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“Onde devo me abster da moral, deixo de ter poder.”
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RESUMO

Os fatores que influenciam o sujeito no desempenho da atividade laboral vém sendo
objeto de estudos de inUmeros tedricos comportamentais, tendo em vista a grande
importancia que o trabalho apresenta no cotidiano dos individuos. Um desses
fatores, extremamente presente nas organizacdes atuais, € a ocorréncia de assédio.
O que acarreta prejuizos a propria organizacdo, afetando o clima e a motivacao e
contribuindo para a formacdo de uma imagem institucional negativa. Dessa forma,
através dessa pesquisa, buscou-se conhecer as melhores préaticas de prevencao e
tratamento dos casos de assédio moral e sexual no trabalho, para adaptacédo e
aplicacdo desses programas na UFRGS. Foram analisadas acfes existentes nas
IFES brasileiras e apresentados como ocorre o tratamento e desfecho dos
processos, bem como suas consequéncias. Embora a tremenda dificuldade em
tratar sobre esse assunto, evitar este tema € simplificar a realidade, é recusar ver
gue as organizacfes muitas vezes ndo sabem como lidar com questées complexas
e relevantes como esta; ignorar que os individuos sdao multidimensionais, vivendo
em complicadas redes sociais, onde trabalho e vida pessoal se misturam. A
importancia da realizacdo de pesquisas sobre o tema esta justamente vinculada aos
esforcos desprendidos pelos profissionais de Recursos Humanos para a promocgao
de melhorias na qualidade de vida dos trabalhadores. Alerta-se para a
responsabilidade do gestor publico no combate ao assédio no seio do servigo
publico, e também para o fato de que além dos danos causados a vitima, o assédio
traz danos irreparaveis a administracdo publica, por ser dela o 6nus pela
manutencdo de licenca médica, por aposentadorias precoces e por indenizacdes

pleiteadas junto a justica.

Palavras-Chave: Assédio. Gestdo. Recursos Humanos. Administracdo publica.



ABSTRACT

The factors that influence the performance of man labour activity are being object of
numerous theoretical behavioural studies, in view of the great importance that the
work presents the daily life of individuals. One of these factors, extremely present in
current organizations, is the occurrence of harassment. What causes damage to the
Organization itself, affecting the climate and motivation and contributing to the
formation of a negative institutional image. In this way, through this research, we
sought to meet the best practices of prevention and treatment of cases of moral and
sexual harassment at work, in order to adapt and implement these programs at
UFRGS. Existing actions were analyzed in the IFES and presented as the treatment
and outcome of the processes, as well as their consequences. Although the
tremendous difficulty in dealing with this matter, to avoid this theme is simplify the
reality, it is to refuse to see that organizations often do not know how to deal with
complex issues and relevant as this; to ignore that individuals are living in
complicated multidimensional social networks, a blend of work and personal life. The
importance of research on the topic is precisely linked to the efforts given off by
human resources professionals to promote improvements in the quality of
workers’life. It is important to point out the public Manager's responsibility in
combating harassment within the public service, also for the fact that in addition to
the damage caused to the victim, the harassment bring irreparable damage to public
administration. Beside that, the cost of the onus for maintaining doctor’s licence, for
early retirement and compensation plead in court, is the public administration

responsibility.

Keywords: Harassment. Management. Human Resources. Public administration.
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1 INTRODUCAO

‘Jogar com os sentimentos de inseguranga e 0os medos resultantes se torna hoje o
principal veiculo de dominag&o politica.”
Zygmunt Bauman

Desde os primordios das sociedades humanas havia a preocupagcdo com a
protecdo social diante dos infortinios. Todavia, a atencdo da Medicina somente se
voltou para o ambiente relacional do trabalho e os efeitos que este propicia ha saude
mental dos trabalhadores a partir do Ultimo ter¢co do século XX (FONSECA, 2013).

Afirma Dejours que as humilhacdes no trabalho s&o tdo antigas quanto a
prépria divisdo do trabalho. Elas se tornaram as bases da intensificacdo da
produtividade dos trabalhadores desde a Antiguidade, passando pela Escravidao até
a Contemporaneidade, que é marcada pelas praticas neoliberais de mercado. Nas
Ultimas décadas do século XX, o mundo do trabalho foi palco de grandes mudancas
no cenario de organizacdo e das relacdes de trabalho, as quais influenciaram de
forma decisiva a relacéo entre trabalhadores (DEJOURS, 1999).

Em todas as instituicdes, independentemente de visarem o lucro ou néo, esta
presente o poder diretivo. E o poder é relacional, ele se estabelece, no ambito da
relacdo de emprego, na relagdo entre chefe e subordinado. Max Weber diz que
poder é “a oportunidade existente dentro de uma relagdo social que permite a
alguém impor a sua propria vontade, mesmo contra a resisténcia e
independentemente da base na qual esta oportunidade se fundamenta” (WEBER,
2002, p. 97).

Na administracao, no tocante aos estudos organizacionais, o adoecimento no
trabalho € enfocado sob como as formas de gestdo contemporanea tém impactado o
trabalhador no seu bem-estar. A discussao acerca da tematica assédio moral tomou
uma dimensdo consideravel a partir de 1990, no contexto das atuais demandas
organizacionais que transformam o ambiente de trabalho, “exigindo do trabalhador
maior produtividade e adequacdo as normas vigentes, o que propicia que as
relagbes humanas tornem-se mais fragilizadas e marcadas pela violéncia”
(CARRIERI, et al., 1993, p. 05).

Os fatores que influenciam o homem no desempenho da atividade laboral

vém sendo objeto de estudos de inimeros tedricos comportamentais, tendo em vista
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a grande importancia que o trabalho apresenta no cotidiano dos individuos, uma vez
que eles, além de terem o trabalho como base principal para o seu sustento,
também o utilizam para a sua satisfacdo pessoal e profissional.

Para Haddad (2000) a qualidade de vida no trabalho é o maior determinante
da qualidade de vida. O significado do trabalho é simbolo e fonte de toda
propriedade e dignidade humana. Desse modo, o trabalho é a esséncia da vida para
a humanidade, € inserir-se no tecido social, aceitando a ordem simbdlica que o
constitui. E o componente mediador fundamental pelo qual nos inserimos no circuito
e intercambio social, e por meio do qual nos tornarmos membros reais da sociedade
humana (PELI; TEIXEIRA, 2006).

Segundo Ricardo Tadeu Marques da Fonseca (2013, p. 142), “o Brasil tem
posicdo destacada entre os paises onde o stress ocupacional tem-se manifestado”.

Numa pesquisa recente patrocinada pela “ISMA” (International Stress
Management Association), que verificou a questdo nos Estados Unidos, Alemanha,
Franca, Brasil, Israel, Japdo, China, Hong Kong e em Fiji, demonstrou-se que
ocupamos o segundo lugar em numero de trabalhadores acometidos pela “Sindrome
de Burnout”. Entre os trabalhadores brasileiros, apurou-se que 70% sé&o afetados
pelo stress ocupacional e 30% do total estdo vitimados pela “Sindrome de Burnout”
No Japdo estes numeros se elevam — 85% dos trabalhadores sdo estressados
cronicos e 70% deles manifestam a referida Sindrome (GOSDAL, 2017, p. 26).

Todavia, para Gosdal (2017, p. 27-28), o assédio moral ndo deve ser
confundido com o estresse no trabalho, em geral resultante de pressdes e
sobrecarga de tarefas, que também pode ter consequéncias fisicas e psiquicas. O
estresse é uma resposta fisiolégica que surge para a defesa do organismo contra
determinados estimulos do meio ambiente. Pode ocorrer em decorréncia de um
processo de assédio moral, que o desencadeia, ou pode nao ter nenhuma relacéo
com assédio, sendo consequéncia de outros fatores estressores, como 0 excesso de
trabalho ou momentos de vida mais dificeis.

Porém, o assédio ndo é privilégio do setor privado, muitas reparticdes
publicas tendem a ser ambientes carregados de situacdes perversas, com pessoas
e grupos que também praticam o assédio moral. Para Batalha (2009), as razdes do
assédio moral no servico publico seriam a falta de preparo de alguns chefes

imediatos e a perseguicdo a um determinado individuo. Para a autora, o assedio
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moral tende a ser mais frequente em razao de uma peculiaridade: “o chefe nao
dispbe sobre o vinculo funcional do servidor. Nao podendo demiti-lo, passa a
humilha-lo e sobrecarrega-lo de tarefas inécuas” (2009, p.36).

O setor publico tem uma distingdo que faz com que o assédio seja percebido
de forma mais grave, visto que 0s servi¢os tidos como atividade fim sdo todas de
acesso via concursos publicos. Logo, em caso de afastamento do servidor em razao
de doenca causada por assédio moral, ndo hd como haver uma contratacao
imediata, pois deve haver vacancia para tanto, que se da somente pela
aposentadoria ou pela exoneracdo. Neste caso 0 servico publico acaba por estar
prejudicado, pois ndo atende como deveria 0s seus beneficiarios. Para Batalha
(2009), pode-se inclusive, seja em razdo da acdo ou omissao, falar em improbidade
administrativa por parte dos dirigentes. E, de acordo com o art. 11 da Lei n°® 8.419/92
(Lei de Improbidade Administrativa), essa acao atenta contra o0s Principios da
Administracdo Publica, cabendo acdo por dano moral e material contra o Estado
devido a sua responsabilidade objetiva.

Especificamente, ambientes de universidades também séo locais passiveis de
ocorréncia desse tipo de assédio, e, na Universidade Federal do Rio Grande do Sul
(UFRGS) nédo é diferente. Ali acontecem competitividade e rivalidades entre as
pessoas, sejam elas docentes, discentes, técnicos ou terceirizados. Tais situacdes
culminam em atritos e, possivelmente, sua nao solucdo resulte em situacbes
adversas. Para Caran et al. (2010, p. 733), solucfes institucionais devem ser
insistentemente buscadas, “com vistas a saude desses trabalhadores, bem como o
bom desempenho das IFES, dada sua relevancia para toda a sociedade na
construcao do conhecimento, do desenvolvimento cientifico, da ética e da justica”.

Essa inquietude é reforcada pela necessidade de transformacdo desse
processo em especifico e da pratica de gestdo de pessoas como um todo na
UFRGS. Além disso, a implantacdo da sistematizacdo quanto a coibicdo do assédio
moral também é uma estratégia para melhora da qualidade de vida no trabalho,
atendendo inclusive a legislacao brasileira especifica.

Este € um tema multidisciplinar, e ndo basta olhar este fendbmeno somente a
luz da Administragéo, da Psicologia, da Medicina, das Ciéncias Juridicas ou da
Sociologia. E preciso estuda-lo em todo o seu espectro e reunir os conhecimentos

-

adquiridos por pesquisadores destas diferentes areas. E neste sentido que o
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presente trabalho tem como problema de pesquisa: Como ocorre a prevencgao e o
tratamento de casos de assédio moral em Instituicdes Federais de Ensino

Superior (IFES) brasileiras?

1.1 Objetivo geral

Conhecer as melhores praticas de prevencao e tratamento dos casos de

assédio moral, para adaptacéo e aplicacdo desses programas na UFRGS.

1.2 Objetivos especificos

Para concretizar o objetivo geral, o presente estudo almeja realizar os

seguintes objetivos especificos:

a) ldentificar e analisar as politicas, programas, praticas e acdes de
prevencdo e tratamento de Assédio Moral existentes nas IFES
pesquisadas;

b) Descrever as medidas preventivas para o assédio em cada IFES;

c) Apresentar como ocorre o tratamento e desfecho dos processos, bem
como suas consequéncias;

d) Indicar possibilidades de aplicacdo das melhores praticas na UFRGS.

1.3 Justificativa

O enorme interesse despertado sobre o tema, na contemporaneidade, se
revela na imensa quantidade de publicacdes destinadas ao esclarecimento e estudo
da matéria, bem como no grande numero de processos judiciais tendo em vista
questdes de assédio no trabalho. A propria Organizacéo Internacional do Trabalho,
em seus periodicos mais recentes, tem reservado grande espaco para a analise
deste complexo fendmeno que pulula em diversos paises.

Ao encontro disso, também pode-se ressaltar o aumento de dendncias

relativas a assédio moral e sexual nos ambientes académicos. Inclusive tendo sido
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lancado um livro especifico sobre o assunto por Thalita Damasceno, Psicéloga e
Mestre em Politicas Publicas e Gestdo da Educacdo Superior, intitulado “Assédio
Moral na Universidade: a violéncia velada nas relagbes de trabalho”, o qual
utilizaremos para conduzir o nosso estudo, junto com diversos outros artigos e
estudos correlatos.

Gerar um bom ambiente de trabalho deveria ser uma das metas mais
importantes da empresa. As pessoas utilizam muito de seu tempo nas organizacdes
e estas, entdo, devem ser locais de agradavel convivéncia e de bom clima
organizacional. Alencar (1996, p.45) também explana sobre a necessidade de um
bom clima organizacional, sendo este um fator de grande importancia na capacidade

criativa dos funcionarios:

E fundamental que haja uma cultura de confianga e respeito mutuo
dentro da empresa. Se existe respeito mutuo, € possivel aprender com as
opinibes diferentes das outras pessoas. A confianca é necesséaria porque
assenta as bases de um ambiente no qual todos se consideram

vencedores.

Para Fernandes (1996, p. 37) “somente atendendo as necessidades das
pessoas e as desenvolvendo, maximizando as suas potencialidades, € que a
empresa também se desenvolvera atingindo suas metas”. Essa prerrogativa €&
igualmente valida para o servigo publico. A organizacdo precisa fazer com que 0s
objetivos pessoais de cada um de seus funcionarios estejam ao encontro dos
objetivos institucionais.

A Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS), Instituicdo Federal
de Ensino Superior (IFES), com sede em Porto Alegre/RS, para qual o estudo
pretende colaborar, promove cursos em todas as areas do conhecimento e em todos
os niveis, desde o Ensino Fundamental até a Pdés-Graduacdo. Este, aliado a
pesquisa, com reconhecidos niveis de exceléncia, e a extenséo, a qual proporciona
diversificadas atividades a comunidade, faz com que a UFRGS alcance altos niveis
de avaliacdo. Em relacdo ao seu quadro de pessoal, a UFRGS é composta por
5.408 servidores publicos federais, sendo 2.677 docentes e 2.731 técnico-
administrativos em educacao.

A Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGESP) € o orgao responsavel
pelo planejamento, execucdo e avaliacdo das acgOes de administracdo e
desenvolvimento de recursos humanos que abrangem os servidores docentes e

técnico-administrativos da UFRGS. Desta forma, a responsabilidade por desenvolver
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e aplicar um programa de prevencdo e combate ao assédio compete a essa Pro-
Reitoria. Todavia, esse também deve ser um trabalho integrado entre a Pro-Reitoria
de Gestdo de Pessoas, as Unidades de Ensino e o0s demais o0rgdos da
Administracéo Central.

Apesar da dificuldade em tratar sobre esse assunto, evitar este tema €
simplificar a realidade, é se negar a ver que as organiza¢cbes muitas vezes nao
sabem como lidar com questdes complicadas e essenciais como esta; ignorar que
os individuos sdo multidimensionais, vivendo em complexas redes sociais, onde
trabalho e vida pessoal se misturam.

O assédio moral parece prevalecer quando a alta administracdo abdica da
responsabilidade e nado intervém na situacdo. A relacdo entre assédio moral e
lideranca fraca pode ser analisada em termos dos baixos 6nus percebidos pelo
assediador para implementar as atitudes agressivas. Para Martiningo Fillho e
Siqueira (2008, p. 19) “se este percebe um baixo custo para suas agdes, tendo em
vista a nao-intervencdo da alta administracdo, os riscos de ser identificado e
condenado sdo reduzidos”. Dessa forma, se inexistirem politicas contra o assédio
moral no trabalho, que podem ser promovidas pela area de gestdo de pessoas com
0 apoio da alta direcdo da empresa, monitoramento das politicas ou puni¢des para
os assediadores, tal procedimento pode ser interpretado como uma aceitagcdo da
organizacao quanto a ocorréncia do fenémeno.

A importancia da realizacdo de pesquisas sérias sobre o tema esta
justamente vinculada aos esfor¢cos desprendidos pelos profissionais de Recursos
Humanos para a promocéo de melhorias na qualidade de vida dos trabalhadores. A
ocorréncia de assédio no local de trabalho acarreta prejuizos a prépria organizacao,
afetando o clima e a motivacdo e contribuindo para a formacdo de uma imagem
institucional negativa.

Faz-se necesséaria no ambito do servico publico, e de gestdo de pessoas
como um todo, o entendimento do conhecimento interdisciplinar que aborda
questdes relevantes voltadas a preservagédo e conservacdo da qualidade de vida no
trabalho, sendo assim, um fator significativo para que os servidores compreendam e
conscientizem-se do valor das rela¢cdes saudaveis. Desse modo, acreditasse que 0
instrumento capaz de auxiliar essa mudancga se enquadra dentro do préprio ambito

da PROGESP, com o auxilio fundamental dos gestores e da area de capacitagédo. A
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educacdo € uma ferramenta de transformacdo, na qual o servidor constréi uma

consciéncia critica e modifica a maneira de pensa e agir.

A educacdo € um dos principais meios que nos permitem
realizarmos como seres em sociedade, nos da percepcdo de nossas
atitudes no cotidiano e na tomada de decisdo para uma vida sustentavel
(LOUREIRO, 2004).
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2 CONCEITOS GERAIS E REVISAO DE LITERATURA

Molinier (1995), Merlo (2000) e Lancman (2008) afirmam que o trabalho tem
varias dimensdes no mundo social, o ato de trabalhar constitui mais que a simples
venda da for¢ca de trabalho: existiria a remuneracédo social pelo trabalho, isto é, o
trabalho como fator de integragéo social. Segundo Lancman:

[...] O trabalho tem, ainda, uma funcéo psiquica: € um dos alicerces
de constituicdo do sujeito e de sua rede de significados. Processos como
reconhecimento, gratificacdo, mobilizacdo da inteligéncia, mais que
relacionados a realizacdo do trabalho, estdo ligados a constituicdo da
identidade e da subjetividade (2008, p. 24, apud CARRIERI et al., 1993, p.
04).

Sob essa perspectiva, o trabalho é tido como edificador de identidades
individuais e coletivas, jA o trabalhador é visto, pela psicodindmica do trabalho
(MOLINIER, 1995; DEJOURS, 2008, apud CARRIERI et al., 1993, p. 04), como
atuante diante da realidade do trabalho que busca subjugéa-lo; por isso, procura criar
estratégias defensivas diante de situacées que o0 oprimem e que ndo correspondem
aos seus desejos de expressdo no mundo do trabalho. Sob essa ética, o trabalhador
€ visto como ser capaz de reapropriar, de transformar, de reconstruir a realidade.

A Qualidade de Vida no Trabalho vem, progressivamente, auferindo maior
insercao e presenca no setor privado — talvez mais pela presséo legal do que pelo
interesse genuino na “qualidade de vida” do trabalhador. Ja no ramo publico, ela
ainda se demonstra incipiente e um campo cientifico de interesse restrito
(FERREIRA, 2006). Contudo, o setor publico vem se defrontando com a
necessidade de aprimorar os servicos oferecidos a sociedade. Se isso pode ser
alcancado via profissionais motivados e valorizados, a QVT assume posi¢cdo de
destaque e relevancia.

Nesse sentido, Silvia Generali da Costa, em seu livro “O Castelo dos
Macacos: Uma fabula sobre a empresa publica”, faz uma critica a burocracia e
sensibiliza para a necessidade de qualificacdo dos servicos publicos, sobretudo no
que se refere a gestado dos recursos humanos e refere que o elemento comum entre
0 publico e o privado é justamente “a necessidade de qualificar o atendimento ao
cliente externo e ampliar as oportunidades de desenvolvimento e satisfagdo do
publico interno” (2003, p. 12).
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Assim que se traca um paralelo entre qualidade de vida e o trabalho,
percebemos que o trabalho tanto pode ser ofensivo a salude das pessoas e cerne de
insatisfacdo, como pode também gerar satisfacdo e bem-estar. Portanto, para que
se tenha qualidade de vida no trabalho, € imperativo que sejam analisadas as
relacdes de trabalho e suas implica¢cdes na organizacéo e no individuo.

Temos notado uma constante modificagdo na organizacao da producao, que
tem se efetivado, de modo mais intenso a partir da década de 90, com o surgimento
de novos setores de producdo, novas formas de oferecimento de servicos, novos
mercados e inovacdes comerciais, tecnolégicas e organizacionais — inclusive no
servigco publico. Estas transformagfes interferem diretamente no aumento e na
perpetuacdo das praticas de assédio moral, principalmente em sua versao mais
recentemente identificada, a do assédio moral organizacional (GOSDAL, 2017, p.
25).

Isso € o que também afirmam Soboll e Horst:

Entende-se aqui o assédio moral como uma pratica de hostilizagéo
continuada, que transcende a relagdo entre uma vitima e um agressor, a
gual esta potencializada pelo contexto da gestdo atual. Portanto, o assédio
moral ndo é um desvio organizacional deste momento histérico, mas um
processo que acompanha a atual forma de gestdo, tendo em vista a
predominancia de valores pautados na ideologia da exceléncia e no
individualismo, marcado pelas cobrancas sempre crescentes, pelos
mecanismos de controle sutis da subjetividade e pela degradacdo das
relacdes (2013, p. 23).

2.1 Conflitos no Servi¢o Publico

Situacbes conflituosas sdo muito rotineiras em instituicbes publicas entre
pessoas e grupos. Algumas vezes, ocorrem por falta de preparo de chefes
imediatos; mas, com maior frequéncia, por pura perseguicdo a um determinado
individuo. O despreparo dos chefes advém principalmente da cultura de eleicdo de
chefia, muitas vezes feita por indicacdo e ndo por competéncia, qualificacao,
preparacao técnica ou mérito para o desempenho daquela fungéo de comando.

Nesse sentido, afirma Batalha (2006) que, no setor publico, em parte dos
casos, os chefes sdo indicados por outros motivos, e ndo pela sua competéncia.
Sem a preparacdo necessaria para o exercicio do cargo de chefia, o servidor pode
se tornar autoritario buscando compensar suas evidentes limitacdes, além de se

considerar intocavel.
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Cabe ainda destacar outro aspecto peculiar do servigo publico, a estabilidade,
conseguida apds trés anos de efetivo exercicio e aprovacdo em estagio probatério.
Nessa perspectiva, para que seja efetivada uma demissdo ha um longo caminho, a
sindicancia e o processo administrativo disciplinar, onde sdo garantidos a ampla
defesa e o contraditério. Diferentemente da empresa privada, onde, a piori, o chefe
estando descontente com o empregado pode simplesmente demiti-lo, e, da mesma
forma, o trabalhador ndo sentindo-se confortavel no emprego pode pedir demisséo;
no servico publico o enfoque é outro: o chefe, ndo possuindo dominio sobre o
vinculo funcional do servidor, ndo pode demiti-lo. E, visando compensar isso, acaba
por humilhar e sobrecarregar de tarefas inécuas o trabalhador, que, também por
saber que é um risco pedir demissdo de um cargo onde ja € tecnicamente estavel,
acaba se submetendo as situacfes de assédio por um longo tempo.

Encontramos alguns estudos de casos que tiveram como unidade de analise
as universidades publicas, e dentre eles, apontamos a pesquisa realizada por
Brandao e Bastos (1993), para o qual, o componente afetivo do funcionario publico
continua presente, explicitado pela vontade de permanecer na organizacdo e de
colaborar para que ela resolva os seus problemas. O estudo também apontou que
um dos fatores de extrema relevancia que corroboram o forte vinculo afetivo em
instituicBes publicas é a estabilidade oferecida a todos os servidores efetivos apés o
seu estagio probatério e as amplas opcbes de capacitacdo continua, a partir do
desenvolvimento de atividades de pesquisa e extensdo, bem como do ambiente
propicio ao conhecimento.

Afirma Silvia Generali da Costa que

Alguém poderia pensar que ndo ha assédio moral entre professores
de uma universidade publica porque estes tém estabilidade, ha isonomia
salarial e sdo seus pares que gerem a universidade e os departamentos.

Entretanto, conforme apresenta Zanin e colaboradores, em diversas
situacdes cotidianas se faz uso das estruturas de poder e das disfuncbes
burocraticas como instrumentos de assédio moral. Tomo como exemplos a
comunicacdo ineficiente, a hierarquia rigida e as regras engessadas, que se
mostram como instrumentos privilegiados de assédio moral e comprovam o
gue afirmam Pires e Macédo (2006, p. 14 apud Zanin e colaboradores,
2015, p.195) de que “nas organizagdes publicas, sdo as relagbes de estima
e os jogos de influéncia os verdadeiros indicadores de poder no Brasil”
(COSTA, 2018, p. 05).

Damasceno, em sua pesquisa elaborada também em uma Universidade, para

o Curso de Doutorado, diz que
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[...] concluimos que os servidores desse ambito educacional
possuem um consistente conhecimento sobre o assédio moral, entendendo
0 essencial do assunto, ou seja, a realizacdo e a reiteracdo do ato abusivo e
constrangedor; possuem também boa percepcdo no que tange as causas,
consequéncias, prevencdo e combate ao assédio; todavia, apresentam
ainda algumas falhas na percepgédo no tocante as caracteristicas da vitima.
Percebemos também certa dificuldade na diferenciacdo dos significados de
tempo de duracao e frequéncia (2015, p. 113).

O capital humano de uma instituicdo € o cerne do processo de gestdo da
Qualidade: da motivacdo e do comprometimento das pessoas vai depender o
sucesso da sua aplicacdo préatica. E salutar a busca pelo envolvimento de todos os
servidores, independentemente de nivel, cargo ou fung¢do. Faz-se mister, portanto,
valorizar do servidor principalmente por meio do aperfeicoamento continuo, da boa
remuneracao, de um bom ambiente de trabalho com condi¢des fisicas e psicoldgicas
adequadas e proporcionar oportunidade de desenvolvimento de suas

potencialidades.

2.2 DefinicGes de Assédio

O fendmeno assédio moral tem natureza universal, eis que se manifesta em
toda parte do mundo, embora sO recentemente tenha sido identificado e
reconhecido, variando no que diz respeito a culturas, por isso recebeu
denominacdes diferentes a depender do pais em que ocorre, por exemplo: mobbin
(Italia, Alemanha e paises escandinavos), bullying (Inglaterra), harassement
(Estados Unidos), harcelement moral (Franca), ijime (Japao), psicoterror laboral ou
ocaso moral (em paises de lingua espanhola), terror psicologico, tortura psicologica
ou humilhacbes no trabalho (em paises de lingua portuguesa). No Brasil, a
terminologia reune as formas de manifestacdo como, molestar, tiranizar,
vampirizar, no sentido de sugar as energias da vitima, assim como, conduzi-la ao
ostracismo social (LOPES, 2008).

Para Hirigoyen (2002, p. 17), um dos autores mais citados no assunto, o
assédio moral no trabalho conceitua-se como toda e qualquer conduta abusiva
(gesto, palavra, comportamento, atitude) “que atente, por sua repetigdo ou
sistematizacdo, contra a dignidade ou a integridade psiquica ou fisica de uma
pessoa, ameagando seu emprego ou degradando o clima de trabalho”.

Para Feitas, Heloani, e Barreto
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O assédio moral € uma conduta abusiva, intencional, frequente e
repetida, que ocorre no ambiente de trabalho e que visa diminuir, humilhar,
vexar, constranger, desqualificar e demolir psiquicamente um individuo ou
um grupo, degradando as suas condi¢bes de trabalho, atingindo a sua
dignidade e colocando em risco a sua integridade pessoal e profissional
(2008, p. 37).

De acordo com Nascimento (2004), o assédio moral é definido como uma
conduta abusiva que atenta contra a dignidade psiquica, de forma repetitiva e
prolongada e que expde o trabalhador a situagcdes humilhantes e constrangedoras,
capazes de causar ofensa a personalidade, a dignidade ou a integridade psiquica, e
que tenha por efeito excluir a posicdo do empregado no emprego ou deteriorar 0
ambiente de trabalho, durante a jornada de trabalho ou no exercicio de suas
funcdes.

O Assédio Moral caracteriza-se por uma exposicao prolongada e repetitiva a
condicbes de trabalho degradantes. Entdo, “surge e se propaga em relagbes
hierarquicas assimétricas, desumanas e sem ética, marcadas pelo abuso de poder e
manipulagdes perversas” (BARRETO, 2018, p. 02).

Para Damasceno

[...] podemos caracterizar como assédio moral as condutas
degradantes, humilhantes, de forma reiterada, mesmo sem
intencionalidade. Encontramos na literatura, que assédio moral é
caracterizado quando h& previsibilidade do assediador, ou seja, de acordo
com Mirabete (2008, p. 147), previsibilidade é a possibilidade de “conhecer
0 perigo que a conduta descuidada do sujeito cria para os bens juridicos
alheios, e a possibilidade de prever o resultado conforme o conhecimento
da agente”. Essa é a caracteristica do homo medius, aquele que possui
sensibilidade e discernimento natural, tem a possibilidade de prever ou
antever a implicacé@o de seus atos (2015, p. 44) (grifos da autora).

Relata Schlindwein (2013, p. 01) que na definicAo do assédio moral no
trabalho, “destacam-se a ocorréncia de atos negativos por parte das chefias ou
colegas e a posicdo de vulnerabilidade do trabalhador, que ndo pode defender-se, o
que implica a existéncia de um desequilibrio tipico das relacbes de poder”
(EINARSEN, 2005). Outros aspectos importantes de tal definicdo, para Schlindwein
(2013, p. 01) sédo “a continuidade e o carater repetitivo das acbes negativas
perpetradas contra o trabalhador, o qual passa a viver situacbes de tortura
psicologica”.

Afirma Margarida Barreto que o Assédio Moral

Caracteriza-se pela degradacdo deliberada das condi¢cdes de
trabalho em que prevalecem atitudes e condutas negativas dos chefes em
relacdo a seus subordinados, constituindo uma experiéncia subjetiva que
acarreta prejuizos praticos e emocionais para 0 trabalhador e a
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organizacdo. A vitima escolhida é isolada do grupo sem explicacdes,
passando a ser hostilizada, ridicularizada, inferiorizada, culpabilizada e
desacreditada diante dos pares. Estes, por medo do desemprego e a
vergonha de serem também humilhados associado ao estimulo constante a
competitividade, rompem os lagos afetivos com a vitima e, frequentemente,
reproduzem e reatualizam acbes e atos do agressor no ambiente de
trabalho, instaurando o ’pacto da tolerancia e do siléncio’ no coletivo,
enquanto a vitima vai gradativamente se desestabilizando e fragilizando,
‘perdendo’ sua autoestima (grifos do autor) (2018, p. 01).

Ainda segundo Barreto (2018), o assédio moral, no Brasil, geralmente é
praticado com pessoas que tém problemas de saude, estdo no final do prazo de
estabilidade, encontram-se em periodo posterior a acidente de trabalho ou retornam
da licenca-maternidade, ultrapassaram a idade de 35 anos, questionam as politicas
da gestdo, elou sdo solidarias com os colegas também assediados. A pesquisa
desta autora 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 superiores.

Para o jurista Ernesto Lippmann, o assédio moral trata-se “do abuso de direito
no uso do poder disciplinar do empregador, que deixa de ser utilizado com a
finalidade de incrementar a atividade produtiva, para servir como instrumento de
revanche, intimidagcdo e discriminacdo”. Afirma ainda que € “o controle
desproporcional, ou inadequado, exercido com rigor excessivo, que atenta contra 0s
direitos de personalidade do trabalhador e que por si j4 é fato gerador de dano
moral” (2004, p. 37).

Explica Lippmann que néo tipificam assédio moral “as reprimendas normas
dos chefes, a exigéncia de produtividade e o controle sobre os empregados, desde
que este poder disciplinar do empregador seja exercido de maneira adequada,
visando ao correto encaminhamento da atividade produtiva”, ndo sendo, porém,
admissivel “a arbitrariedade, discriminagao e violagdo dos direitos de personalidade
do empregado” (2004, p. 41-42).

Destaca Lippmann que

Mesmo uma reprimida humilhante do chefe, num momento de raiva,
ndo chega a tipificar o assédio moral. E necessario que este modo errado
de conduzir seus subordinados seja repetido por varias vezes, para que
assuma relevancia juridica ao se caracterizar como uma maneira de
humilhar o subordinado. Assim, num julgamento, o TRT de S&o Paulo
firmou seu entendimento no sentido de que deve haver um periodo minimo
de seis meses para que se caracterize o assédio moral (2004, p. 42).
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Com relacdo a diferenciacdo entre assédio moral e assédio sexual,
Lippermann afirma que, fundamentalmente, ndo h& contetdo sexual no assédio
moral. Explica que “ha a caracteristica comum da humilhagao, da discriminagao e da
ofensa a dignidade, mas o assédio moral ndo se reveste do carater sexual nem traz
em si a retaliacdo decorrente do convite ndo aceito” (2004, p. 42-43). O assédio
moral se caracteriza pela humilhacdo, “e por um clima de terror, colocados de
maneira pura e simples, mas sem que haja o elemento da conquista envolvido,
sendo predominantemente a motivagao econémica”. Por enquanto, o assédio moral
nao se caracteriza como crime, pois ndo ha previsao especifica para isso no Codigo
Penal, “embora, eventualmente, e dependendo das circunstancias e do grau de
violéncia, este comportamento poderia tipificar o disposto no art. 146 do Cddigo
Penal (constrangimento ilegal)”.

Silvia Generali da Costa define assédio sexual como “presséo, sugestao ou
exigéncia de ‘troca de favores’ sexuais por vantagens tais como promogoes,
aumentos salariais e estabilidade profissional” (2015, p. 49, grifo da autora). Além

disso, relata que

Consideramos assédio sexual desde a forma mais sutil, como uma
observacédo verbal constrangedora, até a forma mais violenta, que envolve
agressao fisica e demissé@o da vitima caso esta ndo ceda aos apelos do
agressor.

As definicbes de assédio sexual utilizadas em pesquisas
americanas e europeias tém em comum, na sua maioria, 0s seguintes
elementos: a) o comportamento é indesejado por uma das partes, b) existe
pressdao da outra parte, ¢) o comportamento representa um exercicio de
poder (2015, p. 49).

7

Como explicita Guedes (2003), o fendmeno € marcado por atitudes
humilhantes, hostis, repetidas, aparentemente sem importancia e sem sentido, mas
gue incidem continuamente, degradando o ambiente de trabalho. Essa hostilidade
se revela tanto no exercicio de suas fun¢cdes como em qualquer circunstancia em
gue o assediado manifeste sua opinido ou postura pessoal. Guedes ainda explica
que

Mobbing, assédio moral ou terror psicolégico é uma perseguicao
continuada, cruel, humilhante e desencadeada, normalmente, por um sujeito
perverso, destinado a afastar a vitima do trabalho com graves danos para a
sua saude fisica e mental. (...) O terror psicologico ndo se confunde com o
excesso, nem a reducdo de trabalho, a ordem de transferéncia, a mudanca
de local de trabalho, a exigéncia no cumprimento de metas e horarios
rigidos, a falta de seguranca e obrigacéo de trabalhar em situacdo de risco,
pouco confortavel ou ergonomicamente desaconselhavel. O mobbing ndo é
a agressdo isolada, a descompostura estlpida, o xingamento ou a
humilhagdo ocasional, fruto do estresse ou do destempero emocional
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momenténeo, seguido de arrependimento e de desculpa. Cada uma dessas
atitudes pode ser empregada pelo agressor para assediar moralmente uma
pessoa, mas 0 que caracteriza o terror psicolégico € a frequéncia, a
repeticdo das humilhacdes dentro de um certo lapso de tempo (2003, p. 03).

Seguindo o linear da dignidade da pessoa humana, para Pamplona Filho, et.
al. (2016, p. 08), “assédio moral pode ser conceituado como uma conduta abusiva,
de natureza psicologica, que atenta contra a dignidade psiquica do individuo, de
forma reiterada, tendo por efeito a sensacédo de exclusdo do ambiente e do convivio
social”.

Este conceito busca um sentido de generalidade, como explica o autor, pois 0
assedio moral ndo é um “privilégio” da relagdo de emprego, podendo ser praticado
em qualquer ambiente onde haja uma coletividade, como, por exemplo, em escolas,
comunidades eclesiasticas, corporacdes militares, entre outros. Na relacdo de
trabalho subordinado, porém, este cerco recebe tons mais dramaticos, por forca da
prépria hipossuficiéncia de um dos seus sujeitos, em que “a possibilidade de perda
do posto de trabalho que lhe da a subsisténcia faz com que o empregado acabe se
submetendo aos mais terriveis caprichos e desvarios”, ndo somente de seu
empregador, “mas até mesmo de seus proprios colegas de trabalho” (PAMPLONA
FILHO, et. al.,, 2016, p. 08). Por isso mesmo, 0s autores que tém se debrucado
sobre a questdo acabam sempre conceituando o fendmeno dentro do campo das
relacfes de trabalho.

Pode-se resumir algumas definicbes encontradas no mundo, conforme o

quadro 01 abaixo:
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Quadro 01 — Algumas definicdes de assédio moral

Referéncia

Termo

Defini¢do

Brodsky,
1976

Harrassment

Tentativas repetitivas e persistentes de atormentar, diminuir, frustrar ou
conseguir uma reacdo de alguém; este tratamento persistente provoca,
apavora, intimida ou causa desconforto em outra pessoa.

Ashforth,
1994

Petty tyranny

Conjunto de seis comportamentos de lideres dentro das organizacdes: 1)
arbitrariedade e auto-engrandecimento; 2) assediar subordinados; 3) falta
de consideragdo; 4) resolver conflitos através da for¢a; 5) desencorajar a
iniciativa; 6) punicdo ndo contingencial. Segundo este autor, petty tyranny
pode ser descrita como uma Gestalt ou sindrome que é conjunto de
predisposicdes individuais, situagdes facilitadoras, comportamentos de
lideres e efeitos em subordinados que formam um conjunto coerente e

integrado.

Leymann,
1996

Mobbing/
Psychoterror

Envolve comunicagdo antiética ou hostil, direcionada de maneira
sistematica por um ou mais individuos que, devido ao assédio, é levado a
ficar numa posicdo sem defesa. Estas acdes ocorrem frequentemente
(definicdo estatistica pelo menos uma vez por semana) e por um longo
periodo de tempo (definigdo estatistica por pelo menos seis meses). Devido
a alta frequéncia e longa duragdo do comportamento hostil, estes maus-
tratos resultam em consideravel sofrimento psicolégico, psicossomatico e
social.

Unison, 1997

Bullying

Todo comportamento ofensivo, intimidante, malicioso, insultante ou
humilhante. Abuso de poder ou autoridade que leva a diminuir um individuo
ou grupo de individuos e os levem a sofrer de stress.

Zapf, 1999

Mobbing

Significa assediar, ofender e excluir socialmente alguém ou passar tarefas
ofensivas a alguém gue acaba ficando em uma posicgao inferior.

Keashley,
2001

Emotional
Abuse

Comportamentos que sdo principalmente nao-fisicos, repetitivos e que
prejudicam a vitima.

Hirygoyen,
2002

Harcelement
Moral

Toda e qualquer conduta abusiva manifestada, sobretudo por
comportamentos, palavras, atos, gestos, escritas que possam trazer dano a
personalidade, & dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma
pessoa, pér em perigo seu emprego ou degradar ao ambiente de trabalho.

Vartia, 2003

Harassment

Comportamento e a¢des negativas que sdo longas, recorrentes e sérias e
gue incomodam e oprimem... O comportamento negativo se torna assédio
moral se fica repetitivo e continuo. Frequentemente a vitima se sente
incapaz de se defender.

Heloani, 2004

Assédio Moral

Uma maneira de abuso emocional no meio do ambiente de trabalho,
responsavel por causar ao individuo assediado intimidagdo, humilhacdes,
descrédito e isolamento, com sofrimento psicossocial que em alguns casos
proibe o desempenho do profissional com o mesmo nivel de motivacao e
de produtividade.

Einarsen,
2005

Mobbing

Acontece quando um ou mais individuos, repetidamente, sdo expostos a
atos negativos (seja assédio sexual, atormentagdo, exclusdo social,
comentarios ofensivos, abusos fisicos ou similares) conduzidos por um ou
mais individuos. Adicionalmente é preciso haver disparidade nas relagdes
de poder entre as partes. A pessoa confrontada tem que sentir dificuldades
em defender-se.

Gosdal, 2009

Assédio  Moral
Organizacional

Um conjunto de praticas reiteradas, inseridas nas estratégias e métodos de
gestao, por meio de pressfes, humilhagbes e constrangimentos, para que
sejam alcancados determinados objetivos empresariais ou institucionais,
relativos ao controle do trabalhador (aqui incluido o corpo, o
comportamento e o tempo de trabalho), ao custo do trabalho, ao aumento
de produtividade e resultados, a exclusdo ou prejuizo de individuos ou
grupos com fundamentos discriminatérios.

Barreto, 2018

Assédio Moral

E uma forma sutil de violéncia que envolve e abrange multiplos danos tanto
de bens materiais quanto morais, no ambito das relagdes laborais. A
repeticdo do ato viola intencionalmente os direitos do outro, atingindo sua
integridade bioldgica e causando transtornos a salude psiquica e fisica.

Fonte: propria autora.
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Conforme Guedes:

A vitima do terror psicolégico no trabalho ndo é o empregado
desidioso, negligente. Ao contrario, os pesquisadores encontraram como
vitimas justamente os empregados com um senso de responsabilidade
guase patoldgico, sdo ingénuas no sentido de que acreditam nos outros e
naquilo que fazem, sdo geralmente pessoas bem-educadas e possuidoras
de valiosas qualidades profissionais e morais. De um modo geral, a vitima é
escolhida justamente por ter algo a mais. E é esse algo a mais que o
perverso busca roubar. As manobras perversas reduzem a auto-estima,
confundem e levam a vitima a desacreditar de si mesma e a se culpar.
Fragilizada emocionalmente, acaba por adotar comportamentos induzidos
pelo agressor. Seduzido e fascinado pelo perverso o grupo ndo cré na
inocéncia da vitima e acredita que ele haja consentido e, consciente ou
inconscientemente, seja cimplice da propria agresséo (2003, p. 63).

As vezes as pessoas confundem uma situacdo de assédio moral com os

conflitos que fazem parte da rotina de muitos ambientes de trabalho. Guimarées e

Rimoli fazem uma distincdo importante para evitar a banalizacdo deste termo,

dizendo:

Devem ser excluidas do diagnéstico de mobbing as seguintes
situacdes: o estresse causado pela preméncia de tempo na execucgdo de
algum trabalho ou competitividade empresarial existente, ter um mau dia,
manter um conflito com um colega e sofrer por causa de chefe exigente ou
perfeccionista. Ficam também descartados os atritos habituais, as tensdes e
os incidentes isolados que sdo proprios das organizagbes modernas as
quais o incremento do grau de interdependéncia leva a multiplas situagées
de desencontro. Este tipo de desencontro ndo constitui mobbing ou
psicoterrorismo (2006, p. 186).

Resume-se, na tabela abaixo, as formas de assédio moral mais citadas por

pesquisadores. Nota-se que algumas taticas aparecem em diversas pesquisas, tais

como isolar a vitima, espalhar rumores ou ignorar, fazer ameacas verbais e,

inclusive, remexer nas coisas pessoais da vitima. De qualguer modo vemos pelas

taticas descritas que a violéncia usada € velada e de dificil constatacdo, o que

dificulta a sua prova perante outras pessoas, inclusive um tribunal.



Quadro 02 — Taticas de Assédio Moral

Categoria

Exemplo

1. Ataques a vitima com
medidas organizacionais

* O superior restringe as possibilidades de falar

* Trocar a posicao da pessoa, separando-a de seus colegas
* Proibir aos companheiros que falem com a pessoa

* Obrigar alguém a executar tarefas contra a sua consciéncia
+ Julgar o desempenho de alguém de maneira ofensiva

* Questionar as decisBes de uma pessoa

* N&o dar nenhuma tarefa

* Dar tarefas sem sentido

+ Dar tarefas muito inferiores as capacidades

* Dar tarefas degradantes

2. Ataques as relacdes
sociais da vitima com
isolamento social

* Restringir aos colegas que falem com a pessoa

» Recusar a comunicacao através de olhares e gestos

» Recusar a comunicacao através de ndo falar com a pessoa
* N&o dirigir a palavra a pessoa

* Tratar a pessoa como se ela ndo existisse

3. Ataques avida privada
da vitima

* Criticas permanentes da vida privada

* Terror telefénico

» Fazer a pessoa parecer estlpida

 Dar a entender que a pessoa tem problemas psicolégicos
» Fazer graca das incapacidades da pessoa

* Imitar os gestos, vozes

 Fazer graca das vida privada da pessoa

4. Violénciafisica

« Ofertas sexuais, violéncia sexual
» Ameacas de violéncia fisica

» Uso de violéncia indireta

» Maltrato fisico

5. Ataques as atitudes da
vitima

* Ataques as atitudes ou crencas politicas
* Ataques as atitudes ou crencas religiosas
 Fazer graca da nacionalidade da vitima

6. Agressdes verbais

* Gritar ou insultar
* Fazer criticas permanentes
* Ameacas verbais

7. Espalhar rumores

* Falar mal pelas costas
* Espalhar rumores

Fonte: Zapf, Knorz y Kulla (1996), apud Bradaschia (2007), p. 77.
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A tese de doutorado de Margarida Barreto tratou exclusivamente do tema

assédio moral. Esta pesquisadora fundamentou suas conclusdes a partir da analise

de 2480 questionarios e 20 entrevistas (conversas clinicas) com vitimas. Ela definiu

assim o assédio moral:

Uma forma sutil de violéncia que envolve e abrange multiplos danos
tanto de bens materiais quanto moral, no &mbito das relagdes laborais. O
gue se verifica no assédio € a repeticdo que viola intencionalmente os
direitos do outro, atingindo sua integridade bioldgica e causando transtornos
a salde psiquica e fisica. Compreende um conjunto de sinais em que se
estabelece um cerco ao outro sem |he dar tréguas. Sua intencionalidade é
exercer o dominio, quebrar a vontade do outro impondo término ao conflito
guer pela via da demiss&o ou sujeicdo (2005, p. 49).

Contrariando aqueles que analisam o fenbmeno como resultado da interacdo

entre dois atores, Barreto (2005, p. 179) afirma que o assédio moral esta apoiado no
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poder coercitivo em que o nucleo de sustentacdo “é constituido pelo medo, a
humilhac&o e o siléncio imposto... evitam-se explicacdes ou mesmo solucdes na
medida em que predomina entre os lideres uma atitude de fuga e, entre os pares, 0
pacto do siléncio e tolerancia que rompe com as amizades”.

A autora recusa as simplificagbes deste fen6meno que julgam ser resultante
da agcdo de um individuo perverso, ela diz que “nas centenas de relatos que
ouvimos, ndo ha distdrbios psiquiatricos ou comportamentos narcisicos naqueles
qgue assediam. Ao contrario, ha racionalidade planejada e poder em acdo. O que
esta em jogo é o lucro e as vantagens pessoais” (BARRETO, 2005, p. 17). Em outra
parte, novamente contesta a idéia de que o chefe tem uma personalidade narcisica,
autoritaria, invejosa e insegura e resgata a responsabilidade das empresas: “a
patologia individual daqueles que humilham € alimentada, construida e fortalecida
cotidianamente pela instituicdo que o produz” (BARRETO, 2005, p. 181).

Costa et al. (2017) realizaram uma pesquisa que teve como objetivo identificar
as ocorréncias de assédio moral em empresas de Porto Alegre (RS) e regido
metropolitana, entre 2010 e 2013; identificar os setores da economia que
apresentam maior incidéncia; mensurar quais os valores envolvidos nas causas de
assédio moral; e identificar quais os resultados dos julgamentos. Como conclusdes,
ressaltou-se o elevado numero de casos de assédio moral na regidao no periodo
pesquisado; a homogeneidade de incidéncia por cidade (excetuando-se a capital,
em nuameros absolutos); o crescimento das incidéncias; e a necessidade de registro
de dados para posterior acompanhamento e avaliacdo de acdes preventivas no
Estado. Em relacé@o ao setor econémico, de acordo com os autores, a industria lidera

0 numero de casos de assédio moral, seguida pelo comércio e servicos.

2.3 Classificacdes do Assédio Moral

E de praxe os autores do assunto trazerem a classificacdo quanto a relacéo
de posicdo hierarquica do assediado e do assediador. Neste sentido, o assédio
moral pode ser dividido em vertical e horizontal. O vertical, a seu turno, pode se
subdividir em ascendente e descendente.

O assédio moral horizontal € cometido entre colaboradores de mesmo nivel

hierarquico. A forma horizontal, de colega para colega, é observada quando néo se
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consegue conviver com as diferencgas, especialmente quando tais diferengcas sao
destaques na profisséo ou no cargo ocupado (HIRIGOYEN, 2002).

Segundo Alkimim (2005, p. 64), o assédio moral horizontal trata-se de
“assédio moral cometido por colega de servico; manifesta-se através de brincadeiras
maldosas, gracejo, piadas, grosserias, gestos obscenos, menosprezo, isolamento”.
Geralmente os fatores que levam a esse tipo de assédio sdo a competicdo, a
preferéncia pessoal do chefe pela vitima, a inveja, o racismo e motivos politicos. O
assédio pode acontecer tanto por parte de um unico assediador, quanto por um
grupo de colegas de trabalho.

O assédio moral vertical descendente tem como base questbes de
hierarquia, sendo consumado pelo superior hierarquico ou pelo proprio empregador,
sécio ou dono da empresa. Costuma ser o tipo de assédio mais comumente
praticado.

Para Thalita Damasceno (2015, p. 53), h4 uma relacdo estrita quanto a essa
forma de violéncia e as relacdes de trabalho autoritarias, nas quais predominam o
desrespeito e o rigor excessivo do chefe. Para a autora, “o superior hierarquico,
dotado de poder organizacional, submete a vitima a tratamentos constrangedores e
humilhantes, isolando-a do grupo e subutilizando-a”.

O assédio moral vertical ascendente € o de mais rara ocorréncia. Acontece
naqueles casos em que os subordinados se insurgem e investem ataques contra o
superior, geralmente acontecendo quando o empregador escolhe para ocupar o
cargo de chefia um colaborador jovem e inexperiente que, ao demonstrar
inseguranga no exercicio do cargo, torna-se alvo de situagdes humilhantes e
constrangedoras (DAMASCENO, 2015, p. 54).

O assédio moral tem por causas o individuo e o ambiente externo
(HIRIGOYEN, 2002; BARRETO, 2018), ou seja, o individuo é o agente e a causa do
assedio, assim como o ambiente laboral.

Freitas refere que

Analisando as organizac6es como palcos de interpretacdes e de
acOes de individuos e grupos, verificamos que algumas condi¢des facilitam
a emergéncia de comportamentos violentos, abusivos e humilhantes.
Ambientes em que vigoram uma cultura e clima organizacionais permissivos
tornam o relacionamento entre individuos desrespeitoso e estimula a
complacéncia e conivéncia com o erro, o0 insulto e o abuso intencionais. Um
ambiente em que existe uma competicdo exacerbada, onde tudo é
justificado em nome da guerra para sobreviver, gera um alibi permanente
para que as excecdes sejam transformadas em regras gerais e
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comportamentos  degradantes sejam  considerados normais; a
supervalorizacdo de hierarquias, em que os chefes séo seres intocaveis e
inquestionaveis, torna o comportamento decente e democratico uma falha
ou uma debilidade face a tirania dos intocaveis (2007, p. 03).

2.4 Consequéncias do Assédio Moral

Além das consequéncias especificas do assédio moral, isto é, a vergonha e a

humilhag&o, Aguiar explana que, como consequéncias individuais, encontramos:

Problemas de concentracdo, obsessbdes, fobias, crises de
autoestima, depresséo, angustia, sentimento de culpa, aumento de peso ou
emagrecimento exagerado, reducéo da libido, aumento da presséo arterial,
abuso de alcool, tabaco e outras drogas e pensamentos suicidas (2007, p.
10).

Nesse sentido, conforme Guedes

As consequéncias do assédio moral na saude dos trabalhadores
ndo se limitam ao aspecto psiquico, mas invadem o corpo fisico, fazendo
com que todo o organismo se ressinta das agressdes. Mesmo em seu
estagio inicial, tém repercussédo direta na vida familiar, no relacionamento
social e na relagdo com seu ambiente de trabalho (2003, p. 163).

Uma das primeiras consequéncias do assédio moral detectada, no ambito das
organizacdes, é a queda da produtividade, seguida pela reducdo de qualidade do
servico, ambas advindas do critico ambiente laboral (ZIMMERMANN et al., 2006).

Ainda segundo os mesmos autores, 0s prejuizos do empregador podem ser
sintetizados em: queda da produtividade; alteracdo na qualidade do servi¢o/produto;
menor eficiéncia; baixo indice de criatividade; absenteismo; doencas profissionais;
acidentes de trabalho; danos aos equipamentos; alta rotatividade da mé&o de obra,
gerando aumento de despesa com rescisdes contratuais, selecao e treinamento de
pessoal; aumento de demandas trabalhistas com pedidos de reparacdo por danos
morais; abalo de reputacdo da empresa perante o publico consumidor e o préprio
mercado de trabalho, entre outros (ZIMMERMANN et al., 2006).

Barreto (2000) apresenta um estudo acerca das consequéncias do assédio

para os trabalhadores, de acordo com o Quadro 03:



Quadro 03 - Reac¢bes ao Assédio Moral sofrido por Homens e Mulheres

Sintomas Mulheres (%) Homens (%)

Crises de choro 100 -
Dores generalizadas 80 80
Palpitacdes, tremores 80 40
Sentimento de inutilidade 72 40
Insbnia ou sonoléncia excessiva 69,6 63,6
Depresséao 60 70
Diminuicdo da libido 60 15
Sede de vinganca 50 100
Aumento da presséao arterial 40 51,6
Dor de cabeca 40 33,2
Distlrbios digestivos 40 15
Tonturas 22,3 3,2
Idéia de suicidio 16,2 100
Falta de apetite 13,6 2,1
Falta de ar 10 30
Passa a ingerir bebidas alcéolicas 5 63
Tentativa de suicidio - 18,3

FONTE: BARRETO, M. Uma Jornada de Humilhagdes, 2000. PUC/SP

Silvia Generali da Costa conclui que

31

Todos perdem com o assédio sexual: o moral do grupo cai, as
relagBes se deterioram, os critérios de promocao, admisséo, transferéncias
e demissdes se deturpam e, consequentemente, a produtividade baixa.
Num momento em que as empresas buscam implantar processos de
gualidade total, aumentar o indice de produtividade por funcionario e
trabalhar com o conceito de reengenharia, € imprescindivel manter um
ambiente laboral de respeito e n&o-violéncia. Um funcionario assediado,
temeroso, intimidado, desrespeitado em suas liberdades individuais, nao
ter4 condi¢cbes psicologicas de produzir com qualidade e rapidez que as
empresas necessitam (COSTA, 2015, p. 118).

Para Costa, o assédio moral institucionalizado “nos tira o que temos de

humano: a solidariedade, a capacidade de sentir empatia, de nos fortalecermos

como grupo, de lutarmos contra a violéncia. Cidadaos contra cidadaos, professores
contra professores” (COSTA, 2018, p. 06).
Uma vez ressentido, o trabalhador passa a ser afetado em seu poder de agir;

guando se perde a capacidade de ter iniciativa, o trabalho perde a sua funcéo

psicologica. Para Clot (2007, p. 116), “as reagdes que nao venceram, mais ou

menos reprimidas, formam residuos incontrolados cuja forca € apenas suficiente

para exercer uma influéncia na atividade do sujeito, mas contra a qual ele pode ficar

sem defesas”. O enfraquecimento da fungao do trabalho na vida pessoal e coletiva,

em caso de ser privado dele, pode levar o trabalhador a ficar sem defesas e a vir a

degradar o controle que exerce sobre os resultados de seus comportamentos.
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O Estado e a sociedade como um todo também sofrem os efeitos do assédio
moral, tanto no setor privado quanto no servigo publico. Consequentemente, arcam
com elevados custos relacionados a saude publica, a assisténcia e a previdéncia
social, prestando servicos de reabilitacdo profissional e concedendo beneficios
previdencidrios em virtude do afastamento precoce dos funcionarios (AGUIAR,
2007).

Jodo Batista Ferreira (2007) também elenca outros gastos para o Estado e a
sociedade, quais sejam, hospitalizacbes, medicamentos, baixas por doenca
originada no meio laboral e incapacidade (permanentes ou periddicas) para o
trabalho. E também uma perda de capital humano nas organizagdes, no periodo de
atividade no exercicio laboral, deixando de contribuir para o desenvolvimento da
sociedade. Cita ainda o autor “a precarizacdo das condi¢cdes de qualidade de vida,
crises de relagbes familiares e comunitarias, custos sociais por enfermidades,
aumento do mal-estar, riscos de suicidio, de aborto e divorcios, além do
desemprego” (FERREIRA, 2007, p.48-49).

Para Barreto

[...] ndo podemos esquecer que as consequéncias da violéncia
atingem a todos nés e até mesmo, aqueles que néo estdo envolvidos direta
ou explicitamente, mas que, de alguma forma, ficam privados de saude
(vitimas, familiares e comunidade), da qualidade de vida e bem estar social.
A compreensdo da violéncia exige uma concep¢do de saude ampliada
enquanto salde ético-politica, pois a violéncia atinge a saude nao so6
guando é fisica, mas também em sua dimensdo moral. E neste sentido, a
violéncia deve ser pensada como uma questdo e salde publica e que diz
respeito a todos nés (BARRETO, 2005, p. 39).

Zimmermann et al. (2006) sintetizam as perdas para o empregador nos
seguintes custos: a) Custos tangiveis — queda de produtividade, alteracdo na
qualidade do servico/produto, menor eficiéncia, absenteismo fisico, doencas
profissionais, acidentes de trabalho, danos aos equipamentos, alta rotatividade,
maiores gastos com selecdo e treinamento de pessoal, aumento de demandas
trabalhistas com pedidos de reparacdo por danos morais, retrabalho, menor
produtividade das testemunhas dos episédios; b) Custos intangiveis — abalo na
reputacdo da empresa perante o publico consumidor e o proprio mercado de
trabalho, deficiéncias nas relacbes externas, sabotagem advinda do assediador,

resisténcias entre trabalhadores, menor criatividade, perda da motivagdo, menos
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iniciativa, clima de tens&o, surgimento do “absenteismo psicologico”, ou seja, estar

presente fisicamente mas com total falta de concentragao.

Grafico 01 - Causas e consequéncias do assédio moral

[ Causas ]

FATORES
INDIVIDUAIS

[ ASSEDIO ]

FATORES
ORGANIZACIONAIS
1. Cultura e Clima
Organizacional
2. Liderancas
3. Organizacéo do
trabalho
4. Mudancas dentro
da organizacao

MUDANCAS
NO MUNDO
DO
TRABALHO

1. Afetar a
capacidade de fazer
o trabalho
2. Isolamento
<4+— | 3. Ataques pessoais
— | 4. Ameagas verbais
5. Assédio sexual

A

Fonte: Bradaschia (2007), p. 102.

2.5 Prevencéao e combate ao Assédio Moral

[ Consequéncias ]

Problemas
de saude
fisica

Problemas
de saude
mental

Problemas
familiares

Efeitos
organizacionais

Consequéncias
para a
sociedade

Os altos custos sociais e individuais mostram claramente que a prevencéao €

um caminho mais facil e mais barato do que o combate. A literatura propde que a

prevencao seja realizada por meio de treinamentos, de alteracdes no ambiente da

empresa e pela atuacao dos diferentes atores organizacionais. Porém, sabe-se que

esta ndo é uma tarefa facil, pois trata de uma violéncia que, na maioria dos casos,

acontece de forma invisivel, eivada de preconceitos, tolerancia e pelo siléncio.

Apesar das vitimas, conforme notou Luna, personalizarem o problema,

tratando-o como se fosse exclusivamente um aspecto pessoal entre elas e os

agressores, é preciso considerar que este problema se desenvolveu dentro de uma

organizacdo, a qual esta permitindo que isto ocorra (2003, apud BRADASCHIA,
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2007). Para este autor, € preciso lembrar que a ineficAcia na organizacdo do
trabalho criou um clima propicio para a aparicdo e desenvolvimento deste fendmeno.

Nesse sentido, acreditamos que seria mais eficiente uma acao antecedente,
com a adocéao de politicas eficazes de prevencéo do assédio moral no ambiente de
trabalho, que minimizem e, quem sabe, eliminem as consequéncias dessa pratica
nao apenas para a vitima, mas também para a organizacao e a sociedade.

Segundo Viitasara (2005, apud BRADASCHIA, 2007, p. 167) para realizar
prevencodes eficazes a geréncia deve se focar em trés niveis:

1) Prevencdo Primaria - este tipo de prevencdo deve ser feito através do
treinamento das pessoas para que elas saibam como lidar com incidentes de
violéncia e como evita-los, reduzindo os riscos de ocorréncia, procurando garantir
gue o ambiente seja seguro a todos, e que possiveis vitimas se “fortalegam” para
poderem lidar com esta situagéo.

2) Prevencdo Secundaria - neste caso os autores se referem as acdes que a
empresa pode tomar para que o menor nimero possivel de pessoas seja envolvido
em um incidente. Sendo assim, seria preciso garantir que apenas 0s envolvidos na
situacdo de assédio (e os interventores) se envolvessem com a histéria e evitar que
fofocas e boatos circulem, atrapalhando a intervencéo, a vida das vitimas e piorando
o clima organizacional.

3) Prevencao Terciaria - é feita de modo que toda vitima de uma situacao
traumatica receba suporte e assisténcia, 0 que aumenta sua capacidade de lidar
com riscos potenciais no futuro.

Luna (2003, apud DAMASCENO, 2015, p. 64-65) sugere algumas ac¢des para
estimular na cultura da empresa normas e valores contra o assédio:

- Conhecimento por parte de todos do que seja assédio;

- Investigacéo sobre os problemas de assédio;

- Distribuicé@o efetiva de normas e valores em todos os niveis;

- Garantir que os empregados conhegam as normas e as respeitem;

- Melhorar a responsabilidade e competéncia da dire¢cdo na hora de abordar
os conflitos;

- Incluir trabalhadores e seus representantes na avaliacdo dos riscos e na
prevencao do assedio moral;

- Ter diretrizes claras com ac¢des sociais positivas que incluam:
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« Compromisso ético por parte da geréncia e dos trabalhadores para formar
um ambiente livre de assédio;

* Explicar os tipos de a¢des que sdo aceitaveis e as que nao sao;

* Estabelecer as consequéncias decorrentes do ndo cumprimento das normas
e valores da organizagao e as respectivas sangoes;

* Indicar onde e como as vitimas podem obter ajuda;

« Compromisso para garantir que as vitimas possam se queixar sem
represarias;

* Explicar os procedimentos para abrir uma queixa formal;

» Dados das pessoas/organismos que podem auxiliar as vitimas;

» Garantia de confidencialidade.

Leclerc (2005, apud BRADASCHIA, 2007, p. 185) prop0e quatro vias de
intervencédo dentro das empresas: 1) a via informativa — educando as pessoas sobre
este mal e explicando como estas podem se defender; 2) a via informal - através de
mediacao e de apoio as vitimas; 3) a via formal administrativa e/ou juridica — ou seja,
onde a organizacdo do trabalho oficialmente intervém para impedir que uma
situacdo de assédio continue; e 4) a via da palavra ou acdo coletiva - esta ultima,
segundo esta autora, privilegia a andlise critica dos fatores organizacionais que
causam o assédio moral e prop8e a responsabilizacdo coletiva dos problemas; mas
esta via continua muito pouco desenvolvida.

Solomon (1991, apud COSTA, 1995, p. 59-60) ressalta q importancia de
respeitar-se ndo s6 a vitima, mas também as pessoas acusadas de assédio, se 0
objetivo da empresa for estabelecer um ambiente de respeito no trabalho. O autor
concorda também que “as empresas devem ter politicas definidas e comunica-las a
todos os funcionarios, além de ter pessoal treinado para lidar com as acusacodes de
assedio”.

De acordo com Coelho et al. (2016, p. 97) é necesséario se pensar em uma
Politica Interna antiassédio moral, que atente em quatro diferentes niveis:

1. Ambiente de trabalho e produtividade: Construcdo ou consolidacdo de bom
ambiente de trabalho, de uma cultura de solidariedade entre os trabalhadores,

e de relacdes profissionais baseadas na confianca e seguranca.

2. Saude e seguranca no trabalho: Consolidagdo de ambientes de trabalho mais

seguros e saudaveis.
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3. Satisfagdo e compromisso: Maior satisfacdo dos trabalhadores e maior
compromisso destes com as suas responsabilidades e com a organizacao.

4. Imagem externa: Construcdo ou consolidacdo da imagem da organizacéo
como socialmente responsavel e como um espaco de defesa da igualdade de
género.

Para estes autores, a politica interna antiassédio moral pode ser um
documento autbnomo ou estar integrada noutros documentos orientadores da
organizacdo, como um Codigo ou Normas a cumprir relativamente as condicdes de
saude e seguranca no trabalho (2016).

Independentemente da forma que essa Politica possa assumir, deve incluir:

- Uma afirmacao que demonstre o claro compromisso da organizacao e dos
Seus responsaveis maximos com a rejeicdo de comportamentos de assédio moral, e
com a prevencao desse tipo de situacoes no ambiente de trabalho, em todos os
niveis da organizagao, inclusive pessoas externas.

- A definicAo de um padrdo béasico de comportamento para gestores,
trabalhadores e fornecedores no local de trabalho.

- Deve definir e esclarecer sobre 0s recursos, mecanismos e instrumentos
disponiveis para os trabalhadores em caso de assédio moral.

- Deve identificar elementos chaves na empresa para a disseminagdo de uma
cultura preventiva do assédio moral.

- Promover a formacéo em prevencéao de assédio moral no local de trabalho.

- Deve prever a sua disseminacdo entre os trabalhadores, através de
diferentes meios: exposicdo em locais de informacao, impressao de exemplares, via
e-mail, redes sociais e do site da organizacao, etc (COLEHO, 2016, p. 97-98).

Damasceno afirma que € indubitavel que a prevencdo a pratica do assédio
moral € de extrema importancia e tem gerado bons resultados, uma vez que

possibilita uma melhora no ambiente de trabalho. Para a autora

Quanto a prevencdo e o combate ao assédio moral, para minimizar
ou, quiga, eliminar o problema do entendimento do seu conceito no ambito
educacional, propomos as formas de prevencdo e combate sugeridas por
eles (entrevistados): campanhas contra o assédio e difusao de informacdes,
visto que, um dos pontos capitais para a prevencdo e combate ao fendbmeno
€ o conhecimento sobre ele. No ambito das instituicbes de ensino,
sugerimos eventos e confeccdo de cartilhas que explicitem as
caracteristicas e as formas de prevenc¢do, com linguagem clara e precisa;
programas de treinamento, promovidos pela prépria instituicdo; um canal de
comunicacéo de mais facil acesso e mais efetivo, por exemplo, uma pégina
eletrbnica, para denlncias e informagdes, entre outros (2015, p. 114).
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Soboll apresenta, de forma sistematizada, algumas possibilidades de acao

para o combate ao assédio moral no trabalho.

Quadro 04 - Algumas estratégias para o combate ao assedio moral no

trabalho

ESTRATEGIAS DE SENSIBILIZACAO
Cartilha

Palestras

Videos

Eventos

Cursos

Capacitacdo técnica

ESTRATEGIAS DE REGULAMENTACAO
Divulgacéo das leis e normas vigentes
Cddigo de ética ou de conduta

Previsdo de medidas disciplinares
Divulgacéo do posicionamento da
organizacao e do tratamento dos casos

ESTRATEGIAS DE GERENCIAMENTO
Diagnéstico contextualizado

Apoio aos envolvidos

Gestéo das informacdes

Consultoria interna

Ouvidoria

TRANSFORMAGCAO DA REALIDADE
Mudancas na organizacéo do trabalho

FONTE: Soboll (2017, p. 37)
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3 METODOLOGIA

O método cientifico consiste na intervencdo do pesquisador, cuja atividade
mental consciente realiza a tarefa cognitiva da teoria (VERGARA, 2005), tratando-se
de “um processo dinamico de avaliagdo e revisdao” (RICHARDSON, 1999, p. 23). A
abordagem utilizada é a qualitativa, que caracteriza-se pelo fato do pesquisador ser
0 instrumento-chave, o ambiente ser considerado fonte direta dos dados e néo
requerer o uso de técnicas e métodos estatisticos (GODOY, 1995).

Possui carater descritivo, cujo foco ndo consiste na abordagem, mas sim no
processo e seu significado, ou seja, o principal objetivo é a interpretacdo do
fenbmeno objeto de estudo (SILVA; MENEZES, 2005). Também apresenta carater
prescritivo, uma vez que “tem como objetivo a proposicdo de solugdes, as quais
fornecem uma resposta direta ao problema apresentado, ou prescrevem um modelo
tedrico ideal para delimitar conceitos que servirdo, posteriormente, de respostas
diretas”. Essas respostas podem ser refutadas depois, por outros ou pelo préprio
autor (BONAT, 2009, p. 12).

O resultado de uma pesquisa qualitativa compreende o entendimento mais
profundo de uma realidade, com o objetivo de desenvolver teorias empiricamente
fundamentadas. Deste modo, 0 pesquisador qualitativo procura assegurar ao leitor
gque o propdsito da investigacdo ndo é alcancar a generalizacdo, mas fornecer
exemplos situacionais & experiéncia do leitor (STAKE, 2011, apud BRUCHEZ et al,
2018).

Quanto aos procedimentos, optou-se pela pesquisa empirica ou pratica, pois
“busca informacdes verificadas na realidade, através de um levantamento, por meio
de uma amostragem delimitada” (BONAT, 2009, p.13). Embora seja fundamentada
em atividades préticas, requer uma fundamentacao tedrica que servird de suporte
para a analise dos dados obtidos. Portanto, ndo ha dissociagdo integral da pesquisa
tedrica de uma pesquisa pratica (BONAT, 2009).

Para tanto, foi feita uma pesquisa de campo, “que parte da observagao de
fatos ou fendmenos tal como ocorrem na realidade” (BONAT, 2009, 14).
Estabeleceu-se um modelo tedrico inicial de referéncia, e, posteriormente, aplicou-se
as técnicas de entrevistas e questionarios para a coleta de dados e determinou-se a

amostra.
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Nesse sentido, a pesquisa foi desenvolvida considerando 0s programas
especificos de combate e tratamento do assédio, de Instituicbes Federais de Ensino
Superior (IFES) brasileiras, levando em consideracdo, também, o contexto nos quais
estdo inseridos.

Principalmente, utilizou-se da metodologia de benchmarking, método
gerencial usado por organizagbes interessadas em comparar o desempenho de
seus produtos ou processos com outros similares considerados mais eficazes e/ou
eficientes, com o objetivo de entender as préaticas que conduzem ao desempenho
superior, buscando assim adapti-las e implementar melhorias significativas
internamente, e o0 processo participativo e colaborativo, caracteristico do setor
publico, no qual algumas instituicdes publicas decidem buscar identificar as
melhores praticas com o intuito de melhorar seus processos e praticas internas e
assim aumentar a eficiéncia, eficacia e efetividade dos programas governamentais
(BRASIL, 2013).

Assim, o benchmarking revela-se como uma metodologia de gestdo por
permitir a realizacdo de comparacdes estratégicas, capaz de identificar de forma
sistematica e continua as melhores praticas entre as organizacoes, trilhando assim
um caminho que permita atingir seus objetivos de aprendizagem e inovagao com
rapidez e assertividade. Pode-se entender como um processo poderoso para a
melhoria da qualidade, na medida em que pode determinar a eficacia, gerando
solucBes potenciais com resultados positivos.

De acordo com Spendolini (1993), o benchmarking é:

- Um processo continuo;

- Um processo de investigacdo que fornece informacdes valiosas para a
organizacao;

- Um processo que leva tempo e da trabalho, exigindo disciplina;

- Uma ferramenta viavel que fornece informacdes Uteis para melhorar
praticamente qualquer atividade de neg6cio (SPENDOLINI, 1993).

Para o autor, o benchmarking junta as melhores praticas de medir o melhor,
para que a empresa passe menos tempo a debater-se com o processo e mais tempo
a descobrir solugdes.

Araujo define benchmarking como uma modalidade especial de aprendizado
“direcionada a revelagcdo das melhores praticas de uma organizagdo plenamente

reconhecida como a nimero um de seu ramo, pais, ou mesmo do mundo, no intuito
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de propiciar a quem inicia este tipo de estudo um quadro das possibilidades de
melhoria” (2011, p.85).

Quanto ao objeto, o tipo de benchmarking utilizado foi o de processos, de tipo
externo. As seguintes fases foram consideradas para realizar o estudo de

benchmarking:

Quadro 05 — Fases do benchmarking

Planejar — Coletar — Analisar — Adaptar — Melhorar

Fonte: Elaboracéo propria

Estas fases incorporam o conceito do PDCA (Planejar, Executar, Verificar e
Agir), enfatizando ainda mais o objetivo principal de um estudo de Benchmarking,
que é a melhoria (FPNQ, 2017). Elas destacam alguns conceitos importantes:

e Todo estudo de Benchmarking deve ser muito bem planejado;

¢ A coleta das informacdes s6 pode ser feita apdés um planejamento do que se
quer;

¢ As informagdes coletadas devem ser cuidadosamente analisadas;

e As conclusdes da anadlise a respeito das melhores préaticas ndo podem ser
implementadas na entidade sem antes passar por um processo de
adaptacao;

¢ O objetivo final do estudo € melhorar.

Vale ressaltar que a decisdo de conduzir e implementar um estudo de
benchmarking exige das instituicdes publicas participantes postura sigilosa para com
as informacbes trocadas, interesse, dedicacdo da equipe de coordenacdo e
comprometimento da alta direcdo para implementar as melhorias propostas no plano
de melhorias.

De acordo com o Guia Metodolégico sobre Benchmarking Colaborativo
elaborado pelo Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestado (BRASIL, 2013, p.
10) s&o quatro os principios fundamentais do benchmarking: a) Reciprocidade -
disposicdo para compartilhar informacdes sobre o objeto do estudo com as
organizacdes participantes; b) Analogia - existéncia de similaridade entre os objetos
comparados, independentemente do setor de atuacdo, do porte e de ser
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organizacao congénere ou ndo; c) Medicdo - necessidade de avaliar a qualidade das
praticas das organizacdes participantes, por meio de indicadores de desempenho; d)

Validade - pertinéncia, confiabilidade e comparabilidade das informacdes obtidas.

3.1 Coleta e Analise de Dados

A pesquisa foi realizada com todas as Instituicbes Federais de Ensino
Superior (IFES) do Brasil, para as quais enviou-se um questionario simples, on line
(ANEXO A).

Para a realizacdo do benchmarking, foram escolhidas entre estas, aquelas
gue possuem maior similaridade com a realidade da UFRGS, bem como as que
demonstraram ter as melhores praticas com relacdo a prevencdo e ao tratamento
dos casos de assédio moral. Fizeram-se entrevistas semiestruturadas com o0s
gestores responsaveis pelos programas destas Instituicdes.

Além dos questionarios e entrevistas aplicadas as pessoas responsaveis
pelos programas, fez-se uma andlise documental, através de manuais, relatorios,
sites e demais documentos que tenham sido produzidos por essas instituicbes que
guardam certa analogia a IFES para qual o estudo pretende contribuir (LINKS DE
CARTILHAS e ANEXO B).

3.2 Cronograma

Disciplina Metodologia — 2018/2

Definicdo do tema da pesquisa

Selecéo das fontes de pesquisa

Aplicacdo dos questionarios

Realizacéo das entrevistas

Analise dos resultados

Apresentacgao do trabalho
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3.3 Etapas da Pesquisa realizada

Inicialmente cabe explicar as etapas da pesquisa realizada. Foi criado um
questionario on line (ANEXO A) no Google Forms, intitulado “Questionario sobre
politicas e programas de prevencdo e combate ao assédio moral e sexual no
trabalho para Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES)”. Na parte inicial do
formulario, me apresentei e expliquei o objetivo da pesquisa, bem como o prazo para
envio de respostas. Também coloquei meus contatos para eventuais davidas que
pudessem surgir aos respondentes e mencionei que, apos a finalizacao do trabalho,
0s resultados estariam disponiveis para aqueles que tivessem interesse.

O questionario foi composto por 5 partes (Identificacdo, Politicas e Acdes de
Prevencdo, Praticas e Acdes decorrentes, Combate, e, por fim, Controle e
Acompanhamento), com 11 questdes objetivas (de marcar SIM ou NAO) e 7
guestdes, opcionais, que poderiam justificar a marcacdo escolhida anteriormente.
Além disso, no final, foi disponibilizado um espacgo para outras observacdes que o
respondente entendesse necessarias, bem como a opcao de receber os resultados
como mencionado anteriormente.

Tal questionario foi encaminhado a 399 e-mails, de 71 diferentes institui¢cdes.
Também foi feito contato com possiveis respondentes pelo grupo de WhatsApp
“‘Desenvolvimento & Pessoas”, com servidores de varias IFES do Brasil, e outros
trés grupos nacionais, também de WhatsApp, dos quais trés colegas meus de
trabalho fazem parte e se dispuseram a ajudar com a divulgacdo da pesquisa.
Dessa forma, cré-se que a publicacdo do questionério tenha atingido, ao menos, 600
servidores, de mais de 90 IFES - entre Universidades e Institutos Federais.

Foram obtidas 55 respostas, de 44 diferentes instituicdes. Como as respostas
objetivas dos servidores pertencentes ao quadro da mesma Instituicdo eram
coincidentes, a titulo de célculo, foi considerado como uma Unica resposta. Porém,
as questdes explicativas foram todas analisadas e consideradas.

Os e-mails escolhidos foram retirados de uma lista de servidores de Pro6-
Reitorias (e equivalentes) de Gestdo de Pessoas de todas as Universidades do
Brasil, fornecido pela secretaria da PROGESP da UFRGS. Além disso, foram
enviados para e-mails constantes nos sites de todas essas universidades e alguns

Institutos Federais de Educacéo Superior.
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As instituicdes que receberam o questionario, por e-mail e WhatsApp, foram:

Quadro 06 — Universidades contatadas: 62 universidades

REGIAO IFES SIGLA
Fundacéo Universidade Federal de Rondbnia UNIR
Universidade Federal de Roraima UFRR
Universidade Federal do Acre UFAC
Universidade Federal do Amapa UNIFAP
NORTE Universidade Federal do Amazonas UFAM
Universidade Federal do Oeste do Para UFOPA
Fundacao Universidade Federal de Ronddnia UFPA
Universidade Federal do Sul e Sudeste do Para UNIFESSPA
Universidade Federal do Tocantins UFT
Universidade Federal Rural da Amazénia UFRA
Universidade Federal da Bahia UFBA
Universidade Federal da Paraiba UFPB
Universidade Federal de Alagoas UFAL
Universidade Federal da Integracéo Internacional da Lusofonia Afro-Brasileira UNILAB
Universidade Federal de Campina Grande UFCG
Universidade Federal de Pernambuco UFPE
Universidade Federal de Sergipe UFS
NORDESTE Universidade Federal do Cariri UFCA
Universidade Federal do Ceara UFC
Universidade Federal do Maranhé&o UFMA
Universidade Federal do Oeste da Bahia UFOB
Universidade Federal do Piaui UFPI
Universidade Federal do Reconcavo da Bahia UFRB
Universidade Federal do Rio Grande do Norte UFRN
Universidade Federal do Sul da Bahia UFSB
Universidade do Vale do S&o Francisco UNIVASF
Universidade Federal Rural de Pernambuco UFRPE
Universidade Federal Rural do Semi-Arido UFERSA
Universidade de Brasilia UNB
CENTRO Universidade Federal da Grande Dourados UFGD
OESTE Universidade Federal de Goias UFG
Universidade Federal de Mato Grosso UFMT
Universidade Federal de Mato Grosso do Sul UFMS
Universidade Federal de Itajuba UNIFEI
Universidade Federal de Lavras UFLA
Universidade Federal de Alfenas UNIFAL-MG
Universidade Federal de Minas Gerais UFMG
Universidade Federal de Ouro Preto UFOP
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SUDESTE Universidade Federal de Sdo Carlos UFSCar
Universidade Federal de S&o Jodo del-Rei UFSJ
Universidade Federal de S&o Paulo UNIFESP
Universidade Federal de Uberlandia UFU
Universidade Federal de Vigosa UFV
Universidade Federal do ABC UFABC
Universidade Federal do Espirito Santo UFES
Universidade Federal do Estado do Rio de Janeiro UNIRIO
Universidade Federal do Rio de Janeiro UFRJ
Universidade Federal do Triangulo Mineiro UFTM
Universidade Federal dos Vales da Jequitinhonha e Mucuri UFVIM
Universidade Federal Fluminense UFF
Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro UFRRJ
Universidade Federal da Fronteira Sul UFFS
Universidade Federal da Integragéo Latino-Americana UNILA
Universidade Federal de Pelotas UFPEL
SUL Universidade Federal de Santa Catarina UFSC
Universidade Federal de Ciéncias da Saude de Porto Alegre UFCSPA
Universidade Federal de Santa Maria UFSM
Universidade Federal do Pampa UNIPAMPA
Universidade Federal do Parana UFPR
Universidade Federal do Rio Grande FURG
Universidade Federal do Rio Grande do Sul UFRGS
Universidade Tecnol6gica Federal do Parana UTFPR

Quadro 07 — Demais instituices de ensino superior contatadas: 9 instituicoes

REGIAO IFES SIGLA
Instituto Federal de Santa Catarina IFSC
Instituto Federal Catarinense IFC
SUL Instituto Federal do Rio Grande do Sul IFRS
Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia IFSUL
Instituto Federal Farroupilha IFFarroupilha
Universidade Estadual do Rio Grande do Sul* UERGS
SUDESTE Universidade de S&o Paulo* USP
CENTRO Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia de Mato Grosso IFMT
OESTE
NORDESTE Instituto Federal da Paraiba IFPB

*Universidade Estadual

Por fim, foi realizado um contato personalizado via e-mail e/ou WhatsApp com

todas as IFES do Rio Grande do Sul e as IFES do Brasil que demonstraram

interesse na pesquisa através dos grupos de WhatsApp supracitados, questionando
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0 responséavel pelo assunto na Instituicdo, com perguntas semiestruturadas para se
entender melhor as acdes desenvolvidas naquela organizacdo, bem como os

resultados obtidos com essas praticas.
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4 APRESENTACAO DA PESQUISA E ANALISE DOS RESULTADOS

“Conhecer € um ato. A ciéncia pertence, portanto, ao ambito da moral. Agir € seguir
um pensamento. A moral pertence, portanto, ao campo da ciéncia.”

Henri Amiel

4.1 Analise dos Resultados Obtidos

Compilando as respostas obtidas através do formulério on line, tem-se os

seguintes dados:

Quadro 08 - IFES respondentes: 44 Instituicbes (38 Universidades e 6

Institutos Federais de Educacdo Superior)

REGIAO IFES SIGLA
Fundacao Universidade Federal de Rondbnia UNIR
Universidade Federal do Acre UFAC
NORTE Universidade Federal do Amapa UNIFAP
Universidade Federal do Amazonas UFAM
Fundacao Universidade Federal de Ronddnia UFPA
Universidade Federal do Tocantins UFT
Universidade Federal de Alagoas UFAL
Universidade Federal do Ceara UFC
Universidade Federal do Maranhé&o UFMA
NORDESTE Universidade Federal do Sul da Bahia UFSB
Universidade do Vale do S&o Francisco UNIVASF
Universidade Federal Rural de Pernambuco UFRPE
Universidade Federal Rural do Semi-Arido UFERSA
CENTRO Universidade de Brasilia UNB
OESTE Universidade Federal de Goias UFG
Universidade Federal da Grande Dourados UFGD
Universidade Federal de Mato Grosso do Sul UFMS
Universidade Federal de ltajuba UNIFEI
Universidade Federal de Alfenas UNIFAL-MG
Universidade Federal de Minas Gerais UFMG
SUDESTE Universidade Federal de Ouro Preto UFOP
Universidade Federal de S&o Carlos UFSCar
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Universidade Federal de Vigosa UFV

Universidade Federal do ABC UFABC

Universidade Federal do Rio de Janeiro UFRJ

Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro UFRRJ

Universidade Federal da Fronteira Sul UFFS

Universidade Federal da Integracéo Latino-Americana UNILA

Universidade Federal de Pelotas UFPEL

SUL Universidade Federal de Santa Catarina UFSC

Universidade Federal de Ciéncias da Salde de Porto Alegre UFCSPA
Universidade Federal de Santa Maria UFSM
Universidade Federal do Pampa UNIPAMPA

Universidade Federal do Parana UFPR

Universidade Federal do Rio Grande FURG

Universidade Federal do Rio Grande do Sul UFRGS

Universidade Tecnol6gica Federal do Parana UTFPR

REGIAO IFES SIGLA
Instituto Federal de Santa Catarina IFSC
SUL Instituto Federal Catarinense IFC
Instituto Federal do Rio Grande do Sul IFRS

Instituto Federal Farroupilha IFFarroupilha
SUDESTE Universidade de S&o Paulo* UsP
CENTRO Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia de Mato Grosso IFMT
OESTE

NORDESTE Instituto Federal da Paraiba IFPB

*Universidade Estadual

Faremos uma andlise sobre a pesquisa com o0s servidores técnico-
administrativos e docentes, que se segue em duas vertentes: os resultados obtidos
nas questbes objetivas, apresentadas nos graficos abaixo; e, em seguida, a

apresentacao das respostas explicativas mais relevantes para o estudo.

Além disso, diversos itens recorrentes foram abordados pelos servidores
acerca da prevencdo e combate ao assédio moral, nas perguntas abertas;
amparados pela literatura académica e anteriormente apresentados na revisao

bibliografica. Também serdo apresentadas essas declara¢des logo abaixo.

Com o intuito de manter o anonimato dos servidores respondentes,
utilizaremos a sigla E, acompanhada de um numero, para designa-los. Da mesma
forma, o nome das IFES cujos servidores participaram da pesquisa sera

representado apenas por “Universidade” ou “Instituto”.
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Partindo do Perfil dos respondentes, estes estdo caracterizados conforme

segue:

Gréfico 02 — Cargo do respondente

@ Técnico-Administrativo em Educaco
@ Docente

De todos os respondentes, apenas 09 servidores ndo trabalham diretamente
ligados a area de gestdo de pessoas, mas sim a parte de ensino e extensdo. As
respostas destes servidores também merecem ser consideradas, haja vista que
representam a imagem que a Instituicdo passa para seus clientes internos sobre a

forma que tratam as questdes relativas a assédio moral e sexual ocorridas na

Universidade.

Com relacéo as Politicas e A¢cdes de Prevencéo, foram feitos os seguintes

questionamentos e obtiveram-se as respostas que seguem:

by

Gréfico 03 — “No que diz respeito a transmissdo de conhecimentos e
prevencdo de casos de assédio moral e sexual no ambiente de trabalho, a IFES

adota alguma pratica?”

® Sim
® Mo
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Caso a resposta dada pelo Servidor fosse positiva, abria-se a possibilidade de
exemplificar. A maioria das atividades citadas relacionam-se a palestras e folders.

Porém, algumas respostas diferentes foram as seguintes:

Entrevistado 1 (E1): “Existem acdes de equipes que tratam do tema, como
saude do trabalho e comissdo de direitos humanos, além de pesquisadores
vinculados as unidades de ensino. Estamos neste momento num processo de
construcdo de maior unidade e regularidade nas acgbes, além de estarmos
implementando capacitacdo para gestores com a tematica, cartiha e o

estabelecimento de fluxos de trabalho”.

E2: “Cartilha voltada aos servidores sobre o que é o Assédio moral no

trabalho”.

E3: “Rodas de conversas nas unidades com assuntos diversos sobre
interrelacdes; Nucleo de Género e Diversidade desenvolve atividades relacionadas
ao gerenciamento das questbes relacionadas aos conflitos e integragdo entre
multigeneros na universidade. Pretende desenvolver acdes junto a escolas publicas
da educacdo basica, bem como a promocdo de eventos que permitam a
aproximacdo da Universidade e a inclusdo dos diversos grupos ligados acdes de

género tanto internas quanto externas a IES”.

E4: “Faz uns 4 meses que o Instituto iniciou uma campanha de sensibilizacao
contra assédio moral e sexual devido a varios casos existentes na instituicdo e

cobrancas realizadas pelos sindicatos, CIS e CPPD”
E5: “Palestras... rodas de conversa... folders”.
E6: “Palestras e esta em produ¢do um manual’.

E7: “Atualmente, por forca de um ACT [acordo coletivo de trabalho] assinado
entre mais de 10 orgdos, a Universidade necessita realizar palestras educativas,

orientadoras e cursos que norteiem a identificacao e trato destes casos”.

E8: “A PROGEPE ja realizou palestras sobre o assunto, este ano, como
decorréncia da primeira palestra foram realizados encontros com as unidades que
atendem esta demanda. Destes encontros, iniciou-se um grupo de trabalho que esta

discutindo a politica a ser adotada nesta UF, estamos redigindo a regulamentagéo
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para que ndo seja algo pontual e sim continuo e em toda a UF. Ja foi realizado um
primeiro trabalho de integracdo deste grupo e ja existem acdes pontuais para 0s
proximos meses. A ideia de palestras e do folder também ja estdo sinalizadas sé

estamos definindo os fluxos internos”.
E9: “Folder, palestras e seminarios”.

E10: “Campanhas em sites, palestras, oficinas, debates, cinema e eventos

diversos”.

E11: “Ainda ndo. Estamos em fase de conclusdo de minuta de prevencéo e
combate ao assédio moral na Universidade. Porém, existe protocolo nas instancias

da Ouvidoria Comiss&o de Etica e corregedoria’.

Relativamente as Préaticas e A¢des decorrentes, questionou-se:

Grafico 04 — “Com relagao as ocorréncias de assédio, a IFES possui algum padrao

de tratamento desses casos?”

@ Sim
@ MNao

Se sim, foi solicitado que o servidor descrevesse 0 processo e as acodes
decorrentes (departamentos envolvidos, medidas adotadas, entre outros). Foram

obtidas as seguintes respostas:

E1: “Sim, existe uma Portaria da Pro-Reitoria de Pessoal que trata da
padronizacdo do tratamento relativo ao assédio, mas notamos ainda muita
dificuldade em se encaminhar corretamente a questdes, por uma série de fatores.
Estamos reformulando procedimentos com vistas a prevenir e combater o assédio

com maior eficacia”.
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E2: “Aciona a diretoria de qualidade de vida no trabalho que conta com equipe

especializada em intervencao em crises”.

E3: “Acdo da Ouvidoria, Comissdo de Etica e se for o caso, abertura de

processo disciplinar”.
E4: “Ainda ndo tivemos nenhuma denuncia oficial”.

ES: “Estamos em processo de finalizagdo de uma Portaria com normas de
conduta. A proposta estd em consulta com varias representacbes até que

contemplem todas as necessidades”.
E6: “Sindicancia e processo administrativo”.

E7: “Por ocasido da denlncia a questio é tratada junto a Comissdo de Etica

e/ou COPSPAD de acordo com a situacao detectada”.
E8: “Palestras, aulas, setor de assisténcia social’.
E9: “Ouvidoria e PAD se pertinente”.

E10: “Em se tratando de denuncias de assédio moral ou sexual, o padrédo de
tratamento é a apuracdo através de Processo Etico ou Processo Administrativo

Disciplinar, dependendo da gravidade e elementos probantes”.

E11: “Ha um grupo do NUGEDIS [Ndcleo de Género e Diversidade Sexual]
que acompanha os casos, além das medidas cabiveis, embora ndo haja muita

transparéncia para quem nao esta muito ligado ao fato”.

E12: “Sindicancias e se necessario, abertura de Processos Administrativos —
PAD”.

E13: “O servidor faz a denancia e é encaminhado para o setor de servicos de
protecdo e atencao a saude e qualidade de vida - SEPROQV. Nao sei que medidas

sao adotadas”.

E14: “Antes do ACT, a PROGESP atuava com sua equipe multidisciplinar
(Assistentes Sociais e Psicdlogos) no acompanhamento dos casos que eram
formalizados ou chegavam para que viessem a termo. Apds o ACT, a prerrogativa

de tratar dos casos passou a uma Comissdo Executiva que pode ou nao se utilizar
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do nosso apoio técnico, bem como dos 6rgdos signatarios do ACT, com base em

dendncias e processos formalizados que serdo analisados nos termos do acordo.”

E15: “As pro-reitorias, e 0s institutos abrem sindicancias para apuracdo dos

fatos”.

E16: “Estamos trabalhando neste cenario das unidades que atendem estas
demandas, ja mapeamos todas as unidades que podem estar envolvidas no primeiro

atendimento e estamos organizando um protocolo/fluxo”.

E17: “A campanha #AconteceuAqui se propde a coletar, organizar e divulgar
relatos de situagdes de constrangimento, assédio ou discriminagdo por género
ocorridas na Universidade. Vocé pode deixar o seu relato, anonimamente, em uma
das cinco caixas de coleta distribuidas pela universidade ou na plataforma virtual. O
objetivo da acéo nédo é investigar e punir, mas sensibilizar e conscientizar buscando
mudancas reais no cenario académico. Chancelada pelo movimento HeForShe,
#AconteceuAqui procura romper o siléncio e iniciar um engajamento urgente em

acOes pela igualdade dos géneros”.

Quanto a Adocao de medidas de Combate, questionou-se:

Gréafico 05 - “Sao adotadas medidas de combate ao assédio?”

@ Sim
& Mio
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Se sim, foi perguntado quais sdo as medidas de combate adotadas, e, mais
uma vez, a maioria das respostas citou palestras e capacita¢des, incluindo cartazes,

como medidas utilizadas. Além destas, também surgiram as seguintes respostas:

E1: “Ocorrem rodas de conversa, cursos de extensao, cursos de capacitacao,
tanto na perspectiva de prevenir quanto de combater o assédio, mas ainda séo

medidas insuficientes frente a realidade da instituicdo e nesse sentido estamos

construindo acdes para melhor responder a realidade institucional”.
E2: “Capacitacdo, workshop, programa contra o assédio”.

E3: “Apuragédo por meio de sindicancia e processo disciplinar. Contudo, ndo

consegue contemplar todos os casos”.

E4: “Ha um grupo multiareas que esta construindo uma resolucdo para

regulamentar os procedimentos e politicas de combate ao assédio na Universidade”.

E5: “Tivemos a politica aprovada pelo COUNI. Estamos na fase de criar um

regulamento”.

E6: “Ampla divulgacdo sobre a necessidade de dendncia e as rodas de

conversa que acreditamos que ja conseguimos causar impacto nas unidades”.

E7: “Foi formada uma comissao para tratar de todo tipo de violéncia, mas o

assunto ainda esta carente de medidas concretas”.

E8: “Foi instaurada uma Comissédo e ja houve palestras sobre o tema, tanto

para alunos quanto para servidores”.

E9: “Sensibilizacdo, palestras, cursos, acompanhamento dos casos, analise
de juizo de admissibilidade de PAD na instituicdo e andlise por parte dos 6rgaos

signatarios do ACT sobre outras providéncias a serem adotadas”.

E10: “Notificacdo as empresas em caso de funcionéario terceirizado, com
vistas a transferi-lo para outra sede ou demiti-lo; abertura de sindicancia ou PAD em

caso de servidor publico”.

E11: “Somente medida disciplinar pela Corregedoria”.
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Na parte de Controle e Acompanhamento, questionou-se se

Grafico 06 - “A IFES realiza algum tipo de identificacdo, mapeamento e/ou

controle dos casos de assédio na Instituicado?”

® Sim
@ Nio

Se sim, pediu-se para que o servidor descrevesse quais (modalidades,

caracteristicas dos atores e das unidades envolvidas, etc).

E1: “Nao, mas lancaremos em breve questionario que busca realizar esse

levantamento detalhado”.
E2: “Identificacdo de atores e intervencgao”.

E3: “Algumas vezes, estas questbes sdo citadas na pesquisa de clima

organizacional”.

E4: “Ainda que ndo tenhamos de fato o levantamento quantitativo, € notério o
grande numero em unidades académicas na relacdo técnico administrativo e

docentes”.

E5: “...) a PROGEPE participa da comissdo e serdo formalizados o0s

controles e registros, ao final do trabalho”.
E6: “Mapeamento na Comisséo de Etica”.

E7: “Ainda esta embrionario o trabalho, mas havera um mapeamento quando

0 programa estiver efetivamente consolidado”.

E8: “Processo Administrativo Disciplinar”.
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E9: “Atualmente, cada unidade que atende esta demanda tem seu registro

interno, com este grupo de trabalho, estamos criando um protocolo Unico”.

E10: “Casos chegados na comissao de ética e coordenadoria de qualidade de

vida”

E11: “A Ouvidoria tem mapeamento das dendncias ou queixas”.

Também questionou-se, de forma descritiva, como sdo acompanhadas e
apuradas as denuncias (numero de denudncias realizadas; PADs, Sindicancias e

processos judiciais instruidos, etc), e, as respostas foram as seguintes:

E1: “Hoje as denuncias e processo ndo possuem um acompanhamento

centralizado”.
E2: “Intervencéo, conhecimento, capacitacao, sindicancia e PAD”.
E3: “PAD's e sindicancias”.

E4: “Hoje em dia os casos sdo acompanhados pela Corregedoria da

Universidade”.
ES5: “Através da comisséo de PADs e Sindicancias”.
E6: “Ouvidoria, sindicancia e processo administrativo”.

E7: “Fica a critério de cada diretor geral do campus onde ocorreram os fatos.
Muitas vezes, o fato € abafado ou negligenciado. Somente 0s casos mais
representativos sé@o levados adiante. Muitos fatos que envolvem TAE n&do sao

considerados, somente 0s que envolvem docentes”.
E8: “Pela direcédo e comisséao”.

E9: “Sé&o apuradas mediante PADs, Sindicancias ou Processo de Apuragao
Etica, PAE”.

E10: “Nao ha muita transparéncia”.
E11: “Desconheco”.

E12: “Nao tenho conhecimento das medidas adotadas”.
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E13: “Até o momento, tenho a informagdo de 05 comissées de PAD”.

E14: “Normalmente chegam via Ouvidoria, via documento pessoal de
unidades e servidores afetados, via 0os 6rgaos signatarios do ACT ou denudncia feita

diretamente a Comissao Executiva’.

E15: “As apuragbes sdo realizadas pela comisséo de Processo Administrativo
Disciplinar - CPAD, caso a denuncia seja constatada, encaminha-se para

deliberagao aos conselhos superiores deliberativos (CoAd/ConsUni)”.

E16: “Hoje as dentncias sdo apuradas pelo Comité de Etica e pela Diretoria

Disciplinar’.
E17: “N&o tenho conhecimento. Acredito que é feita em sigilo”.
E18: “PADs, sindicancias e processos judiciais”.

E19: “Geralmente é feita a escuta inicial do relato. Mas para cada caso é dado
um encaminhamento, tais como: retirada do servidor daquele ambiente, mediacéo
de conflito, orientacdo para enfrentamento da situacdo, aplicacdo de questionario

sobre atos negativos”.,

E20: “A Universidade possui Ouvidoria. Até onde eu sei, a Ouvidoria que

acompanha casos como esses, mas desconhego como os tramites acontecem’.

E21: “Protocolo Ouvidoria/ Corregedoria’.

Também foram perguntados, com relacdo as Consequéncias, se:

Gréfico 07 - “A IFES consegue delimitar as consequéncias da ocorréncia de

assédio?” As respostas foram:

® Sim
@ Nio

Y
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Indagou-se quais foram as conclusdes obtidas atravées desse

acompanhamento. Os servidores responderam o que segue:

El:. “Sim, situagbes de violéncia no trabalho e de assédio geralmente

provocam o adoecimento do trabalhador e/ou a sua movimentagéo de setor”.
E2: “Necessidade de conscientizagdo e humanizagao dos atores”.

E3: “Ainda estamos em fase de acompanhamento. As conclusdes virdo

quando da consolidagé&o do programa de combate ao assédio’.

E4: “(...) as informagbes ainda ndo estdo concentradas, varias unidades hoje,

s&do "porta de entrada" para as questdes de assedio”’.
E5: “Ndo ha um estudo sobre as causas”.

E6: “Desconhecgo. A partir da politica conseguiremos atender este objetivo”.

Relativamente aos Indicadores possivelmente utilizados pelas Instituicoes
para manter um acompanhamento das causas e consequéncias do assédio

institucional, questionou-se se:

Gréfico 08 - “Existem indicadores pré e pos programa? (numero e causas dos

afastamentos, absenteismo, pedidos de remocao e redistribuicdo, exoneragao, etc).”

& Sim
& Mo

Se sim, interrogou-se quais indicadores sao utilizados:

E1l: “Estamos construindo junto as equipes esses indicadores”.
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E2: “Estamos em fase de construgdo”.
E3: “Questionario de afastamento”.

E4: “Existe dentro de area de atuagéo de cada Divis&do”.

Por fim, foi possibilitado um espaco para outras consideracfes que o0
respondente entendesse necessarias. Muitas pessoas utilizaram dessa oportunidade
para demonstrar o interesse que sentem que as Instituicbes adentrem mais no
assunto, fazendo principalmente o0s gestores se apropriarem das medidas
preventivas e tratativas dos casos de assédio, primordialmente considerando o
impacto que isso exerce na saude dos servidores. De algumas respostas extraiu-se

0 seguinte:

El: “No ambiente académico, as denuncias sdo muito desencorajadas. Os

alunos, em especial, acabam ficando intimidados e ndo relatam os assédios”.

E2: “Entendemos 0 assunto de grande importancia e temos um acolhimento
para servidores na Coordenacdo de Saude e Qualidade de Vida onde oferecemos

suporte de saude e orientagdes de condugédo da situagdo’.

E3: “Temos conhecimento de que brotam casos de assédio moral e até
sexual na nossa instituicdo. Muitos de nossos colegas estdo adoecendo, tirando
licenca saude e tomando tarja preta. Fruto disso, conseguimos aprovar no conselho
superior a criagdo de um GT que tem como objetivo fazer o mapeamento, o
diagnéstico e propor uma politica de combate ao assédio. Esse GT esta iniciando
seus trabalhos. A nova gestdo pré tempore da reitoria, que iniciou seus trabalhos no
inicio deste ano e encerra seu mandato tampdo em 2020, se comprometeu em

combater o assédio. Vamos ver no que da”.

E4: “Muito valida essa pesquisa’.

E5: “Estamos no inicio da regulamentagdo interna para a demanda sobre
Assédio”.

E6: “Assédio moral e sexual vem sendo debatidos no ambito da comunidade

universitaria”.
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E7: “Acredito que se houvesse um instrumento administrativo para uso nas
ouvidorias institucionais, o0 acesso a denuncias e o tratamento dado a elas, seria

mais concreto”.

Concluindo o questionario, foi indagado se o servidor teria interesse em
receber os resultados da pesquisa, para a minha satisfacdo, a maioria respondeu

que sim.

Gréafico 09 - Tem interesse em receber os resultados da pesquisa apés a

concluséo do trabalho final? E as respostas foram:

@ Sim
& MNéo

Além da aplicacdo do questionério, fez-se uma andlise documental, através
de manuais, relatorios, sites e demais documentos que tenham sido produzidos por
essas instituicdes que guardam certa analogia a IFES para qual o estudo pretende
contribuir, alguns desses encontram-se no ANEXO B.

Na parte final do trabalho também ha uma lista de links para Cartilhas que
tratam sobre o assunto, elaboradas por outras IFES e por outras Organiza¢des que

ja se encontram mais avancadas no tratamento dessas questdes.

4.2 Discusséo dos Resultados e Benchmarking

O objetivo principal desse trabalho € utilizar a metodologia de benchmarking,

método gerencial para comparar o desempenho dos processos de prevencao e
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combate ao assédio moral e sexual considerados mais eficazes e/ou eficientes,
desenvolvidos nas Instituicdes Federais de Ensino Superior brasileiras, com o0s
presentes na Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS). O escopo é
efetivamente entender as praticas que conduzem ao desempenho superior, como
sédo desenhados os processos, buscando assim adapta-los, e implementar melhorias
significativas internamente.

Como melhores préticas desenvolvidas nas IFES estudadas, podemos extrair
modelos de diversas acfes dessas que podem ser, com o0s devidos ajustes,
aplicados na UFRGS também, mesmo que, inicialmente, de forma isolada.

A maioria das Universidades que estdo mais apropriadas sobre o assunto
elaborou uma Cartilha, com informacdes sobre o0 que seria (ou néo seria)
considerado assédio moral e sexual, medidas de prevencédo, canais para denuncias,
acompanhamento e consequéncias provaveis. Foi incluido uma lista com o link que
d& acesso a todas essas Cartilhas no final do trabalho, com o intuito que sirvam de
inspiracdo para, quem sabe, uma futura elaboracdo de algo similar para a
Comunidade UFRGS.

Ressaltamos que as Universidades que se encontram mais avancadas no
assunto iniciaram formando um grupo de trabalho ou equipe multidisciplinar. Por
exemplo, a Universidade A, onde ha um grupo multiareas que esta construindo uma
resolucao para regulamentar os procedimentos e politicas de combate ao assédio na
Universidade, “hoje em dia os casos sdo acompanhados pela Corregedoria da
Universidade”.

Além disso, importante ressalvar que, indo ao encontro da bibliografia
pesquisada, as Universidades, ao constituirem esses grupos de trabalho,
reiteradamente incluem servidores da area da Saude, pois entendem que trata-se de
um assunto totalmente ligado a saude do servidor e a qualidade de vida no trabalho.
Geralmente participam desses GTs psicologos e também assistentes sociais, para
gue o grupo tenha uma visdo mais humanizada de todo o processo, além, claro, de
servidores lotados nas pro-reitorias (e similares) de gestdo de pessoas e, por vezes,
da area juridica.

Na Universidade B, além de existirem “rodas de conversas nas unidades com
assuntos diversos sobre interrelagdes”, o “Nucleo de Género e Diversidade

desenvolve atividades relacionadas ao gerenciamento das questdes relacionadas
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aos conflitos e integracdo entre multigeneros na universidade”. Pretende ainda
desenvolver acdes junto a escolas publicas da educacdo basica, bem como a
promocdo de eventos que permitam a aproximacdo da Universidade e a incluséo
dos diversos grupos ligados acdes de género tanto internas quanto externas a IES.
Relata o servidor respondente que “entendemos o assunto de grande importancia e
temos um acolhimento para servidores na Coordenacdo de Saude e Qualidade de
Vida onde oferecemos suporte de saude e orienta¢cdes de condugao da situagao”.

Como € possivel perceber pelo relato desse servidor, bem como pelas
conclusbes das bibliografias estudadas, as ocorréncias de assédio estdo muito
ligadas a questdes de género/ragal/crencal/politica/valores. Dessa forma, grupos que
tratem sobre inclusdo e diversidade igualmente s&o importantissimos para o
desenvolvimento de politicas de prevencao que resultem realmente frutiferas.

Como entendido pelos autores estudados, a ocorréncia de assédio também
trata-se de uma questdo de ética: sendo assim, diversas instituicbes criam
comissdes de ética ou que tratem sobre estatutos de ética para que atuem
juntamente com a analise das ocorréncias. Na Universidade C, “foi formada uma
comissao para tratar de todo tipo de violéncia, mas o0 assunto ainda esta carente de
medidas concretas”. Enquanto isso, “por ocasido da denuncia a questao € tratada
junto a Comisséo de Etica e/ou COPSPAD de acordo com a situacdo detectada”.

Por sua vez, o servidor respondente do Instituto A, afirma que “temos
conhecimento de que brotam casos de assédio moral e até sexual na nossa
instituicdo. Muitos de nossos colegas estdo adoecendo, tirando licenca saude e
tomando tarja preta. Fruto disso, conseguimos aprovar no conselho superior a
criacdo de um GT que tem como objetivo fazer o mapeamento, o diagndstico e
propor uma politica de combate ao assédio”.

Também a Universidade D, onde existem acfes de equipes que tratam do
tema, como saude do trabalho e comissdo de direitos humanos, além de
pesquisadores vinculados as unidades de ensino. “Estamos neste momento num
processo de construgdo de maior unidade e regularidade nas acdes, além de
estarmos implementando capacitacdo para gestores com a tematica, cartilha e o
estabelecimento de fluxos de trabalho”.

Como trazido pelo referencial teérico, destaca-se que o servidor supracitado

aborda ainda uma questdo bastante relevante, talvez uma das mais relevantes nas
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instituicdes publicas: a formacdo dos gestores. Um dos meios mais eficazes para
impedir a ocorréncia de casos de assédio seria a atuagdo de um gestor qualificado
para exercer a funcdo. Para isso, sdo necessarias, além de outras medidas que
perpassam pela escolha dos mesmos, a implementacdo de capacitacdes sobre o
tema assédio e demais assuntos que com ele se relacionam. Embora o
reconhecimento da tremenda importancia dessas capacitacdes, percebe-se, por
intermédio da pesquisa realizada, que esse ainda é um ponto muito pouco tratado
pelas Instituicdes entrevistadas.

Ai percebemos a importancia também da participagcdo das areas de
capacitacdo e desenvolvimento dos servidores nas discussfes sobre assédio. Na
UFRGS, inclusive, isso seria papel da Escola de Desenvolvimento de Servidores
(EDUFRGS), que ja vem se preocupando em oferecer palestras sobre Assédio
Laboral ao quadro funcional, embora ainda com baixa adesdo — para a ultima
capacitacao que foi ofertada, no dia 22/11/2018, com a explanacédo do Coordenador
do Nucleo de Acdes de Correicdo da Corregedoria Geral da Unido (CGU), Dr.
George Miguel Restle Maraschin; e da PsicOloga e Pro-Reitora de Gestdo de
Pessoas da Universidade Federal das Ciéncias da Saude de Porto Alegre
(UFCSPA), Dra. Ana Claudia Souza Vasquez, foram encaminhados oficios-convites
a 620 gestores (diretores de unidades académicas e administrativas, gerentes e
assessores dessas unidades e chefes de departamento), assinado pelo proprio Pré-
Reitor de Gestdo de Pessoas, e, mesmo assim, apenas 49 servidores
compareceram ao evento (dados fornecidos pela Divisdo de Qualificacdo e
Aperfeicoamento (DQA) da EDUFRGS).

A seu turno, a Universidade E, relatou que apenas “aciona a diretoria de
qualidade de vida no trabalho que conta com equipe especializada em intervencao
em crises”.

({74

Na Universidade F surgiu a campanha #NdoEN&o!, que “é resultado do
esforco da Comissdo Permanente de Acompanhamento de Denudncias e Processos
Administrativos Relacionados a Questdes de Assédio Moral, Sexual e Preconceito,
constituida no ano passado por meio da Resolucdo do Conselho Universitario
(Consuni) n°12/2017. O grupo de trabalho tem a atribuicdo de instituir normas e
procedimentos a serem adotados em casos de assédio moral, sexual e quaisquer

formas de preconceito, no ambito da Universidade. A proposicdo de campanhas
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educativas e acdes preventivas também fazem parte do escopo de trabalho da
equipe. A Comissao € composta por membros do gabinete da Reitoria, da Pro-
Reitoria de Desenvolvimento Institucional e Recursos Humanos (Prodirh); do
Sindicato dos Trabalhadores Técnico-Administrativos em Educacdo das Instituicdes
Federais de Ensino Superior do Estado de Goias (Sint-Ifes-GO); do Sindicato dos
Docentes das Universidades Federais de Goias (Adufg); do Diretério Central dos
Estudantes (DCE); da Associacédo de Pds-Graduandos da Universidade; um membro
da Coordenacéo de Processos Administrativos (CDPA); e um representante de cada
uma das regionais fora de sede”.

No Instituto B, “ha um grupo do NUGEDIS [Nucleo de Género e Diversidade
Sexual] que acompanha os casos, além das medidas cabiveis”.

No Instituto C, “foi instaurada uma Comissao e ja houve palestras sobre o
tema, tanto para alunos quanto para servidores”.

Infelizmente, como anteriormente concluido pelo referencial tedrico, a maioria
das Universidades s6 age de forma reativa, ou seja, ap0s demandada por
sindicatos, oOrgdos de fiscalizacdo ou, até mesmo, judicialmente. O servidor
respondente da Universidade G relatou que, “por forca de um ACT assinado entre
mais de 10 oOrgdos, a Universidade necessita realizar palestras educativas,
orientadoras e cursos que norteiem a identificagdo e trato destes casos”. Explicou
ainda que “antes do ACT, a PROGESP atuava com sua equipe multidisciplinar
(Assistentes Sociais e Psicologos) no acompanhamento dos casos que eram
formalizados ou chegavam para que viessem a termo. Apés o ACT, a prerrogativa
de tratar dos casos passou a uma Comissao Executiva que pode ou néo se utilizar
do nosso apoio técnico, bem como dos 6rgdos signatarios do ACT, com base em
denuncias e processos formalizados que serdao analisados nos termos do acordo”.
Informou que esses processos normalmente chegam “via Ouvidoria, documento
pessoal de unidades e servidores afetados, via os 6rgaos signatarios do ACT ou
denuncia feita diretamente a Comissao Executiva”.

O servidor respondente da Universidade H relata que a PROGEPE realizou
palestras sobre o assunto, e, como decorréncia de uma dessas palestras foram
realizados encontros com as unidades que atendem esta demanda. “Destes
encontros, iniciou-se um grupo de trabalho que estd discutindo a politica a ser

adotada nesta UF, estamos redigindo a regulamentacdo para que n&o seja algo
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pontual e sim continuo e em toda a UF. Ja foi realizado um primeiro trabalho de
integracdo deste grupo e ja existem agdes pontuais para 0s proOximos meses. A ideia
de palestras e do folder também ja estéo sinalizadas s6 estamos definindo os fluxos
internos”. Por fim, afirmou que “hoje as denuncias sdo apuradas pelo Comité de
Etica e pela Diretoria Disciplinar’.

Justamente por ser um assunto carente de definicbes objetivas, também é
dificil estabelecer padrdes de procedimentos e normativas que tratem sobre assédio
moral e sexual. Mesmo assim, algumas dessas instituicbes estdo buscando
formalizar esses procedimentos, como a Universidade I, onde “existe uma Portaria
da Pro-Reitoria de Pessoal que trata da padronizacdo do tratamento relativo ao
assédio”, mas, como afirma o servidor respondente, “notamos ainda muita
dificuldade em se encaminhar corretamente as questdes, por uma seérie de fatores.
Estamos reformulando procedimentos com vistas a prevenir e combater o assédio
com maior eficacia”.

O servidor respondente da Universidade J também relata que estdo “em
processo de finalizagdo de uma Portaria com normas de conduta”. E, “a proposta
estd em consulta com varias representacfes até que contemplem todas as
necessidades”.

O servidor respondente da Universidade K relata que participou como
presidente da comissao Anti Assédio Moral da Universidade, de 2013 até 2015. “No
més de outubro de 2015 lancamos a cartilha "Assédio moral no trabalho o que é e
como evitar", que foi encaminhada nominalmente para todos os servidores
ativos, juntamente com um video do Prof. Reitor na ocasido. A comissdo foi
encerrada em maio de 2016, com a entrega do documento final ao Reitor. Neste
documento, a comissao solicita a elaborac¢éo de um regulamento, que até o presente
momento ainda n&o foi executado”.

No Instituto D, segundo relatos do servidor que respondeu o questionario,
estdo no inicio da regulamentacao interna para a demanda sobre Assédio.

Mais avancada no tratamento das ocorréncias de assédio esta a Universidade
L, que, de acordo com a Resolugdo Consuni 12/2017, estabelece que “é
considerada assédio sexual toda conduta com conotacéo sexual, ndo desejada pela
vitima. S&o situacbes que caracterizam assédio sexual, entre outras: fazer

insinuacdes de conotagdo sexual, por meio de comunicagdo verbal ou escrita,
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olhares, gestos, entre outras formas; aproximar-se fisicamente de forma inoportuna,
tocar ou criar situacdes de contato corporal, sem consentimento reciproco, com
persistente conotacdo sexual; constranger com piadas e frases de duplo sentido,
fazer alusbes que produzam embaraco e sensacao de vulnerabilidade ou perguntas
indiscretas sobre a vida privada; fazer ameacas de perdas significativas ou
promessas de obtencdo de beneficios em troca de favores sexuais; violar o direito a
liberdade sexual de colegas e interferir no desenvolvimento das atividades laborais
da pessoa vitimada; criar um ambiente de trabalho intimidante, hostil e ofensivo, que
vai resultar em obstaculos a igualdade entre os sexos, em decorréncia de discursos
e praticas sexistas e LGBTfobicas”.

A Universidade M est4 trabalhando com as unidades que atendem estas
demandas, “ja mapeamos todas as unidades que podem estar envolvidas no
primeiro atendimento e estamos organizando um protocolo/fluxo”. Segundo o
servidor “atualmente, cada unidade que atende esta demanda tem seu registro
interno, com este grupo de trabalho, estamos criando um protocolo Unico”.

Com relacdo a acdes de prevencdo, € unanime a utilizacdo de palestras,
como também acontece na UFRGS. Mas, além disso, na Universidade N, ocorrem
‘rodas de conversa”, cursos de extensdo, cursos de capacitagdo, “tanto na
perspectiva de prevenir quanto de combater o assédio, mas ainda sdo medidas
insuficientes frente a realidade da instituicdo e nesse sentido estamos construindo
acoes para melhor responder a realidade institucional”.

Na Universidade O, “para garantir a manutengdo de um ambiente de estudo e
trabalho saudavel é muito importante que esses casos sejam encarados com
seriedade. Em casos de assédio envolvendo servidores, professores e académicos
da Universidade a instdncia mais adequada para recorrer € a Ouvidoria Geral”.
Afirmam que “mesmo que o processo seja desgastante para a vitima e a
comprovacdo do assédio seja dificil € fundamental para a Instituicdo que os relatos
sejam encaminhados & Ouvidoria para possibilitar a resolucdo desses casos e para
que a vitima tenha o acolhimento e o respaldo necessario nesse momento”.

A Universidade P criou uma cartilha para combate ao assédio (ANEXO B),
além disso, realiza mais dois eventos: “A Universidade P é sua casa - Semana de
Recepcado no Péatio Humanidades e o Marco Mulher Interinstitucional 2018 realizado

em conjunto com Instituto Federal de Goidas (IFG), Instituto Federal Goiano
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(IFGoiano), Sindicato dos Docentes das Universidades Federais de Goias (Adufg),
Sindicato dos Trabalhadores Técnico-Administrativos em Educacéo das Instituicdes
de Federais de Ensino Superior em Goias (Sint-Ifes), Associacdo de POs-
Graduandos de Goias (APGO) e Diretério Central dos Estudantes (DCE)”.

Na Universidade Q, sao realizadas “campanhas em sites, palestras, oficinas,
debates, cinema e eventos diversos”, inclusive citam a campanha #AconteceuAqui,
que “se propdbe a coletar, organizar e divulgar relatos de situagbes de
constrangimento, assédio ou discriminagcao por género ocorridas na Universidade”.
Explica o servidor respondente que “vocé pode deixar o seu relato, anonimamente,
em uma das cinco caixas de coleta distribuidas pela universidade ou na plataforma
virtual. O objetivo da acdo ndo € investigar e punir, mas sensibilizar e conscientizar
buscando mudancas reais no cenario académico. Chancelada pelo movimento
HeForShe, #AconteceuAqui procura romper o siléncio e iniciar um engajamento
urgente em agdes pela igualdade dos géneros”.

Servidor da Universidade R relata que “forma corriqueira de assédio moral
sdo as pressodes produtivistas. Os docentes estdo abarrotados de tarefas. Algumas
pessoas aqui dentro acham que a universidade tem que ser regida como uma
empresa, no entanto ela ndo é uma empresa. A universidade deve se projetar para o
futuro e nesse processo estdo agregados muitos valores”. Para ele, ha caminhos a
percorrer para se controlar a pressao produtivista no ambito académico. “Nao se
pode basear-se somente em numeros, pois isso acaba levando tanto ao assédio
moral quanto ao plagio”. Normalmente as ocorréncias deixam de ser denunciadas
por falta de provas, pois o assédio moral costuma ocorrer em ambientes sem
testemunhas. “Se a universidade fosse mais democratica e plural haveria menos
espaco para assédio moral. A Universidade tem que se democratizar. Assim, 0
assediador comecaria a se sentir menos poderoso”, diz o servidor.

Relativamente ao tratamento e acompanhamento dos casos de assédio, a
Universidade R costuma fazer uma “notificagéo as empresas em caso de funcionério
terceirizado, com vistas a transferi-lo para outra sede ou demiti-lo; e, abertura de
sindicancia ou PAD em caso de servidor publico”.

Na Universidade S, “em se tratando de denuncias de assédio moral ou
sexual, o padrédo de tratamento é a apuracio através de Processo Etico ou Processo

Administrativo Disciplinar, dependendo da gravidade e elementos probantes”.
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Exemoplifica o servidor respondente que “sdo apuradas mediante PADs, Sindicancias
ou Processo de Apuracdo Etica, PAE”.

Na Universidade T, “o servidor faz a denuncia e é encaminhado para o setor
de servicos de protecéo e atencdo a saude e qualidade de vida — SEPROQV”.

O servidor respondente da Universidade U relatou que eles possuem um
Forum Permanente de Politicas de Pessoal, “composto por camaras que trabalham
assuntos diversos na area. Uma das camaras, a de relacdes de trabalho e carreira,
elaborou um questionario para mapear o assédio moral na Universidade. O
questiondrio comecara a ser aplicado no dia 9 de outubro. Também no dia 9 de
outubro, a Pré-Reitoria de Pessoal iniciara uma capacitacdo para dirigentes sobre o
tema. Serdo nove encontros, um por semana. Em principio, estaria voltada apenas
para dirigentes e chefes de pessoal. Mas a procura foi crescendo e optou-se a
ampliar o publico, deixando aberto a qualquer um que queira participar. No ultimo dia
da capacitagao sera lancada a cartilha sobre violéncia no trabalho e assédio moral”.

Ressalta-se que, como visto na literatura pertinente, as Universidades ja
compreendem que este € um tema que deve ser reiteradamente trabalhado, atacado
por diversas frentes, pois, além de ser transversal, € bastante mutavel, influenciado

pelo ambiente e pelos atores.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

De notar que ainda é insuficiente a quantidade de estudos voltados as
guestbes de assédio sexual e, principalmente, moral, no trabalho; apesar de sua
grande relevancia e necessidade. Como afirmam Branddo e Bastos (1993), ainda
ndo houve condi¢des efetivas para a implantacdo de adequada politica de recursos
humanos no setor publico, que vise coibir a ocorréncia de casos de assédio. A falta
da promocao de programas que tratem sobre assédio no trabalho reflete tanto no
desempenho e auto-estima do servidor diante da sociedade, quanto em uma crise
de identidade da propria organizacao.

Além disso, é necessario atentar que a caracterizacdo do assédio laboral em
instituicdes publicas, especialmente em Universidades, acontece de forma diferente
do setor privado em algumas situacbes. Em instituicbes de ensino superior, um
periodo o servidor € chefe e, logo em seguida, volta a ser par, assim sendo, é
bastante dificil a caracterizacdo do assédio em suas formas habitualmente
encontradas na literatura, como, por exemplo, ascendente/descendente. Todos
somos colegas em algum momento, entdo o assédio cometido e sofrido por colegas
€ 0 mais comum nas IFES. Quando ndo tomamos nenhuma atitude a respeito,
somos omissos, e estamos dando suporte social ao assediador, o que acaba por
permitir que a acao se multiplique, afetando a todos.

Depreende-se que, ao observarmos a cultura organizacional caracteristica da
Administracdo Publica: existéncia de normas de conduta restritas, configuracao de
um sistema fechado, admissao por concursos, distancia do poder, excesso de poder
combinado aos cargos superiores, caréncia de regras regulamentadoras que
subsidiem a gestdo dos subordinados, chefias mal preparadas, estabilidade, etc.,
determinam a maior ou menor suscetibilidade a situacdes de assédio.

Os aspectos culturais das Instituicdes Federais de Ensino Superior também
se mostraram relevantes para compreender as situacdes de assédio ocorridas, em
gque ¢é possivel verificar contextos de permissividade e/ou conivéncia. A
naturalizacdo dos processos de assédio é preocupante, ndo somente porque
dificulta as acdes relacionadas a prevencdo e ao combate, mas por reforcar a

estigmatizagcdo da vitima e, consequentemente, seu sofrimento, além de refletir um
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cenario em que situacdes de profunda degradacédo das condi¢gBes de trabalho e dos
relacionamentos interpessoais sao interpretadas como normais.

Mesmo assim, de acordo com os resultados obtidos, auferimos que a maioria
das IFES que responderam ao questionario (52,3%) ainda ndo possui qualquer
politica de prevencdo de ocorréncias, e, dessas, 70% também ndo possuem
medidas de combate ao assédio. Esses numeros assustam, e, a0 mesmo tempo,
nos fazem perceber a importancia do surgimento de novas pesquisas e trabalhos
sobre o tema, especialmente nas Universidades — centro de compartilhamento de
todos os saberes.

Cabe destacar que os fendbmenos que ocorrem no interior das organizacoes,
incluido o assédio moral e sexual, guardam relacdo direta com o0 contexto
sociocultural, politico e histérico em que estas estdo inseridas. No caso das IFES
estudadas, foram identificados aspectos relacionados a excessiva competicdo e a
velocidade das mudancas demandadas no ambiente onde estdo inseridas. Tanto a
opcao de tratar o aluno como cliente (em detrimento do processo educativo e do
trabalho desenvolvido pelo professor) como a competitividade verificada entre os
docentes, técnicos e terceirizados nas préprias IFES, sdo elementos que fomentam
e, em alguns casos, subjazem as praticas de assédio moral, seja entre colegas, seja
na relacdo com o aluno, ou com a lideranca hierarquica.

A realizacdo de palestras e capacitacfes ainda é o método mais utilizado
para divulgar o assunto nas universidades, sendo a pratica adotada também na
UFRGS. E a necessidade da transmissdo de informacgdes acerca do assédio € uma
das formas mais entendidas como eficazes para a prevencdo e o combate ao
assédio, explicita nos itens pesquisados.

Quanto ao tratamento desses casos, apesar de 61,4% das respondentes nao
possuirem um padrdo, as medidas mais adotadas por estas sdo a instauracdo de
processos administrativos disciplinares (PADS) e sindicancias, e a grande maioria
das IFES que responderam ao questionario ndo realiza nenhum tipo de controle,
inclusive 95% destas ndo possuem nenhum tipo de indicador para realizar o
acompanhamento das ocorréncias.

A violéncia no trabalho, que inclui o assédio moral, pode trazer sérias

perturbacdes a saude fisica e mental do servidor assediado e também dos colegas
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ndo participes do assédio, criando um ambiente de trabalho hostil e desagradavel,
carregado de tensodes.

A prevencdo e o combate ao assédio no ambiente de trabalho devem incluir
elementos que contribuam para sensibilizar os profissionais envolvidos,
independentemente de posicéo hierarquica.

Nesse sentido, € fundamental levar em conta a necessidade de mudancas na
forma de organizar e administrar pessoas, o0 que no caso das IFES envolve:

a) uma atuacao efetiva da area de gestdo de pessoas e da mais alta esfera
hierarquica visando ao estabelecimento de canais fluidos e confidveis de
comunicacao, informacéo e didlogo para docentes, técnicos, alunos e terceirizados,
bem como no que se refere a formacgédo e ao acompanhamento constantes daqueles
gue também exercem papéis de liderancas; e,

b) estabelecimento de regras, politicas e processos claros e amplamente
difundidos sobre aspectos que regem a vida do profissional na instituicdo, que vao
desde elementos relacionados a questfes burocraticas aqueles relativos a questbes
comportamentais (incluindo normas e valores adotados pela IFES), os quais devem
expressar intolerancia a qualquer forma de atentado a seguranca fisica, mental e/ou
dignidade do profissional no exercicio de suas fungdes.

Alerta-se ainda para a responsabilidade do gestor publico no combate ao
assédio moral no seio do servico publico, e também para o fato de que além dos
danos causados a vitima, o assédio traz danos irreparaveis a administracéo publica,
por ser dela o 6nus pela manutencdo de licenca médica, por aposentadorias
precoces e por indenizacdes pleiteadas junto a justica.

Como percebemos, por intermédio da pesquisa, a UFRGS ja realiza algumas
acles que sdo comuns a maioria das IFES, especialmente realizacfes de palestras.
Todavia, a adocdo de medidas isoladas e pontuais, sozinha, ndo dara conta de
combater a epidemia de casos de assédio que tem surgido nos ultimos anos.

Dessa forma, usando como referéncia as praticas adotadas pelas Instituicdes
gue servem de modelo no que diz respeito as questdes de assédio, algumas
medidas que a UFRGS deveria adotar inicialmente seria criar uma comissao
multidisciplinar, com profissionais das diversas areas que impactam na analise dos
casos de assédio (profissionais da saude - especialmente psicélogos; assistentes

sociais; juristas; entre outros) com o intuito que estes comecgassem a desenvolver
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um protocolo para que as denuncias sobre os casos de assédio fossem realizadas: o
canal correto, as medidas cabiveis. Além disso, estabelecer o fluxo pelo qual esse
caso passaria: desde o acompanhamento da vitima, a identificacdo do agressor, a
abertura de PAD, sindicancia e/ou processo judicial, até a definicdo das
consequéncias cabiveis — tanto para o assediador, quanto para o assediado.

O principal, obviamente, € investir em programas que auxiliem na prevencao
desses casos. E imperioso que a UFRGS continue com a realizacdo de palestras e
encontros, e inclua o tema no programa de formacédo de gestores. Também seria
interessante a confecgdo de normativas: estatuto e/ou portaria que caracterize e
regulamente as ocorréncias de assédio, bem como a elaboracdo de uma cartilha,
para que o publico alvo das informacdes fosse ampliado.

A organizacdo e condi¢cdes de trabalho, assim como as relacdes entre os
servidores, condicionam em grande parte a qualidade da vida, dentro e fora do
ambiente laboral. Portanto, lutar contra a ocorréncia do assédio no trabalho é estar
contribuindo com o exercicio de todas as liberdades fundamentais. E sempre
positivo que associacdes, sindicatos, e pessoas sensibilizadas individualmente
intervenham para ajudar as vitimas e para alertar sobre os danos a saude deste tipo
de assédio. Porém, acreditamos que o papel que cabe a area de Recursos
Humanos das Instituicbes Federais de Ensino Superior pode e deve impactar ainda

mais na diminuicao dos casos de assédio.
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LINKS DE CARTILHAS

Boletim Especial Associacdo de Docentes da Universidade Estadual de Campinas:
Assédio Moral na Universidade

Link: http://adunicamp.org.br/wp-
content/uploads/2015/03/Boletim_Assedio_Moral Finalizado.pdf

Cartilha sobre Assédio nas Universidades — ANDES - Sindicato Nacional dos
Docentes das Instituicbes de Ensino Superior

Link: http://adunicamp.org.br/wp-
content/uploads/2015/02/Andes_Cartilha Assedio.pdf

Cartilha USP - A Cartilha Violéncia de Género na Universidade contem
orientacdes gerais para o enfrentamento a situacdes de discriminacdo, assédio e
violéncia contra as mulheres / de género nos Campi Butantd, Saude/Direito e USP
Leste da Universidade de S&o Paulo.

Link: http://sites.usp.br/uspmulheres/wp-content/uploads/sites/145/2017/05/cartilha-

violencia-de-genero-na-universidade-para-ler-no-computador.pdf

Cartilha Assédio Moral e Sexual no Trabalho: Prevencdo e enfrentamento na
FioCruz

Link: http://www.far.fiocruz.br/wp-

content/uploads/2018/07/Cartilha assedio moral e sexual.pdf

Cartilha Assédio Moral na Universidade Publica: Associacdo dos Docentes
da Universidade Federal Fluminense

Link: https://issuu.com/aduff/docs/cartilha ass dio moral internet

Cartilha: Assédio Moral: entender para combater — Universidade federal de

Pernambuco
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Link:
https://www3.ufpe.br/ouvidoriageral/index.php?option=com content&view=article&id
=335&Itemid=245

Cartilha: UTFPR - ASSEDIO MORAL NO TRABALHO O que é e como evitar
Link:

http://www.utfpr.edu.br/contato/ouvidoria-1/assedio-moral-no-trabalho/view

Cartilha: UFSC — Assédio Moral no Trabalho — uma violéncia a ser enfrentada
Link: http://www.assediomoral.ufsc.br/files/2013/07/CARTILHA AMT.pdf

Outras instituicfes:

Cartilha Assédio Moral: como prevenir e combater - Empresa Brasileira de Servigos
Hospitalares (Ebserh)

Link: http://www.ebserh.gov.br/documents/220250/3428049/Catrtilha-
Ass%C3%A9dio-Moral.pdf/66813bd1-ff0b-4e84-bcf2-fa2fa996261d

Cartilha MPT — Assédio sexual no Trabalho — Perguntas e respostas

Link: http://portal.mpt.mp.br/wps/wcm/connect/portal_mpt/238abdc3-4e2d-4d4a-
a35e-b815c2b91c25/Cartilha+Assedio+Sexual+-
+GT+G%C3%AANnero.pdf?MOD=AJPERES&CVID=I0yxSXs

Cartilha: Assédio Moral e Sexual — Senado federal

Link: https://www12.senado.leqg.br/institucional/procuradoria/proc-

publicacoes/cartilha-assedio-moral-e-sexual

Cartilha: Assédio Moral e Sexual: Previna-se- Conselho Nacional do Ministério
Publico

Link: http://www.mpf.mp.br/sc/arquivos/cartilha-assedio
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http://portal.mpt.mp.br/wps/wcm/connect/portal_mpt/238abdc3-4e2d-4d4a-a35e-b815c2b91c25/Cartilha+Assedio+Sexual+-+GT+Gênero.pdf?MOD=AJPERES&CVID=lOyxSXs
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Cartilha: Assédio Moral no Servigco Publico - N&do pratique. Nao sofra. Denuncie.
Uma publicagdo da CSPB Cultural — Fundo de Apoio a Cultura e Bolsa de
Publicacdes Raimundo Nonato Ferreira Cruz. Apoio: Nova Central Sindical de
Trabalhadores — NCST

Link:

https://www.cspb.org.br/cartilha assedio moral.pdf

Cartilha: Assédio moral em estabelecimentos bancarios - Ministério Publico do
Trabalho

Link: http://portal.mpt.mp.br/wps/wcm/connect/portal mpt/cd26e375-8957-497c-
a315-

37e88c9d72de/cartilha_assedio_moral web.pdf?MOD=AJPERES&CONVERT TO=
url&CACHEID=ROOTWORKSPACE.Z18 395C1BO0K89D40AM2L613R2000-
cd26e375-8957-497¢c-a315-37e88c9d72de-ljAf4rp

“Manual de Formacgao para Prevenir e Combater o Assédio Sexual e Moral no local
de Trabalho: Trilhos para a Tolerancia Zero” - Centro Interdisciplinar de Estudos de
Género (CIEG) Instituto Superior de Ciéncias Sociais e Politicas (ISCSP)
Universidade de Lisboa

Link:

http://cite.gov.pt/asstscite/images/fotosassedio/Manual Form Prevenir Combater A

ssedio Sexual.pdf

Cartilha: Assédio Moral no Local de Trabalho - NUCODIS / DRT/SC Nucleo de
Combate a Discriminagcédo e Promocéao da Igualdade de Oportunidades
Link: http://www.assediomoral.org/IMG/pdf/cartiha do NUCODIS DRT SC.pdf

Cartilha: Assédio Moral e Sexual no Trabalho - Cartilha elaborada pela Subcomissao
de Género/Assessoras Leonor da Costa e Adriana Rosa dos Santos com a
participacdo da Comisséo de Etica do MTE

Link: http://www.siemaco.com.br/upload/publicacao/img2-Assedio-moral-e-sexual-no-
trabalho-2867.pdf
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http://portal.mpt.mp.br/wps/wcm/connect/portal_mpt/cd26e375-8957-497c-a315-37e88c9d72de/cartilha_assedio_moral_web.pdf?MOD=AJPERES&CONVERT_TO=url&CACHEID=ROOTWORKSPACE.Z18_395C1BO0K89D40AM2L613R2000-cd26e375-8957-497c-a315-37e88c9d72de-ljAf4rp
http://portal.mpt.mp.br/wps/wcm/connect/portal_mpt/cd26e375-8957-497c-a315-37e88c9d72de/cartilha_assedio_moral_web.pdf?MOD=AJPERES&CONVERT_TO=url&CACHEID=ROOTWORKSPACE.Z18_395C1BO0K89D40AM2L613R2000-cd26e375-8957-497c-a315-37e88c9d72de-ljAf4rp
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http://cite.gov.pt/asstscite/images/fotosassedio/Manual_Form_Prevenir_Combater_Assedio_Sexual.pdf
http://cite.gov.pt/asstscite/images/fotosassedio/Manual_Form_Prevenir_Combater_Assedio_Sexual.pdf
http://www.assediomoral.org/IMG/pdf/cartilha_do_NUCODIS_DRT_SC.pdf
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http://www.siemaco.com.br/upload/publicacao/img2-Assedio-moral-e-sexual-no-trabalho-2867.pdf
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Cartilha: Assédio Moral no Trabalho - Departamento de Transito do DF
Link: http://www.detran.df.gov.br/wp-
content/uploads/2018/06/Detran Cartilha Assedio Moral.pdf

Cartilha: ASSEDIO MORAL - DENUNCIE! — Prefeitura de Lorena/SP
Link: http://www.lorena.sp.gov.br/wordpress/wp-content/uploads/2017/04/cartilha-
Ass%C3%A9dio-Moral.pdf

Cartilha: Cantada néo € elogio Campanha contra o assédio sexual e a opressao de
género - Comissdo Interna de Saude do Servidor — Cissp e Comissdo de
representacdo dos servidores da Fundacentro Sindicato dos trabalhores no servico
publico federal do Estado de Séo Paulo

Link: http://www.brasil.qov.br/cidadania-e-justica/2016/03/cartilha-orienta-como-

combater-assedio-sexual-e-opressao-de-genero

CARTILHA INFORMATIVA SOBRE ASSEDIO MORAL NO MUNDO DO TRABALHO
— Sindicato dos Servidores do Colégio Pedro Ii

Link: http://www.sinasefe.org.br/antigo/cartilha assedio moral.pdf

Cartilha: Contra assédio moral no servico publico - Prefeitura de Alvorada/RS

Link: https://www.alvorada.rs.qov.br/13723-2/

Cartilha de Prevencdo Contra o Assédio CPRM — SERVICO GEOLOGICO DO
BRASIL COMITE PRO-EQUIDADE DE GENERO, RACA E DIVERSIDADE
Link:

http://www.cprm.qgov.br/publigue/media/sobre/equidade genero raca/cartilha preven

cao contra assedio pro-equidade.pdf

Cartilha: Assédio Moral no ambiente de trabalho — Ouvidoria Geral do Estado de
Pernambuco

Link:
http://www.sirh.srh.pe.gov.br/site/attachments/article/510/Cartilha_AssedioMoral.pdf
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http://www.lorena.sp.gov.br/wordpress/wp-content/uploads/2017/04/cartilha-Assédio-Moral.pdf
http://www.lorena.sp.gov.br/wordpress/wp-content/uploads/2017/04/cartilha-Assédio-Moral.pdf
http://www.brasil.gov.br/cidadania-e-justica/2016/03/cartilha-orienta-como-combater-assedio-sexual-e-opressao-de-genero
http://www.brasil.gov.br/cidadania-e-justica/2016/03/cartilha-orienta-como-combater-assedio-sexual-e-opressao-de-genero
http://www.sinasefe.org.br/antigo/cartilha_assedio_moral.pdf
https://www.alvorada.rs.gov.br/13723-2/
http://www.cprm.gov.br/publique/media/sobre/equidade_genero_raca/cartilha_prevencao_contra_assedio_pro-equidade.pdf
http://www.cprm.gov.br/publique/media/sobre/equidade_genero_raca/cartilha_prevencao_contra_assedio_pro-equidade.pdf
http://www.sirh.srh.pe.gov.br/site/attachments/article/510/Cartilha_AssedioMoral.pdf
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Cartilha: Assédio Moral: é preciso dar um Basta! — Sindicato dos Trabalhadores do
Judiciario Federal no Rio Grande do Sul

Link: https://www.sintrajufe.orqg.br/files/campanhas/cartilha-assedio.pdf

Cartilha: Assédio Moral - Sindicato dos Professores no Distrito Federal
Link: http://www.sinprodf.org.br/wp-content/uploads/2017/09/assedio-cartilha-
2017 web.pdf

Cartilha-Pacto de Responsabilidade Anti-Assédio Sexual no Setor do Audiovisual - -
ABRAGAMES - APRO - BRAVI - SIAESP - SICAV - SINDCINE - SATED (RJ e SP) —
STIC

Link: http://www.sindcine.com.br/Store/Arquivos/cartilhaantiassedio.pdf

Cartilha: ASSEDIO MORAL Violéncia contra o trabalhador - Fenasps - Federacgéo
Nacional dos Sindicatos dos Trabalhadores em Saude, Trabalho e Previdéncia
Social

Link: http://fenasps.org.br/images/stories/cartilha assedio moral2009.pdf

Cartilha: Orientacdes, Normas e Procedimentos Sobre Assédio Moral Corregedoria |
Ouvidoria | Comissdo De Etica Brasilia/DF
Link:

http://canaldoservidor.transportes.gov.br/images/Cartilha Ass%C3%A9dio Moral pa

ra publicacao.pdf



https://www.sintrajufe.org.br/files/campanhas/cartilha-assedio.pdf
http://www.sinprodf.org.br/wp-content/uploads/2017/09/assedio-cartilha-2017_web.pdf
http://www.sinprodf.org.br/wp-content/uploads/2017/09/assedio-cartilha-2017_web.pdf
http://www.sindcine.com.br/Store/Arquivos/cartilhaantiassedio.pdf
http://fenasps.org.br/images/stories/cartilha_assedio_moral2009.pdf
http://canaldoservidor.transportes.gov.br/images/Cartilha_Assédio_Moral_para_publicacao.pdf
http://canaldoservidor.transportes.gov.br/images/Cartilha_Assédio_Moral_para_publicacao.pdf
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ANEXOS

ANEXO A - Questionario Aplicado

QUESTIONARIO SOBRE POLITICAS E PROGRAMAS DE PREVENCAO E
COMBATE AO ASSEDIO MORAL E SEXUAL NO TRABALHO PARA
INSTITUICOES FEDERAIS DE ENSINO SUPERIOR (IFES)

Caros Colegas!

Sou servidora na UFRGS e estou realizando essa Pesquisa como instrumento
de coleta de informacdes para embasar o meu Trabalho de Conclusao de Curso
(TCC), intitulado "PROGRAMAS DE PREVENQAO E TRATAMENTO DOS CASOS
DE ASSEDIO — BENCHMARKING ENTRE AS IFES", do Curso de Especializacio
em Administracdo Publica Contemporanea, na Universidade Federal do Rio Grande
do Sul/lUFRGS.

O prazo para envio de respostas € dia 20/11/2018, segunda-feira, as
23h59min.

E bastante importante que eu consiga pelo menos uma resposta de cada
Instituicao.

Mesmo aquelas instituicdes que ainda ndo tem nenhuma pratica definida a respeito
desse tema, € fundamental a participacao... Pois justamente preciso de dados sobre
ISSO...

Caso vocé tenha alguma duvida ou dificuldade ao responder esse
guestionario, podera entrar em contato comigo por e-mail
(bianca.beltrame@progesp.ufrgs.br) ou pelos telefones 51 98560-5124 ou 51 3308-
4714.

Como forma de compartilhar os dados e resultados obtidos com sua ajuda,
caso seja de seu interesse, vocé recebera por e-mail, ao final da pesquisa, um link
que |lhe dara acesso ao trabalho de concluséo na integra.

Agradeco muito sua disponibilidade em participar deste importante estudo!

Abracos!

Bianca Spode Beltrame



*Obrigatorio
Endereco de e-mail *

1. IDENTIFICACAO
Nome da Instituicdo Federal de Ensino Superior (IFES) *

Sua resposta
Nome do respondente

Sua resposta
Setor do respondente *

Sua resposta

Cargo do respondente
Técnico-Administrativo em Educacao
Docente

2. POLITICAS E ACOES DE PREVENCAO

No que diz respeito a transmissao de conhecimentos e prevencao
de casos de assédio moral e sexual no ambiente de trabalho, a
IFES adota alguma pratica? *

Sim

Nao

Se sim, qual? (Ex: manual, site, folder, palestras, etc)

Sua resposta

| N
3. PRATICAS E ACOES DECORRENTES

Com relacao as ocorréncias de assédio, a IFES possui algum
padréao de tratamento desses casos? *

Sim

Nao

Se sim, descreva o processo e acOes decorrentes (departamentos
envolvidos, medidas adotadas, entre outros

4. COMBATE

Sao adotadas medidas de combate ao assédio? *
Sim
Nao
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Se sim, quais séo as medidas de combate adotadas?
Sua resposta

[/
L | |
5. CONTROLE E ACOMPANHAMENTO

A IFES realiza algum tipo de identificacdo, mapeamento e/ou controle dos

casos de assédio na Instituicdo? *

Sim

Né&o

Se sim, quais? (modalidades, caracteristicas dos atores e das unidades

envolvidas, etc)
Sua resposta
[

1 2]
Como sdo acompanhadas e apuradas as denancias (nimero de denuncias

realizadas; PADSs, Sindicancias e processos judiciais instruidos, etc)
Sua resposta

I}
o] | i

A IFES consegue delimitar as consequéncias da ocorréncia de assédio? *
Sim

Né&o

Se sim, quais as conclusdes?

Sua resposta

[/

] | i

Existem indicadores pré e pds programa? (numero e causas dos
afastamentos, absenteismo, pedidos de remocao e redistribuicao,

exoneragéao, etc).

Sim

N&o

Se sim, quais indicadores sdo utilizados?
Sua resposta
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-

OBSERVACOES

Espaco para outras consideracBes que entenda necessario:
Sua resposta

-

A I | I
Tem interesse em receber os resultados da pesquisa apos a conclusédo do

trabalho final? *
Sim
Nao

Envie-me uma céﬁia das minhas reSﬁostas.
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ANEXO B — Exemplos de Campanhas realizadas pelas IFES

CONFLITOS, VIOLENCIA E
ASSEDIO MORAL NO TRABALHO

A PRO-REITORIA DE PESSOAL (PR-4) QUER OUVIR VOCE!

A Comissao de Relacoes de Trabalho e Carreira, do Forum
Permanente de Politicas de Pessoal, elaborou um
questionario para mapear a ocorréncia de eventos dessa
natureza na UFR]. Participe respondendo ao questionario.

Vamos juntos abolir essas praticas!

APLICACAO DOS QUESTIONARIOS:

de 09/10/2018 a 16/11/2018

PALESTRAS ABERTAS PROMOVIDAS PELA PR-4:

09/10 | Politica de Pessoal no Servico Publico em tempos de desmonte do Estado
Auditério Professor Horacio Macedo (Roxinho)
de 9:30h as 13:00h

30/10 | Violéncia no Trabalho e Assédio Moral
Auditorio G2 da Faculdade de Letras
de 13:30h as 17:00h

04/12 | Palestra Politica de Pessoal na UFRJ: Perspectivas e Desafios
Auditorio Rodolpho Paulo Rocco (Quinhentdo)
de 9:30h as 13:00h




POLITICAS DE PESSOAL E CONFLITOS
NAS RELACOES DE TRABALHO e

PUBLICO-ALVO: DIRIGENTES DA UFR)

ILO 1 | AUDITORIO ROXINHO, CCMN
9/10, 9:30-13:00

ABERTURA: "POLITICA DE PESSOAL NO SERVICO PUBLICO EM TEMPOS
DE DESMONTE DO ESTADO*"

MODULO 2 | SALAO NOBRE, CT
16/10, 13:30-17:00

"POLITICA DE PESSOAL NA UFR): COMPROMISSO COM OS DIREITOS
HUMANOS E COM A SAUDE DO TRABALHADOR"

5.1 | SALAO NOBRE, CT
23/10, 13:30-17:00
"ADOECIMENTO MENTAL NO TRABALHO"

2 | AUDITORIO G2, FACULDADE DE LETRAS
30/10, 13:30-17:00

“VIOLENCIA NO TRABALHO E ASSEDIO MORAL™

1 | AUDITORIO DO BLOCO G, CT (SALA 122)
06/11, 13:30-17:00 '
“GESTAO DE CONFLITOS NO TRABALHO” & g

| SALAO NOBRE, CCMN

13/11, 13:30-17:00

“INTELIGENCIA EMOCIONAL E HABILIDADES SOCIAIS NA GESTAQ" /

) 5 | AUDITORIO CGTEC, CT2
21/11, 13:30-17:00

"0 PAPEL DA GESTAO NO RESPEITO A DIFERENCA
E A DIVERSIDADE"
LO 6 | SALAO NOBRE, CCMN
27/11, 13:30-17:00
"GESTAO DEMOCRATICA"
DULO 7 | AUDITORIO QUINHENTAO
04/12,9:30-13:00

ENCERRAMENTO: "POLITICA DE PESSOAL
NA UFRJ:PERSPECTIVAS E DESAFIOS". PR-4
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ACULDADE DE EDUCACAC UFRGS

Assédio’no Trabalho

(Por ocasiao do Dia do Servidor)
CONVIDADOS

GEORGE MARASCHIN
Coordenador do Niicleo de Acoes de Correicao

do RS da Corregedoria-Geral da Uniao (CGU)

ROSELI MARIA OLABARRIAGA CABISTANI

) Professora aposentada da
Area de Psicologia da Educacao

Cada convidado tera 30 minutos para fazer sua explanagao e,
apos, serao abertas as inscrigcdes para perguntas.

A proposta da Diregao € que os setores sejam fechados
nesse dia e horario para que todos servidores possam participar do evento.

22 de outubro | 9h as 12h | Sala 102 | FACED
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Capacitacao debate assedio no trabalho

Palestra ocorreu na Faculdade de Arquitetura - Foto: Divulgacao

Ontem pela manh3, no auditério da Faculdade de Arquitetura (Av. Sarmento Leite, 320 -
Campus Centro) ocorreu a palestra "Combatendo o assédio no trabalho”, organizada pelo
Nucleo de Assuntos Disciplinares (NAD) e pela Escola de Desenvolvimento de Servidores da
Universidade (EDUFRGS), ambos vinculados a Pro-Reitoria de Gest3o de Pessoas (PROGESP). A
capacitacao teve como publico-alvo diretores e vice-diretores de unidades académicas e
administrativas, gerentes, assessores e representantes dos nucleos de gestdo de pessoas das
unidades académicas.

O evento foi aberto pelo pré-reitor de Gestdo de Pessoas Mauricio Viegas reforcou a
importancia de disseminar e compartilhar conhecimentos sobre o tema na Universidade,
qualificando as relacoes e os ambientes de trabalho. Na sequéncia, George Maraschin,
coordenador do Nucleo de Acdes de Correicdo do RS da Corregedoria-Geral da Unido {CGU),
deu inicio 3 palestra, apresentando as principais caracteristicas dos assédios moral e sexual e
sua relacdo com improbidade administrativa, além de trazer alguns exemplos praticos desse
problema.

Considerando a relevancia do tema no contexto atual das relacdes de trabalho, a3 PROGESP
planeja ofertar novas turmas, a fim de contemplar diversos publicos da comunidade
universitaria.
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POLITICA ANTI ASSEDIO MORAL NO TRABALHO DA UTFPR
(passou pela consulta publica da comunidade entre 28 de setembro e 05 de outubro
de 2015).

Link: http://www.utfpr.edu.br/comissoes/comissao-da-proposta-da-politica-de-
prevencao-ao-assedio-moral-na-utfpr

Preambulo

HISTORICO

Tendo em vista a importancia do trabalho na vida das pessoas, questbes
relativas a promocdo de um ambiente laboral saudavel encontram-se
frequentemente em pauta nas organizacbes dos mais diversos segmentos. Na
Universidade Tecnolégica Federal do Parana (UTFPR), na esteira desta constante
busca por um ambiente de trabalho favoravel a boas relagfes interpessoais, pautado
em valores como o0 respeito, a solidariedade e a justica, e propicio a realizacéo
pessoal e profissional dos trabalhadores, bem como, ao alcance dos objetivos
institucionais, emergiu, nos Uultimos anos, uma maior conscientizacdo e
reconhecimento quanto a relevancia do tema assédio moral no trabalho.

Este interesse mais acentuado pelo tema veio ao encontro das demandas
apresentadas pelos servidores, bem como das recomendacdes da Organizacao
Internacional do Trabalho (OIT) e da preocupacdo demonstrada pela equipe
multidisciplinar do Subsistema Integrado de Atencdo a Saude do Servidor (SIASS)
quanto aos impactos do ambiente organizacional a saude do trabalhador. A
articulacao de tais fatores ressaltou a necessidade de atuacdo quanto a prevencao e
ao enfrentamento do assédio moral no &mbito da UTFPR.

Para alcancar tal objetivo, foi designada no dia 17 de junho de 2013, por meio
da Portaria n°® 1.571, expedida pelo Reitor Carlos Eduardo Cantarelli, uma Comissao
presidida pela Secretaria de Beneficios e Qualidade de Vida e composta pelos
seguintes membros: Secretaria de Desenvolvimento de Pessoas, Chefe do
Departamento de Educacdo, Ouvidora-Geral, uma psicéloga organizacional, um
servidor técnico-administrativo, uma servidora docente, um representante da secao
sindical dos servidores técnico- administrativos e um representante da secao sindical
dos servidores docentes.

O objetivo principal da Comisséo, descrito em sua portaria de designacéo,
consistiu na apresentacao de uma proposta de implantacdo de uma politica voltada
a prevencado do assédio moral na UTFPR. Entretanto, ja nas primeiras reuniées
realizadas, o grupo identificou que, para que pudesse alcancar tal objetivo, a propria
Comisséo deveria aprofundar seus conhecimentos quanto ao tema. Além disso,
considerou-se que a pratica do assedio moral pode, em alguns casos, relacionar-se
ao desconhecimento quanto ao que a caracteriza e suas consequéncias. Assim,
articulando a necessidade de capacitacdo da prépria comissao e a conviccao de que
acOes informativas contribuem para o enfrentamento do assédio moral, o grupo
estipulou como sua primeira acdo a elaboragcdo de uma cartilha voltada a
comunidade da UTFPR.

Ao delimitar o contetdo da cartilha, a Comissao concluiu que esta, assim
como as futuras acdes a serem realizadas, deveriam abordar a pratica do assédio
moral especificamente no que tange as rela¢cdes de trabalho, tendo, assim, como
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publico-alvo todas as pesspessoas que exercem suas atividades laborais habituais
na UTFPR. A opcdo por ndo abordar a pratica do assédio moral na relacao
professor-aluno justifica-se pela constatacdo de que este contexto apresenta
particularidades que demandam um enfoque diferenciado, o qual esta Comisséo nao
teria condi¢Oes de abarcar.

A cartilha foi entdo estruturada buscando-se abordar os principais temas
necessarios ao esclarecimento do fenémeno do assédio moral no trabalho, redigida
em linguagem acessivel e com visual amigavel, visando estimular sua efetiva leitura.
Em sua fase de concluséo, a cartilha foi validada pela Alta Administragdo da UTFPR,
corroborando a certeza de que a erradicacdo do assédio moral no trabalho depende
do envolvimento de todos.

Em que pese ja existirem mecanismos institucionais para o atendimento de
denuncias de assédio moral no trabalho na UTFPR, estes revelam-se insuficientes.
Assim, concomitantemente aos ajustes finais que precederam a disponibilizacdo da
cartilha, a Comissdo passou a dedicar-se ao delineamento e a estruturacdo do
presente politica, na qual sido estabelecidas “diretrizes de prevengao e
enfrentamento ao Assédio Moral nas relagcbes de trabalho na UTFPR, de forma a
promover um clima social aberto, com respeito a diversidade e a dignidade humana”.

FUNDAMENTACAO TEORICA

O assédio moral no trabalho é uma forma de violéncia que consiste na
exposicao prolongada e repetitiva dos trabalhadores a situacdes vexatorias,
constrangedoras e humilhantes, praticadas por uma ou mais pessoas.

Ele ocorre por meio de comportamentos com o objetivo de humilhar, ofender,
intimidar, ridicularizar, inferiorizar, culpabilizar, amedrontar, punir ou desestabilizar
emocionalmente os assediados, colocando em risco tanto a saude fisica quanto
psicoldgica, além de afetar o desempenho e o préprio ambiente de trabalho.
Trata-se, portanto, de algo que transcende o mero conflito nas relacdes
interpessoais e ndo deve ser confundido com situacdes pontuais ou mas condicdes
de trabalho. Ao menos trés requisitos sdo necessarios para caracteriza-lo: (1)
condutas abusivas;

(2) repeticdo e periodo prolongado; e (3) objetivo e/ou efeito de causar dano a
integridade do assediado.

Em muitos casos, o assédio moral no trabalho ocorre de forma sutil e velada,
causando, porém, danos concretos e nefastos para individuos, grupos, organizacoes
e sociedade como um todo.

Ainda que o assédio moral ndo possua regulamentacdo juridica proépria,

documentos como a Constituicdo Federal, o Cddigo Penal, o Cédigo Civil, a Lei
8.112/90 e o Codigo de Etica do Servidor Publico apontam comportamentos
desejaveis e condenam praticas abusivas nas rela¢cfes de trabalho, fundamentando,
inclusive, recentes decisodes judiciais afetas ao tema.
Para enfrentar o assédio moral no trabalho é necessario ir muito além da punicaodo
assediador, pois as praticas de assédio moral sé podem instalar-se em uma cultura
organizacional que as favoreca. Assim, é imprescindivel criar um ambiente
organizacional em que valores como a solidariedade, o respeito pela diferenca e a
consideragcdo pelo outro sobreponham valores como o individualismo e a
competitividade.
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JUSTIFICATIVA

Como uma instituicdo educacional pautada em valores como a ética, 0
desenvolvimento humano, a qualidade e a exceléncia, a UTFPR preza pela
manutencdo de um ambiente de trabalho saudavel e propicio ao alcance dos
resultados esperados pela comunidade que atende.

Neste entendimento, o assédio moral no trabalho € uma questdo que nao pode
passar desapercebida, uma vez que seus impactos geram graves consequéncias
negativas para o individuo, os grupos, as organizacdes e a sociedade.

Para evitar o assédio moral no trabalho, é preciso, antes de mais nada,
entender a importancia do enfrentamento da cultura de violéncia que perpassa 0s
ambientes de trabalho, a fim de que esta matéria seja tratada de modo preventivo.
Desta forma, torna-se premente o enfrentamento desta questdo pelas organizacoes,
pois esta coloca em risco a saude fisica e psicoldgica dos envolvidos, afetando seu
bem-estar, seu desempenho profissional e consequentemente, o0s resultados
institucionais.

A UTFPR, até o momento, ndo dispfe de uma normatizacao institucional que
defina o que é o assédio moral no trabalho e como esta questdo pode ser enfrentada
internamente. Desta forma, justifica-se a necessidade de implantacdo de uma
politica institucional que estabeleca acdes anti assédio moral no que se refere ao
relacionamento entre as pessoas que exercem suas atividades laborais habituais na
Universidade.

PROPOSTA DE POLITICA ANTI ASSEDIO MORAL NO TRABALHO

A presente politica pretende estabelecer acdes anti assédio moral no que se
refere ao relacionamento das pessoas que exercem suas atividades laborais
habituais na UTFPR. A presente politica ndo abarca questdes que envolvem o
publico discente da Universidade.

1 -OBJETIVO GERAL

[ Estabelecer diretrizes de prevencdo e enfrentamento ao Assédio Moral nas
relac6es de trabalho na UTFPR, de forma a promover um clima social aberto, com
respeito a diversidade e a dignidade humana.

2 -OBJETIVOS ESPECIFICOS

[Definir o que € Assédio Moral no Trabalho no ambito da UTFPR,;

[1Estabelecer eixos norteadores das acbes de enfrentamento ao Assédio Moral no
Trabalho;

[1Prever a criagdo de uma Comisséo Central e de Subcomissdes por Campus para
operacionalizacao desta politica.

3 -PRINCIPIOS NORTEADORES

Esta politica tem por principios norteadores:

[1Seriedade: o assédio moral deve ser reconhecido como uma forma de

violéncia;

Olmparcialidade: todos serdo tratados de forma equanime independentemente do
cargo ou funcao;

[0 Respeito: todos os casos de assédio moral no ambiente de trabalho serdo
tratados com celeridade, sigilo, de maneira justa, a fim de preservar a dignidade e a
protecdo dos envolvidos;
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1 Protecdo: ndo sera tolerado que aquele que fizer uso do direito de denuncia e das
prerrogativas dessa politica seja estigmatizado, recriminado, discriminado ou
perseguido;

[0 Conciliacdo: serdo prioritariamente adotadas estratégias de acolhimento,
mediacao e harmonizacéo de interesses divergentes;

[ Sensibilizacdo: a teméatica do assédio moral deve ser amplamente debatida e
divulgada no ambito institucional;

1 Proatividade: serdo realizadas acdes preventivas e de promocéo de um ambiente
de trabalho saudavel, a fim de evitar a ocorréncia do assédio moral;

[1 Cooperacao: o sucesso dessa politica depende da colaboracéo e participacéo
ativa de toda a comunidade da UTFPR,;

[0 Transversalidade: a prevencdo e o enfrentamento ao assédio moral devem ser
considerados temas transversais a outras atividades, programas e politicas
institucionais;

[ Avaliacdo: as agdes empreendidas serdo observadas e avaliadas quanto a sua
efetividade em evitar ou minimizar o fenémeno do assédio moral na UTFPR.

4 - CONCEITO - DEFINICAO DE ASSEDIO MORAL

No ambito das relacbes de trabalho na UTFPR, considera-se Assédio Moral
uma forma de violéncia no trabalho que consiste na exposicdo prolongada e
repetitiva dos trabalhadores a situacfes vexatorias, constrangedoras e humilhantes,
praticadas por uma ou mais pessoas. Ocorre por meio de comportamentos com o
objetivo ou efeito de humilhar, ofender, intimidar, ridicularizar, inferiorizar,
culpabilizar, desacreditar, amedrontar, punir ou desestabilizar emocionalmente os
trabalhadores, colocando em risco a sua saude fisica e psicolégica, além de afetar o
seu desempenho e o préprio ambiente de trabalho.

5 - EIXOS NORTEADORES
A politica anti assédio moral no trabalho estad fundamentada em dois grandes
eixos norteadores: diagnostico e intervencao.

a.DIAGNOSTICO

O diagnastico tera por finalidade:

1 Verificar a presenca ou auséncia do assédio moral nas rela¢des de trabalho;

[ Identificar as formas como o assédio moral se manifesta nas relacdes de trabalho;
(1 Descrever e analisar as mudltiplas determinacfes que contribuem para a
emergéncia e a persisténcia do assédio moral no trabalho;

[1 Levantar indicadores voltados a nortear o planejamento e o acompanhamento das
acOes de intervencao.

b. INTERVENCAO

As acdes de intervengao ocorrerdo nos niveis individual, grupal e

organizacional, sob os seguintes enfoques:

1 Antecipacéo: agbes proativas voltadas a evitar que o assédio moral ocorra;

[1 Reacdo: acdes voltadas a potencializacdo dos recursos individuais e coletivos de
enfrentamento as situacbes emergentes que caracterizem assédio moral ou que
possam levar a ele;

[1 Reparacéo: acdes voltadas a reducao dos danos causados pelo assédio moral.
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6 - OPERACIONALIZACAO

Para a operacionalizacdo das acfes anti assédio moral, previstas nos eixos
norteadores, deveréo ser criadas subcomissdes em cada um dos campus da UTFPR
e uma comissdo central, todas permanentes, tendo sua composicdo, suas
atribuicbes e suas responsabilidades definidas em regulamento proprio em
consonancia com a presente politica.

Os membros das referidas comissdes deverdo ser constantemente
capacitados sobre o assédio moral no trabalho e temas convergentes.

7- REVISAO

Considerando-se que o tema assédio moral € recente na UTFPR, bem como
a possibilidade de novos estudos e atualizacdes legislativas, a revisdo dessa politica
e sua adequacdo, quando couber, devera ocorrer no prazo maximo de 5 anos, a
contar da data de sua aprovacao.

Cartilha Assédio moral no trabalho: o que € e como evitar:

http://repositorio.utfpr.edu.br/jspui/bitstream/1/1593/1/assediomoral.pdf
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UFSM Sem Assédio

7

A Universidade € um espaco de todos, de experimentacdo, aprendizado, amadurecimento e,
para muitos, a melhor fase da vida. Porém, nem todas as experiéncias sédo boas.

Em 2014, passamos por um dos maiores casos nacionais de violagdo dos Direitos Humanos em
universidades do estado de Sao Paulo. Quando mais de 100 suspeitas de casos de violéncia
ocorridos no ambito das Universidades do Estado de S&o Paulo, principalmente em trotes e
festas académicas, chegaram a publico, percebemos no pais o inicio de um grande debate sobre
assedio moral e sexual em ambientes académicos.

Naquele momento, a dendncia de diversos casos de estupro em universidades acarretou na
assinatura de um requerimento para a instalacdo de uma Comissdo Parlamentar de Inquérito
(CPI) na Assembleia Legislativa de Sao Paulo (Alesp), por pelo menos 39 deputados.

A CPI dos trotes investigou casos como de estupro, assédio moral, abuso de poder, abuso de
alcool, uso de entorpecentes, praticas como “trotes” e a suposta pratica de crime, especialmente
0 de tortura, em 7 universidades de Sao Paulo. Além de outros casos envolvendo violacdo dos
Direitos Humanos.

Desde entdo, temas como assédio moral e sexual sdo abordados na midia de forma mais ampla
e recorrente. A preocupacdo em torno da temética alcancou ndo somente outras universidades
como também outros setores da sociedade.

O que configura assédio moral?

A presenca de condutas abusivas e repetitivas que visam humilhar, ridicularizar, menosprezar,
inferiorizar, rebaixar ou ofender o trabalhador ou estudante, causando a ele danos fisicos ou
psicolégicos podem configurar assédio moral. Porém, nem toda conduta que cause
constrangimento pode ser considerado assédio moral: 0 que caracteriza o assédio é a repeticao,
condutas recorrentes.

O assédio moral em ambientes universitarios consiste basicamente na exposi¢cdo de servidores
ou académicos da instituicdo a situacdes humilhantes, geralmente repetitivas, durante o
expediente de trabalho, no exercicio de suas fun¢des, ou dentro das salas de aula, por exemplo.
Esse tipo de assédio se caracteriza por atitudes sistematicas e prolongadas que colocam o

assediado em situac¢des constrangedoras e ferem sua dignidade ou sua integridade fisica.
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Dentre os objetivos do agressor pode-se evidenciar a intencédo de desestabilizar emocionalmente
0 assediado, rebaixa-lo frente aos colegas e humilha-lo insistentemente até que 0 mesmo peca
demissédo ou transferéncia.

De acordo com uma pesquisa realizada pelo site Vagas.com e publicada pela BBC Brasil, o
assédio moral no ambiente de trabalho é um problema comum no mercado brasileiro. Além
disso, € um tipo de violéncia que se mostra mais comum entre pessoas que ocupam cargos
hierarquicos diferentes na instituicdo em que atuam, geralmente o assediado se encontra
subordinado ao agressor, o que dificulta, em muitos casos, a dendncia.

Para a pesquisa, foram ouvidos 4.975 profissionais de todas as regides do pais, destes, 52%
revelaram ter sido vitimas de assédio moral ou sexual e 34% afirmaram ja ter presenciado
alguma situacd@o de abuso. Alguns dados da pesquisa demonstram que a ocorréncia desse tipo
de violéncia pode ser mais comum do que parece. Dos entrevistados, 48,1% dos homens e 51%
das mulheres afirmaram ja ter sofrido assédio moral no ambiente de trabalho. Em todos os
casos, 0 mais preocupante é que apenas 12% das vitimas realizaram a denuncia, o principal
motivo para o silenciamento destes casos é 0 medo da demissao e de represalias.

O que configura assedio sexual?

O assédio sexual é toda forma de avanco sexual ndo consensual. E um tipo de coercdo de
carater sexual praticada geralmente por pessoas que estdo numa posicao hierarquica superior
em relacdo a vitima. Se manifesta em situacdes em que o agressor insiste numa abordagem
abusiva com a pretensao de obter favores sexuais, mediante imposi¢cdo. Como no assédio moral,
geralmente a vitima estd em uma posicdo desprivilegiada em relacdo ao assediador, seja em
ambientes de trabalho externos a universidade ou em ambiente académico.

A pesquisa realizada pelo site Vagas.com também revelou dados preocupantes sobre os casos
de assédio sexual em ambientes de trabalho e ensino no Brasil. 20,1% dos homens e 79,9% das
mulheres entrevistadas afirmaram ja ter sofrido assédio sexual no trabalho.

De acordo com o0 9° Anuério Brasileiro de Sequranca Publica de 2015, em 2014, foram

registrados no pais 47.643 casos de estupro, ou seja, huma conta aproximada, o dado revela
gue a cada 11 minutos uma mulher foi vitima de estupro neste ano.

O art. 216 do Cdédigo Penal ja prevé: “constranger alguém com o intuito de obter vantagem ou
favorecimento sexual, prevalecendo-se o agente da sua condicdo de superior hierarquico ou
ascendéncia inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou funcido” é crime. Além disso, é

importante frisar que, além da conjuncao carnal, desde 2009, com a alteragdo do Cddigo Penal,


http://www.bbc.com/portuguese/noticias/2015/06/150610_assedio_trabalho_pesquisa_rb
https://www.vagas.com.br/
http://www.bbc.com/portuguese
http://www.agenciapatriciagalvao.org.br/dossie/pesquisas/9o-anuario-brasileiro-de-seguranca-publica-forum-brasileiro-de-seguranca-publica-2015/
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0 toque em partes intimas, um beijo forcado ou qualquer atitude que tem por finalidade dar
prazer sexual ao agente sem consentimento pode, em alguns casos, também ser caracterizado
como estupro. Ou seja, se ndo existe consentimento de ambas as partes, é abuso.

O assédio sexual apesar da gravidade é um dos crimes que ficam mais impunes no Brasil, ndo
s6 por causa da dificuldade de comprovacdo, mas também porque muitos dos casos nem
chegam a ser denunciados. A dificuldade da denuncia se da por diversos motivos, um deles é o
medo da vitima de ser desacreditada, sofrer retaliacées, sofrer assédio novamente, ter seu nome

exposto, etc.

Mas e como ¢ a situacdo das mulheres?

Apesar de existirem muitos casos de abuso envolvendo homens como vitimas, no que se refere
a violéncia sexual, as principais prejudicadas sao as mulheres. De acordo com a pesquisa

“Violéncia contra mulher no ambiente universitario”, realizada pelo Instituto Avon em parceria

com o Data Popular, em 2015, 67% das estudantes universitarias ja sofreram algum tipo de
violéncia no ambiente académico. Para a pesquisa, foram entrevistados 1.823 universitarios de
todo o pais, destes, 60% dos consultados foram mulheres e 40% homens.

Na pesquisa, foram definidos seis tipos de violéncia contra a mulher, para além da violéncia
fisica e sexual, que sdo as mais comuns. Sao estas: Assédio Sexual, Coerc¢do, Violéncia Sexual,
Violéncia Fisica, Desqualificacdo Intelectual e Agressao Moral e Psicolégica.

Como denunciar casos de assédio dentro do &mbito universitario?

Para garantir a manutencdo de um ambiente de estudo e trabalho saudavel é muito importante
que esses casos sejam encarados com seriedade. Em casos de assédio envolvendo servidores,
professores e académicos da Universidade Federal de Santa Maria a instancia mais adequada
para recorrer € a Ouvidoria Geral da UFSM.

Portanto, mesmo que 0 processo seja desgastante para a vitima e a comprovacdo do assédio
seja dificil é fundamental para a Instituicdo que os relatos sejam encaminhados a Ouvidoria para
possibilitar a resolucdo desses casos e para que a vitima tenha o acolhimento e o respaldo
necessario nesse momento.

Para manifestar-se cligue aqui.

Link: https://www.ufsm.br/reitoria/ouvidoria/ufsm-sem-assedio/


https://www.ufsm.br/reitoria/ouvidoria/wp-content/uploads/sites/406/2018/11/Pesquisa-Instituto-Avon_V9_FINAL_Bx-2015-1.pdf
https://portal.ufsm.br/ouvidoria/index.html;jsessionid=a9e5596747b1190beb99501bd55f
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OUVIDORIA EM NUMEROS

Assédio Moral e Sexual

‘ 09 manifestacoes ‘

‘ 32 manifestacoes ‘

‘ 26 manifestagdes “

“ 42 manifestagoes ‘
‘ 52 manifestacoes

’ 23 manifestagoes

‘ Cloncluidas Indeferidas . Em andamento
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ASSEDIO
SEXUAL

O assédio sexual é toda conduta
notacao sexual nao desejada
vitima. Pode acontecer de formas v
bais, nao verbais e fisicas e & identifica
do quando alguém, de forma frequent
siterada, humilha, ofende a dignida
, subordina — tendo em vista algum
resse —, discrimina e perturba uma

ENTENDCRU?

Fazer insinuacdes de conotacdo sexual, por meio de comunicacao verbal ou
escrita, olhares, gestos, entre outras formas;

Aproximar-se fisicamente de forma inoportuna, tocar ou criar situacdes de
contato corporal, sem consentimento reciproco, com conotacao sexua

Constranger com piadas e frases de duplo sentido, fazer alusées que produ
zam embaraco e sensacao de vulnerabilidade ou perguntas indiscretas sobre a vida
privadsz

Fazer ameacas de perdas significativas ou promessas de obtencao de benefi-
cios em troca de favores sexuais;

Violar o direito a liberdade sexual de colegas e interferir no desenvolvimento
das atividades laborais da pessoa vitimada;

Criar um ambiente de trabalho intimidante, hostil e ofensivo, que vai resultar
em obstaculos a igualdade entre os sexos, em decorréncia de discursos e praticas
sexistas e LGBTfobicas.

Rompa o siléncio;
Nao se intimide e procure ajuda;
Denuncie.

Anote as situacbes de assédio, relatando detalhes como dia, hora, local,
nome(s) da(s) pessoa(s) envolvida(s) e de testemunhas, motivos alegados, conteu-
do das conversas, entre outras informagoes relevantes;

Guarde documentos fisicos (bilhetes; anotagoes) ou eletronicos (e-mails; men-
sagens) que possam servir como provas;

Procure ajuda de outras pessoas, em especial daquelas que testemunharam os
fatos ou que também ja tenham sofrido assédio.

A Ouvidoria da UFG & o orgao responsavel pelo recebimento de denuncias
referentes a qualquer tipo de assédio no ambito da universidade.
O contato pode ser feito das seguintes formas:
E-mail:
ouvidoria.reitoria@ufg.br

Sistema eletrénico e-OUV:
sistema.ouvidorias.gov.br

Fale com o Ouvidor:
www.ouvidoria.ufg.b

Pessoalmente: prédio da Reitoria, 1° andar,
Campus Il (Samambaia), Regional Goiania

Telefone da Ouv
(62) 3521-1149

Delegacia da Mulher:

Goiania (62) 3201-2801
Catalao: (64) 3441-1604

Jatai: (64) 3632-0701

Goias: (62) 3371-2784 (CEAM)

Para fazer a denuncia, € necessario formalizar, por escrito, a manifestac
sendo assegurado o sigilo de identidade, desde que solicitado.

ENTENDCYU?

TS UFG
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Pagina Inicial » Ser
da UFAL

o ¥ Eventos » 2018 » Palestra e Langamento da Cartilha de Assédio Moral

Palestra e Langamento da Cartilha de Assédio
Moral da UFAL

Publico-alvo: Servidores da Universidade Federal de + Quando 06/12/2018 from 08100 to
12h00 (America/Maceio / UTC-300)
« Web Visitz 0 site externo

+ Adicionar evento ao calendario [ iCal

Alagoas.

Carga horaria: 04 horas.

Periodo: 06 de dezembro.

Hordrio: 08h as 12h.

Local: Auditério da Biblioteca Central.

Palestrante: Alda Karoline Lima da Silva
Conteudo Programatico:

- O assedio moral & sua invisibilidade na cultura organizacional, diferenciagdo conceitual e sensibilizagéo
frente aos impactos do assédio na saude psiquica.

- Apropriagdes frente a possiveis situagdes de violéncia ou assedio nos espagos laborais

Para se inscrever, cligue aqui.




