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Resumo

O presente artigo tem por objetivo apresentar parte dos
resultados de um projeto de pesquisa, que possibilitou
identificar a ocorréncia e as caracteristicas de assédio
moral no trabalho em uma universidade. A pesquisa
foi classificada como descritiva e estudo de caso, com
abordagem quantitativa e qualitativa. Foram enviados
questionarios aos servidores da universidade e realizadas
entrevistas. Constatou-se que as universidades nao
estdo imunes a ocorréncia desse tipo de violéncia
e que essas ocorréncias causam transtornos para a
saude, sobretudo a mental, desses trabalhadores, pelo
fato de ter implicado na deterioracao das condicoes de
trabalho, no isolamento e na recusa de comunicacao,
bem como em violéncias verbais, fisicas ou sexuais.
Conclui-se que a universidade deve criar e desenvolver
medidas de prevencdo e combate ao assédio moral,
visto que as acOes atuais tém sido ineficazes.

Palavras-chave: Assédio Moral no Trabalho.
Universidade. Servidores.

Abstract

This article aims to present some results of a
research project, which made possible to identify the
workplace bullying occurrence and characteristics
in a university. The research was classified as
descriptive, case study, with quantitative and
qualitative approach. Questionnaires were sent
to the university servants, and interviews were
conducted. It was found that universities aren’t
immune to the occurrence this kind of violence, and
that cause health disorders, especially mental, which
those workers, by the fact that implicated in the
deterioration of working conditions, isolation and
communication refusal, as well as verbal, physical
or sexual violence. It’s concluded that the university
must create and develop measures to prevent and
combat workplace bullying, since current actions
have been ineffective.

Keywords: Workplace Bullying. University. Government
Servants.
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1 INTRODUCAO

A ocorréncia da violéncia dentro do universo
laboral né&o é algo recente, contudo, observa-se, ao
mesmo tempo, uma intensificagdo em fungao, prin-
cipalmente, da divulgacédo da midia e do interesse de
pesquisadores de diferentes dreas do conhecimento no
estudo deste fendbmeno, bem como uma banalizagao da
questao em funcao da imprecisao e generalizacéo con-
ceitual. Assim, embora seja dificil de ser conceituada,
para fins deste artigo, compreende-se a violéncia como

[...] qualquer tipo de comportamento agressivo
ou abusivo que possa causar um dano ou des-
conforto fisico ou psicoldégico em suas vitimas,
sejam essas alvos intencionais ou envolvidas de
forma impessoal ou incidental. (WARSHAW,
1998, p. 51-52)

Entre as violéncias perpetradas no ambiente de
trabalho, destaca-se o assédio que pode ser identifi-
cado no ambito laboral mediante a caracterizacao de
condutas abusivas e humilhantes nos relacionamentos
interpessoais, as quais sao intensificadas pelo aumento
da competitividade entre os trabalhadores, por uma
cultura organizacional permissiva ou incentivadora de
praticas hostis em detrimento ao alcance das metas/
objetivos organizacionais, pelos estilos de lideranca e
formas de gestao (NUNES; TOLFO, 2012b). Portanto,
o assédio moral pode ser identificado pela exposicao do
trabalhador, de forma repetitiva, a situagdes constrange-
doras e humilhantes durante o exercicio de sua funcéo,
caracterizado por uma agao, comportamento e atitude
violenta, desumana e antiética nas relacoes de trabalho
(BARRETO, 2006). O assédio moral é considerado uma
violéncia silenciosa e sutil, pois quem passa por ele muitas
vezes nao consegue identificar a violéncia, a intencéo e
perversao do agressor. (HIRIGOYEN, 2006; 2008)

O assédio moral se manifesta independente do
setor ou area, embora exista locais em que a violéncia
é mais frequente, como o setor da satide e da educacao
(HIRIGOYEN, 2006). Portanto, dividido em seis se¢des,
busca-se no presente artigo, inicialmente apresentar
alguns elementos que possibilitam compreender que
o assédio moral no trabalho origina-se e vincula-se
aos modos de organizacao da sociedade capitalista.
Posteriormente, destaca-se as concepcoes de assédio
moral e suas principais caracteristicas. E, seguido da
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delimitacao do método da pesquisa, apresenta-se parte
dos resultados obtidos um projeto de pesquisa que teve
como I6cus de estudo o ambiente educacional de nivel
superior, em que se buscou identificar a ocorréncia e
as caracteristicas de assédio moral no trabalho dos
servidores docentes e técnico-administrativos de uma
universidade. O artigo finaliza com as consideracoes
finais e principais contribuicdes da pesquisa onde
parte-se do pressuposto que por ser uma organizagao
publica e de formacao de profissionais de diversas éreas
de conhecimento, as universidades devem consolidar-
-se como agentes comprometidos com o bem-estar de
seus trabalhadores e em praticas de gestéo éticas que
respeitem os valores e costumes alheios.

2 REESTRUTURACAO PrODUTIVA

Apb6s um longo periodo de acumulacao de capi-
tais, durante o fordismo e a fase keynesiana, o capi-
talismo a partir dos anos de 1970, comecou a dar os
primeiros sinais do que pode ser chamado de crise estru-
tural do capital (ANTUNES, 2005). Essa crise estrutural,
por sua vez, teve como expressao o neoliberalismo e a
reestruturagao produtiva da era da acumulacéo flexivel
(ou toyotismo), como resposta a crise do capital, reper-
cutindo nas transformagdes do mundo do trabalho!
que vém acompanhadas de profundas mudancgas nas
relagbes entre Estado e sociedade civil. Busca-se, neste
sentido, uma flexibilidade nas estratégias de producao
e nas condicbes de trabalho, em contrapartida a rigidez
da producéo em massa e em série, sendo esta mudanca
acompanhada da desregulamentacéao dos direitos con-
quistados pela classe trabalhadora e de novas formas
de gerir recursos humanos.

Em sintese, a “flexibilizagao” do capitalismo
tardio, levando a “classe-dos-que-vivem-do-
-trabalho” a defensiva e penalizando duramente
a esmagadora maioria da sociedade, nao
resolveu nenhum dos problemas fundamentais
postos pela ordem do capital. Mas ainda: diante
da magnitude hoje atingida por esses proble-
mas [...] todas as indicagdes sugerem que o
capitalismo “flexibilizado” oferecerd respostas
dominantemente regressivas, operando na di-
recao de um novo barbarismo, de que as atuais
formas de apartheid social sao premonitérias.
(NETTO, 1996, p. 102)
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Essas mudangas ocorridas no mundo do trabalho
passaram a exigir um perfil de trabalhador com alto
indice de escolaridade, flexivel, autbnomo e polivalente
— exercendo vérias funcdes e, com isso, intensificando
sua carga de trabalho e seu processo de desgaste fisico
e mental. Ou seja, tais mudancas instauram nos sujeitos
“[...] uma necessidade quase irrefreavel de buscar no
mercado um ‘pacote’ de competéncias desejadas pelo
mundo do trabalho, pois isso garantia a empregabili-
dade”. (SOUZA; AZEREDO, 2004, p. 51)

No atual estagio de desenvolvimento tecnolégi-
co, faz-se mengao também a tentativa de se obter o
controle da producao e, consequentemente, mascarar
as desigualdades e a exploracdo de uma classe sobre
a outra inerente a sociedade capitalista, a partir da
defesa da adesao do trabalhador as metas de pro-
dutividade. Ou seja, eles passam a ser chamados de
“colaboradores”, de “funcionéarios do més”, ja que, a
partir da competitividade, buscam auferir mais lucro
que os demais. Dejours (2007), ao tratar do que é con-
temporaneo em relacdo a economia, ao trabalho e ao
sujeito que trabalha, faz mencéo a busca desenfreada
pela competitividade, em que associa a impossibilidade
de empregar-se e reempregar-se com a geracao de um
processo de dessocializacao continuado, a medida que
poe em perigo a identidade de individuos ou grupos,
bem como gera-se sofrimento para os que nao tém
trabalho e para aqueles que trabalham.

Dentre as consequéncias que a reestruturagao
produtiva acarreta, salienta-se, também, a flexibilizagao
dos contratos de trabalho, a desregulamentagao de
direitos sociais, o desemprego estrutural e a diminuicao
dos postos de trabalho, explicado pela “necessidade do
capital” de reduzir gastos, bem como pelas mudancas
advindas da crise econémica aliada as radicais mudan-
cas tecnolégicas. Ou seja, presencia-se, cada vez em
maior escala, segmentos da populagao caracterizados
como ‘reserva”, “descartaveis” para o mercado de
trabalho. Contudo, é importante nao perder de vista
que este exército industrial de reserva é condicéo fun-
damental para a permanéncia do regime do capital.

Com base nas questoes pontuadas, afirma-se que
¢ neste cenério de precarizacao das relagbes laborais,
de pressdes por produtividade, competividade, que
o assédio moral se faz presente e se intensifica desde
os primérdios das relacoes trabalhistas (BARRETO,
2003). As relagoes estabelecidas na sociedade capita-

Revista de Ciéncias da Administracdo * v. 17, n. 41, p. 21-36, abr. 2015

O Assédio Moral no Contexto Universitario: uma discussao necessaria

lista produzem um ambiente fértil para o sofrimento
do trabalhador, sendo esta questéo visivel no crescente
nimero de pesquisas que apontam os efeitos da globa-
lizagdo e liberagao de mercados, a busca crescente pela
eficiéncia, a intensificacédo do trabalho e a confianca
em sistemas de recompensa, como mudancas que
podem conduzir ao aumento da ocorréncia de assédio
e conduta abusiva, que trazem consequéncias para a
saude, principalmente mental, do trabalhador. (SALIN,
2003; HIRIGOYEN, 2006)

Alguns autores, como inicialmente Marie-France
Hirigoyen, trabalha a questao do assédio moral como
uma situagao essencialmente individual. No entanto,
a tematica é muito mais complexa, ou seja, deve-se
considerar “[...] o individuo como um produto de uma
construcao sécio-histérica, sujeito e produtor de inter-
-relagdes que ocorrem dentro do meio-ambiente social,
com suas regras e leis” (HELOANI, 2004, p. 2). Sendo
que o sujeito é influenciado pela organizacao, que esta
dentro de uma légica macroeconémica.

Assim, para melhor compreender o que vem a ser
assédio moral, na secao a seguir apresentam-se concep-
¢oes sob o ponto de vista de diferentes pesquisadores.

3 Asseépio MoRAL NO TRABALHO

A temética do assédio moral veio a tona com a
publicacao do livro intitulado The Harassed Worker de
Carroll Brodsky em 1976, entretanto, o livro ganhou
destaque anos depois com o interesse crescente sobre
o tema (BESWICK; GORE; PALFERMAN, 2006). Ape-
sar do pioneirismo de Brodsky, as pesquisas e ideias
do alemao Heinz Leymann sobre o assédio moral
iniciadas em 1980, foram divulgadas e adotadas em
varios paises, em que este passou a ser considerado o
precursor dos estudos empiricos sobre o tema (VARTIA,
2003). Logo, a conscientizacdo da sociedade e dos
académicos, cresceu gradualmente nos paises europeus
a partir de 1990 (VARTIA, 2003) e em curto periodo
de tempo o interesse popular cresceu rapidamente,
provocando a divulgacdo em diversas midias de casos
de maus-tratos e violéncias no ambiente de trabalho.
(ZAPF; EINARSEN, 2005)

O assédio moral envolve comunicagao hostil e
nao ética, direcionada de um modo sistemético por
um ou mais individuos para um alvo que, durante
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essa violéncia, é posto em uma posicao desamparada
e indefesa, sendo mantido nesta condicdo por meio
de agbes hostis (LEYMANN, 1990; 1996). Einarsen et
al. (2005) definem o assédio moral no trabalho como
acoes e préticas repetidas, dirigidas a um ou mais tra-
balhadores de forma consciente ou inconsciente, que
sao indesejados pela vitima, e causam humilhacao,
ofensa e angustia, além de poder interferir no desem-
penho do trabalho e/ou tornar o ambiente de trabalho
desagradéavel.

No Brasil, a francesa Marie-France Hirigoyen foi
a principal responsavel pela popularizagdo do tema,
por meio da publicacao dos livros “Assédio moral:
a violéncia perversa no cotidiano” e posteriormente
“Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral”.
O assédio moral para Hirigoyen (2006) remete a con-
dutas abusivas, manifestas por comportamentos, ges-
tos, palavras, atos e escritos que podem causar danos a
satde (fisica e/ou psiquica) do individuo, por em perigo
seu emprego e ainda degradar o ambiente de trabalho.
Os pesquisadores brasileiros mais representativos sao
Margarida Barreto, Roberto Heloani e Maria Ester de
Freitas. Além de diversos artigos cientificos e trabalhos
publicados sobre o tema, estes trés pesquisadores
lancaram em 2008 o livro intitulado Assédio Moral no
Trabalho, que apresenta informacdes extremamente
relevantes sobre o tema, sua definicdo, caracteristicas,
consequéncias e demais assuntos relacionados. Nesse
sentido, os autores conceitualizam o assédio moral no
trabalho como uma conduta intencional e abusiva,
frequente e repetida, que ocorre no ambito de traba-
lho com intuito de humilhar, diminuir, constranger,
desqualificar e demolir psiquicamente um individuo
ou um grupo, degradando as suas condi¢bes de tra-
balho, atingindo sua dignidade e colocando em risco
a sua integridade profissional e pessoal. (FREITAS;
HELOANI; BARRETO, 2008)

Os estudiosos do tema, conforme exposto an-
teriormente, apresentam definicoes e classificacoes
muito similares e até complementares. Doravante, ha
aspectos distintivos que auxiliam na caracterizacao do
assédio moral, a saber:

a) Intencionalidade: a violéncia neste caso pode
surgir de forma consciente ou inconsciente.
O caréter consciente da violéncia é defendido
por Heloani (2005), Freitas, Heloani e Barreto
(2008) e Schatzmam et al. (2009). Contudo,
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autores como Leymann (1990; 1996), Einarsen
et al. (2003; 2005) e Nunes e Tolfo (2012a;
2012b), ressaltam que as praticas hostis/vio-
lentas podem ser inconscientes. Apesar do
carater inconsciente da intencionalidade, isso
né&o diminui a violéncia perpetrada nem o dano
sofrido pela vitima.

b) Direcionalidade: voltada a um alvo em espe-
cifico ou a um grupo.

c) Frequéncia e Duracao: nos estudos de
Leymann (1990; 1996) para que o assédio
moral fosse caracterizado era preciso ter uma
frequéncia minima de uma vez por semana e
um periodo de duracdo minima de seis meses
(LEYMANN, 1990; 1996). No entanto, o esta-
belecimento de um periodo minimo é muito
discutido entre os autores. De fato o assédio
moral ndo é um evento isolado (isso se confi-
gura como dano moral), ele se caracteriza como
uma pratica frequente e repetitiva, sendo que
de forma geral hd um consenso entre pesqui-
sadores que o assédio se configura mais como
uma questao de meses e anos do que dias e
semanas. (EINARSEN et al., 2011)

d) Desequilibrio de poder: situacoes de antago-
nismo nas quais a capacidade de ataque/defesa
de cada um é desigual, mesmo entre individuos
com fungodes equivalentes, com mesmo status
social e de poder na organizacéo. Portanto, nao
remete, necessariamente, a posicao hierarquica
ou socioecondémica dos individuos envolvidos
na situagdo (SCHATZMAM et al., 2009), pode
ocorrer também quando um tem: poder de reter
recursos/ferramentas essenciais para o outro
exercer sua fungao; poder de reconhecer vul-
nerabilidades de um individuo e explorar esse
conhecimento em detrimento da pessoa; poder
de segurar informacéao/conhecimento; o poder
de usar o seu relacionamento com alguém para
prejudicar e/ou ameacgar 0s outros.

e) Carater processual: o assédio moral nao é
um fato pontual, mas um processo que evolui
gradativamente (EINARSEN et al., 2003).
O carater processual do assédio moral muda
conforme o passar do tempo e as mudangas
sociais. A violéncia pode comecar por situagoes
veladas, ditas “brincadeiras”, e “evoluirem”
para algo mais violento e visivel.

A partir das caracteristicas supracitadas para
classificacao do assédio moral, segue-se com a catego-
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rizacéo das situagoes hostis tendo como base Hirigoyen
(2006). Tal classificacao permite uma visualizacao mais
ampla das diversas situacoes.

a) Deterioracao Proposital das Condicoes
de Trabalho: agir de maneira a fazer o alvo
parecer incompetente, como: contestar sistema-
ticamente as decisdes por ele tomadas, induzir
o0 alvo ao erro, repassar instrugdes impossiveis
de serem seguidas, criticas exageradas e injus-
tas em relacdo ao seu trabalho, dentre outras.
Tais situacOes sao geralmente oriundas dos
superiores hierarquicos. (HIRIGOYEN, 2006)

b) Isolamento e Recusa de Comunicacao:
comportamentos com intuito de constranger e
maltratar o outro, tais como: comunicar-se com a
Ppessoa somente por escrito, deixar de fora de uma
conversa, evitar contato (até visual), interromper
a pessoa constantemente, recusar falar-lhe, nao
convida-lo para reunibes, entre outros. As acoes e
0s comportamentos nesta categoria, geralmente,
sao praticados tanto por colega de mesmo nivel
hierarquico quanto por superiores.

Atentado Contra a Dignidade: séo gestos
de desprezo, insinuacoes desqualificadoras e
chacotas, que geralmente sao reparadas por to-
dos, contudo, o alvo é considerado responsavel.
O agressor utiliza-se de insinuaces desdenhosas
para desqualificar o alvo, criticar sua vida pessoal,
zombar de suas origens, nacionalidade e outros.
As préticas destas hostilidades séo frequente-
mente proferidas por colegas que invejam o alvo.

o

d) Violéncia Verbal, Fisica ou Sexual: aparece
quando o assédio esta declarado e ¢ visivel a
todos. Nesta categoria, acontecem ameacas de
violéncia fisica, empurrdes, gritos injuriosos,
assédio sexual, enfim, violéncias que repercu-
tem também para fora do ambito de trabalho,
com telefonemas noturnos e cartas anénimas,
por exemplo.

O agrupamento das situacoes hostis é fundamen-
tal para conhecer as principais formas e manifestacbes
da prética desta violéncia. Verifica-se na classificacao
de Hirigoyen (2006) que a primeira categoria — De-
terioragcao Proposital das Condicoes de Trabalho -
contém acbes, comportamentos e atitudes, ditas sutis,
que se nao bem identificadas podem ser consideradas
“normais” ou brincadeiras dentro do ambiente de tra-
balho, escondendo assim o seu carater perverso. Ja a
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categoria Violéncia Verbal, Fisica ou Sexual é a mais
visivel, e facil de identificar.

As préticas hostis podem ter sua origem em di-
versas direcoes: vertical descendente (superior hierar-
quico), vertical ascendente (subordinado ao superior),
horizontal (colegas) e misto. Incialmente as agressoes
podem advir de um superior hierarquico, e posterior-
mente de colegas de mesmo nivel, tornando-se um
assédio misto. No Brasil, o assédio descendente é o
mais praticado, alcancando indices de 90% de ocor-
réncia (BARRETO, 2005). No assédio descendente,
segundo Hirigoyen (2006) ha diversos subgrupos: a)
assédio perverso: exercido com o objetivo da elimina-
¢ao do outro ou a valorizacao do préprio poder, neste
caso como uma forma de se engrandecer o superior
sente a necessidade de rebaixar os demais; b) assédio
estratégico: tem o intuito de forcar o alvo a pedir de-
missao, gerando assim um processo de dispensa sem
“prejuizos” para a organizagao; c) assédio institucional:
um instrumento/forma de gestéo disciplinadora do co-
letivo. O assédio horizontal, proveniente de colegas de
posicao ou poder equivalente, “[...] é mais frequente
quando estes disputam a obtencao de um mesmo cargo
ou posigao [...]” (HIRIGOYEN, 2006, p. 113), ou seja,
quando a competicao é acirrada e ha inveja do outro.

Ressalta-se que a violéncia ocorre e tem seus
efeitos de forma diferente dependendo do setor ou
area. O locus desta pesquisa é o setor de educagéo,
mais especificamente o meio académico. Apesar de
as instituicoes de ensino terem como pilares o ensino,
a pesquisa e a extensao, existe a pratica de situacoes
perversas entre os individuos e grupos, caracteristicas
de assédio moral, motivadas principalmente pelo abuso
de poder ou medo de perdé-lo e a inveja. Buendia
(2003) afirma que as universidades sao incubadoras
de enfermidades do trabalho, entre elas o assédio
moral e o burnout. Em pesquisa, o autor verificou que
a estrutura organizacional das universidades favorece
a ocorréncia do assédio, uma vez que ela é obsoleta,
rigida e extremamente burocratizada, com muitos es-
pacos de poder, com poucas pessoas que detém cargos
importantes e se utilizam deles para se sobrepor aos
demais (BUENDfA, 2003). Ademais, nas universidades
existe um sistema de apadrinhamento que gera relagdes
de vantagens para alguns, enquanto os outros sao alvos
potenciais para o assédio (NUNES; TOLFO; NUNES,
2013). E, finalmente, a universidade deixa espagos
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para a impunidade e converte a submissdao em uma
condicao necessaria para adaptar-se.
Independentemente do setor de ocorréncia do
assédio é fundamental que a organizagao e seus ges-
tores tenham como preocupacao prevenir e combater
a violéncia no ambito de trabalho, por meio do esta-
belecimento de determinadas politicas que contribuam
para a divulgagdo de informagbes bésicas sobre o
assédio moral com intuito de conscientizar tanto os
superiores quanto subordinados em relagao a esta
violéncia, e também que destaquem quais medidas
serao aplicadas mediante a identificacao dela. A partir
dai, com agbes afirmativas, podera inibir e diminuir a
ocorréncia do assédio moral no ambiente organiza-
cional e desenvolver uma gestao mais social do que
instrumental. Entidades publicas e privadas, cada vez
mais, adotam padrdes de gestao que estimulam atitu-
des competitivas, individualistas e aéticas nas relacoes
de trabalho, colocando-se na contraméao da luta por
uma sociabilidade fundada em interesses coletivos,
que defenda um projeto de sociedade com perspectiva
emancipatéria, em que a liberdade, equidade e justica
social constituam, de fato, direitos de todos/as os/as
trabalhadores/as. (CFESS, 2011, p. 1)

4 METobpo

A pesquisa foi classificada como descritiva e
estudo de caso, com uma abordagem quantitativa e
qualitativa. Os métodos quantitativo e qualitativo ndo
se diferenciam somente pela sistematica pertinente a
cada um deles, mas, sobretudo pela forma de aborda-
gem do problema (RICHARDSON et al., 2008). Com a
abordagem quantitativa buscou-se descrever as ocor-
réncias e as caracteristicas do fenébmeno no ambiente
da universidade analisada. J& a abordagem qualitativa
foi utilizada de forma a complementar e aprofundar as
informacoes acerca do tema. A populacao da pesquisa
foram os servidores docentes e técnico-administrativos,
aproximadamente 4.865 servidores. A primeira par-
te da pesquisa (quantitativa) foi censitaria, ou seja,
abrangeu a totalidade dos componentes do universo.

Para a coleta dos dados, os dados quantitativos
foram levantados pela aplicacéo de questionério on-line,
divulgado para os servidores por e-mail e também por
comunicacgao dos sindicatos de cada classe. O questio-
nério, além de apresentar questoes acerca do perfil do
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individuo e de trabalho do pesquisado, incluiu questoes
sobre assédio moral, na forma de uma lista de situacoes
hostis tendo como base o instrumento NAQ-R (Negative
Acts Questionnaire-Revised), de autoria de Einarsen,
Raknes, Matthiesen. As situagdes hostis foram ampliadas
com o objetivo de aprofundarem melhor a realidade estu-
dada. Além dessas questoes, ha também perguntas sobre
os agressores, consequéncias, bem como articulacédo do
tema com a instituicdo em si. J& os dados qualitativos fo-
ram coletados por meio de entrevistas com sujeitos que se
disponibilizaram ao responderem o questionério on-line,
para participar de entrevista com intuito de aprofundar
as informagdes pertinentes ao tema, utilizando-se para
isso um roteiro predefinido.

Em relagédo a interpretacao e a anélise dos da-
dos, as informacoes obtidas por meio do questionério
on-line foram tratadas por um software estatistico
denominado SPSS (Statistical Package for the So-
cial Sciences) seguindo uma abordagem de anélise
quantitativa. Como forma de compreender melhor o
fenbmeno, no que tange as situagdes hostis, estas foram
agrupadas em quatro categorias seguindo classificacao
de Hirigoyen (2006) ja apresentadas neste artigo: a)
Deterioragao Proposital das Condigoes de Trabalho;
b) Isolamento e Recusa de Comunicacéo; c) Atentado
Contra a Dignidade; d) Violéncia Verbal, Fisica ou
Sexual. As entrevistas foram analisadas por meio da
andlise de contetido, em que a partir das transcricoes
realizadas elaborou-se um quadro para analisar as
informagbes proferidas pelos entrevistados. Por fim, a
partir da andlise dos dados quantitativos e qualitativos
e da literatura, foi possivel fazer a triangulacdo dos
dados, conforme serd exposto em sequéncia.

5 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Os respondentes? da pesquisa, 279 participantes,
sa0 55,9% do sexo feminino e 43% do sexo masculino,
com média de idade de 45 anos. Em sua maioria, o gru-
po é de etnia branca (88,2%), com estado civil uniao
estavel ou casado (64,2%) e com formacao de Pés-
-Graduagao em nivel de Doutorado (57%). Em relacao
aos dados contratuais, 60,9% sao servidores docentes
e 36,6% sao servidores técnico-administrativos. Destes,
54,1% tém Dedicacao Exclusiva e 41% trabalham em
regime de 40h, com uma renda mensal entre 10 a 14
salarios minimos (R$ 5.101 a R$ 7.140), 23,7% dos
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pesquisados. Sobre o tempo de instituicao, 25,8%
trabalham hé& mais de 25 anos na instituicao, 15,8%
trabalham entre 1 a 5 anos, e apenas 7,9% estao a me-
nos de um ano. Sobre a lotacao/vinculo do servidor na
instituicao, 71% estao vinculados a Centros de Ensino,
12,6% na Reitoria (incluidos aqui as Pr6-Reitorias, e
6rgaos suplementares, como o Hospital Universitario
e a Agéncia de Comunicacao) e 3,9% em Secretarias.
Em relacao aos sete entrevistados, qautro sao do sexo
feminino e trés do sexo masculino, quatro servidores
técnico-administrativos e trés servidores docentes, seis
possuem pelo menos uma Pés-Graduacéo, cinco tra-
balham em Centros de Ensino e dois em Pré-Reitorias,

trés trabalham entre um a cinco anos na instituicéo,

O Assédio Moral no Contexto Universitario: uma discussao necessaria

dois entre 15 a 20 anos, um entre cinco e dez anos e
um trabalha a mais de 25 anos.

5.1 Ocorréncia do Assédio Moral:
descricao das situacoes hostis

Conforme exposto no método, as situagdes hostis
foram categorizadas tendo como base a classificacao de
Hirigoyen (2006). Foram elaborados quadros-resumos
de cada categoria, os quais contém as situagdes hostis
com maior frequéncia obtidas por meio do questionario
em consonancia com as situagdes identificadas nos
discursos dos entrevistados. Ou seja, nesses quadros
apenas serao apresentadas as situacbes com maior fre-
quéncia, tanto nos questionarios quanto nas entrevistas.

DETERIORACAO PROPOSITAL DAS CONDICOES DE TRABALHO
Foi exposto a uma carga de trabalho excessiva
Foi obrigado a realizar uma atividade abaixo do seu nivel de competéncia
Houve supervisao excessiva de seu trabalho
Agiram de modo a impedir que obtenha promocao
Privaram-lhe acesso aos instrumentos de trabalho: telefone, computador, etc.
IsoLaMENTO E RECUSA DE COMUNICACAO
Ignoram sua presenga
Superiores hierarquicos ou colegas nao dialogam com vocé
Suas opinides e pontos de vista foram ignorados
Foi recebido com uma reagao hostil quando vocé se aproximou
ATENTADO CONTRA A DIGNIDADE
Espalharam boatos ou rumores sobre vocé
Foi humilhado ou ridicularizado em relacéo ao seu trabalho
Foram feitos comentérios ofensivos e insultos sobre suas atitudes e comportamentos no trabalho
Foi submetido a excessivas provocagbes e sarcasmos
VioLENciA VERBAL, Fisica ou SExuAL
Foi alvo de agressividade (ou raiva) gratuita
Foi ameacado com ligagdes telefonicas, cartas, e-mail ou outras formas

Foi alvo de comportamentos intimidativos, tais como apontar o dedo, inva-
sao do seu espaco pessoal, empurroes, bloqueio de seu caminho

Quadro 1: Frequéncia das situagbes hostis nas categorias
Fonte: Dados primaérios
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QUESTIONARIOS ENTREVISTAS
13,7% 2e6
9% 6
5% 6
3,3% 5,6e7
2,5% 3e7
QUESTIONARIOS ENTREVISTAS
8,6% 3eb
7,9% 3,4,5e7
6,5% 2,4e7
5,1% 2
QUESTIONARIOS ENTREVISTAS
7,6% 3,4eb6
4% 2,3,5,6e7
3,2% 2,3,4,6e7
2,9% 2e7
QUESTIONARIOS ENTREVISTAS
3,9% 5e6
1,8% 3
1,4% 5eb
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Na categoria Deterioracao Proposital das Condi-
coes de Trabalho, as estratégias dos agressores podem
criar condi¢bes que favorecam o fracasso do individuo,
ao ressaltar seus erros e omissdes ou até destina-lo
apenas a atividades de baixa complexidade, o que
diminui a probabilidade do reconhecimento social
de seu grupo de trabalho. As situacoes destacadas
no Quadro 1, de forma geral, sdo estratégias hostis
executadas por superiores hierarquicos, ou seja, héa o
abuso de poder destes com objetivo de desqualificar
e prejudicar o outro. Segundo Heloani (2004, p. 2),
a “[...] humilhacao esta embasada no préprio sistema
macroecondémico, que, em seu processo disciplinar,
favorece o aparecimento dessa forma de violéncia,
em que o superior hierarquico detém um certo poder
sobre seu subordinado [...]”, o que lhe “permite”, em
determinados casos, utilizar estratégias para aumentar
a produtividade. Assim, o abuso de poder pode ser
uma estratégia constante para prejudicar e eliminar
aquele que pode ser um obstéculo para o perpetrador.
(SALIN, 2003; EINARSEN, 2005)

A Recusa da Comunicacdo é uma maneira de
agredir o alvo, demonstrar que ele nao interessa ou
nao existe para o agressor, e, CoOmo O agressor, nesta
situacao, “ndo usa palavras”, fica mais facil de ser re-
preendido (HIRIGOYEN, 2008; FREITAS, 2001). Essa
violéncia tem como objetivo destruir as redes de comu-
nicacdo do alvo de modo a persuadi-lo a abandonar

Tabela 1: Resumo da ocorréncia das categorias

o seu emprego (LEYMANN, 1990). Devido a sutileza
dessas estratégias, elas podem permitir o anonimato
do agressor por mais tempo, podendo até impossibilitar
a sua identificagao.

No Atentado Contra a Dignidade, os boatos,
rumores e mentiras sao condutas que limitam a pos-
sibilidade das vitimas manterem contatos sociais, de
modo que pode provocar o afastamento dos demais
(LEYMANN, 1990). Nas agressoes verbais, sarcasmos,
zombarias e cinismos, had também certo jogo, pois
conforme afirma Hirigoyen (2006), para o agressor
existe o prazer da polémica, de levar a vitima a opor-se.

As situacoes da categoria Violéncia Verbal, Fisica
ou Sexual, ndo apresentam um carater sutil como nas
outras categorias apresentadas anteriormente, assim
sao mais facilmente identificadas (HIRIGOYEN, 2006).
Ou seja, fica evidente pelas situacbes destacadas no
Quadro 1 a intengéo do agressor em agredir a vitima,
mediante agdes e comportamentos intimidativos,
muitas vezes com objetivo de se sobrepor ao alvo
mostrando seu poder e/ou fazer com que ela sinta-se
ameacada e peca demissao.

Ap6s a andlise individual das situacoes hostis em
cada categoria, buscou-se identificar o percentual da
ocorréncia de assédio moral por categoria, conforme
segue na Tabela 1 com a apresentacao dos dados de

forma resumida.

SEM RES- DE VEZ EM
SITUACOES Nunca MENSALMENTE SEMANALMENTE DIARIAMENTE
POSTA QUANDO
Deterioracao Proposital das

Condicées de Trabalho 34% 69,1% 20% 2’9% L7% 2,9%
Isolamento e Recu- 3,5% 68,8%  19,6% 3% 1,9% 3,2%

sa de Comunicagao
Atentado Contra a Dignidade 3,7% 72.4% 17.8% 2.5% 1,3% 2,4%
Violéncia Verbal, Fisica ou Sexual 3,6% 85% 8,9% 1,1% 0,7% 0,7%

Fonte: Dados primérios

Conforme a definicao de Leymann (1990; 1996),
s6 pode ser considerado assédio moral se a situacao
hostil ocorreu com frequéncia minima de uma vez por
semana, desse modo, apenas as situagoes assinaladas
com frequéncia “Semanalmente” ou “Diariamente”
foram categorizadas como assédio moral. A incidéncia
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de assédio moral nas categorias foi assim distribuida:
“Deterioragao Proposital das Condigoes de Trabalho”
(4,6%), “Isolamento e Recusa de Comunicagao”
(5,1%), “Atentado Contra a Dignidade” (3,7%), e
“Violéncia Verbal, Fisica ou Sexual” (1,4%).
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A histéria dos paises latino-americanos é perme-
ada pela via da dependéncia, expropriacao, subalterni-
dade, em fung¢éo da incorporacéao dos preceitos do ca-
pitalismo: a contradicéo entre capital x trabalho. Nesse
interim, a classe trabalhadora é submetida a perversa
contradicao no processo de acumulacao capitalista,
tais como a superexploragéo, que abrange situacoes
como: desemprego estrutural, aumento da jornada de
trabalho, precarizacoes na forma de contratagao, baixa
remuneracao, flexibilizacao das relacdes trabalhistas,
dentre outras que estao diretamente relacionadas a ge-
neralizacao, intensificacao e banalizacéo da ocorréncia
do assédio moral no ambiente laboral®.

Portanto, ao discorrer sobre o assédio moral na
sua relagao com o atual modo de producéo, é possivel
ponderar que as novas configuracdes assumidas pelo
mundo do trabalho, reforcam que a “[...] conjuncao
globalizacao mais neoliberalismo veio mostrar aos
ingénuos que o capital nao tem nenhum compromisso
social”. (NETTO, 2001, p. 47)

Contudo, na busca de mascarar suas contradicoes
e transmitir a ideia de um “capitalismo humanizado”
(naturalizando-o como Gnico sistema econémico possi-
vel), é cada vez mais evidente o discurso da cooperagao
e trabalho em equipe. Neste caso, as empresas incitam
que os funcionarios trabalhem de forma coletiva com
o intuito de gerar um ambiente “harménico” e, com
isso, auferir cada vez mais lucro. No entanto, para o
Heloani (2005), esses elementos sao antagbnicos: a
necessidade de cooperacao em equipe e a competicéo
pela aquisicao e manutencao de um posto de trabalho.

Fica evidente que atualmente ha uma predomi-
nancia refletida na racionalidade instrumental, em que
os fins justificam os meios e para alcanca-los utiliza-se
de estratégias e acbes muitas vezes nao éticas. Ao
relacionar tais questbes a vida organizacional e seus
afluentes, percebe-se a busca incessante pelo lucro, a
superexploracao do trabalhador, e um ambiente laboral
de rivalidades e intrigas. Tais fatores sao influenciados
pela cultura local e organizacional, e também por
aspectos econémicos, até porque o sistema capitalista
¢é influenciador direto para a ocorréncia do assédio
moral no trabalho.
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5.2 A Violéncia: identificacao e “perfil”
dos agressores

Posteriormente a lista de situagdes hostis, anali-
sada anteriormente, questionou-se ao pesquisado se
ele se identificava como vitima de assédio moral nos
dltimos seis meses. Verificou-se que apenas 27,6%
(77 pesquisados) afirmaram serem vitimas de assédio
moral, em contrapartida a 66,7% que nao se perce-
bem como alvos de situagdes hostis e 5,7% néo res-
ponderam. Contudo, é importante enfatizar que esse
percentual pode nao corresponder a realidade, uma
vez que por falta de conhecimento do tema e pela su-
tileza dos comportamentos e acoes hostis, o alvo pode
considerar tais situacbes como “normais” dentro do
ambiente de trabalho (EINARSEN et al. 2003; 2005;
FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008). As anélises
seguintes terao como norte os dados obtidos apenas
dos sujeitos que se identificaram como vitimas de
assédio (77 pesquisados).

As agressoes foram originadas quase que igual-
mente por colegas de mesmo nivel hierarquico (45,5%)
e superiores hierarquicos (44,2%), contudo, foram
identificados casos da préatica de assédio por parte de
subordinados (2,6%) e pessoas externas a organizacao
(3,9%). De modo geral, prevalece na literatura dados
em que as agressoes partem, majoritariamente, dos
superiores (HIRIGOYEN, 2006; 2008; VARTIA, 2003).
Em relacdo ao género dos agressores, identificou-se
que sao praticadas, em sua maioria, por homens
(41,6%), seguidas por homens e mulheres (33,8%) e
por mulheres (23,4%). Em sua maioria (70,2%), os
respondentes afirmam que pelo menos duas pessoas
estavam envolvidas nos comportamentos hostis.

A aceitacdo do “trabalho sujo” segundo metéafora
de Dejours (2007) explica a participacao consciente
do sujeito em atos injustos como um ato calculista.
dJustificada, sobretudo, para manter seu lugar, conservar
seu cargo, sua posicao, seu salario e ndo comprometer
o seu futuro na organizacao. Em muitas organizacoes,
o individuo é incitado a partir de uma cultura orga-
nizacional, que objetiva o resultado acima de tudo, a
utilizar-se de métodos, manipulacoes e atos para cum-
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prir suas metas, nao se importando com a execucao
de préticas violentas para tal fim.

As exigéncias de metas, a competitividade nas
organizacbes, pressdo por parte dos diretores, entre
outras manifestagdes, provocam nos trabalhadores
insegurancas e grau de ansiedade que, em determi-
nadas circunstancias, influenciam na ocorréncia de
comportamentos violentos no ambiente de trabalho.
A Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), segun-
do Freitas (2007) alerta que a violéncia no ambiente
de trabalho apresenta um crescimento exponencial em
todo o mundo nas ultimas décadas. Essa violéncia,
muitas vezes, pode ser justificada pela questao do po-
der. Como mencionado, alguns individuos por medo
de perder sua posicao comegam a praticar formas de
violéncia* com os colegas mediante o atropelamento
da ética e da prépria dignidade humana. (DEJOURS,
2007; HELOANI, 2005)

Na perspectiva de Marx, o sistema capitalista
sempre apresentard uma relagdo dominante e domi-
nado, sendo que o individuo passa a se submeter a
essas violéncias por uma questao de subsisténcia, pois
se ele sair, perderd o trabalho e consequentemente
sua forma de sustento. Da mesma forma, se ele sair,
outro o substituird, uma vez que ha um contingente de
trabalhadores desempregados em busca de emprego
(exército industrial de reserva).

5.3 Comentar e/ou Denunciar a Violéncia
Sofrida

Ao serem questionados se comentaram sobre
a violéncia para alguém e por que, 66,2% daqueles
que se identificaram como vitimas de assédio moral
comentaram sobre a violéncia. Dos que comentaram,
51% deles conversaram com colegas de trabalho, e
identificaram como motivos: por desabafo, necessidade
de apoio, com objetivo de obter ajuda ou conselhos,
e demais. Ha casos em que nao houve comentario,
conforme o discurso do Pesquisado 23 que relatou ter
vergonha de falar sobre a situacao. Muitas vezes o nao
comentario da situagao vivenciada é justificada pela
inseguranca da vitima em se expor, tanto no ambiente
de trabalho quanto na vida pessoal. (HIRIGOYEN,
2006; 2008)

O ato de denunciar a violéncia é uma acéo que,
a rigor, pode acarretar em processos administrativos,
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ou seja, é uma acao da vitima em buscar seus direitos
em detrimento a violéncia sofrida. Desse modo, ape-
nas 24,7% denunciaram a violéncia sofrida. Contudo,
apesar da formalizacao das dentncias, os pesquisados
relataram que nada foi feito, ou seja, ndo houve mu-
dangas ou san¢bes ao assediador e as violéncias con-
tinuaram. Em contrapartida, 64,9% nao formalizaram
queixa na instituicdo, uma vez que, de maneira geral,
acreditam que nada mudard, podendo até aumentar
a frequéncia. Ha alguns pesquisados que nao relatam
a violéncia, pois “Nunca fiz nada porque estou em
estdgio probatério e tenho medo de perseguicdo (59)”.
Portanto, fica evidenciado pelos dados o descrédito
por parte dos pesquisados na efetividade de anélise e
julgamento dos casos de assédio moral por parte da
instituicdo. O motivo disso, segundo eles, é o corpo-
rativismo entre colegas, ou grupos dominantes, que
utilizam de seu poder em prol de beneficios préprios
ou para pessoas do grupo. As vitimas temem denunciar
também por medo de alguma vinganca ou sancao que
poderia sofrer, como rebaixamento de cargo ou perda
de chefia/gratificagcao, além do fato da repercussao, que
as deixariam mais constrangidas e envergonhadas.
(HELOANI, 2004)

Nao obstante, o nexo causal (comprovacéao da
relacéo entre a consequéncia, sofrimento da vitima; e a
sua causa, a agressao) indispensavel na esfera criminal,
muitas vezes é invisivel, uma vez que as agressoes e
humilhacoes séo feitas de forma velada, “com luvas”,
sendo muito dificil reunir qualquer prova para denun-
ciar. (HELOANI, 2005)

5.4 Consequéncias e Efeitos da Violéncia
para as Vitimas

Os efeitos proporcionados pelo assédio podem
ser severos, repercutem nao somente na satde fisica
e/ou psiquica do trabalhador, mas afetam sua vida
privada e desempenho organizacional. Além, é claro,
de afetar a prépria organizacao. Na pesquisa foram
identificados efeitos psicoldgicos expressivos, segundo
dados obtidos nos questionarios e entrevistas, a saber:
estresse, desénimo, desmotivacao, isolamento, depres-
sao, distirbios de sono, irritacao, raiva, nervosismo,
baixa autoestima, frustracdo, tristeza, entre outros.
No ambito fisico, constatou-se: perturbacao/proble-
mas fisicos, dores de cabeca, adoecimento, aumento
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de peso, dores musculares, dores no peito e outros.
Evidencia-se, portanto, que as consequéncias para o
individuo assediado podem ser altamente destrutivas
(LEYMANN, 1996), podendo chegar até ao suicidio.
(BARRETO; VENCO, 2011)

Nao obstante, ocorreram também efeitos no &mbi-
to do trabalho, como: dificuldade de progressao profis-
sional (Pesquisados 10 e 74), ameacas de mudanca de
setor (Pesquisado 66), vontade de abandonar o trabalho
(Pesquisados 145, 190, 193 e 263), maior carga de
trabalho (Pesquisado 109), e outras. Na vida privada
foi identificado no discurso do Pesquisado 176 conflitos
conjugais, levando até ao Pesquisado 74 ir a procura
de acompanhamento de psiquiatra e psicélogos. As
consequéncias e efeitos do assédio moral nao ficam em
torno do ambiente laboral, mas repercutem e afetam em
aspectos da vida pessoal da vitima (NUNES; TOLFO,
2012a). A destruicao da identidade do individuo viti-
ma de assédio moral no trabalho ocorre rapidamente
prejudicando, assim, o contexto de sua vida pessoal.
No entanto, sua recuperagao e insercao novamente na
sociedade e no ambiente de trabalho pode levar anos.
(MARTININGO FILHO; SIQUEIRA, 2008)

Dessa forma, as reivindicagdes em defesa da
salide do trabalhador devem ser incorporadas como
principal aspecto das lutas dos trabalhadores, profis-
sionais e gestores de politicas voltadas para o ambito
da satde (LARA, 2011). Para o autor, atender a essa
demanda é uma condicdo emergencial e de grande
importancia na construgao de uma sociedade que no
futuro permitira aos trabalhadores terem satde para o
trabalho e para suas vidas. E que, a partir disso, terdo
uma vida repleta de sentido que transcendera “[...] as
amarras da exploracao do trabalho como condigao do
desenvolvimento social. (LARA, 2011, p. 84)

5.5 As Acbes da Universidade em Relacao
ao Assédio Moral sob Percepcao dos
Pesquisados

Os participantes e entrevistados também foram
questionados sobre politicas e préticas de prevencao
e combate ao assédio moral adotadas pela instituigéo.
Os dados mais representativos foram os seguintes:

a) 56,3% desconhecem a existéncia de orienta-
¢oes aos funcionérios sobre o assédio moral
na instituicao;
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b) 81,4% relataram que n&o ha treinamentos ou
capacitacdes que abordam aspectos relaciona-
dos ao assédio moral;

c) 62% dos pesquisados nao tém conhecimento
(ouviu e/ou viu) sobre a divulgacao da temética
na instituicao;

d) os que ouviram e/ou viram (24,7 %) identifica-
ram como principais meios: midias internas da
universidade (jornais, cartilhas, cartazes, sites,
lista de discussao) e por meio dos Sindicatos
(técnico-administrativos e/ou docentes), ambos
com 27,5% de ocorréncia;

e) 80,6% afirmaram que nao ha uma politica ou
pratica de prevengao e combate ao assédio;

f) a criagdo de uma politica de prevencao e
combate ao assédio moral, j& é um comeco
segundo 34,1% dos pesquisados; ja 22,2%
afirmam que pode inibir um pouco a pratica e
21,5% relatam que funcionaréa se nao acontecer
corporativismo entre os colegas.

Evidencia-se que 47,7% dos pesquisados afirma-
ram que a pratica de assédio é comum no ambiente
universitario, sendo que tal dado estd em consonéncia
com o exposto por Hirigoyen (2006, p. 142), “[...] o
meio educativo é um dos mais afetados pelas préaticas
de assédio moral”. Para uma instituicao, cujo objetivo
é a geracao e disseminacdo do conhecimento por meio
do ensino, pesquisa e extensao, o desconhecimento por
parte dos trabalhadores, a auséncia de discusséao do
tema no ambiente universitario e a falta de politicas e
préticas de combate, provocam um grande problema
para prevenir a ocorréncia dessa violéncia. Partindo do
pressuposto de que o individuo nao tem conhecimento
sobre o tema (ou das préprias situagoes hostis), ele se
torna incapaz de identificar se frequentemente é alvo
de algumas situacoes e, consequentemente, de denun-
ciar (NUNES; TOLFO, 2012b). E, sem a identificacao
da ocorréncia do assédio, as instituicoes, por sua vez,
podem avaliar, erroneamente, que nao é pertinente
e necessaria a criacdo de mecanismos para coibi-lo.

Apesar de o assédio moral repercutir na produti-
vidade e competitividade, nem todas as organizagdes
desenvolvem politicas de prevencao e intervencéo, em
algumas o assédio constitui como uma estratégia para
administrar o corpo funcional. Este é um caso quando
existe pouco controle sobre o processo de trabalho
devido a um “[...] baixo nivel de organizacédo e coor-
denacéao” (SIEGLIN, 2012). O assédio vertical, nesses
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casos, representa uma tentativa individual e abusiva
para recuperar o controle. Contudo, a cultura organi-
zacional nao se encontra isolada da cultura politica de
um palfs, para a autora, o assédio constitui em muitas
organizacdes latino-americanas como uma forma de
controle primitivo dos trabalhadores e nao esta rela-
cionada com o “caos organizacional”’. Ademais, como
politica de controle laboral o assédio nao somente se
direciona para as vitimas, mas também para demais
trabalhadores que o observam, porém sao impotentes
para se manifestarem contra a violéncia.

O fato é que as organizagdes ndo sao neurdticas,
paranoicas ou perversas, seu modo de funcionamento
que promove tais comportamentos. Nesse sentido,
ela pode pdér em agdo modos de gerenciamento que
favorecam a ocorréncia de violéncia e assédio moral
(GAULEJAC, 2007). O autor complementa que quan-
do o assédio, estresse, depressao e demais sofrimentos
psiquicos se desenvolvem e surgem na organizacao, é
a prépria gestdo que deve ser questionada, pois, na
maioria dos casos, o assédio nao é o fato de um indi-
viduo em particular, mas de uma situacao de conjunto.

Em relagéo as politicas e préaticas, Salin (2008)
advoga que o desenvolvimento destas pressupoe,
necessariamente, em uma posicao clara e coerente da
gestao, participacao ativa e envolvimento dos mem-
bros de diferentes funcoes e niveis hierarquicos, além
dos sindicatos neste processo em prol dos direitos dos
trabalhadores vitimas do assédio moral; somente deste
modo esta politica sera transformada em praticas efeti-
vas. Assim, a criagao e aplicacao de politicas e préaticas
inibidoras do assédio moral e orientadoras das relacbes
interpessoais tém como o intuito, como o préprio nome
sugere, coibir a prética, no entanto, sdo um ponto
inicial, ou seja, ndo conseguirao abarcar a totalidade
das situacbes que ocorrem na instituigao, visto que
estas acontecem sob conivéncia e/ou estimuladas pelas
organizacdes e, consequentemente, pela mundializacao
do capital, reestruturacao produtiva e competitividade
que implicam novos arranjos e rearranjos que, por
sua vez, perpassam todo o tecido social e apresentam
consequéncias contundentes para os trabalhadores.
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6 ConsIDERACOES FiNAls

A légica da sociedade capitalista globalizada, a
busca por lucros, a cobranca de resultados, a precariza-
¢ao do trabalho, os contratos terceirizados, a tendéncia
a contratacao de projetos de prazo determinado e a
existéncia de desemprego podem se constituir como
elementos desencadeadores do crescimento, gravi-
dade e amplitude do fenémeno do assédio moral no
trabalho, significando um retrocesso aos direitos dos
trabalhadores.

A compreensao da sociedade, da forma como ela
se organiza, das suas fases, possibilita uma compre-
ensao sobre a questdao do assédio moral no trabalho.
Ou seja, o capitalismo intensificou suas contradicoes
e vem buscando atenuar as desigualdades com base
na adesao de politicas de ajuste recomendados por
entes como o Fundo Monetério Internacional (FMI),
Banco Mundial em fungéo do Consenso de Washing-
ton. Neste aspecto, com as restruturagdes produtivas,
o trabalhador passou a ser submetido a diferentes
formas de trabalho, sinaliza-se aqui principalmente a
degradacéo e precarizacao das condicoes de trabalho
presentes no fordismo/taylorismo, toyotismo, reestru-
turacao da producao flexivel, e no neoliberalismo, em
que o trabalhador continuou sendo explorado. Mas,
agora, essa exploracao se intensifica, pois ele passa a
que ser polivalente e competitivo, podendo acirrar as
violéncias entre os trabalhadores, visto que estas mu-
dangas instauram nos sujeitos “[...] uma necessidade
quase irrefredvel de buscar no mercado um ‘pacote’
de competéncias desejadas pelo mundo do trabalho,
pois isso garantia a empregabilidade [...]” (SOUZA,;
AZEREDO, 2004, p. 51) ou uma maior aceitabilidade.

O assédio moral no trabalho é uma violéncia
perversa e hostil, muitas vezes sutil e silenciosa, que
dificulta a sua identificacdo e combate nos ambientes
organizacionais. A ocorréncia dessa violéncia no am-
biente universitario ndo a torna menos nociva, uma
vez que a estrutura universitaria apresenta fatores

que podem facilitar a ocorréncia deste fenémeno
(BUENDIA, 2003; NUNES; TOLFO, 2012b). Nesse
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sentido, esta pesquisa teve como objetivo identificar
a ocorréncia e as caracteristicas de assédio moral em
uma universidade.

Ficou evidenciada a ocorréncia do assédio mo-
ral na universidade, manifestada em suas diversas
formas. Seguindo as categorias de Hirigoyen (2006)
utilizadas nesta pesquisa, as frequéncias de ocorrén-
cia foram: “Deterioracéo Proposital das Condicoes
de Trabalho” (4,6%), “Isolamento e Recusa de Co-
municagao” (5,1%), “Atentado Contra a Dignidade”
(3,7%), e “Violéncia Verbal, Fisica ou Sexual (1,4%).
As violéncias foram perpetradas por dois ou mais
agressores (70,1%); por colegas de trabalho (45,5%);
e por superiores hierarquicos (44,2%), do sexo mas-
culino (41,6%). A universidade, segundo percepcao
dos pesquisados e entrevistados, ndo apresenta acoes
efetivas contra a prética do assédio moral. De modo
que constatou-se que nao ha politicas de prevencao
e combate (80,6%), nem a insercao da teméatica nas
capacitacoes e treinamentos (81,4%), orientaces aos
funcionérios sobre o assédio moral (56,3%), divulgacao
do tema (62%), entre outros.

Embora a percepcao dos pesquisados em rela-
¢ao as agoes da universidade seja, de maneira geral,
negativa, héa setores que abordam o tema em palestras
ou até nos seus sites, em especial, um ntcleo de pes-
quisa que vem elaborando pesquisas e desenvolvendo
acoOes de prevencéao e orientagao na instituicao, como
a realizagao de seminério estadual de prevencéo ao
assédio moral, construcoes de folders informativos,
atendimento psicolégico as vitimas de assédio e de-
mais acdes. Evidencia-se que a pesquisa realizada
apresentou subsidios para as acoes do nicleo, uma
vez que constatou, de forma quantitativa e qualitati-
va, a ocorréncia da violéncia na instituicao. Além do
que, esta pesquisa proporcionou, de forma indireta,
a discussao, compreensao e a popularizacao do tema
entre os trabalhadores.

E importante ressaltar que o trabalho realizado
teve como diferencial o locus de pesquisa uma uni-
versidade — um ambiente segundo Hirigoyen (2006)
com elevados indices de assédio moral. Destaca-se que
nesta pesquisa nao foi apenas analisado a ocorréncia e
as caracteristicas da violéncia, mas também os efeitos
proporcionados pela violéncia nas mais diversas esferas
(individual, vida pessoal e profissional), e também as
acoes da universidade. Ou seja, a pesquisa apresenta
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secOes algumas vezes mais direcionadas ao ambito
das ciéncias humanas como a psicologia, e outras nas
ciéncias sociais, como a administracdo. De modo, a
ter um panorama mais amplo desse fenémeno tao
complexo, e que pode ser estudado e pesquisado nas
mais diversas ciéncias.

A pesquisa reforcou o pressuposto de Hirigoyen
(2006) em relacéo a ocorréncia do assédio no ambiente
académico ser promovido pela recusa de diferenca e
pela necessidade de poder, no entanto, um diferencial
encontrado foi que no ambiente analisado os agresso-
res foram em sua maioria do mesmo nivel do agressor,
ao contrario do que é exposto na literatura — geralmente
o agressor é o superior. Nao obstante, foi identificado
em alguns casos que o pesquisado conseguiu compre-
ender o que realmente é o assédio moral, podendo
desta forma, entender atitudes que ocorrem no seu
ambiente e, com isso, cobrar medidas para coibi-las.

A sociedade brasileira e mundial cada vez mais
exige do Estado e das organizagdes principios e valo-
res éticos e também solidarios, que sao muitas vezes
executados por agdes sociais dentro e fora das orga-
nizacoes e entidades. Desse modo, como despertar as
entidades e gestores governamentais, os empresarios,
os empregados, enfim, toda a sociedade, em relacao
a essa forma de violéncia tao severa e frequente con-
temporaneamente? O despertar, neste caso, implica
na identificagdo em tempo real das diversas formas de
violéncia, das consequéncias para vitima, agressor e
organizacao. Bem como criar obstaculos a cidadania
deliberativa como um continuo da sociedade. O com-
promisso com a mudanca, com a geracéo do bem-estar
coletivo, com o respeito a pluralidade, e particularmen-
te com a inclusao coletiva dos atores organizacionais é
um desafio e o foco da gestao social, inclusive no tra-
tamento de questdes ligadas ao assédio moral. Além é
claro, é necesséria a construgao de politicas que possam
diminuir e coibir a pratica do assédio. A¢des como estas
e muitas outras, algumas apresentadas neste trabalho,
sao fundamentais. Contudo, deve-se também orientar
em relacao a préatica de valores e principalmente do
principio ético no ambiente de trabalho. A educacéao
e a ética no trabalho e na vida sédo as medidas mais
efetivas contra as violéncias no ambiente de trabalho,
como é o caso do assédio moral.

Por fim, é importante lembrar que negar a
ocorréncia do assédio, é contribuir para torna-lo mais
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violento do que realmente ja é. Cabe, portanto, a
instituicdo e seus gestores, bem como a sociedade,
trabalharem coletivamente em prol da construcéo de
medidas de prevencdo e combate, e principalmente
do comprometimento dos trabalhadores — docentes e
técnico-administrativos — e também alunos em relacao
a temas importantes como valores e ética no trabalho.
Somente desse modo é que essa violéncia podera ser
efetivamente combatida e prevenida. Contribuindo
de maneira direta e decisiva para uma nova forma de
organizagao social, em que o cidadao adquire de fato
a condigao de sujeito e age direcionado ao bem-estar
coletivo.
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Nortas

1. Compreende-se, primeiramente, que se entende trabalho como
um processo entre o homem e a natureza, onde o primeiro, por sua
propria agao — através de uma atividade projetada, teleologicamente
direcionada, conduzida a partir do fim proposto pelo sujeito —,
media, regula e controla seu metabolismo com a natureza (MARX,
1982). Situa-se, portanto, que a histéria do capitalismo é marcada
por distintas formas na relacédo entre os homens e a natureza,
sendo que tal relagao s6 pode ser compreendida se analisarmos
como o homem organiza a producao dos meios de vida. Feito
esse esclarecimento, entende-se o mundo do trabalho como “[...]
o palco central da producéo e da reprodugao da vida material e,
consequentemente, o espaco — seja no campo, na fabrica ou no
setor de servicos — de intensa exploragao dos trabalhadores que
vendem sua for¢a de trabalho. As relacoes precarizadas de trabalho
tomaram proporgdes alarmantes no capitalismo contemporaneo,
simultaneamente, o estranhamento intensificou-se no conjunto da
vida social”. (LARA, 2008, p. 2)

2. Ha algumas questoes que néao respondidas, mas analisadas, neste
caso, foram categorizados no item “Sem resposta”.

3. E oportuno fazer uma ressalva de que ao contextualizar, de forma
breve, o capitalismo no contexto latino-americano e enfatizar que
a intensificagdo do assédio moral esta estritamente vinculada a
forma de organizacdo da sociedade atual, nao esta se afirmando
que o assédio moral é um fendbmeno existente apenas nos paises
latino-americanos, mas sim, destacando que as vulnerabilidades
sofridas pela classe trabalhadora nesses paises sao cada vez mais
acentuadas e perversas.

4. Para Dejours (2007) e Heloani (2005), essa violéncia é algo
intrinseco ao ser humano, assim como o amor, o édio, o poder, a
submissao, o orgulho, a inveja e as demais facetas da personalidade.
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