enfrente a incidéncia do assédio moral no ambiente laboral. E importante que sejam
estabelecidos canais de denuncia dentro da empresa, porém, o didlogo deve ser democratizado e

difundido pelas organizac@es para atingir o individuo e sua satde mental.

Para Hirigoyen (2008), esperar que a regulamentacao seja definida ndo é o caminho, pois
0S casos comecam a ser tratados como meros episédios psiquiatricos, sem ajudar efetivamente as
vitimas. E preciso que as empresas tomem medidas preventivas, sem esperar que 0S Casos Se

tornem reais e precisem de intervencgoes legais.

2.1.2 O ser humano, a elaboragéo dos significados e as organizacdes que aprendem

Vigotsky (2004) fundamenta seus estudos no ponto de vista que a constituicdo do ser
humano e os modos de sentir, pensar e agir sdo baseados na sua configuracdo sociohistérica,
portanto, sendo configurados de acordo com as experiéncias e a historia dos individuos e
coletivos. Assim, Vigotsky (1999), expressa que a realidade da mente humana deve ser
investigada de acordo com o desenvolvimento do real, compreendendo suas causas, Seu
movimento e sua processualidade, pois os processos bioldgicos ndo sdo capazes de definir o
desenvolvimento humano; o ser humano precisa “aprender para poder desenvolver-se e constituir
formas de satisfagdo de suas necessidades”; ¢ formado pelo resultado de suas relagdes e sua
cultura, constituindo-o como sujeito. Os processos de pensar, sentir e agir séo entendidos como
fendmenos psicolégicos mais elaborados, sendo resultado da racionalidade, afetividade, da
intencionalidade e dos comportamentos voluntarios do individuo, ou seja, diferenciam-se dos
movimentos reflexivos e intuitivos do ser humano (VIGOTSKY, 2004, 2003). Nesse sentido, o ser
humano € fruto de um complexo de processos e deve ser analisado como um ser em movimento, e

ndo, isoladamente.



Baseando-se na perspectiva da Psicologia sociohistorica, o ser humano é definido como um
ser social e histérico, ou seja, € um ser dindmico, determinante e determinado por seus momentos
e historia, que se modifica ao longo do tempo, agindo sobre a natureza, criando novas
possibilidades para a sua existéncia e garantindo condicGes para a satisfacdo de suas necessidades
(CATAO, 2017). De acordo com Catéo (2013), a Psicologia e as Ciéncias Humanas e Sociais, em
geral, procuram entender como o ser humano € produzido pela cultura, porém tém pouco a
acrescentar acerca de como essa cultura é produzida e como as transformacdes ocorrem a partir de
novas condicBes de existéncia social e pessoal no processo de constituicdo dos seres humanos

como sujeitos e protagonistas da historia pessoal e coletiva.

O espaco da igualdade humana vem sendo reduzido, desrespeitando-se as diferencas dos
individuos, a cidadania com suas caracteristicas democraticas, promovendo a falta de
solidariedade e rompendo os elos entre mente e corpo, entre 0s seres humanos e suas funcdes
culturais e psicolégicas. Catdo (2013) defende que o sentido do ser humano vai se afunilando,
banalizando sua propria existéncia e as relacdes vividas, quando suas relagdes sdo diminuidas e
relativizadas. A autora enfatiza a cultura “do ndo ser humano, nao ser sujeito”, quando o individuo
desvaloriza seu processo historico e descontextualiza com o todo. (CATAO, 2013; SAWAIA,
1999). A autora defende que quando coletividades sofrem por questfes do cotidiano, como
desigualdade social e injusticas, cria-se o problema social: o individuo perde seu direito de exercer
sua cidadania. A consequéncia pode ser o padecimento psiquico, sendo produto de um sistema
social, econdmico, politico e cultural (CATAO, 2011). O problema social ndo deve ser analisado
a partir da materialidade externa ao individuo, mas devem considerar-se as implicacBes psiquicas
do individuo. Sob esta perspectiva, Vigotsky (2004) determina que a configuracdo do problema
social se centraliza no ser humano, descobrindo seu real sentido na dinamicidade dos seus atos.

(SAWAIA ,1999),

’

Segundo Sawaia (1999), “o sofrimento ¢ a dor mediada pelas injusticas sociais”. E o
sofrimento de estar submetida a fome e a opressdo, e pode ndo ser sentido como dor por todos”,
sendo uma categoria de analise de exclusdo do ser humano, corroborando com Vigotsky (2008).
Em sua obra, 0 autor buscou essa categoria de analise do comportamento humano capaz de incluir
todas as manifestacfes psiquicas do ser humano, determinando que o significado se destaca em
meios a essas manifestaces, enfatizando a correlacdo das fungdes psicoldgicas entre corpo e
sociedade. O significado é o principal norteador de desenvolvimento da consciéncia e concentra
em si as diversas caracteristicas do desenvolvimento social do povo, refletindo a emocédo e o

sentimento radicados no cotidiano do ser humano (VIGOTSKY, 2003). Sawaia (1999) enfatiza a



premissa de Vigotsky (2008) quando o estudioso afirma que o significado € um fenémeno
intersubjetivo, ou seja, social e historico, refletindo a ideia de que a condicdo psiquica determina
as fungdes bioldgicas do ser humano, justificando um dos objetivos desta pesquisa, como sendo a
correlacdo entre significado e assédio moral, pois, como visto na literatura, o assédio moral pode
acarretar a vitima, alem de disfuncGes psicologicas, distdrbios fisicos, como dores generalizadas e
distarbios gastricos. “Os significados manifestam-se através das producBes verbais das pessoas
envolvidas em determinadas situacdes e que comandam as agdes que se realizam” (TRIVINOS,
1987, p. 127). Com o passar do tempo, as organizacgdes brasileiras vém desenvolvendo técnicas e
esforcos para desconstruirem os desafios gerados pelos diversos modelos de relagdes humanas no
novo cenério criado pela sociedade contemporanea (FLEURY, FLEURY, 1995). Com a
necessidade cada vez mais alta de aprimoramento e adequacdo as tendéncias de desenvolvimento
do ser humano, ressalta-se que os conceitos de mudanca e inovacdo organizacional devem estar
entrelacados com o conceito de aprendizagem (FLEURY, FLEURY, 1995). Os citados autores
afirmam que o aprendizado dentro do contexto das organizagdes tem origem na Psicologia da
Aprendizagem, pois as empresas possuem modos de pensar, sentir, agir e memoria e desenvolvem
rotinas e/ou procedimentos padronizados para lidar com questbes internas e externas. A
aprendizagem organizacional ndo sé envolve a elaboracdo de novos mapas que produzem oS
processos de pensar, sentir e agir, que possibilitem, por parte do administrador, compreender de
forma mais benéfica o que estd acontecendo fora e dento da organizacdo, mas define novos

comportamentos, que comprovam a efetividade do aprendizado (FLEURY, FLEURY, 1997).

Tratando-se sobre cognicdo, 0s processos que integram o dominio do comportamento
organizacional — processamento de informacdes, definicdo de problemas, percepcdes de trabalho,
motivacao, tomada de decisao, lideranca e avaliacdo de desempenho — foram analisados sob uma
perspectiva sobre os modelos de pensar, sentir e agir dos individuos (BASTQOS, 2010). O conceito
de organizacdo que aprende ja existe na literatura, porém, é um modelo dificil de ser difundido,
ainda que, como afirmado por Pereira (2017), a ideia das organizacdes como sistemas de
aprendizagem destacou-se com a populariza¢do do conceito de organizacgdes de aprendizagem por
autores como Garvin (2002) e Senge (2011), representando o ideal para que as organizacgdes se
sobressaiam aos desafios inerentes ao ambiente. Para Senge (2011), as organizacdes que aprendem sdo
formadas por conjuntos de individuos que aprimoram sua capacidade de criar, e a verdadeira aprendizagem
é o que significa ser efetivamente ser humano, ou seja, as pessoas que formam as organizacdes que
precisam desenvolver suas capacidades e habilidades, gerando novas percepcbes e quebrando antigos
paradigmas. Nesse processo de aprimoramento e desenvolvimento de competéncias dos que fazem as

organizagdes, pode-se levar a humanizacao das relagdes de trabalho, ao entendimento de como o fenémeno



do assédio moral é internalizado entre seus membros e, consequentemente, como 0s casos podem ser
reduzidos ou evitados. Os integrantes das equipes das organizacGes aprendentes estdo envolvidas no
processo de aprimoramento e aprendizagem, diversificando sua capacidade com o intuito de alcangar os
resultados desejados, os quais difundem novos padrées de cultural organizacional. O autor enfatiza que as
pessoas envolvidas na organizacdo devem se comprometer a querer aprender, do mais simples funcionario
até o gestor do ultimo nivel da empresa. Para a implementacdo dos pressupostos da aprendizagem
organizacional, interligando a histéria da organizacdo, as suas formas de estruturacdo, o significado
atribuido ao trabalho as relages de poder no contexto dessa organizacao, é necessario analisar e definir a
cultura da organizagdo, como defendem Fleury & Fleury (1997), compreendendo que as formas de
interacdo e expressdo dos simbolos e praticas organizacionais sdo fundamentais para discussdo e
contextualizagdo das praticas de aprendizagem dentro de uma organizagéo. Partindo desse pressuposto,
Paula (2005) defende que as organizacBes que adotam um modelo de gestdo baseado na
aprendizagem estdo mais preparadas para se adaptar as mudancgas constantes que ocorrem na
sociedade atual e, nesse sentido as organizag¢fes publicas iniciam esse processo de renovagdo e
modernizag&o do seu modelo de gestéo.

Para Garvin (2002), existem facilitadores da aprendizagem, como praticas, politicas e
condicdes que potencializam a ocorréncia da aprendizagem, ou melhor, sdo fatores que,
guando existentes na  organizagdo, a exemplo de: fontes de informacéo,
compartilhamento de visdes e experiéncias, revisdo de conceitos, o feedback construtivo e
oportuno e ambiente propicio para novas ideias, fornecem incentivos para que ocorra de forma
mais intensa a aprendizagem na organizacdo. Choo (2003) expressa que a organizacao inteligente
adota uma abordagem holistica a gestdo de conhecimento que combina de forma bem-sucedida, o
conhecimento téacito, o conhecimento explicito (baseado em regras), e o conhecimento cultural
(que incluem as pressuposicGes e convicgdes usadas para descrever e explicar a realidade, e
também as convencgdes e expectativas usadas para dar valor e significado a nova informacéo e
conhecimento), em todos os niveis da organizacdo, sugere que a organizacao inteligente € uma
organizacdo aprendente que tem competéncia na criagdo, aquisicdo e transferéncia de
conhecimento e modifica o seu comportamento para refletir o novo conhecimento e visdo. Nesse
sentido, a UFPB, objeto deste estudo, sendo uma organizacdo publica, coloca-se no modelo
apresentado por Choo (2003), que define organizacéo inteligente como aquela que tem habilidade
em mobilizar os seus recursos e competéncias de informacdo, para transformar em conhecimento e
utilizar esse conhecimento para manter e melhorar o seu desempenho num ambiente dinamico. O
autor defende que o conhecimento gerado pela instituicdo deve ser analisado, estruturado e

processado para que se reverta em valor para seus usuarios e comunidade em geral.



3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O referido estudo sobre os procedimentos institucionais frente ao assédio moral no
trabalho e os significados elaborados, por servidores pablicos, sobre o referido assédio moral no
trabalho numa instituicdo publica federal de ensino superior, a Universidade Federal da Paraiba,
Campus |, Jodo Pessoa-PB, foi aprovado pelo Comité de Etica e Pesquisa (CEP) do Centro de
Ciéncias da Saude (CCS) da mesma instituicdo, protocolo 3.159.589. (ANEXO IIl). O enfoque
qualitativo foi utilizado nesta pesquisa, dando mais flexibilidade ao percurso metodoldgico e preocupando-
se mais com o significado da tematica abordada, buscando suas raizes, suas causas de existéncia, levando a
compreensdo do desenvolvimento da vida humana, conforme preconiza Trivifios (1987), mesmo com a
premissa de que toda pesquisa pode ser, simultaneamente, quantitativa e qualitativa. Para este estudo, os
significados compreendem alta relevancia, pelo assunto abordado, manifestando-se por meio de expressoes

verbais dos individuos envolvidos e que determinam as agdes que se realizam (TRIVINOS, 1987).

Na elaboracdo desta pesquisa, tomou-se como base a classificacdo de Vergara (2007) que
qualifica a pesquisa quanto aos fins e aos meios. Segundo a citada classificacdo, esta pesquisa é do
tipo exploratéria e descritiva quanto aos fins. Para o autor supracitado, a pesquisa exploratoria é
realizada na area na qual ha pouco conhecimento acumulado e sistematizado. Por sua natureza de
sondagem, ndo comporta hipoteses que, todavia, poderdo surgir durante ou ao final da pesquisa.
Retomando Vergara (2007), esta pesquisa foi exploratoria porque had uma escassez de estudos
sobre 0 tema assédio moral no &mbito da UFPB e sua ocorréncia entre os servidores técnico-
administrativos e docentes, através do olhar dos proprios técnicos e docentes exercendo cargos
administrativos, podendo gerar significantes registros sobre a tematica. Também pode ser
classificada como estudo de caso, pois segundo Trivifios (1987), o objeto de estudo é uma unidade
que se analisa profundamente, sendo investigados os servidores do CCHLA, CE e Pro-Reitoria de
Graduacao, limitados institucionalmente. Este estudo também é bibliografico e de campo quanto
aos meios (VERGARA, 2007). Bibliografica porque utilizou fontes de pesquisas como livros e
artigos para a fundamentacdo teérica; e, de campo, pelo fato do estudo ser realizado
empiricamente, ou seja, junto aos servidores técnico-administrativos que no CCHLA, CE e Pro6-
Reitoria da Graduacdo da UFPB. Para seguir o carater qualitativo, ratificou-se a observacao de
Trivinds (1987) a qual afirma que a pesquisa qualitativa dar preferéncia ao fundamento da vida
dos individuos. A entrevista semiestruturada foi usada, buscando o significado que o entrevistado

da ao fendmeno do assedio moral, dando énfase as experiéncias, a vida e ao projeto que o



individuo possui. “O enfoque historico-cultural privilegiou esta analise porque considerou que 0s
significados que os sujeitos davam aos fendmenos dependiam essencialmente dos pressupostos

culturais do meio que alimentavam sua existéncia” (TRIVINOS, 1987, p. 130).

3.1 Espaco Amostral

O campo de estudo desta pesquisa é a Universidade Federal da Paraiba (UFPB) criada pela
Lei Estadual 1.366, de 02 de dezembro de 1955, e instalada sob o nome de Universidade da
Paraiba como resultado da juncdo de algumas escolas superiores. Posteriormente, com a sua
federalizacdo, aprovada e promulgada pela Lei n° 3.835 de 13 de dezembro de 1960 foi
transformada em Universidade Federal da Paraiba, incorporando as estruturas universitarias
existentes nas cidades de Jodo Pessoa e Campina Grande. A partir de sua federalizacdo, a UFPB
desenvolveu uma crescente estrutura multicampi, distinguindo-se, nesse aspecto, das demais
universidades federais do sistema de ensino superior do pais que, em geral, ttm suas atividades
concentradas num sé espaco urbano. Essa singularidade expressou-se por sua atuacdo em sete
campi implantados nas cidades de Jodo Pessoa, Campina Grande, Areia, Bananeiras, Patos, Sousa
e Cajazeiras.

Desde o0 ano de 2014, a UFPB esta estruturada da seguinte forma: Campus I, na cidade de
Jodo Pessoa; o Campus Il, na cidade de Areia, 0 Campus Ill, na cidade de Bananeiras e 0 Campus
IV, nas cidades de Mamanguape e Rio Tinto, segundo a pagina oficial da instituicdo na Internet
(UNIVERSIDADE FEDERAL DA PARAIBA, 2016). Além de suas extensas dimensdes fisicas,
constata-se um elevado numero de servidores, entre docentes e técnico-administrativos: em agosto
de 2018, constam como ativos, 2.828 docentes e 3.508 servidores técnico-administrativos
(UNIVERSIDADE FEDERAL DA PARAIBA, 2018). Assim, aliando-se ao elevado
desenvolvimento de suas atividades e ao constante crescimento da necessidade de servidores, a

UFPB vem tendo que aderir as tendéncias da gestdo de pessoas no contexto do setor publico.

3.2 Descricao do Perfil dos Sujeitos da Pesquisa

A Universidade Federal da Paraiba possui 6.336 servidores ativos, divididos entre técnico-
administrativos e docentes. O universo da pesquisa &€ composto por servidores federais e a amostra
constara de dez servidores, técnicos e professores, lotados no Centro de Ciéncias Humanas, Letras

e Artes, Centro de Educacéo da UFPB e Pro-Reitoria de Graduagéo, selecionados aleatoriamente e



voluntariamente. Compondo a estrutura administrativa da UFPB, estd o Centro de Ciéncias,
Humanas, Letras e Artes (CCHLA) — vide organograma -, que a partir da publicacdo da resolucéo
n°® 61/1980 do Conselho Universitario - CONSUNI, ficou instituido que tem por finalidade
promover 0 ensino no campo das ciéncias humanas, das letras e das artes, realizando pesquisa nos
dominios que constituem objeto de suas atividades, além de oferecer servigos de extensdo a

comunidade em geral. O Centro de Educagdo (CE) teve aprovado seu Regimento pelo CONSUNI —
conforme Resolugdo n°® 72/1979 - e tem como finalidade promover atividades nos campos do ensino,

pesquisa e extensdo no campo das ciéncias da educacao.

A Pro-Reitoria de Graduacdo tem a funcéo de planejar, coordenar e controlar as atividades
de ensino referentes a graduacdo da instituicdo de forma permanentemente articulada com o
Conselho Superior de Ensino, Pesquisa e Extensdio — CONSEPE, com as Pro-Reitorias
Académicas, com os Centros, Departamentos e Cursos desta Instituicdo. Compete-lhe ainda,
propor e coordenar as formas de acesso aos cursos de graduacdo da UFPB e interagir com 6rgaos
governamentais, com o Foérum Nacional de Pré-Reitores de Graduacdo e com InstituicGes de
Ensino Superior, do pais e do exterior, visando o desenvolvimento de politicas e de parcerias que

favorecam a elevacdo da qualidade de formacéo superior.



Figura 1: Organograma da UFPB.
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De acordo com relatério fornecido pelo setor de Gestdo de Pessoas dos referidos centros,
no més de agosto de 2018, o CCHLA possuia 117 servidores técnico-administrativos, distribuidos
entre departamentos académicos, coordenagdes de cursos, laboratorios, setores administrativos, de
suporte e secretaria do Centro, e 308 docentes. No CE, estavam lotados 88 servidores e 204
docentes entre departamentos académicos, coordenacdes de cursos, assessorias, nucleos especiais,
setores administrativos, de suporte, secretaria do Centro, além da Escola de Educacdo Basica
(Creche Escola). Ja a Pro-Reitoria de Graduacdo possuia 30 técnicos administrativos lotados
naquela unidade. Para esta pesquisa, foram entrevistados dez servidores, entre técnico-
administrativos e docentes do CE, do CCHLA e da Pro-Reitoria de Graduagdo, escolhidos

aleatdria e voluntariamente entre os trés setores.

3.3 Entrevista Semiestruturada e Questionario Sociodemografico

Cruz Neto (2004) afirma que a entrevista é a forma de abordagem técnica do trabalho de
campo mais usual e importante na realizacdo da pesquisa qualitativa e pode ser definida como uma
conversa a dois com propositos bem delineados, através da qual o pesquisador busca informagdes

contidas na fala dos entrevistados, a entrevista reforca a importancia da linguagem e do



significado da fala. Assim, a entrevista possibilitarad a investigacao junto aos servidores lotados no
CCHLA, CE e na Pré-Reitoria de Graduagdo sobre a temética do assédio moral ocorrido na
instituicdo. Utilizando-se da entrevista semiestruturada, segundo Trivifios (1987), valoriza-se a
presenca do pesquisador e proporciona ao informante todas as nuances possiveis de liberdade e
espontaneidade necessarias para enriquecer a pesquisa.

Trivifios (1987) define a entrevista semiestruturada como sendo “[...] aquela que parte de
certos conhecimentos basicos apoiados em teorias e hipoteses, que interessam a pesquisa, e que,
em seguida oferecem amplo campo de interrogativas, fruto de novas hip6teses que véo surgindo a
medida que se recebem as respostas do informante” (1987, p. 146). Portanto, o entrevistado
seguindo livremente a linha de seu pensamento e de suas vivéncias dentro do objeto principal
colocado pelo pesquisador, comeca a participar efetivamente do contetido da pesquisa. Ainda de
acordo com Trivifios (1987), as perguntas geradas para a realizacdo da entrevista sdo resultado das
vivéncias e experiéncias do préprio investigador acerca do objeto de estudo, além da pesquisa
tedrica que a fundamenta.

Nesta pesquisa foi aplicada uma entrevista semiestruturada, acompanhada de um
questionario sociodemogréafico. A aplicacdo foi realizada de forma individual, numa sala com
garantia de privacidade. A entrevista do tipo semiestruturada foi composta por questdes
norteadoras sobre o objeto de estudo em questdo: 1 - Quando falo - assédio moral, o que Ihe vem?;
2- Quando falo - assédio moral no trabalho, o que Ihe vem?; 3- Vocé ja presenciou assédio moral
no contexto da UFPB? Ja viu alguma situacdo que caracterizasse assedio moral? Como ocorreu?
Se ainda héa essa possibilidade, o que pode ser feito para ser evitado? Descreva sobre a situacédo
vivenciada e/ou presenciada. Questionario Socio demografico: local de trabalho; atividades
desenvolvidas; escolaridade/curso; sexo; tempo de servigco na UFPB e no setor atual de trabalho,

renda média familiar.

Antes de iniciar a entrevista, foi apresentado o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
para leitura e saneamento de eventuais dividas. Ap6s a concordancia em participar da pesquisa, 0

TCLE foi assinado pela pesquisadora e pelo entrevistado.

3.4 Procedimentos de Analise de Dados

ApoOs a coleta os dados foram tratados, para o0 que se recorreu ao método de Analise de
Contetido Tematica proposta por Bardin (1977, p.42), que a define como “um conjunto de técnicas

de analise das comunicages, que utiliza procedimentos sistematicos e objetivos de descri¢do do



conteddo das mensagens.”, aplicando-se a discursos altamente diversificados. A intencdo da
andlise de contetdo é a inferéncia de conhecimentos relativos as condi¢des de producdo (ou
eventualmente, de recepcdo), inferéncia esta que recorre a indicadores (quantitativos ou ndo). Para
Felix e Catdo (2013), o método da andlise de conteldo categorial tematica é capaz de capturar
significados e inferir novos conhecimentos a partir dos relatos dos sujeitos, e ainda, a
compreensdo critica das falas dos individuos, analisando suas mensagens explicitas ou ndo. Dessa
forma, procura-se capturar do individuo os seus processos psicolégicos voluntarios, ou seja, sua
configuracdo intersubjetiva (VIGOTSKY, 2008), identificando e analisando os significados

atribuidos a tematica do assedio moral internalizado a instituicao.

Para Trivifios (1987), o método de analise de contetdo, além de peculiar, pode servir de
auxilio em pesquisas mais robustas, fazendo parte de uma visdao mais ampla, como no caso do
método dialético. Contudo, para que o referido método alcance sua finalidade, faz-se necessario
considerar o contexto das analises, ndo podendo o pesquisador ater-se apenas aos aspectos latentes
dos dados coletados. De acordo com Bardin (1977), deve-se ter atengdo com a criteriosa descri¢éo
e execucdo de cada uma das fases da analise, ainda que se mantenham a flexibilidade e a
criatividade, como forma de manter-se confiabilidade e validade dos resultados da pesquisa. A
referida autora (1977, p. 95) determinou trés etapas da técnica de andlise de contetdo, segundo sua
experimentacdo: pré-analise, exploracdo do material e tratamento dos resultados, inferéncia e
interpretacdo. A pré-analise corresponde a fase em que se organiza o material a ser analisado com
0 objetivo de torna-lo operacional e sistematico, através de quatro etapas: leitura flutuante, que
estabelece o contato com os documentos preliminares da coleta de dados; escolha dos
documentos, a partir do objetivo da pesquisa definido, consiste na o género de documentos que
serdo analisados; formulacdo das hipoteses (afirmacdo provisoria da ideia estudada) e dos
objetivos (finalidade geral do estudo); preparacdo do material e formal dos dados levantados
(BARDIN, 1977). Vala (2003) afirma que a anélise de conteido permite inferéncias sobre a fonte,
a situacdo em que esta produziu o material sobre o objeto de estudo ou o receptor ou destinatario
das mensagens. Para tanto, a inferéncia da mensagem passada e captada sera efetuada a partir de
uma base ldgica explicitada, sobre as mensagens cujas caracteristicas foram organizadas
sistematicamente. O autor defende que o material gerado é resultado de uma vasta rede de
informacdes, concebida por meio de um processo de tracos de significacdo, analisando-se as
condicBes de produgdo do discurso e da analise dos dados resultantes desse processo.

Para esta pesquisa, na qual foram utilizadas questdes abertas por meio de entrevista,

acrescenta-se que a analise de conteudo possui uma grande vantagem de permitir trabalhar sobre



esse tipo de material, pois o pesquisador, mesmo ndo estando apto para antecipar todas as
categorias ou formas de expressdo do entrevistado, analisara as respostas, posteriormente, pelo
método da andlise de contetdo. (VALA, 2003). O autor elenca o caminho a ser seguido,
utilizando-se desse meétodo, sendo formulada uma serie de perguntas, dentre as quais, com que
frequéncia ocorrem determinas situac@es — quantificacdo das ocorréncias -, quais as caracteristicas
associam-se aos dados coletados e qual a associa¢do ou dissociacdo dessas ocorréncias, ou seja, 0s
dados coletados séo analisados como uma estrutura. (VALA, 2003).

Para esta pesquisa, foi utilizado o software de analise de dados qualitativos — ALCESTE -
Analyse de Lexémes Concurrents dans les Enoncés Simples d'un Texte | Andlise Lexical
Contextual de um Conjunto de Segmentos de Texto, desenvolvido por Max Reinert. O programa
pode identificar relacBes de elementos, segundo um critério estatistico, resultante de sua aplicacao,
uma classificacdo objetiva baseada nas ocorréncias, com o que diminui a probabilidade do
encontro das relacdes que ja havia suposto existirem no material analisado (NASCIMENTO,
MENANDRO, 2006). Catdo (2001) ressalta que o ALCESTE analisa as co-ocorréncias das
palavras nos enunciados que compdem os textos para organizar e enumerar as informagdes mais
relevantes coletadas. A autora afirma que o programa se utiliza do nivel semantico das palavras,
considerando as bases lexicais dos termos, como substantivos, advérbios e verbos, eliminando as
desinéncias da conjugacdo e alguns sufixos para arquivar apenas as raizes significantes das
palavras, ou seja, 0 pesquisador alimenta 0 programa com 0s arquivos textuais com os dados
obtidos da investigacdo que gera a analise e obtém-se classes constituidas por Unidades de
Contextos Elementares (UCEs), dada a importancia de cada palavra dentro de cada classe em
percentual e o grau de correlacdo dessas palavras com as outras classes. Catdo (2001) especifica
que o objetivo do ALCESTE ¢é: classificar “[...] os enunciados do texto em fun¢do das palavras
nesses enunciados, tendo por objeto de analise o corpus, ou seja, textos, discursos, entrevistas,
reportagens gerais, relatos, que fagam sentido a um investigador” (2001, p. 82).

O plano de analise aplicado neste estudo desenvolveu-se de acordo com a organizacdo dos

momentos a seguir:

Constituicdo do Corpus e Leitura flutuante - O Corpus como foi construido pelo corpus I
dez entrevistas com técnicos administrativos e docentes, analisados pelo ALCESTE, componentes

do corpus geral deste estudo. As anélises obtidas foram divididas em classes e subclasses.

Preparacdo dos arquivos para utilizacdo do sistema ALCESTE - Foram abertos dois
arquivos com terminacgdo “txt" para serem guardados os corpus, os quais foram colocados numa

pasta aberta no diretério do ALCESTE prontos para serem analisados.



Processamento dos dados pelo sistema ALCESTE - Efetuacdo da analise do corpus pelo

ALCESTE de acordo com o plano de andlise padréo do programa em referéncia.

Leitura em profundidade dos dados analisados pelo ALCESTE - Os resultados principais
foram colocados num arquivo (Rapport d’Andlyse), gravado pelo ALCESTE. A leitura deste
relatério foi complementada pela leitura de outros arquivos de resultados mais especificos,

produzidos pelas etapas C e D.

Apresentacdo e Interpretacdo dos resultados - Os resultados foram organizados para
apresentacédo, procedendo-se em seguida a interpretacdo dos mesmos & luz da teoria fundamentada
do assédio moral no trabalho, buscou-se a identificacdo e analise dos campos contextuais,

interpretou-se o significado, denominando os respectivos sentidos.



4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Para entender e buscar fundamentos para descrever como a UFPB se comporta enfrenta as
incidéncias de casos de assedio moral ocorridas no ambito da instituicdo, pesquisou-se sobre os
setores que podem abarcar a problematica e dar encaminhamento a demanda, indagou-se também
respectivos representantes desses setores com as seguintes questdes: “Como a institui¢ao elabora e
quais os encaminhamentos dados para 0s casos relatados de assédio moral no &mbito da
instituicao?” Diante disso, quais as sugestdes e/ou indicagdes poderiam ser definidas para
enfrentar o problema?” O primeiro setor descrito € a Ouvidoria Geral, regulamentado através da
Resolucdo n° 26/2011 — CONSUNI — que consolida as normas referentes a Ouvidoria Geral da
UFPB. Sua missdo é:

promover a defesa dos direitos de servidores docentes e técnico-administrativos,
estudantes e a comunidade em geral nas relagdes com a UFPB, em suas diversas
instancias administrativas e académicas, visando a melhoria de processos,
produtos e servicos e a prevencdo e correcdo de erros, omissdes, desvios ou
abusos. Agindo como instrumento democratico participativo e gerador de
indicadores para uma
gestdo universitaria de exceléncia.

Evidencia-se, em sua regulamentacdo, a grande importancia e visibilidade da Ouvidoria-
Geral, pois prevé a defesa dos direitos dos membros de toda a comunidade académica, objetivando
a evolugdo da qualidade dos produtos e servicos gerados pela UFPB, além de coibir erros e
omissBes por parte dos processos vinculados a instituicdo, de forma democratica, buscando a

exceléncia da administracdo universitaria.

Ao Ouvidor geral compete, segundo o art. 11, inciso primeiro, da citada Resolucao:

receber e apurar a procedéncia de reclamagdes ou dendncias que Ihe forem dirigidas por
membro da comunidade universitaria ou da comunidade em geral, quando devidamente
formalizadas;

A Ouvidora Geral relatou que os casos sdo recepcionados pela Ouvidoria Geral para
analise e sdo classificados pelo proprio usuario como sendo um caso de assédio moral. Porém,
guando a analise da materialidade e dos indicios minimos é iniciada, nem todos os relatos podem
ser definidos como algum tipo de assédio, pois essa classificagdo é muito subjetiva e dificil.
Assim, o setor é responsavel por colher todas as informagdes necessarias, com depoimentos das
pessoas envolvidas e verificar para que aquele caso seja encaminhado para investigacdo ou nao.
Atualmente, os casos com indicios de assédio moral sdo encaminhados para a CPPRAD -

Comissdo de Permanente de Processo Administrativo Disciplinar vinculado a Reitoria, para que



baseados na legislacdo prevista no Codigo de Etica Profissional do Servidor Pablico Civil do
Poder Executivo Federal — Decreto n® 1171/2004 e no Regime Juridico dos Servidores Publicos

Civis da Unido, das Autarquias e das Fundacgdes Publicas Federais — Lei n°® 8112/1990.

Além das legislacBes federais e comuns a todos servidores publicos da Unido, existem
elementos legais especificos no ambito da UFPB, como o Regimento Geral e o Estatuto da
instituicdo e, voltado para o enfrentamento a violéncia contra a mulher, a Resolugcdo n°
26/2018/CONSUNI, que dispbe sobre a criacdo e a regulamentacdo do Comité de Politicas de
Prevencdo e Enfrentamento a Violéncia Contra as Mulheres na UFPB (CoMu). Para a Ouvidora, a
sugestdo para a minimizacdo de casos, tais como assédio moral, cometidos por servidores da
instituicdo, é a melhoria da gestdo institucional e da relagdo entre cidaddo/usuério com a
instituicdo, com a implementacdo e desenvolvimento de habilidades profissionais e pessoais entre
0s membros da instituicdo, técnicos e docentes. Através da Resolucdo n® 17/2017 — CONSUNI, foi
estabelecida a metodologia para a elaboracéo do novo Estatuto da UFPB, em vigéncia desde o ano

de 2002. Segundo o artigo primeiro da citada regulamentagéo:
“A elaboracéo do novo Estatuto consiste em processo consultivo e deliberativo que tem
por objetivo geral elaborar uma proposta para o Estatuto da Universidade Federal da
Paraiba (UFPB), de forma democratica, com a participacdo de todos os segmentos
(servidores docentes, servidores técnico-administrativos e discentes), a ser apresentada

aos Conselhos Superiores (Conselho Superior de Ensino, Pesquisa e Extensdo
(CONSEPE) e Conselho Universitario (CONSUNI).

Ja no artigo segundo, sdo estabelecidos os objetivos da Estatuinte:

| - a defini¢do dos principios e das finalidades da UFPB;

Il - o detalhamento da estrutura, da administracdo, do funcionamento e das
atividades da UFPB, considerando os direitos e obrigacfes dos seus membros, em
consonancia com sua natureza juridica.

Seguindo a pesquisa sobre as normativas internas da instituicdo, buscou-se manifestacdo da
representacdo da nova Estatuinte. Foi ratificado que o ultimo Estatuto da UFPB que ainda esta em
vigéncia, desde 2002, ndo prevé sobre procedimentos de enfrentamentos a violéncia ou condutas
éticas de seus trés segmentos (docentes, técnicos administrativos ou discentes). O documento cita
que ¢é atribui¢do do Reitor: “aplicar penalidades disciplinares ao pessoal docente e técnico-
administrativo, observada a legislagdo em vigor” (art. 38, VIII), 0 que estara previsto, também, na

nova regulamentagé@o que esta em tramitagdo. Porém, em uma das propostas, esta assim expresso:



A universidade publica deve estar atenta aos anseios e as necessidades da maioria
da populagdo, sem descuidar da dimensao territorial, de sua inser¢do geografico
espacial, contribuindo, assim, para a reparacdo da injustica social a qual a
sociedade brasileira tem sido submetida. Deve orientar-se por um plano
prioridades que contemplem os problemas nacionais e regionais de relevancia
social. Deve ser autbnoma em relacdo ao Estado e aos governos e partidos
politicos, pautando-se pela liberdade de pensamento e informagdo, sendo vedada
qualquer forma de censura ou discriminacdo de natureza filoséfica, religiosa,
politica, ética, de género ou orientacdo sexual.

A representacdo das delegacOes da Estatuinte defende que, apesar de ndo estar
expresso nas propostas da nova regulamentacao, pois 0 novo texto serd aprovado
de forma sucinta, a conduta ética de seus membros estaria intrinseco aos
principais gerais da instituicdo, enquanto organizagdo democratica e promovedora
do combate a intolerancias e diferencas. Afirma-se que a boa relacdo entre seus
membros e segmentos (incluindo o pablico externo) pode ser promovida através
de videos institucionais e veiculada em redes sociais, que pode atingir um maior
nimero de individuos, diferente da forma tradicional e formal, com aulas
expositivas, dentro de salas de aula.

O terceiro setor descrito é a Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEP) criada através
da Resolucdo n° 28/2010 — CONSUNI. A PROGEP ¢ diretamente subordinada a Reitoria e € 0
orgdo responsavel pelo planejamento e acompanhamento das estratégias e politicas de gestdo de
pessoas da UFPB. Sua missdo € estabelecer politicas e acdes permanentes de gestdo de pessoas,
visando ao desenvolvimento dos servidores; ao gerenciamento de processos, a qualidade de vida,
salde e seguranca no trabalho; e ao atendimento a comunidade universitaria e a sociedade, com
padrdes de exceléncia que contribuam para o desenvolvimento de competéncias profissionais e
institucionais. Ja a sua visdo é ser um centro de referéncia na gestdo de pessoas no ambito do
sistema federal de educacdo superior brasileiro. A PROGEP informou que esta em fase de
elaboragcdo uma cartilha sobre o assédio moral e sexual na instituicdo. Esse documento esta
previsto para ser divulgado até o més de outubro de 2019, em virtude da comemoracao do dia do
servidor publico, e foi baseado em outras cartilhas de autoria de diversas institui¢cbes pablicas. A
cartilha tem cunho estritamente conceitual e informativo e ndo tem funcdo punitiva. A orientagdo
do documento sera que o individuo assediado devera procurar a Ouvidoria Geral da instituigdo
para que o setor dé encaminhamento da sua manifestacdo. Essa acdo previne que a vitima fique
sem orientagdo e ndo se sinta —abandonadal pela instituicdo e repita diversas vezes os fatos em
diferentes setores. Ap6s a manifestacdo na Ouvidoria, a pessoa assediada serd encaminhada a
Coordenacéo de Qualidade de Vida, Saude e Seguranca. Neste subsetor, o servidor assediado sera
acolhido por uma equipe multiprofissional, formada por médicos, enfermeiros, assistentes sociais

e psicologos.



Na cartilha, esse serd o protocolo para as manifestacGes, além de informar como 0s casos

de assédio moral e sexual se configuram e que ha sangdes administrativas para as ocorréncias. A
PROGEP salienta que ndo ha numeros consolidados sobre os casos na institui¢do, dificultando
acOes mais efetivas para inibir ou evitar o assédio, das mais diversas configuracdes, entre
servidores do mesmo nivel ou ndo, e ainda envolvendo o corpo discente. Para a Pré-Reitoria, a
uniformidade dos procedimentos e sua regulamentacdo sera benéfica para a reducdo dos casos.
Com a divulgacdo da configuracéo do assédio e suas penalidades em diversos &mbitos, através da
cartilha, e demonstrando que os assediadores podem ser punidos, as ocorréncias podem diminuir,
elevando o nivel de sociabilidade do ambiente institucional. Ainda em conformidade com o
proposto pela pesquisa, foi feita pesquisa na Secretaria dos Orgdos Deliberativos da
Administracdo Superior - SODS — que é o setor de apoio administrativo aos colegiados que
compdem a estrutura politico-administrativa e didatico-cientifica da Universidade: Conselho
Universitario, Conselho Superior de Ensino, Pesquisa e Extensdo e Conselho Curador. Verificou-
se que a minuta para o novo Estatuto da UFPB foi aprovada no més de agosto de 2019, pela
Assembleia do Congresso Constituinte, e encaminhado para apreciagdo do CONSUNI. Constatou-
se que importantes mudancas foram inseridas no regulamento que fundamenta a estrutura politica,
organizacional e académica da instituicdo, como no titulo que define os principios da UFPB: apds
amplo debate, ficou estabelecido que a igualdade de oportunidades e do estabelecimento de
condigbes de permanéncia, 0 respeito a ética, aos direitos humanos e as diversidades de
pensamento, cultura, género e origem, bem como a defesa da gratuidade dos servicos prestados e
da laicidade devem ser premissas para o funcionamento da instituicdo, como estabelece o artigo 2°
da norma:

Art. 2° — A Universidade Federal da Paraiba é organizada com base nos

seguintes principios:

I Da promocdo dos saberes, cidadania, democracia e paz, da abertura

ao mundo,

. igualdade de condicGes e oportunidades de acesso e permanéncia;

I1. Da ética e direitos humanos, respeito a dignidade e diversidade humana,

do livre pensamento, do respeito ao pluralismo de ideias e da liberdade

académica e;

I1l. Do respeito ao meio ambiente, biodiversidade, uso responsavel dos

recursos naturais, da gestdo adequada dos residuos e o respeito as geracdes

atuais e futuras;

IV. Da promogdo de boas condig¢Oes de vida no trabalho, favorecendo o

desenvolvimento das capacidades individuais e coletivas, da salde e do

bem estar de todos os membros da comunidade académica ou com quem
ela se relacione.

Ja no artigo terceiro, sao estabelecidas as finalidades da UFPB, dentre elas, destacam-se:



VIII. Promover o respeito a diversidade e o combate a todas as formas de
intolerancia e discriminacdo decorrentes de diferencas sociais, etérias,
raciais, étnicas, culturais, religiosas, de género, de orientagdo sexual e da
pessoa com deficiéncia;

IX. Promover a inclusdo social e o combate a quaisquer formas de
discriminacdo que acarretem prejuizo ao acesso a instituicdo em todas as
suas formas de atuacao; e,

X. Fomentar praticas internas e externas de comunicacdo com a finalidade
de promover a integracdo entre 0s servicos prestados pela universidade
com as demandas da sociedade.

De acordo com as propostas da nova estatuinte, a UFPB deve estar atenta a sua crucial
contribuicdo para a sociedade, promovendo a reparacdo das injusticas sociais, sendo imparcial
guanto a governos e partidos politicos, baseada na liberdade de pensamento e informacao,
vedando qualquer tipo de discriminacdo, protegendo seus membros de qualquer tipo de assédio,
moral ou sexual, pautando-se pelo respeito as mais diversas diferengas. Baseando-se nos novos
principios, verificou-se a preocupacédo dos lideres e formuladores da proxima regulamentagdo, em
incluir a UFPB na atual sociedade, a qual defende que ndo ha espaco para desrespeito ou
discriminacdo de qualquer natureza contra o ser humano. Defende-se o livre pensamento e as boas
relacbes humanas para a promoc¢do da superacdo de todo e qualquer tipo de assédio,
independentemente de cor ou raca, género ou sexo. Em razéo desses novos principios, a visao de
que a UFPB é mais uma empresa que gera servigos, é superada, pois, de acordo com o que vimos
na literatura, a instituicdo € feita por individuos pensantes, que sofrem e reagem aos momentos de
felicidade ou sofrimento. O assédio moral, tema principal deste trabalho, é encarado como um
problema atual para a organizagéo e seus gestores, e a UFPB vem a ratificar que a preservagédo dos
direitos dos seus membros, garantindo a diversidade e inibindo as intolerancias das mais diversas

formas, demonstra o anseio de um ambiente justo, saudavel e evoluido.

Ap0s descrever os procedimentos institucionais no ambito da UFPB, passou-se a analise
dos significados do assédio moral no trabalho elaborados pelos proprios servidores da instituicao.
Suas falas, organizadas em formato de corpus foram analisadas pelo sistema ALCESTE de analise
de dados textuais e geraram 0s eixos tematicos. Com relagdo a analise descritiva dos dados, a
média de idade dos entrevistados foi de 55 anos, sendo 40%, 30%, 20% e 10%, respectivamente
com 40, 60, 50 e 70 anos de idade. Quanto ao nivel de escolaridade dos entrevistados 50%
afirmaram terem doutorado, ao passo que, 40% possuem graduacao e apenas 10% garantiram ter
ensino medio. No que diz respeito aos centros, 60% dos entrevistados sdo do CCHLA, enquanto
que, 30% s@o do CE e apenas 10% sdo pertencentes da Pro-Reitoria de Graduagdo. Dos 10

servidores entrevistados, metade foi do sexo feminino e a outra do sexo masculino.



A andlise realizada indica trés classes relacionadas entre si, nas quais se configuram 0s
significados do assédio moral no trabalho elaborados pelos servidores publicos, entrevistados, da
instituicdo de ensino publico federal em questdo. As classes identificadas e quantificadas em
termos de Unidade de Contexto Elementar (UCES) podem ser observadas na tabela abaixo.
Observa-se que nos significados observados do assédio moral no trabalho entre os servidores
publicos da instituicdo investigada houve o predominio de UCEs na Classe Concepcéo do Assédio
Moral no Trabalho, com 44.90%%; a Classe Enfrentamento: Conscientiza¢do, Regulamentacao,
Investigacdo, Punicdo apresentou 32.65% de unidades, enquanto que a Classe Relagdo ‘eu e outro’

configurou 22.45% das UCEs, como expressa a Tabela 1.

Tabela 1: Distribuicédo das Unidades de Contexto Elementar (UCE) referentes aos
Significados Quanto Assédio Moral no Trabalho.

Classes UCE Freq. Percentual (%)

Concepcéo do Assédio Moral no Trabalho 22 44,90%
Enfrentamento: Conscientizacéo,

N L . 16 32,65%

Regulamentagcéo, Investigagdo, Punicéo
Relacdo 'eu e outro' 11 22,45%
Total 49 100%

4.1 Concepcao do Assedio Moral no Trabalho

O assedio moral no trabalho configura-se como ac¢des negativas e repetitivas no ambiente
laboral, em relacfes assimétricas ou ndo, expondo trabalhadores a situages humilhantes,
desumanas, aéticas e prolongadas no exercicio de suas fungdes, gerando reacdes insustentaveis e
desestabilizando o funcionario, podendo a levar ao desligamento do empregado da empresa. Para
os servidores entrevistados nesta pesquisa, 0 asseédio moral no ambiente do trabalho pode ocorrer
entre as mais diversas relacdes: entre colegas da mesma categoria e/ou hierarquia, entre chefes de
departamento e outros docentes ou técnicos ou de professores assediando alunos. Eles relatam
alguns casos vivenciados que encaram como episddios de assédio moral e revelam sofrimento,
medo, impunidade e que tais casos devem ser investigados e o0s assediadores, punidos, caso haja a

comprovacao dos fatos, como pode ser observado nas falas a seguir:



Fala 1

E o superior fazer alguma imposic&o que é no caso subjugar o servidor, o
inferior hierarquico a coagi-lo a fazer algo que néo esteja prevista em lei,
ou, se tiver previsto em lei, que seja algo abusivo. No trabalho, o assedio
moral € basicamente isso chefe ou até mesmo entre os pares tem alguma
coacdo moral ou fisica. (faixa etaria: 35 até 40 anos; sexo masculino,
técnico administrativo)

Fala 2

Acho que pode ser observado que poucos profissionais ou pessoas que
estdo trabalhando em determinado local de trabalho desrespeitam
moralmente as outras pessoas, como, por exemplo, alguns gritavam com
outras pessoas pelos corredores por falta de respeito e por falta de
reconhecimento de igualdade. O que falta a ser discutido é o papel dos
professores e técnicos dentro da organizacgdo, pois até pouco tempo atras,
ainda existia a ideia de que o docente estudava, e o técnico trabalhava,
isto é, a alienacdo no trabalho.” (faixa etaria: 65 até 70 anos; sexo
masculino, docente)

Fala 3

Assédio moral. Qualquer atitude, qualquer fala, qualquer forma de se
dirigir a uma outra pessoa dentro do ambiente de trabalho desrespeitosa
e ofensiva. No ambiente de trabalho, desde uma fala ofensiva que cause
humilhacdo e constrangimento na outra pessoa, até uma postura, atitudes
que se tome com 0 outro e cause situacdes vexatorias, mas também, acho
que pode entrar nessa questdo do assédio moral, algum tipo de
discriminacdo. (faixa etaria: 55 até 60 anos; sexo feminino, docente)

Fala 4

Assédio moral pra mim tem a ver com desrespeito e invasdo no ambito
pessoal, tentar forcar algo que a pessoa ndo quer, forcar, chantagear.
Algo ruim, uma fala mais agressiva ou que tente mudar a direcdo dos atos
do outro. Assédio moral é tudo isso dito no ambiente do trabalho, quando
0 chefe tenta humilhar o empregado ou subordinado, causando
constrangimento, vexame. Ou até de colega pra colega, quando tenta
diminuir o trabalho do colega, menosprezar” (faixa etaria: 55 até 60 anos;
sexo feminino, docente)

Fala 5

Acho que assédio moral é quando uma pessoa tenta diminuir outra, tenta
menosprezar com palavras ou atitudes vexatdrias ou discriminatorias.
Essas palavras podem ser faladas ou escritas. Assédio moral no trabalho
é guando essas acdes acontecem no ambiente do trabalho, quando um
superior forga o subordinado a fazer algo que ele ndo consiga, ndo possa,



que esta além da sua capacidade fisica ou intelectual. Quando a empresa
constrange o0 empregado com metas impossiveis de serem alcancadas.
(faixa etéria: 35 até 40 anos; sexo feminino, técnico administrativo)

Fala 6

Assédio moral é um grande problema. E quando um individuo constrange
0 outro. Talvez usando apelidos tentando diminuir o outro, quando
persegue, quando inferioriza. Acho vergonhoso quando uma pessoa usa a
fragilidade do outro como arma. Faz sofrer, tira a paz, a saude do
individuo. Desrespeita, invade a intimidade da pessoa. Assedio moral no
trabalho tudo isso acontece no ambiente laboral. Ai envolve hierarquia,
subordinacao, retirada de direitos. Quando um chefe ou, até mesmo, o
colega invade a intimidade do empregado, acontece o assédio moral.
Quando isso é repetitivo, constrangedor, vexatorio. (faixa etaria: 35 até
40 anos; sexo feminino, técnico administrativo)

Fala 7

Esse assunto parece ser bem complexo. Acho que assédio moral é quando
uma pessoa tenta diminuir outra, tenta menosprezar com palavras ou
atitudes vexatdrias ou discriminatérias. Essas palavras podem ser faladas
ou escritas. Assédio moral no trabalho é quando essas acbes acontecem
no ambiente do trabalho, quando um superior forca o subordinado a fazer
algo que ele ndo consiga, ndo possa, que estd além da sua capacidade
fisica ou intelectual. (faixa etaria: 35 até 40 anos; sexo feminino, técnico
administrativo)

Fala 8

Vem humilhacéo, imposicdo, algo que vocé é forcado a fazer e muitas
vezes é coagido a fazer, talvez, uma coisa equivocada ou pressionado a
dar conta de uma responsabilidade que naquele momento, talvez, vocé nao
tenha condicGes de atender e isso pra mim, vem ameaca. Se vocé nao é
capaz disso, vocé pode sofrer essa puni¢do. Eu fico muito preocupado com
isso, por exemplo, quando a gente esta 14, enguanto chefe de
departamento, solicitando algo ao professor, ou até mesmo, uma
frequéncia, e quando eu coloco 14 quem ndo participar da reunido esta
sujeito a normativa tal, tal e tal. Pra mim, isso, eu vejo como assédio
moral que, em outras palavras, comparando como uma ameaga, Se VOcé
nao cumpre com isso, eu vou protocolar uma falta. Tudo bem, € uma
exigéncia legal, mas eu estou usando o dispositivo pra isso, entdo, eu
procuro ter muito cuidado com essas questdes. No trabalho, eu vou repetir
a mesma coisa, veja, ameaga, nao sei se caberia ai dentro das relacdes de
género, me permita isso, vocé também coagir uma pessoa para coisas
pessoais ou até por questbes afetivas, entdo, isso pra mim também
entraria nessa discussdo e ai vem o que falei anteriormente e uma
negativa da pessoa esta sendo assediada, as questfes legais podem ser
impostas como ameaca para essa pessoa. (faixa etaria: 45 até 50 anos;
sexo masculino, docente)



Fala 9

Aqui ainda ndo presenciei, mas ouvi relatos de que ha rigidez proveniente
de superiores, coagindo ou intimidando com palavras, ameagando aquele
servidor de que ele sofreria remocéo para outro setor. (faixa etaria: 35 até
40 anos; sexo masculino, técnico administrativo)

Verifica-se que as falas dos servidores entrevistados corroboram a teoria apresentada neste
trabalho, quando os mesmos citam que situacfes constrangedoras, humilhantes e que os adoecem
sdo determinantes para caracterizar o assédio moral, concordando, por exemplo, com 0 que
Nascimento (2008) afirma que o assédio moral é definido como uma conduta abusiva que atenta
contra a dignidade psiquica, de forma repetitiva e prolongada e expde o trabalhador a situacGes

humilhantes e constrangedoras.

Fala 5

Acho que assédio moral é quando uma pessoa tenta diminuir outra, tenta
menosprezar com palavras ou atitudes vexatorias ou discriminatérias.
Essas palavras podem ser faladas ou escritas. Assédio moral no trabalho é
quando essas acOes acontecem no ambiente do trabalho, quando um
superior forca o subordinado a fazer algo que ele ndo consiga, nao possa,
que esta além da sua capacidade fisica ou intelectual (faixa etaria: 35 até
40 anos; sexo feminino, técnico administrativo)

Fala 10

A questdo do assédio moral é muito da pessoa que estd chefiando, se a
indole da pessoa ndo € pra essa perspectiva, é didlogo, é conversando, €
chamando atencédo, através do didlogo amistoso, o assédio_moral pode
ser evitado no ambiente do trabalho. (faixa etéaria: 45 até 50 anos; sexo
masculino, docente)

Como afirma Barreto (2003), a atitude de reduzir o outro é causa de angustia, medo e
sofrimento. O rebaixamento repetitivo, a indiferenca e 0o menosprezo revelam um ambiente
degradado, que pode ser causa de desprazer, revolta, tristeza profunda que se manifestam como
sintomas de depressdo, reafirmacao da inutilidade e baixa autoestima. Uma vez que o sofrimento
se instala esta criada a impossibilidade de ser feliz, de criar valores e normas, e de desejar existir.
Ainda ratificando como o assédio moral no trabalho configura-se, segundo Freitas; Heloani;
Barreto (2008), a violéncia é humana e social e tem como objetivos a dominagdo de classe,
interclasse, relacdo de género, manipulacdo. Para caracterizar a violéncia sofrida pelo trabalhador,



instituem-se a relacdo hierarquizada e assimétrica, atitudes reiteradas de um padrdo de
comportamento inadequado, além da intencionalidade em forgar o rebaixamento ou demisséo do

individuo envolvido nessa relacéo violenta.

4.2 Assedio Moral no Trabalho enquanto Enfrentamento: Conscientizacao,
Regulamentacéo, Investigacéo, Punicéo

Os servidores entrevistados reforcam que, estando em um ambiente académico e de
aprendizagem, a UFPB deveria desenvolver e divulgar entre seus membros, agdes para prevenir
casos de assedio moral no ambiente da instituicdo, pois podem prejudicar a carreira profissional e
académica do individuo, causando adoecimento psiquico, evasdo de alunos e afastamento das
atividades profissionais. Em alguns relatos, configuram-se que o servidor se sente acuado e
abandonado pela falta de legislacdo ou acOes educativas que possam conscientizar os membros
dos maleficios que o assédio moral pode causar ao assediado. Os servidores relatam que o0 assédio
moral ocorre pela propria indole do agente, assim, ndo havendo muito o que ser feito pela
instituicdo. Porém, outros membros ratificam que a falta de punicéo é o grande motivador para o
assediador cometer o ato, prejudicando o individuo diretamente e a instituicdo, indiretamente,

como pode ser observado nas falas a seguir:

Fala 11

Acho que medidas socioeducativas sdo importantes, porém, se 0s casos
ocorrem no nosso ambiente do trabalho, acredito que sim, medidas mais
drasticas devem ser tomadas, até pela via do inquérito administrativo
para apurar as denuncias e puni-las, se for o caso, de acordo com o que
a regulamentacdo prevé. (faixa etaria: 55 até 60 anos; sexo feminino,
docente)

Fala 12

Talvez uma cartilha com orientagOes legais e educativas sobre o assunto
pode ser uma boa solucdo. Claro, que se algum caso for registrado, deve
ser investigado e punido devidamente. N&o conheco a legislagdo, mas sei
que ha leis trabalhistas sobre o assunto. Sei de casos de aluno contra
professor. Isso deve bem ser investigado. Se alguém é punido de forma
indevida, deve causar um transtorno enorme na vida pessoal e
profissional. (faixa etéria: 55 até 60 anos; sexo feminino, docente)

Fala 13

Por se tratarem de servidores do contexto do ensino superior, esse
problema deveria ser tratado de forma académica, pelas diversas



formacbes das pessoas que compBem o sistema universitario, tentando
melhorar as relacGes interpessoais, apesar de ndo se esgotarem as formas
de evitar o assédio moral, inclusive através de uma formacéo psicoldgica,
incluindo as relacGes humanas no ambiente do trabalho. (faixa etaria: 35
até 40 anos; sexo masculino, técnico administrativo)

Fala 14

Acho que precisa de conscientizacdo mesmo. Tem que ter a capacidade
de se colocar no lugar do outro. sororidade, empatia, essas palavras da
moda valem muito. E n&o fazer aquilo que ndo queria que fizessem com
vocé. Claro que se houver um caso, tem que ser punido. Casos no
ambiente do trabalho devem ser muito bem investigados. As denuncias tém
que ser investigadas, ndo da pra engavetar. Tudo no Brasil ¢ no
“jeitinho’, mas esses casos devem ser punidos. Mas se h4 uma maneira
das pessoas repensarem seus atos, ja é um grande avanco. (faixa etaria: 35
até 40 anos; sexo feminino, técnico administrativo)

Fala 15

Deve ficar muito claro na legislagdo como esses casos ocorrem. A
subjetividade dos casos ndo ajuda a prevenir, coibir ou punir. Acho que
uma multa pode ser aplicada. Algo de concreto precisa ser feito pra
proteger as pessoas. Ficamos muito frageis nesse processo. O empregado
precisa se sentir amparado pra poder denunciar ou tomar alguma atitude.
J& existem algumas cartilhas no servico publico, mas a impunidade
impera. Quem assedia precisa ter medo de ser punido pra deixar de fazer
esse tipo de coisa, acredito nisso. (faixa etaria: 35 até 40 anos; sexo
feminino, técnico administrativo)

Em algumas passagens, percebe-se a preocupacao com a possivel punicdo do assediador ou

como isso pode ser regulamentado:

Fala 15

Deve ficar muito claro na legislagdo como esses casos ocorrem. A
subjetividade dos casos ndo ajuda a prevenir, coibir ou punir. Acho que
uma multa pode ser aplicada. Algo de concreto precisa ser feito pra
proteger as pessoas. Ficamos muito frageis nesse processo. O empregado
precisa se sentir amparado pra poder denunciar ou tomar alguma atitude.
J& existem algumas cartilhas no servi¢co publico, mas a impunidade
impera. Quem assedia precisa ter medo de ser punido pra deixar de fazer
esse tipo de coisa, acredito nisso. (faixa etaria: 35 até 40 anos; sexo:
feminino, técnico administrativo)



Caracterizando as falas da segunda classe analisada, percebe-se que o enfrentamento ao
assédio moral, segundo os entrevistados, pode se dar através da regulamentacdo de medidas
socioeducativas e através dessa regulamentacdo, estaria prevista a punicdo para 0S casos
investigados e comprovados. Para isso, foi possivel verificar que o legislador propde leis para
caracterizar, investigar e punir, como a lei n° 1.163/2000, de ambito municipal, dispondo sobre o
tema nos seguintes termos:

Artigo 1° - Ficam os servidores publicos municipais sujeitos as seguintes
penalidades administrativas na préatica de assédio moral, nas dependéncias do local
de trabalho:

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

Na esfera federal, o servidor publico pode se amparar no Decreto n°® 1.171, de 22 de junho
de 1994, que aprova o Cadigo de Etica Profissional do Servidor Publico Civil do Poder Executivo
Federal, em sua Secdo 111, XV, na alinea "f" diz que é vedado ao servidor publico federal permitir
que perseguicdes, simpatias, antipatias, caprichos, paixdes ou interesses de ordem pessoal
interfiram no trato com o puablico, com os jurisdicionados administrativos ou com colegas

hierarquicamente superiores ou inferiores.

4.3 Assédio Moral enquanto Relac¢ao ‘eu e o outro’

Fica evidente que os entrevistados tém diversas visdes sobre o tema analisado e procuram
delimitar o problema por meio de suas mais variadas vivéncias, como a questdo de género, como

identificamos nas seguintes passagens:

Fala 16

[O assédio moral € ] um pouco do machismo que ainda existe por parte
dos colegas que néo respeitam o direito das mulheres de serem como elas
querem ser. a gente tem discutido muito uma relagdo em que os
profissionais ndo tém com muita clareza qual a fungdo dele dentro daqui
do local de trabalho. NGs temos a ideia de que somos servidores do



publico, seja técnicos ou professores, e 0 nosso publico séo os estudantes.
Acho que pode ser observado que poucos profissionais ou pessoas que
estdo trabalhando em determinado local de trabalho desrespeitam
moralmente as outras pessoas, como, por exemplo, alguns gritavam com
outras pessoas pelos corredores por falta de respeito e por falta de
reconhecimento de igualdade. (faixa etaria: 65 até 70 anos; sexo:
masculino, docente)

Fala 3

Assédio moral. Qualquer atitude, qualquer fala, qualquer forma de se
dirigir a uma outra pessoa dentro do ambiente de trabalho desrespeitosa e
ofensiva. no ambiente de trabalho, desde uma fala ofensiva que cause
humilhacdo e constrangimento na outra pessoa, até uma postura, atitudes
que se tome com 0 outro e cause situacdes vexatorias, mas também, acho
que pode entrar nessa questdo do assédio_moral, algum tipo de
discriminacdo, vamos supor, um superior hierarquicamente em relacéo a
um subordinado, na escolha de um trabalho ou de uma atividade. (faixa
etaria: 60 até 70 anos; sexo: feminino, docente)

Fala 17

Falta de respeito, falta de comunicacdo. Quando alguém grita comigo,
quando alguém néo acredita no seu trabalho. Teve um professor que
gritou comigo e ndo acreditou no meu trabalho e a reagédo foi apenas
chorar e me afastar por uns poucos dias do setor. Até quis mudar de setor
de trabalho, mas deixei passar. (faixa etaria: 55 até 60 anos; sexo
feminino, técnico administrativo)

Na terceira e Ultima classe analisada, percebe-se que as questbes de género e a falta de
reconhecimento de igualdade configuram a preocupacdo do servidor quanto ao problema do
assédio moral. Na atual gestdo da UFPB, foi visto que esse problema é objeto de estudo e procura
dirimir eventuais casos de discriminacdo, através do texto da Estatuinte que esta em proposicao:

XI. Da defesa das boas relagdes humanas, da promogédo para a superacdo de toda
forma de preconceito, discriminacao;

XIl. Do respeito a diversidade e o combate a todas as formas de intolerancia
decorrentes de diferencas sociais, etarias, étnico-raciais, religiosas, identidades de
género, de orientacdo sexual e de pessoas com deficiéncia;

Ao analisar os resultados das entrevistas concedidas pelos servidores, além da
fundamentacdo tedrica sobre o assunto, verificamos que a UFPB esta em fase de formulacdo de
cartilhas norteadoras para orientar o servidor que esteja passando por algum tipo de assédio; esta
previsto que o servidor serd acolhido e encaminhado para os devidos setores para investigacao do
caso e acompanhamento de uma equipe multifuncional, como médicos e assistentes sociais. Ha

ainda a proposicdo da nova Estatuinte que busca proteger as relacdes de género dentro da



instituicdo, além da indicacao de puni¢do, como previsto no Regulamento da UFPB, ap6s o devido

processo legal.

As pessoas entrevistadas ainda defendem que em um ambiente académico, as acdes
socioeducativas poderiam ser mais eficazes e efetivas para identificar e punir o problema do
assédio moral entre os membros da instituicdo: professores, técnicos administrativos e alunos.
Porém, segundo a Ouvidoria Geral — UFPB, ainda sem dados consolidados pelos érgéos de gestéo,
a caracterizacdo do problema é dificultada e a possivel responsabilizacdo por algum individuo pelo
ato cometido. Conforme os dados repassados pelos Gestores da PROGEP, é possivel verificar que
ha boas iniciativas, mas os casos sao de dificil acesso, por haver denlncias dos mais diferentes
tipos em setores diversos e o individuo acaba por se sentir desamparado legalmente e pela
subjetividade dos casos. Os gestores e os legisladores tém ciéncia de que o problema existe e deve
ser enfrentado, mas pelo analisado, as a¢des ja propostas e/ou iniciadas ainda ndo tém muito efeito

pratico na vida do servidor da UFPB.



CONSIDERACOES FINAIS

Foi possivel verificar que o significado do Assédio Moral no Trabalho elaborado pelos
servidores € abrangente e a identificacdo do problema pode trazer a reflexdo para a importancia do
seu estudo, como foi visto na fala 9:

Aqui ainda ndo presenciei, mas ouvi relatos de que ha rigidez proveniente
de superiores, coagindo ou intimidando com palavras, ameagando aquele
servidor de que ele sofreria remog¢ao para outro setor.” (faixa etéria: até 40
anos; sexo masculino, técnico administrativo)

Entendendo o ser humano como produto e produtor do seu meio, coOmo um ser em
movimento, ativo e histdrico, pode-se analisar que seus processos de pensar, sentir e agir refletem
as violéncias vividas (VIGOTSKY, 2004). Na analise e reflexdo do problema, pode-se observar
que o assédio moral no trabalho pode ser enfrentado, utilizando-se de referéncias atuais de
aprendizagem, que aprimoram a capacidade de criar do individuo e promovem aprendizagem,
desconstruindo antigos conceitos e multiplicando novas agdes. No processo de aprimoramento de
aprendizagem, desenvolvem-se capacidades e habilidades do sujeito, envolvendo todos os

membros das organizac6es, difundindo novos paradigmas de cultura organizacional.

Por meio das falas de alguns servidores, verificou-se que a falta de regulamentacdo e a
consequente falta de punicdo para o assediador dificulta a deteccdo do problema. Vimos na
literatura que ha projetos de lei que preveem a punicéo, porém, nao estdo em vigor. Corroborando
com as opinides enfatizadas pelos servidores analisados, essa lacuna na legislacdo prejudica o
andamento das organizacdes, mais especificamente, as publicas, como é o exemplo da UFPB.
Como a caracterizacdo do problema fica a desejar, conclui-se que seu enfrentamento se torna
distante com a realidade apresentada. A literatura define que o assédio moral compreende toda
exposicdo prolongada e repetitiva a situacfes humilhantes e vexatorias no ambiente de trabalho
(MACIEL, 2007), sendo possivel observar-se que os servidores analisados ndo tém uma
proposi¢édo conclusiva sobre o tema. As pessoas elaboraram seus significados e apresentaram suas

dificuldades, por exemplo, como definir o assédio, a quem denuncia-lo e como enfrenta-lo.

Observou-se que a gestdo da UFPB é ciente de que o problema existe, como foi possivel
verificar com o relato do gestor da PROGEP. A instituicdo prepara-se para o enfrentamento com a
iminente divulgagdo da cartilha sobre as caracteristicas do assédio moral no trabalho, de como

enxergar o problema e com informacgdes de onde denunciar os casos. O proximo Estatuto da



instituicdo, cuja minuta foi aprovada em 02 de agosto de 2019, através de texto aprovado pela
Assembleia do Congresso Estatuinte instituido através da Resolugdo CONSUNI N° 17/2017 e
regulamentado pela Resolugdo CONSUNI N° 29/2018, e prevé que a UFPB deve ser um ambiente
democratico, onde a promoc¢do da igualdade é regulamentada e difundida atraves de seus
principios. Intrinsicamente, esta ligado o processo de aprendizagem de seus individuos, com o0s
modos de pensar, sentir e agir sendo promovidos e multiplicados, resultando em um ambiente
justo, saudavel e que respeita as individualidades de seus membros, tornando-os humanos

emancipados, conscientes de seus valores, sentimentos e sofrimentos.

Conforme foi afirmado pelos servidores entrevistados, a literatura defende que o
enfrentamento a incidéncia de casos de assédio moral no trabalho ndo é apenas estabelecer canais
de dendncia. No caso da UFPB, a orientagdo da PROGEP é encaminhar-se para a Ouvidoria Geral
para realizar a dendncia, anonimamente ou ndo, porém, humanizar o ambiente de trabalho é o
meio mais eficaz como estratégia de enfrentamento ao assédio moral a ser adotado pela gestdo da
UFPB (FREITAS, HELOANI E BARRETO, 2008).). O didlogo e a democratizacdo dos espacos e
das relacGes de trabalho devem ser prioridade. Como citado, reforca-se a ideia de que a UFPB é
um ambiente académico e de aprendizagem, sendo propicio para o desenvolvimento e divulgacédo
de acdes para prevenir casos de assédio moral no ambiente da instituicdo, evitando o prejuizo nas
carreiras profissional e académica do individuo, o adoecimento psiquico, e 0 consequente
afastamento das atividades profissionais (FREITAS, HELOANI e BARRETO, 2008). Para que
esse ambiente humano seja difundido, verificou-se que a legislacdo em tramitacdo esta de acordo
com essa pratica, estabelecendo que os membros da UFPB (discentes, docentes e servidores
técnico-administrativos) devem ser éticos, quanto a seus atos, promovendo a democracia e 0
combate a intolerancias e diferencas. (RESOLUCAO CONSUNI N° 07/2002)

O significado do assédio moral no trabalho elaborado pelos entrevistados deixa evidente a
importancia do assunto, que deve ser discutido e analisado. No ambiente académico e de
aprendizagem, deixa ainda mais claro que as pessoas envolvidas procuram entender as
consequéncias que o problema pode causar na vida do individuo, na condicdo de trabalhador e
ainda como estudante (SENGE, 2011). Essa tomada de consciéncia e a retomada de sua identidade
podem ajudar na renovacgdo, na adaptacdo e transformacéo do sujeito frente a essas dificuldades
enfrentadas e vinculadas a incidéncia do assédio moral no ambiente do trabalho.
(ZIMMERMANN; SANTOS; LIMA, 2002). Sendo o significado o principal norteador de

desenvolvimento da consciéncia, concentrando em si as diversas caracteristicas do



desenvolvimento social do povo e que refletindo a emocéo e o sentimento radicados no cotidiano
do ser humano (Vigotsky, 2003). Verificou-se que a configuragdo psicossociohistdrica do sujeito
reflete a ideia de que a condigdo psiquica determina as func¢Bes bioldgicas do ser humano,
justificando um dos objetivos desta pesquisa, como sendo a correlacdo entre significado e assédio
moral, pois, como visto na literatura, o assédio moral pode acarretar a vitima, além de disfuncdes

psicologicas, disturbios fisicos e prejuizos nas suas relagdes sociais (BARRETO, 2002).
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ANEXO Il - INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Parte |

Faixa etaria: ( ) até 30 anos ( ) até 40 anos () até 50 anos () até 60 anos ( ) até 70 anos ( ) até
80 anos

Sexo:

Escolaridade:

Local de trabalho: () CCHLA () CE () Pré-Reitoria de Graduacgao
Categoria: ( ) Docente () Técnico-administrativo

Renda média familiar:

Tempo de servico na UFPB: () até 10 anos () até 20 anos () até 30 anos () até 40 anos

Parte 11
1-Quando falo ‘assédio moral’, o que lhe vem?
2- Quando falo ‘assédio moral no trabalho’, o que lhe vem?

3- Vocé ja presenciou o assédio moral no contexto da UFPB? Ja viu alguma situacéo que
caracterizasse o assédio moral? Como ocorreu? Se ainda essa probabilidade, o que pode ser feito
para ser evitado? Descreva sobre a situacao vivenciada e ou presenciada.



ANEXO Ill - PARECER DO COMITE DE ETICA

UFPB —
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UNIVERSIDADE FEDERAL DA PARAIBA

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: Assedio moral e organizacdo aprendente: um estudo numa instituicdo
publica federal de ensino superior

Pesquisador: ANNE LUDMILLA MAUL DE SOUZA

Area Tematica:
Versao: 1

CAAE: 07218819.6.0000.5188
Instituicdo Proponente: Universidade Federal da Paraiba

Patrocinador Principal: Universidade Federal da Paraiba

DADOS DO PARECER

NUmero do Parecer: 3.159.589

Apresentacdo do Projeto:

Observa-se que a gestdo publica € um termo que indica ou assinala um campo de
conhecimento e de trabalho pertinente aos aparelhamentos, que tem por incumbéncia o
interesse publico ou que afete este (ABRUCIO, 1997).Em virtude da regulamentagdo da
Emenda Constitucional n°® 19 de 1998 e da Lei N°8.112 de 1990, que dispde sobre o regime
juridico dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das fundacdes publicas
federais, que determina que a nomeagao para cargo publico de provimento efetivo deve ser
por meio de concurso publico, o individuo que almeje ser servidor publico deve se submeter
a concorridos certames. Segundo Zanetti (2009), durante a jornada de trabalho e no exercicio



de suas funcbes, em setores publicos ou privados, trabalhadores (a), estdo expostos a
situacBes diversas, dentre elas aquelas que caracterizam o assédio moral.

Objetivo da Pesquisa:
Investigar os significados do assédio moral no contexto de organizacdo aprendente,
elaborados por servidores publicos de uma instituicdo publica de ensino superior.

Avaliacdo dos Riscos e Beneficios:
Aspectos basicos da ética em pesquisa que foram considerados pelo responsavel do projeto.

Comentarios e Considerac@es sobre a Pesquisa:
Estudo de interesse cientifico, vinculado a pds-graduacéo em ciéncias sociais.

Considerac0es sobre 0os Termos de apresentacéo obrigatoria:
Em conformidade com as recomendacdes deste CEP.

Recomendacoes:
Descrever com mais detalhes a selecdo dos participantes do estudo, considerando 0s centros
institucionais envolvidos.

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequagdes:
Nada digno de registro.

Considerac0es Finais a critério do CEP:
Certifico que o Comité de Etica em Pesquisa do Centro de Ciéncias da Satde da Universidade
Federal da Paraiba — CEP/CCS aprovou a execuc¢ao do referido projeto de pesquisa.
Outrossim, informo que a autorizacdo para posterior publicacdo fica condicionada a
submissdo do Relatorio Final na Plataforma Brasil, via Notificacdo, para fins de apreciacéo e
aprovacao por este egrégio Comiteé.
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ANEXO IV - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Prezado (a) Senhor (a)

Esta pesquisa é sobre Assédio moral e organizacdo aprendente: um estudo numa
instituicdo publica federal de ensino superior e esta sendo desenvolvida pela pesquisadora
Anne Ludmilla Maul de Souza, aluna do Programa de PO6s-Graduacdo em Gestdo nas
OrganizacBes Aprendentes da Universidade Federal da Paraiba, sob a orientacdo da Profa. Maria

de Fatima Fernandes Martins Catdo.

Os objetivos do estudo sdo investigar os significados do assédio moral elaborados por

servidores publicos de uma instituicdo publica de ensino superior.

A finalidade deste trabalho tem como contribuicdo a analise da percepcdo de possiveis
relagBes entre assédio moral no trabalho e organizacéo aprendente.

Solicitamos a sua colaboracdo para responder o questionario sociodemogréafico e a
entrevista proposta, como também sua autorizacdo para apresentar os resultados deste estudo em
eventos da area de salde e publicar em revista cientifica. Por ocasido da publicacdo dos resultados,
seu nome sera mantido em sigilo. Informamos que essa pesquisa ndo oferece riscos, previsiveis,

para a sua saude.

Esclarecemos que sua participacdao no estudo € voluntaria e, portanto, o(a) senhor(a) ndo é
obrigado(a) a fornecer as informagcbes e/ou colaborar com as atividades solicitadas pelo
Pesquisador(a). Caso decida ndo participar do estudo, ou resolver a qualquer momento desistir do
mesmo, ndo sofrerd nenhum dano, nem havera modificacdo na assisténcia que vem recebendo na

Instituicdo.

Os pesquisadores estardo a sua disposicdo para qualquer esclarecimento que considere

necessario em qualquer etapa da pesquisa.

Diante do exposto, declaro que fui devidamente esclarecido (a) e dou 0 meu consentimento
para participar da pesquisa e para publicacdo dos resultados. Estou ciente que receberei uma copia

desse documento.



Assinatura do Participante da Pesquisa

ou Responsavel Legal

OBERVACAO: (em caso de analfabeto - acrescentar)

Espaco para impressdo dactiloscopica

Assinatura da Testemunha

Contato do Pesquisador (a) Responsavel:

Caso necessite de maiores informacdes sobre o presente estudo, favor ligar para o (a) pesquisador
(@) Anne Ludmilla Maul de Souza

Enderego (Setor de Trabalho): Universidade Federal da Paraiba/Direcdo do Centro de Ciéncias
Humanas, Letras e Artes

Telefone: 83 98791-6636 ou Comité de Etica em Pesquisa do Centro de Ciéncias da Salde da
Universidade Federal da Paraiba Campus | - Cidade Universitaria - 1° Andar — CEP 58051-900 —
Jodo Pessoa/PB

& (83) 3216-7791 — E-mail: comitedeetica@ccs.ufpb.br

Assinatura do Pesquisador Responséavel



