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RESUMO

Artigo resultante da dissertagdo de mestrado “Gestao do trabalho e assédio moral em uma instituigdo publica
de ensino superior”, buscou verificar se 0 modelo de organizagéo e gestdo do trabalho de uma universidade
publica federal em Minas Gerais contribuiu para a ocorréncia do fenbmeno conceituado como assédio moral.
A pesquisa buscou identificar se a gestédo social e a ergogestdo podem se constituir como fatores relevantes
para a prevencdo de préaticas de assédio moral. Para alcancar os objetivos propostos, realizou-se pesquisa
bibliografica, documental e empirica, qualitativa e quantitativa. Os principais resultados apontam para a
confirmacgdo de que a maioria dos individuos pesquisados alega ter sofrido algum tipo de assédio.
Apontaram, ainda, para a existéncia de problemas na organizacdo do trabalho como fator de existéncia da
pratica de assédio moral, o que levou a autora a pensar em proposicdes de intervengdes a partir da ergologia
como forma de minimizar o problema na instituic&o.
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ABSTRACT:

The article is a result from the master's thesis "Work management and moral harassment in an institution of
higher education," which sought to verify whether the model of organization and management of a federal
public university in Minas Gerais contributed to the occurrence of the phenomenon defined as moral
harassment. The research sought to identify whether social management and ergomanagement can be
considered as relevant factors for the prevention of practices of moral harassment. To achieve the proposed
objectives, bibliographical, documentary and empirical, qualitative and quantitative research was pursued. The
main results confirm that most of the individuals surveyed claim to have suffered some form of harassment.
They also pointed to the existence of problems in the organization of work as a factor for the practice of moral
harassment, which led the author to propose interventions from ergology as a way of minimizing the problem
in the institution.
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1 INTRODUCAO

O debate em torno do fenémeno assédio moral no mundo do trabalho é recente, embora a pratica
esteja presente desde os primérdios nas relacées de trabalho, segundo Heloani (2004). A discussédo da
tematica tomou corpo ao final do século XX, a partir dos estudos de Hans Leymann, na Suécia, e de Marie-
France Hirigoyen, na Franca. No Brasil, a abordagem relativa aos temas relacionados ao assédio moral sobre
os trabalhadores tornou-se mais frequente a partir do ano de 2003, com a publicacdo de um livro que é
referéncia no pais para os interessados no debate: Violéncia, salde, trabalho: uma jornada de humilhacdes,
resultante da dissertagdo de mestrado da médica paulista Margarida Barreto.?

De forma geral, o assédio moral tem sido conceituado como uma conduta abusiva, intencional,
frequente e repetida que ocorre no ambiente de trabalho, e visa humilhar, desqualificar e constranger o
trabalhador, costumando impactar a sua vida, por atingir a sua salde mental. Autores como Freitas (2001);
Guedes (2003); Aguiar (2006); Guimardes; Rimoli (2006); Vieira (2010); Freitas; Heloani; Barreto (2008);
Soboll (2008), dentre outros, tém se dedicado ao estudo da tematica, por percebé-la como importante fator
para a compreensdo das relacbes de trabalho nas organizagbes como motivo de adoecimento e
absenteismo.

Por ser uma tematica multidisciplinar, que pode ser analisada a partir de abordagens em aspectos na
vida profissional, familiar, pessoal, social, satude psicossocial dos individuos, dentre outros, o assédio moral
tem sido objeto de estudo em &reas que tém como foco a administracdo de empresas, recursos humanos,
direito, saude, comunicacdo, movimento social organizado e trabalhadores em geral, de acordo com Barreto
e Venco (2011).

Todavia, entre os pesquisadores é recorrente o reconhecimento de que as causas do assédio moral
se encontram, principalmente, na organizacdo do trabalho, especialmente porque as empresas passam a
exigir, cada vez mais, uma maior produgdo, com um menor numero de trabalhadores. Barreto (2012)3
exemplifica:

O mundo do trabalho, em geral, € um ambiente que causa sofrimento psiquico,
adoece e mata as pessoas. Ndo ha garantias de permanéncia no emprego, existe uma
elevada tenséo para se produzir mais e gerar lucros. Essa exigéncia constante por
maiores metas pode levar a transtornos mentais. Exigir metas faz parte da politica de
gestdo das empresas, mas isto ndo pode ser desculpa para tratar o trabalhador de
forma desumana, como se fosse objeto, extensdo da maquina. Por isto, os que
adoecem séo vistos como gente que ndo quer trabalhar (BARRETO, 2012).

Na administragdo publica, os casos de assédio moral tém se multiplicado, segundo dados do
Departamento de Saude, Previdéncia e Beneficios do Servidor (DESAP), vinculado & Secretaria de Recursos
Humanos do Ministério do Planejamento, Or¢camento e Gestdo (SRH/MPOG), do ano de 2009. Sobre isto,
Daian e Moreira (2010, p.5) informam:

No II Encontro Nacional de Atengcdo a Saude do Servidor (Brasilia/2009) houve
indicativo da necessidade de se pesquisar mais sobre os agravos psiquicos advindos
das pressbGes de trabalho, tais como exigéncia de desenvolvimento de novas
competéncias, assédio moral, riscos ocupacionais, trabalho penoso e desprazeroso,
abuso de drogas licitas e ilicitas. Sabe-se que as doengas decorrentes das condigGes
de trabalho, associadas as pressfes do mundo moderno, representam claros
prejuizos para 0s recursos governamentais e da iniciativa privada.

A Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG), importante instituicdo integrante do sistema federal
de educacdo superior brasileiro, com 90 anos de existéncia, € o ambiente de estudos da dissertagcao que deu
origem a este artigo, por ser o local de atuacéo profissional desta autora, como também por reproduzir as

2 Médica do Trabalho, doutora em Psicologia Social pela Pontificia Universidade Catdlica de Sdo Paulo (PUC-
SP), vice coordenadora do Nicleo de Estudos Psicossociais da Dialética Exclusdo/Inclusdo Social e
professora da pds-graduagdo em Psicologia Social da PUC-SP e do Curso de Especializagdo em Medicina do
Trabalho da Santa Casa de S&o Paulo.

3 Entrevista dada a UNICIDADE CTB SINDICAL — Central dos Trabalhadores e Trabalhadoras do Brasil.
Disponivel em: http://www.portalcteb.org.br/unicidadesindical/index.php/2012-02-27-12-54-21/39-assedio-
moral-a-origem-esta-na-organiza¢ado-do-trabalho. Acesso em: 03 nov. 2017
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mesmas condi¢cdes da pratica de assédio moral presentes em outras organizacfes publicas e privadas, em
maior ou menor escala. Assim, a UFMG também se mostrou um local apropriado para se conhecer e
identificar praticas de assédio, como também buscar a construcao de solucfes alternativas para a superacéo
deste aspecto nefasto da gestao do trabalho.

Dessa forma, além de analisar as implicacbes das praticas de gestdo do trabalho na UFMG na
ocorréncia do assédio moral, partiu-se da hipotese de que a introducdo de praticas democraticas e
participativas de gestdo, com base nos principios da Gestdo Social e da Ergologia, poderia levar ao
enfrentamento do problema e a construgao de relacdes de trabalho e ambientes inovadores, apropriados ao
bem-estar e a promocéao da sadde do trabalhador.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Gestéo do trabalho no setor publico

A partir da década de 1930, duas l6gicas de gestdo podem ser identificadas no Estado brasileiro. A
primeira, o patrimonialismo, marca original do desenvolvimento estatal no pais, em que “o aparelho do Estado
funciona como uma extensdo do poder do soberano, e os seus auxiliares, servidores, possuem status de
nobreza real” (BRASIL, 1995, p.14). A segunda, de acordo com Secchi (2009), € um modelo burocratico
weberiano em que imperam as ac¢des de controle, as normatizacdes, a formalidade e a impessoalidade, que
servem para controlar os agentes publicos, as comunicacdes, as realizagBes intraorganizacionais e da
organizacdo com o ambiente. Este modelo se distingue do patrimonialismo porque busca trazer para a gestao
o ‘profissionalismo’, além de uma distin¢&o rigida entre quem planeja e aquele que executa.

Desde os anos 1980, passa a ocorrer, na administragdo publica brasileira, uma reforma em que sao
introduzidas novas praticas e valores nas politicas de gestdo publica, com origem nas politicas do setor
privado, as voltas com a substituicdo do modelo taylorista-fordista pelos modelos integrados e flexiveis.
Segundo Paula (2005a), novos modelos de administracdo publica sdo apresentados em substituicdo ao
modelo burocratico entdo predominante.

A partir de 1990, outra vertente incorpora uma dimenséao relacional e se configura no chamado
movimento de governanca publica que, de acordo com Secchi (2009), propde um resgate da politica dentro
da administracdo publica, o que diminui a importancia de critérios técnicos nos processos de decisdo, além
de reforco de mecanismos participativos de deliberacdo na esfera publica. As propostas de reforma da
administragdo publica do periodo sdo simbdlicas, em que “politicos e burocratas tentam manipular a
percepc¢do do publico em relagdo ao desempenho do governo” (SECCHI, 2009, p. 348).

O discurso de reforma democratica do Estado, com énfase na participacdo cidada e em politicas
publicas, visa conquistar a simpatia da populacdo, mas na maioria das vezes ndo € colocado em prética.
Destacam-se no periodo a vertente gerencial instituida na reforma do Estado brasileiro em 1995, no governo
Fernando Henriqgue Cardoso, e o modelo societal, implantado apds 2005 no governo do presidente Luiz
Inacio Lula da Silva. Para Paula (2005b), a administrac@o gerencial e a societal sédo formas de organizar e
administrar fundamentadas, respectivamente, no gerencialismo e na gestao social, que ndo se destinam a
‘organizar o Estado’, pois s&o tipos de regime politico e de governo e ndo estdo exatamente no campo da
gestao publica.

A administragdo publica gerencial trata-se de um modelo normativo pds-burocratico para a
estruturacdo e a gestdo da administracdo publica, baseado em valores de eficiéncia, eficacia e competividade
(PAULA, 2005a; 2005b; SECCHI, 2009; MACHADO, 2001).

J& a gestado social é uma inovacgéo recente que corresponde aos processos baseados nas exigéncias
da cidadania e da democracia. A introducdo da participagdo como instrumento de governanga cria
oportunidades para se redefinir os significados de democracia e canais de intera¢cfes entre sociedade civil e
reforma governamental. Em linhas gerais, a gestdo social abrange uma grande area de atividades que
intervém em acgdes publicas, em resposta as necessidades e demandas dos cidadaos (BARROS; CASTRO,
2011; CARVALHO, 1999; MAIA, 2005; SCHOMMER; FRANCA FILHO, 2010; SINGER, 1999; TENORIO,
2008; VASCONCELLOS; VASCONCELLOS, 2010).

De acordo com as analises de Paula (2005a, 2005b) e Secchi (2009), mesmo com as novas
propostas de modelos de administracdo publica que vieram com a redemocratizacdo do Estado brasileiro,
seja na vertente gerencial ou societal, a funcédo de controle continua sendo um elemento presente. Ainda que
se identifique nos mesmos avancos em relagdo aos modelos tradicionais de carater burocratico e
patrimonialista, o autoritarismo permanece nas praticas de gestao nas varias instituicdes publicas.

2.2 Ergologia



A Ergologia é considerada pelos estudiosos como uma abordagem tedrico-metodolégica
pluridisciplinar, por se apropriar do conhecimento de varias areas, com o objetivo de compreender o trabalho
no seu local de execucédo e, assim, poder intervir de forma a torna-lo melhor e mais adequado as pessoas
gue nele atuam.

Segundo Barone (2012, p.64), “a Ergologia entende que o sentido de conhecer o trabalho esta na
possibilidade de transforma-lo, e o meio para que isso seja possivel € considerar o trabalho como atividade
humana”. Para essa autora, a atividade do trabalho deve ser compreendida como espago de gestdo do
trabalhador, em que ele deve atuar no sentido de trazer beneficios para si e para o outro. Na perspectiva de
Barone (2012), o trabalho é compreendido pela Ergologia a partir de praticas sociais que se modificam e se
atualizam constantemente, permeadas por fatores econdmicos, politicos e sociais.

Na mesma perspectiva, Schwartz (2002, p.135) defende:

Toda atividade humana é sempre, e em todos os graus imaginaveis entre o explicito e
o0 nado formulado, entre o verbo e o corpo, entre a histdria coletiva e o itinerario
singular, o lugar de um debate incessantemente restaurado entre normas
antecedentes a serem definidas a cada vez, em funcdo das circunstancias e
processos parciais de renormalizagdes, centradas na entidade atuante e que remetem
ao que chamamos de “légicas a montante”.

Neste sentido, os estudos de Ergologia relacionados a questdo do assédio moral foram pecas
importantes nesta pesquisa e na discussdo posterior, uma vez que a Ergologia propicia uma anélise do
trabalho por meio da efetiva atividade, além de situar o trabalhador como protagonista na execu¢cdo das
tarefas que lhe sdo destinadas no ambiente laboral.

Em seus estudos, Schwartz (1996) expressa uma inquietacdo que, de certa forma, relaciona a
importancia do debate sobre os danos que o0 assédio moral pode causar a vida do trabalhador, em todos os
seus aspectos. Ao apresentar uma discussao relacionada ao valor do trabalho e as press6es do mercado, ele
alerta:

Mas onde se cultiva a saude do corpo, a memoaria, onde se combate o descuido? N&o
temos dois corpos, um para “o trabalho” e outro para o “fora do trabalho”; € o mesmo
corpo que enfrenta, experimenta-se, forma-se, gasta-se em todas as situagfes da vida
social. (SCHWARTZ, 1996, p.152).

Para Alonso (2007), ndo ha protecdo para a saude dos trabalhadores se ndo houver consciéncia
precisa dos mesmos sobre a importancia e o significado da salde, como ela deve ser preservada e quais 0s
equipamentos ou acdes devem ocorrer para a sua protecdo em seu local de trabalho.

Da década de 1960, segundo Vieira Junior e Santos (2012), os trabalhos de Ivar Oddone, que
buscava, junto ao Movimento Operéario ltaliano (MOI), estabelecer relagbes entre saldde e trabalho,
influenciaram os atuais estudos de Ergologia. De acordo com o médico e ergonomista Alan Wisner, que se
debrucgou sobre o tema ‘trabalho prescrito e trabalho real’ e o conceito de atividade que deu bases para as
atuais teorias da Ergologia, elas sofreram influéncia dos estudos de Canguilhem (2002 apud SAFATLE, 2011)
sobre a filosofia das normas. Segundo esse autor, a doenca é a producdo de novas normas de ajustamento
entre o0 organismo e o0 meio ambiente, apresentando a salde e a doenca diretamente relacionadas a
possibilidade de o sujeito reconstruir as normas que Ihe antecedem para enfrentar as adversidades do meio
(CANGUILHEM, 2002 apud SAFATLE, 2011).

Para os ergologistas, o trabalho prescrito se distancia do trabalho real e é nesse intervalo que se
produzem as renormalizacbes do trabalhador. Nelas, o trabalhador vive sua experiéncia singular, mobiliza
seus conhecimentos para realizar sua atividade, reelaborando estratégias para atingir suas metas. De acordo
com Rocha e Santos (2013), a ergogestédo € uma proposta de Ergologia oriunda da problematizacédo que esta
abordagem faz do conceito e da experiéncia de trabalho e da atividade humana.

Assim, a perspectiva ergologica permite contribuir para desenvolver novas formas de gestdo de
trabalho para todos os envolvidos, contribuindo para ocupar as lacunas existentes em um ambiente que a
cada dia se torna mais complexo e competitivo (BORGES, 2004; CUNHA, 2006; DURRIVE, 2007;
SCHWARTZ, 2006; 2007; SOUZA, 2009).

2.3 Assédio moral



O assédio moral sempre esteve presente nas relacdes de trabalho, mas somente no final do século
XX e inicio do século XXI foi nomeado e caracterizado como um problema articulado as relacfes que se
estabelecem no trabalho. O progresso social, econdémico e tecnol6gico e a consequente transformacao do
mundo do trabalho, por meio da reestruturacdo produtiva com adocdo do modelo de acumulacéo flexivel,
flexibilizacdo dos direitos trabalhistas, competitividade extremada e diminuicdo da representatividade dos
sindicatos, dentre outros, contribuiram para o aumento da violéncia invisivel e suas consequéncias, tais como
o adoecimento do trabalhador e seus impactos na vida pessoal, profissional e na sociedade (BARRETO,
2011a; FREITAS; HELOANI, BARRETO, 2008; HELOANI, 2004; HIRIGOYEN, 2002; KEMMELMEIER, 2008).

A partir dos anos 1980, Heinz Leymann* foi o primeiro pesquisador a estudar o sofrimento no
ambiente de trabalho e suas relag6es com a sadde. Para nomea-lo, Leymann preocupou-se em caracteriza-lo
e torna-lo passivel de julgamento, segundo Freitas, Heloani e Barreto (2008, p.20), para quem “nomear o
fendbmeno era o primeiro passo para o seu conhecimento e intervengdo”, e por isto a necessidade em
gualificar essa pratica violenta e nociva.

Para as autoras, os estudos de Leymann propiciaram a definicdo do mobbing ou, na denominagéo em
portugués, assédio moral:

[...] um processo no qual um individuo é selecionado como alvo e marcado para ser
excluido, agredido e perseguido sem cessar por um individuo ou um grupo no
ambiente de trabalho. Essa perseguicao pode vir de um colega, um subordinado ou de
um chefe. Ela é geralmente iniciada por algum desacordo ndo expresso com a vitima,
que passa a ser objeto de preconceito, classificada como ‘uma pessoa dificil,
incdmoda e com quem é impossivel conviver, portanto, sendo necessario livrar-se dela
(LEYMANN, 1996 apud FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008, p.19).

O assédio moral é caracterizado também por Hirigoyen (2002, p.17) como qualquer conduta abusiva
(gesto, palavra, comportamento, atitude), que “atente por sua repeticdo ou sistematizagao contra a dignidade
ou integridade psiquica ou fisica de uma pessoa, ameacando seu emprego ou degradando o clima de
trabalho”. A autora € uma pesquisadora francesa que, na década de 1990, destacou-se em produzir trabalhos
gue associavam o assédio moral aos adoecimentos fisicos e psiquicos decorrentes da violéncia nas relagdes
de trabalho.

De acordo com Hirigoyen (2002), ha diferentes tipos de assédio moral, que pode se manifestar como
‘assédio vertical descendente’, praticado pela chefia ou pelo gestor para com o subordinado ou contra um
coletivo; ‘assédio vertical ascendente’, praticado por um subordinado ou mais de um para com a chefia;
‘assédio horizontal’, aquele que ocorre entre colegas de trabalho no mesmo cargo ou fungdo. Existe, ainda,
conforme Hirigoyen (2002, p.114), o ‘assédio misto’, uma forma bem particular: “é raro um assédio horizontal
duradouro ndo ser vivido, depois de algum tempo, como assédio vertical descendente, em virtude da omisséo
da chefia ou superior hierarquico, que é ou se torna cumplice”.

No Brasil, somente no ano de 2000 iniciou-se o debate mais aprofundado sobre a tematica, a partir
dos trabalhos realizados pela médica e professora da Pontificia Universidade de S&o Paulo (PUC-SP)
Margarida Barreto. Para Barreto (2011a), o assédio moral é definido como sendo a exposi¢do dos
trabalhadores e trabalhadoras a situa¢des humilhantes e constrangedoras, repetitivas e prolongadas durante
a jornada de trabalho e no exercicio de suas fungdes. Segundo a autora, tais situagdes sao mais comuns em
relagBes hierarquicas autoritarias e assimétricas, em que predominam condutas negativas, relacdes
desumanas e aéticas de longa duracdo, de um ou mais chefes, dirigidas ao subordinado, e que
desestabilizam a relagdo da vitima com o ambiente de trabalho e a organizacao, forgcando-a a desistir do
emprego.

Corroboram, ainda, tais conceitos, as caracterizacdes do termo que definem o assédio moral como
perseguicdo deliberada, explicavel, em Ultima instancia, por aspectos estritamente individuais (TEIXEIRA,
2011; ZIMMERMANN, SANTOS, LIMA, 2011).

E no ambiente organizacional, de grandes e rapidas mudancas, que o assédio moral aflora e atinge
ndo sO o individuo, mas também as organizacbes, a sociedade e o Estado (FREITAS, HELOANI e
BARRETO, 2008). Ele relaciona-se, portanto, aos modelos implementados, a transformacao no mundo do
trabalho e a reestruturacao produtiva, em que sao exigidas metas a serem alcangadas e regulamentos e

4 Doutor em psicologia do trabalho, o alem&o naturalizado sueco dedicou-se a pesquisa sobre ambiente de
trabalho e salde, atuando na Universidade de Estocolmo, Suécia. E considerado o precursor dos estudos
sobre o fenébmeno que, posteriormente, viria a ser chamado no Brasil de assédio moral.
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normas a serem seguidos. Qualquer quebra nesse protocolo pode gerar perseguicdo, humilhacéo, vexacéo e
demissao.

Assim, tendo em vista o carater subjetivo do assédio, os pesquisadores tentam objetiva-lo para que
tanto o individuo assediado quanto a organizacdo possam lidar com esse fendmeno caracterizado como
violéncia. De acordo com Ferraz (2009), para ser caracterizado o assédio moral é preciso haver
intencionalidade, direcionalidade, repetitividade, temporalidade e degradacdo deliberada das condi¢cdes de

trabalho.

QUADRO 1 - Estratégias caracterizadoras de assédio moral no trabalho

Estratégias que caracterizam o assédio moral

Gritar, insultar ou subjugar a vitima quando se encontra sozinha ou em presencga de outras pessoas.
Delegar objetivos, tarefas ou projetos com prazos inalcancaveis ou impossiveis de cumprir.

Deslocar a vitima de suas responsabilidades para tarefas rotineiras e desinteressantes, ou mesmo néo lhe
delegar nenhum trabalho.

Ignorar ou excluir a vitima, falando somente com uma terceira pessoa presente, simulando a ndo existéncia
dela ou sua auséncia fisica.

Reter informages cruciais para o trabalho ou manipular para induzir a vitima ao erro no desempenho de suas
tarefas, e posteriormente acusa-la de negligéncia ou faltas profissionais.

Espalhar pela empresa rumores maliciosos ou caluniosos que menosprezam a reputacao da vitima, sua
imagem e seu profissionalismo.

Desvalorizar ou ndo valorizar o esforco realizado, mediante a negativa de reconhecer que um trabalho esta
bem feito ou a rendncia em avaliar periodicamente o trabalho da vitima.

Ignorar os éxitos profissionais ou atribui-los maliciosamente a outras pessoas ou a elementos externos a
vitima, como a causalidade, a sorte, a situagcao do mercado etc.

Criticar continuamente o trabalho da vitima, suas ideias, suas propostas, suas solu¢des etc., por meio de
piadas, caricaturas ou parddias.

Criticar duramente qualquer tomada de decisdo ou iniciativa pessoal ho desempenho do trabalho como uma
falta grave ao dever de obediéncia hierarquica.

Ridicularizar o trabalho da vitima, suas ideias e os resultados obtidos diante dos demais trabalhadores.

Contagiar outros companheiros a participar de qualquer das a¢des acima mencionadas mediante persuasao,
coacédo ou abuso de autoridade.

Invadir a privacidade da vitima intervindo em seu correio, seu telefone, revisando seus documentos, armarios,
arquivos etc., subtraindo maliciosamente elementos-chave para seu trabalho.

Fonte: Ferraz (2009).5

2.4 Gestado do trabalho e adoecimento

5 Esclarece as estratégias mais tipicamente detectadas nos ambientes organizacionais e que caracterizam o
fenbmeno, enfatizando que, na maior parte das vezes, uma se combina com a outra (FERRAZ, 2009, p.
26).
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De acordo com Barreto (2012), as causas do assédio moral se encontram na organizacdo do
trabalho, em que as empresas passam a exigir cada vez mais producdo, com menor numero de
trabalhadores, podendo causar sérios danos a saude do trabalhador. Para essa autora, de forma geral, este
ambiente de trabalho opressor favorece o aparecimento de sofrimento psiquico e transtornos mentais. Como
ndo ha garantia de permanéncia no emprego, existe uma elevada tenséo para se produzir mais e gerar mais
lucros, levando a um acumulo que origina descompensacdes na saude ou mobiliza as estratégias defensivas,
gue tém a funcéo de evitar a doenca (SOBOL, 2008).

Segundo esse autor, o processo de adoecimento esté ligado a dindmica intersubjetiva da identidade
no trabalho. Existe uma sutileza por tras do assédio moral que, no inicio, parece ser inofensivo, mas vai se
intensificando até que o trabalhador entra em processo de adoecimento e em crise de identidade, uma vez
gue o outro ja ndo o identifica como sujeito e ele ndo mais consegue se enxergar em suas tarefas. O sentido
do trabalho se perde e a realizacdo de si mesmo passa a dar lugar ao sofrimento (SOBOL, 2008).

Segundo Lucca (2017) a falta de suporte social, como o apoio e solidariedade dos colegas de
trabalho, o esgotamento dos recursos individuais de resisténcia e defesa ao sofrimento, na auséncia de
instrumentos de defesa coletiva podera desencadear o adoecimento, manifestado em quadros
psicopatolégicos diversos, desde os chamados transtornos de ajustamento ou reacdes ao estresse,
transtornos pés-trauméticos e até depressdes graves e incapacitantes, variando segundo as caracteristicas
do contexto da situagdo e do modo do individuo responder a elas.

Freitas, Heloani e Barreto (2008) afirmam que um dos grandes vilées no ambiente laboral é o formato
em gue se encontram, hoje, as organiza¢fes, pois na medida em que se fundamentam exclusivamente no
aspecto econdmico, quebram as rela¢des e o contrato de trabalho.

De acordo com Lucca (2017), a conjuncdo de contextos locais e internacionais da economia, no
capitalismo globalizado e neoliberal, pressiona os governos locais a reduzir a oferta de empregos e precarizar
0s postos de trabalho na forma de flexibilizagdo dos contratos de trabalho em relagdo aos direitos
trabalhistas, e na redugdo da protecéo social para a forca de trabalho, além de aumentar o desemprego e a
inseguranca.

Ainda, com a forma de gerir do Estado, das organiza¢cdes e das empresas de um lado, e do outro os
trabalhadores amedrontados com a ameaca de perda do emprego, a desumanizacdo no ambiente do
trabalho, a violéncia e o individualismo devido a competicdo acirrada, define-se uma nova organizagdo do
trabalho em que a luta pelo emprego e pelo reconhecimento pode favorecer todos os tipos de
comportamentos reprovaveis que, em escala ampliada, podem atingir o comportamento organizacional como
um todo.

De acordo com as autoras, as novas formas de gestdo cobram o aumento da produtividade e da
jornada de trabalho, a dedicagéo integral, o acimulo de funcdes e de responsabilidades no ambiente laboral.
Ao mesmo tempo, observa-se a reducéo do dialogo e da cooperacéo individual ou coletiva, a precarizagdo na
condicao de trabalho, a violéncia nas relacdes e, com isso, a intensificagdo do assédio moral.

Esse novo modelo de gestdo do trabalho, presente em grande parte das organizac¢des, na iniciativa
publica ou privada, acaba deixando de lado a preocupacéo com os valores humanos e sociais. As empresas
privadas passaram a ser vistas como o modelo organizacional por exceléncia, a ser seguido por outros tipos
e formatos organizacionais, independentemente de sua finalidade ultima (FREITAS; HELOANI, BARRETO,
2008).

Tendo em vista o carater subjetivo do assédio, de ordem psicossocial, muitas vezes é dificil de ser
evidenciado, s6 sendo percebido quando se transforma em doenca. E, ndo raro, isso demora a acontecer.
Por isto, pesquisadores como Ferraz (2009) tentam objetiva-lo para que tanto o individuo assediado quanto a
organizacdo possam lidar com esse fendbmeno caracterizado como violéncia.

De acordo com esse autor, a gravidade e as consequéncias do assédio moral vdo depender do tempo
que o trabalhador ficara exposto ao sofrimento e da vulnerabilidade de cada individuo na sua singularidade. E
como as praticas de assédio costumam ser prolongadas, o organismo se esgota e as doencgas psicofisicas e
sociais se manifestam.

Constata-se, dessa forma, que o assédio moral e, em consequéncia, o adoecimento do trabalhador,
tem como causa a condi¢do de trabalho e a forma de organizar e administrar uma empresa, especialmente
naquelas em que imperam as competicdes desleais, invejas, cilmes, exclusdes, intrigas, zombarias, entre
outros aspectos do mundo do trabalho contemporaneo.

4 METODOLOGIA



Resultante de uma pesquisa exploratério-descritiva, os estudos desenvolvidos neste trabalho deram
uma visao geral do fato ou fenébmeno abordado, segundo Oliveira (2007). Foi apresentado o perfil de grupos
especificos de trabalhadores, buscando a descricdo das caracteristicas do fendmeno estudado e o
estabelecimento de relag8es entre variaveis, de acordo com Gil (2010).

No estudo, buscaram-se as manifestacdes de trabalhadores da Unidade Y da Universidade Federal
de Minas Gerais (UFMG) a respeito do fendmeno do assédio moral na sua articulagdo com as praticas de
gestdo do trabalho, compondo-se de pesquisa bibliografica, documental e empirica.

Documentos variados foram utilizados na pesquisa documental, entre eles os referentes aos
seminarios como: Relatorio Final da Conferéncia Nacional de Recursos Humanos da Administracdo Publica
Federal; Manual de Pericia Oficial em Saude do Servidor Publico Federal; Catalogo de Experiéncia em
Vigilancia e Promogdo a Saude na Administracdo Publica Federal; Documento de Principios, Diretrizes e
Acdes em Salde Mental na Administracdo Publica Federal, e, ainda, atas de reunides de congregacao e
processos administrativos.

O cenério da pesquisa foi a Unidade Académica Y da UFMG, instituicdo publica de ensino superior,
mantida pela Unido. Essa instituicdo, quase centenaria, € considerada referéncia para o pais e possui em
torno de 7 mil servidores efetivos e ativos, sendo cerca de 2.800 docentes e 4.300 técnico-administrativos. A
Unidade Académica Y originou-se em 1969 e é bem conceitua, tanto no &mbito nacional como internacional.
Possui 400 trabalhadores ativos em seu quadro funcional, entre técnico-administrativos, docentes e
terceirizados, com grande diversidade de cargos e funcgdes.

A pesquisa empirica permitiu coletar dados diretamente com os trabalhadores da UFMG, com vistas a
se conseguir informacfes e/ou conhecimento acerca do problema, procurando-se uma resposta e/ou a
descoberta de novos fendmenos e as rela¢des entre eles.

Os sujeitos da pesquisa foram os trabalhadores técnico-administrativos da Unidade Y, da UFMG. Eles
constituem uma diversidade funcional composta, aproximadamente, de 150 trabalhadores em vérias fungdes
e cargos, distribuidos em diversos departamentos, recém-admitidos ou ndo, encontrando-se distribuidos em
cargos do nivel fundamental até o superior, dentre eles jardineiro, copeiro, porteiro, telefonista, auxiliar de
laboratério, auxiliar administrativo, técnico de laboratério, técnico em quimica, técnico em informatica,
assistente administrativo, administrador, bidlogo, quimico, analista de sistema, bibliotecario, jornalista.
Importa informar que existem, na Unidade Y, trés categorias de chefias: a categoria de técnico-
administrativos, a dos docentes e a terceirizada.

A Unidade possui, ainda, em sua estrutura grande numero de departamentos, colegiados,
laboratérios, além de nicleos de pesquisa, biblioteca, centro de extensdo e varios setores administrativos.
Essa estrutura e composicao, representativas do perfil geral da UFMG, foram os critérios observados para a
sua escolha como unidade empirica da pesquisa.

O instrumento de pesquisa utilizado para coletar os dados foi o Negative Acts Questionnaire — NAQ —,
aplicado a todos os trabalhadores que desejaram participar da pesquisa, composto de dados
sociodemograficos e outras duas questdes.

O questionario foi traduzido e adaptado para a lingua portuguesa. O NAQ apresenta 22 atos
negativos para os entrevistados responderem com que frequéncia foram submetidos, nos
ultimos 6 meses, fazendo uso de escala Likert (nunca, de vez em quando, mensalmente,
semanalmente, diariamente) (GONCALVES, 2006, p. 47).

O questionario, que possui questdes fechadas e abertas, tem sido usado nas pesquisas de assédio
moral por possibilitar a identificacdo de comportamentos negativos diretos (explicitos) e indiretos (sutis), sem
se referir, num primeiro momento, ao termo assédio moral. Depois das perguntas fechadas, o questionario
apresenta uma definicdo de assédio moral. As pessoas que afirmaram ter sofrido assédio moral responderam
no final do NAQ as questdes n° 24 e n° 25%, que dizem respeito a quem assediou, a frequéncia, a quantidade
de agressores e outros atos negativos que o respondente queira completar e/ou que ndo foram contemplados
no questionario.

Os questionarios foram distribuidos para 150 trabalhadores da Unidade Y, e foram devolvidos 52
guestionarios. Os dados coletados foram analisados no software SPSS versao 15.0. Iniciou-se pela descricdo
dos dados por meio de frequéncias absolutas e porcentagens na etapa de caracterizacdo para as variaveis
gualitativas nominais e ordinais. Para as variaveis quantitativas, calcularam-se média e desvio-padrdo. Os
dados finais foram apresentados em tabelas-resumo.

6 As questbes 24 e 25 foram retiradas do trabalho de Goncalves (2006), indicada pela Profa. Margarida
Barreto para esta dissertacdo por também ter sido usado o NAQ como instrumento de pesquisa.
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5. APRESENTAGAO E ANALISE DOS DADOS

A pesquisa revelou a existéncia de trabalhadores que se sentiram assediados moralmente tanto na
frequéncia ocasional, quanto na regular, em porcentagens que variam de acordo com cada comportamento
negativo.

Quanto aos comportamentos negativos relativos aos problemas vivenciados pelos trabalhadores, os
assinalados com maior frequéncia pelos participantes da pesquisa foram: retencdo de informacdo; ser
obrigado a realizar trabalho abaixo do seu nivel de competéncia; ser alvo de gritos e agressividade; ter seu
ponto de vista ignorado; ser solicitado a executar tarefas despropositadas; e, ainda, ser exposto a carga de
trabalho excessiva.

No que se refere as principais causas que configuram o assédio moral na instituicdo pesquisada, nao
se pode ter uma conclusdo definitiva. Uma das possiveis causas foi a existéncia de um problema estrutural
no estilo de organizacéo do trabalho.

Ao realizar a andlise dos dados, foi possivel aferir que, apesar de o questionario NAQ nao permitir
dizer que ha praticas de assédio constante, uma vez que 22 perguntas 15 tiveram respostas “nunca” para
mais de 60% dos respondentes, algumas respostas foram mais destacadas, confirmando o assédio moral,
para alguns comportamentos negativos especificos.

Para se verificar os comportamentos negativos, dividiram-se as frequéncias em dois grupos: os que
corresponderam ao assédio ocasional, quando era assinalada a frequéncia “de vez em quando” e
“‘mensalmente”, e os que eram assediados regularmente, o que correspondia as frequéncias “semanalmente”
e “diariamente”.

As perguntas mais assinaladas na frequéncia ocasional foram em relagdo a retencéo de informacéo;
realizac@o de trabalho abaixo do nivel de competéncia; serem alvos de gritos e agressividade; e pontos de
vista e opinides ignorados. Ja os que se sentiram assediados regularmente apontaram, com maior
frequéncia: terem sido obrigados a realizar trabalhos abaixo do nivel de competéncia; serem ignorados,
excluidos ou “colocados na geladeira”; terem tido sua opinido e ponto de vista ignorados; serem solicitados a
executar tarefas despropositadas; e serem expostos a carga excessiva de trabalho.

Outro dado obtido, e que pode indicar, inclusive, que ha um problema na organizacao do trabalho, foi
gue 51,8% dos respondentes se sentiram assediados pelas chefias e, na maioria dos casos, por dois a trés
agressores. Ainda chamam a atencdo aqueles que foram assediados por mais de cinco agressores.

Percebem-se, também, diferencas nos respondentes quando consideradas escolaridade e fun¢éo de
lideranca ou participagéo politica sindical. Aqueles que possuiam especializa¢@o ou stricto sensu se sentiram
mais assediados do que os com menor escolariza¢do. J& os que ndo exerciam funcédo de lideranca foram
mais assediados se comparados aos que exerciam.

No que se refere a questao da gestdo do trabalho, que correspondeu a questao aberta, verifica-se
qgue na Unidade Y ha um problema estrutural na organizacdo do trabalho e que também existe abuso de
poder, mas néo se pode confirmar que se trata de um comportamento generalizado.

5.1 A perspectiva ergolégica no combate as praticas de assédio moral

Os dados apresentam a existéncia de assédio tanto ocasional, quanto regular, bem como o sutil e o
escancarado na atividade de trabalho na Unidade Y, fatores estes que necessitam ser solucionados. E,
tratando-se de assédio moral, que € justamente, inferiorizar, humilhar e vexar o outro, a melhor forma de
combaté-lo pode ser na gestdo social participativa, baseada na perspectiva ergolégica. Entende-se ser
necessario permitir que o trabalhador participe do processo de elaboracdo de tarefas e nas decisoes,
privilegiando-se o didlogo constante e, ainda, o respeito ao saber e a subjetividade do outro.

Do ponto de vista da Ergologia, o trabalhador ndo participa do processo de elaboracédo de atividades,
ja que o conceito ergologico de atividade significa a manifestacao do sujeito no seu fazer. Ele pode participar
da elaboracao de tarefas, do prescrito. Pode-se dizer que na Unidade Y, de certa maneira, tem sido utilizado
por alguns o poder por meio dos atos negativos como instrumento de coercéo. O efeito que esse tipo de acéo
causa é negativo, ndo apenas para a vida pessoal e laboral daquele que se sente vitima, mas também para a
vida da prépria instituicdo. Além dos prejuizos sociais e econdémicos que podem ocorrer na organizacdo, de
acordo com a gravidade e a frequéncia do abuso do poder, também pode contribuir com a degradacéo tanto
da imagem da instituicdo quanto dela prépria, se ndo houver um olhar diferenciado para o fenémeno.

Pode-se dizer, portanto, que ha um problema estrutural no tipo de organizacdo do trabalho na UFMG,
de acordo com a amostra. Esse problema se reflete nos relatos dos trabalhadores que se sentem agredidos,
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tanto de maneiras mais sutis quanto escancaradamente e vem corroborar a necessidade urgente de
mudancas politicas organizacionais que a UFMG deve discutir e incorporar em sua gestao.

A gestao social com a perspectiva ergoldgica € uma abordagem que se sugere nesta pesquisa, mas
buscar uma aproximacdo entre a gestao social e ergogestdo depende de toda uma conjuntura capaz de
efetivar o potencial desta aproximacao.

Tendrio (2008) argumenta que a gestdo social pode ocorrer em qualquer sistema social, desde que
adotados alguns de seus pressupostos. Ou seja:

[...] o processo gerencial dialégico onde a autoridade deciséria é compartilhada entre os
participantes da agdo (agcdo que possa ocorrer em qualquer tipo de sistema social — publico,
privado ou de organiza¢gdes nao-governamentais). O adjetivo social qualificando o substantivo
gestdo serd entendido como o espaco privilegiado de relagdes sociais onde todos tém o
direito & fala, sem nenhum tipo de coag&o. (TENORIO, 2008, p.49, grifos do autor).

Considerando, entdo, que “todos tém o direito a fala”, pode-se pensar que a gestéo social conectada
a uma metodologia de ergogestéo, na qual o trabalhador é o protagonista da a¢éo, reforca o que seria uma
adequada administracéo publica com a incorporagéo dos pressupostos da ergologia.

A gestdo social, considerando-se a intersubjetividade e a dialogicidade necessérias ao
desenvolvimento da cidadania no espaco publico (TENORIO, 1998), contribuiria para que o gestor de uma
instituicdo publica de ensino superior fosse capaz de reconhecer, de forma mais precisa, como ocorre 0
desenvolvimento do trabalho e as necessidades de interacdo entre os sujeitos, interagcfes estas que precisam
ser objetos de debates, politicas e decisbes mais colegiadas.

Reconhece-se, porém, que esta conexao ndo ocorre de maneira facil na préatica do dia a dia, pois
percebe-se que muito ainda deve ser feito para uma gestao dial6gica e deliberativa de decisdes na defini¢éo,
no planejamento e na execuc¢éo do trabalho, em especial, nas universidades, posto que as regras e normas
gue norteiam a administracédo publica muitas vezes apresentam carater proprio, especifico e limitador.

Entretanto, vale ressaltar as dificuldades da adogcdo de uma concepcdo de gestdo social, pois
significa quebra de paradigmas, tendo como um de seus fundamentos a ergogestdo. Compreende-se que
ndo havera, num primeiro momento, avancos efetivos e rapidos no que diz respeito as a¢cdes comunicativas e
dialégicas, bem como as relacionadas aos debates criticos e intersubjetivos, apesar de, inicialmente, poder-
se contribuir para uma ampliag@o da relevancia das dimens®8es individuais no processo gerencial publico, pois
a mudanca de cultura requer tempo e persisténcia.

Reconhece-se, portanto, o potencial positivo e benéfico que representaria a ado¢cdo de uma gestao
social dentro de uma perspectiva ergolégica, em que tanto os saberes constituidos quanto os da experiéncia
poderiam ser considerados na atividade humana do trabalho. E é na atividade do trabalho que se colocam
guestbes como a saude, a comunicagdo, a competitividade e, também, o fendmeno do assédio moral. A
universidade é um espacgo no qual as crises fazem parte do seu cotidiano e ndo é possivel entender crises
apenas como fatos negativos.

Para gerenciar essas crises, faz-se necessario, em primeiro lugar, que haja condicdes minimas para
a realizacdo do trabalho, conhecimento da atividade e busca pela sua transformacdo. Com base nos
pressupostos da ergogestéo, entende-se que o gestor ou chefe tem que saber mais sobre as tarefas que sao
executadas e solicitadas, bem como estimular e participar de debates e discussfes sobre o servico que é
feito em seu local de trabalho e na instituicdo como um todo.

Reportando-nos a Tendrio (2008, p. 49, grifos do autor), temos uma confluéncia entre o que o autor
diz sobre gestéo social e ergogestédo, pois ele afirma a necessidade de uma gestao que se preocupe com um
“fazer com e ndo um fazer para”.

A ergogestdo exige uma aproximacao do gestor com a atividade, compreendendo-a como um debate
sobre as normas e valores, um continuo renormalizar, renormatizar (fazer com e nao apenas fazer para).
Dessa forma, talvez a maior dificuldade seja a auséncia de uma sistematizacdo de como pdr em pratica tanto
a gestdo social, quanto a ergogestao, especialmente em uma instituicao ainda tao fechada para o dialogo.

6 CONSIDERACOES FINAIS

O presente artigo é resultante de uma dissertacdo de mestrado que teve como objetivo verificar se o
modelo de organizacéo e gestdo do trabalho de uma universidade publica federal em Minas Gerais contribui
para a ocorréncia do assédio moral no ambiente laboral, e se uma das consequéncias do assédio seria o
aumento do adoecimento e absenteismo dos trabalhadores. O estudo verificou também se a gestéo social e a
ergogestdo podem se constituir como fatores relevantes para a prevencgédo de praticas de assédio moral.
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Os dados apontaram que que 38,5% dos respondentes a pesquisa sdo assediados. A amostra
também indica que a maioria dos entrevistados foram assediados pelas chefias (51%) e por colegas de
mesma hierarquia (21%). Constatou-se também que homens e mulheres igualmente se declararam
assediados. Em relacdo a escolaridade, inferiu-se que os que mais se sentem assediados sao o0s que
possuem maior escolarizacdo (especializacdo ou stricto sensu). De maneira geral, demonstrou-se que
aqueles que nado exercem funcéo de lideranca sdo mais assediados, se comparados aos que a exercem.

Entre os fatores revelados na dinamica do assédio, € possivel identificar a influéncia da cultura
organizacional nas praticas de acdes agressivas contra subordinados, colegas ou superiores. As politicas de
gestdo sao, também, alguns dos componentes organizacionais que possibilitam a incidéncia de tais praticas.
Assim, é importante ressaltar a gestdo social e a ergogestdo como alternativas possiveis para diagnosticar,
prevenir e combater o assédio moral no trabalho. A constatagdo é de que, no ambito da unidade estudada, ha
poucas propostas de diagndstico organizacional, e pouco destaque a identificacdo de riscos psicossociais e
outras doencas. Tais percepc¢des vém ao encontro das conclusdes de outros estudos, que apontam situacdes
semelhantes em grande parte das organizacgdes brasileiras, publicas e privadas.

No estudo foi possivel identificar variaveis organizacionais que propiciam praticas de assédio. Nas
propostas de prevencédo, a gestdo social e a ergogestdo sdo algumas das sugestbes de intervencdo para
modificar a cultura organizacional e coibir praticas de assédio, evitando assim sua haturalizacdo no ambiente
de trabalho. Ainda, é possivel afirmar a necessidade de um maior nimero de investigacdes a respeito do
assédio moral, como objeto de pesquisas em instituicdes publicas, em especial em organiza¢Bes publicas
educacionais, tendo em vista sua repercussao nas rela¢des de trabalho e na sociedade em geral.

A gestdo do trabalho e o assédio moral possuem suas complexidades e apresentam divergéncias
entre os estudiosos em alguns aspectos, inclusive na concepc¢ao, indicando que existem muitas maneiras de
explorar a questdo com os dados aqui apresentados. Pelo limite de tempo para elaboracdo da pesquisa da
dissertacdo que deu origem a este artigo, ndo foi possivel alcancar integralmente o objetivo especifico, qual
seja, “identificar as principais causas que configuram o assédio moral na instituicdo estudada”. Entretanto,
pretende-se ndo perder de vista a possibilidade da continuidade desta pesquisa, buscando-se levantar dados
sobre como a organizacdo de trabalho na instituicdo influencia as praticas de assédio moral e como séo
enfrentados os comportamentos negativos que levam ao adoecimento e ao afastamento temporario ou
definitivo do trabalhador.
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