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RESUMO

Diante da importancia que o trabalho assume na vida de um ser humano, ser vitima de
assédio moral pode comprometer ndo sé a vida profissional, como a pessoal, social e a
salde fisica e mental do trabalhador. O tema deste estudo é o assédio moral no servico
publico do municipio de Porto Alegre e tem a finalidade de mensurar a incidéncia de
casos de assédio moral junto aos servidores publicos do municipio, identificar as prati-
cas mais comuns que buscam desestabilizar o trabalhador, verificar se ha um possivel
grupo de risco junto aos servidores e identificar a percepcdo que os mesmos tém em
relacdo ao fenbmeno. Para tanto, privilegiou-se uma abordagem quantitativa, através de
um questiondrio auto preenchido, no qual era possivel, a titulo de complemento, res-
ponder a uma questdo ndo obrigatoria aberta, que permitisse descortinar os aspectos
subjetivos da experiéncia do assédio moral. Com base na anélise dos dados e do refe-
rencial teérico procuramos assinalar as dimensdes envolvidas nas relacées de poder que
se estabelecem no campo social do trabalho, em especial, no @mbito do servico publico.
Pelo estudo, foi possivel inferir que as convicgdes politico-partidarias nas instituicdes
publicas influenciam na maneira como se manifesta o assédio moral.

Palavras-chave: assédio moral; servico publico; relacbes de poder.



ABSTRACT

Given the importance of people's jobs in their lives, being a victim of bullying can com-
promise not only the professional life, such as personal, social, and physical and mental
health of the employee. The theme of this study is bullying in the public services of Por-
to Alegre and is intended to measure the incidence of bullying suffered by public em-
ployee of the municipality, to identify the most common practices that seek to destabi-
lize the worker, check for a possible risk group with servers and identify the perception
that they have in relation to the phenomenon. Therefore, we focused on a quantitative
approach, using a self completed questionnaire, which was possible, as a supplement, to
answer a question not mandatory, allowing uncover aspects of the subjective experience
of bullying. Based on the analysis of the data and the theoretical point seek the dimen-
sions involved in the power relations that are established in the field of social work,
particularly within the public service. Through the study, it was possible to infer that
partisan political beliefs in public institutions influence how bullying manifests.

Keywords: Moral harassment. Public Service. Power Relations.
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1 Introdugéo

“Ndo sois maquinas! Homens é o que sois!”

(Discurso de Charles Chaplin no final
do filme “O Grande Ditador”)

De acordo com as mudancas ocorridas ao longo do desenvolvimento das socie-
dades, a forma como o trabalho foi reconhecido assumiu diversas formas. Na antiguida-
de, em especial na Grécia, o trabalho bracal era visto com desprezo e, por este motivo,
era realizado por escravos, enquanto o trabalho intelectual era considerado de ordem
superior. J& no Periodo Industrial, o trabalho assumiu um novo valor: se antes era con-
siderado indigno trabalhar, nesse periodo passa a ser considerado indigno aquele que
ndo trabalha. Isso ndo quer dizer que a maior valorizacdo do trabalho e da técnica, tenha
despertado a valorizagdo do trabalhador e da significacdo de sua atividade produtiva
(Vésquez, 2007).

Nesse sentido, a importancia do trabalho e o significado que assume diante dos
individuos sdo condicionados por valores, modos de conceber a realidade, pela conjun-
tura social, politica, econémica e historica.

Segundo Marx (2008), € pelo trabalho que o homem se constitui, constroi sua
identidade, seu modo de vida. Por meio do trabalho, se estabelecem valores, saberes, se
molda o mundo. Além disso, 0 homem produz as condi¢cdes materiais para sua sobrevi-
véncia e estabelece relagdes sociais através do trabalho.

Dejours (2004) reforca esse aspecto quando assinala que o trabalho vai além de
uma simples atividade, mais que isso, € uma forma de relacéo social e, como tal, acon-
tece em um mundo permeado por relacdes de desigualdade, de poder e de dominacdo. O
trabalhador exerce suas tarefas num contexto hierarquizado, ordenado e coercitivo. No
ambiente de trabalho, surgem conflitos e situacdes decorrentes das relacdes ali estabele-
cidas, alguns conflitos de facil resolucdo e outros mais graves, que podem inclusive
trazer sérias implicagdes ao trabalhador, como é o caso do assédio moral. Ser vitima de
assédio moral pode comprometer a vida profissional, pessoal, social e a salude fisica e
mental do trabalhador.

O presente estudo tem como tema o assédio moral no servigo publico do muni-
cipio de Porto Alegre. Os estudos sobre esse tema sdo relativamente recentes. Para se ter

uma ideia, a disseminagdo das discussdes sobre o assédio moral no Brasil aconteceu,
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sobretudo, a partir da publicagéo do livro de Barreto (2003), contendo a verséo original
de sua dissertagdo de mestrado em Psicologia Social pela PUC de Sdo Paulo, no ano
2000. Por meio de seu trabalho como médica em um sindicato paulista, a autora tomou
conhecimento de situa¢des humilhantes e constrangedoras que geravam sofrimento aos
trabalhadores e tinham em comum limitagGes produzidas em consequéncia de doencas
ou acidentes do e no trabalho.

As pesquisas brasileiras, em sua maioria, tém sido realizadas pelas areas juridica
e da saude. Os profissionais do Direito buscam, sobretudo, a defesa juridica do traba-
Ihador, j& que ndo existe uma legislacdo federal especifica sobre o tema. Os profissio-
nais da saude, em especial da Medicina e Psicologia, procuram estudar os tipos de com-
portamento, as caracteristicas pessoais do agressor e da vitima e as implicacdes na saude
do trabalhador que é vitima de assédio moral. Por esse motivo, se faz necesséaria a ex-
ploragdo da temética do assédio moral no trabalho em outras areas, de maneira multidis-
ciplinar, para possibilitar maior visibilidade a sociedade quanto ao fendmeno e aos tra-
balhadores enquanto alvos de um tipo de agressdo que desencadeia uma guerra invisi-
vel, perpassada pelo jogo de poder, que fere, humilha e pode desestruturar as relacdes
interpessoais.

Estudos sobre o tema no campo da Sociologia podem contribuir para a reflexéo e
discussdo sobre a violéncia no ambiente de trabalho, auxiliando no reconhecimento so-
cial do fenbmeno e no incremento e divulgacdo de acdes que possam combater essas
praticas.

Esta pesquisa tem como foco os servidores publicos do municipio de Porto Ale-
gre, pois no Brasil as leis municipais ja em vigor sdo destinadas apenas aos casos de
Assédio Moral no ambito da Administracdo Publica, o que pressupde uma demanda
junto ao setor e a necessidade de se conhecer a realidade do fendmeno no servico publi-
co, visto que o regime de trabalho e as relacGes ai estabelecidas tém suas especificida-
des em relacéo ao setor privado.

Os objetivos fundamentais desse estudo sdo avaliar o nivel de incidéncia do as-
sédio moral no servigo publico de Porto Alegre, identificar os tipos de comportamentos
agressivos mais frequentes, verificar se existe um determinado padrdo que caracterize
um possivel grupo de risco e identificar qual a percepcéo que os servidores publicos do

municipio de Porto Alegre tém em relacéo ao assédio moral no trabalho.
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Como objetivos especificos pretende-se aprofundar teoricamente o fendmeno do
assédio moral através de uma perspectiva sociologica e analisar 0s casos que tenham
ocorrido no ambito da Administracdo Publica de Porto Alegre.

Na Prefeitura de Porto Alegre, o nimero de servidores gira em torno de 19.000.
Dentro desse universo vasto, trabalha-se com a hip6tese de que, em algum nivel de in-
cidéncia, ocorram casos de assedio moral. Por se tratar de um érgdo publico, imagina-se
ainda que o contexto da politica na instituicdo deva influenciar a forma como se mani-
festa 0 assédio moral.

Outra hipotese levantada é que as questdes de género, etnia, idade, tempo no
servico publico e religido devam aparecer como fatores de discriminacdo e fortaleci-
mento do surgimento de situacbes de assédio moral.

Por fim, trabalha-se com a hipétese de que os servidores publicos ndo percebam
determinadas situagdes como praticas de assédio moral, pois algumas posturas e confli-
tos podem ser considerados “naturais” e “legitimos”, devido a questoes de hierarquia e

das relacOes de poder estabelecidas no &mbito do mundo do trabalho.
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2 Assédio Moral

[...] sofrimento n&o é unicamente definido pela
dor fisica nem pela dor mental, mas pela
diminuicao, até a destruicdo, da capacidade de
agir, do poder fazer, sentidos como um golpe a
integridade de si...

Paul Ricoeur

2.1  Conceituagao

O assédio moral no ambiente de trabalho ocorre em um contexto que é permeado
por situacOes de conflito, sejam elas originadas nas relagdes interpessoais ou nas rela-
cOes de poder ali estabelecidas. Assediar moralmente é atentar contra a dignidade do
individuo de forma intencional, através de perseguicdes insistentes e atitudes humilhan-
tes que buscam a desqualificacdo do trabalhador.

Segundo Soboll (2008), o termo assédio moral é utilizado para descrevermos si-
tuacOes extremas de violéncia psicoldgica no trabalho. Essas situacdes tém carater pro-
cessual, pessoal e agressivo e sdo articuladas, repetitivas e prolongadas. Sua prética é
intencional no sentido de prejudicar um ou alguns alvos escolhidos. Nesse sentido, o
trabalhador se torna o alvo do agressor a partir do momento que, de uma forma ou de
outra, representa um incbmodo.

O entendimento do assédio moral como um tipo de violéncia é baseado no con-
ceito utilizado pela OMS (1996), que descreve violéncia como o resultado do “uso in-
tencional da forca fisica ou de poder, em forma de ameaca ou efetivamente, contra si
mesmo, outra pessoa, grupo ou comunidade, que ocasiona ou tem grandes probabilida-
des de ocasionar lesdo, morte, dano psiquico, alteracdo do desenvolvimento ou priva-
coes” (p. 4).

Definir violéncia é uma tarefa dificil, pois se trata de um fen6meno que se mani-
festa nos mais diversos ambitos e sua compreensao depende de aspectos culturais, histo-
ricos e individuais. Conforme aponta Abramovay (2005):

Apresentar um conceito de violéncia requer uma certa cautela, isso porque
ela €, inegavelmente, algo dindmico e mutavel. Suas representacdes, suas di-
mensdes e seus significados passam por adaptacdes a medida que as socieda-
des se transformam. A dependéncia do momento histérico, da localidade, do
contexto cultural e de uma série de outros fatores lhe atribui um caréater de
dinamismo préprio dos fendmenos sociais (p. 53).
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Através do conceito de violéncia elaborado por Michaud (1989), também é pos-
sivel reconhecer no assédio moral uma manifestacéo de violéncia:

Ha violéncia quando, numa situacao de interagdo, um ou varios atores agem
de maneira direta ou indireta, macica ou esparsa, causando danos a uma ou
mais pessoas em grau variaveis, seja em sua integridade fisica, seja em sua
integridade moral, em suas posses, ou em suas participacdes simbolicas e cul-
turais (p. 11).

A partir desse entendimento, podemos enquadrar o assedio moral na categoria
das violéncias simbdlicas que, de acordo com Bourdieu (2002), contemplam acdes de
dominacdo legitimadas pelas préprias vitimas, uma vez que se trata de violéncias im-
perceptiveis, sutis e invisiveis que sdo perpetradas por sujeitos que, de algum modo séo
autorizados a se impor por atitudes arbitrarias, em razdo de um poder simbdlico que lhes
é conferido.

As relacOes de trabalho nas empresas sdo regidas por um contrato, no caso do se-
tor privado, ou por um Estatuto, criado por Lei, no caso do setor publico. Independente
da forma como for regida a relacdo de trabalho, o contrato ou o Estatuto podem ser
compreendidos como instrumentos de dominacdo, em que o poder é canalizado pelas
empresas, que o exercem dentro de limites impostos pelos préprios instrumentos. O
empregado, ao assinar o contrato de trabalho, e o servidor publico, ao tomar posse de
seu cargo, esta se sujeitando a regras previamente estabelecidas e tacitamente aceitas. O
empregado ou servidor pablico tem uma dependéncia hierarquica e uma relacéo de su-
bordinacdo em relacdo aquele que se beneficia do seu trabalho.

Hirigoyen (2009) conceitua o assédio moral da seguinte forma:

Por assédio em local de trabalho temos que entender toda e qualquer conduta
abusiva manifestando-se, sobretudo por comportamentos, palavras, atos, ges-
tos, escritos que possam trazer dano a personalidade, a dignidade ou a inte-
gridade fisica ou psiquica de uma pessoa, pdr em perigo seu emprego ou de-
gradar o ambiente de trabalho. (p. 65).

Para Barreto (2003), o assédio moral é uma forma de violéncia sutil, que se ma-
nifesta através de situagdes de humilhagdo, ameagas, ironias, desqualificacdes e atitudes
que reafirmam a condicdo de submissdo do assediado em relacéo ao assediador.

A questdo temporal é recorrente em diversos estudos sobre o tema, que conside-
ram que o assédio moral se configura por um conjunto de agdes que ocorram repetidas
vezes e por um periodo de tempo estendido. Isso acabaria diferenciando o assédio moral
de um ato isolado, que, por ndo ter seguimento, constancia e intencdo de prejudicar, ndo
abalaria a estrutura psiquica, fisica e a vida social daquele que passou pelo constrangi-

mento.
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Essa visdo de que o assédio moral tenha que ocorrer de forma sistematica, recor-
rente e prolongada é defendida, por exemplo, por Leymann (1990), que chega a sistema-
tizar uma frequéncia média para que os ataques sejam considerados como assedio mo-
ral. Para ele, teriam de acontecer por mais de seis meses, em media duas vezes por se-
mana.

J& Hirigoyen (2009), afirma que uma conduta abusiva ndo necessita ser constan-
te para ser caracterizada como assédio moral, pois a vitima vivencia as consequéncias,
independentemente da quantidade de vezes que tenha sido exposta a essa situacédo. Cla-
ro que, quanto maior a incidéncia, maiores poderdo ser os reflexos para o trabalhador e
para aqueles que o cercam.

No presente estudo, é adotada a concepc¢do de que as relacbes de trabalho devem
ser pautadas pelo respeito a dignidade do ser humano e que o assédio moral, como dito
anteriormente, € uma forma de violéncia psicolédgica e simbdlica. Dito isso, tenha acon-
tecido uma Unica agdo com objetivo de humilhar um trabalhador ou dez a¢6es degradan-
tes, o fato da situacdo em si ter espaco no ambiente de trabalho é inadmissivel. Em al-
guns casos, um unico ato, seja pela sua gravidade ou pelos danos a personalidade, dig-
nidade ou integridade fisica ou psiquica que possam causar a vitima deve ser caracteri-
zado como assédio moral. Tentar quantificar periodos diarios, semanais ou mensais em
que a ocorréncia das humilhacdes possa ser caracterizada como assédio moral, colocam
em segundo plano as caracteristicas pessoais de cada uma das vitimas, ja que o que pode
ser suportavel para um, pode ndo ser para outro.

Em relacdo aos conceitos, cabe salientar que o assédio moral pode ser um ele-
mento institucionalizado em uma estrutura organizacional. Essa € a ideia que Soboll
(2006) traz ao conceituar assédio organizacional como a articulacdo dos aparatos e da
estrutura de uma organizacdo de maneira a sistematizar uma politica de violéncia, com
estratégias abusivas de gestdo. Nesse modelo de gestdo, a injuria, o estresse e 0 medo
seriam utilizados para consecucdo da obediéncia, da melhoria de desempenho e da ade-
sdo do trabalhador aos objetivos organizacionais.

Desta forma, a autora diferencia os tipos de assédio através do objetivo pretendi-
do. Se o objetivo for controlar e alcancar resultados para a empresa, esta caracterizado o
assédio organizacional. Se o objetivo for prejudicar e excluir um ou mais individuos, ha
a ocorréncia do assedio moral.

J& Hirigoyen (2009), classifica também o assédio moral em relagdo & posicdo

que os envolvidos ocupam na empresa. O asseédio moral horizontal acontece entre cole-
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gas de mesmo nivel hierarquico e o assédio moral vertical ocorre quando o agressor tem
uma posicdo hierarquica superior & vitima, que é sua subordinada. Cita ainda como
evento raro, mas possivel, a situacdo em que os subordinados assediam moralmente o

Seu superior.

2.2  Comportamentos caracteristicos

Nos anos 90, o psicologo alemédo Heinz Leymann desenvolveu diversas pesqui-
sas na Suécia, que buscavam identificar como se davam os processos de hostilizagdo no
trabalho, suas fases de desenvolvimento e repercussdes. As pesquisas tiveram inicio a
partir da identificacdo de comportamentos nas relacdes de trabalho semelhantes aos
descritos por Konrad Lorenz, um bidlogo, que descreveu situa¢fes em que algumas es-
pécies animais isolavam um de seus membros, até que fosse expulso do grupo. As pes-
quisas culminaram na elaboracdo de um instrumento para identificacdo do assedio mo-
ral, denominado LIPT — Leymann Inventory of Psychological Terrorization, no qual
identifica 45 comportamentos mais frequentes nos casos estudados. O material serviu de
referéncia para outros pesquisadores sobre o tema (EGE, 1996; ZAPT, 2004; RIVERA,
2001; EINARSEN, 1997).

Um desses estudiosos, Stale Einarsen, da Noruega, elaborou outro instrumento
de identificacdo do assédio moral, com 21 itens, chamado NAQ - Negative Acts Questi-
onnary. O NAQ leva em consideracdo comportamentos relacionados com o trabalho
desempenhado, a vida pessoal, entre outros. Einarsen (1997) considera a percepcao sub-
jetiva da vitima um aspecto relevante para que um individuo seja considerado alvo de
assédio moral. Para o autor, 0 que para uma pessoa pode ser considerado assédio moral,
pode ndo ser percebido da mesma maneira por outra. Para ser vitima, seria preciso que o
individuo reconhecesse a si mesmo como alvo de agressées no ambiente de trabalho.
Essa ideia é discutivel, pois o fato de um individuo néo se reconhecer enquanto vitima,
ndo significa que ndo o seja. Contextos econdmico-sociais e/ou a cultura organizacional,
podem dificultar a percepcéo de vitimizagéo, pois algumas condutas podem ser conside-
radas legitimas.

Soboll (2008), considerando os conceitos elaborados por renomados pesquisado-

res do tema, como Leymann e Einarsen, sistematiza alguns elementos considerados es-
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senciais para que uma conduta seja identificada como assédio moral. Entre eles, a habi-
tualidade, os ataques psicoldgicos, a intencionalidade e a pessoalidade.
Quanto a habitualidade, Leymann (1996) chega a definir estatisticamente um pe-
riodo minimo de seis meses, com um ou mais comportamentos se repetindo nesse espa-
¢o de tempo. Cabe salientar que a conclusdo sobre essa periodicidade especifica leva em
conta o levantamento estatistico das pesquisas realizadas pelo autor na realidade sueca.
O certo € que ndo ha consenso sobre o periodo exato de tempo, mas sim que devem
ocorrer situacdes hostis por repetidas vezes, num periodo prolongado. Esse critério é de
dificil aplicabilidade, pois nem todos os comportamentos de assedio s&o reiterados. Se
um rumor espalhado dentro da empresa trouxer consequéncias negativas a reputacdo e a
carreira de um funcionario, ele ndo tem necessidade de ser repetido por uma semana.
Os ataques psicoldgicos incluem condutas que trazem desconforto psicologico,
que ofendem, humilham e trazem sofrimento a vitima. Hirigoyen (2002) classificou
atitudes hostis que caracterizam o assédio moral, em quatro categorias gerais:
a) Deterioracdo proposital das condi¢cdes de trabalho. Consistem em atitudes
que buscam desqualificar a vitima como incompetente. Para tanto, Ihe sao di-
rigidas toda espécie de criticas em relacdo ao seu trabalho, criticas que pos-
sam justificar a demissdo ou transferéncia de setor. Para auxiliar nesse pro-
cesso, € retirada do trabalhador a possibilidade de realizar uma tarefa de ma-
neira satisfatoria e eficiente. Seguem alguns exemplos:

* Retirar da vitima a autonomia.

* Nao lhe transmitir mais as informagodes Uteis para a realiza¢do de tarefas.

» Contestar sistematicamente todas as suas decisoes.

* Criticar seu trabalho de forma injusta ou exagerada.

* Priva-la do acesso aos instrumentos de trabalho: telefone, fax, computador...

* Retirar o trabalho que normalmente lhe compete.

» Dar-lhe permanentemente novas tarefas.

« Atribuir-lhe proposital e sistematicamente tarefas inferiores as suas competén-

cias.

* Atribuir-lhe proposital e sistematicamente tarefas superiores as suas compe-

téncias.

* Pressiona-la para que ndo faca valer seus direitos (férias, horarios, prémios).

 Agir de modo a impedir que obtenha promocao.

* Atribuir a vitima, contra a vontade dela, trabalhos perigosos.
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* Atribuir a vitima tarefas incompativeis com sua satde.

* Causar danos em seu local de trabalho.

« Dar-lhe deliberadamente instrucdes impossiveis de executar.

* Nao levar em conta recomendagdes de ordem médica indicadas pelo médico
do trabalho.

* Induzir a vitima ao erro.

b) Isolamento e recusa de comunicagdo. O agressor nao explica a vitima os mo-
tivos de sua atitude hostil, negando ao trabalhador a possibilidade de um de-
bate que leve a solucdo do conflito. O objetivo é justamente impedir a com-
preensdo e reacdo. Como alguns exemplos, podemos citar:

* A vitima ¢ interrompida constantemente.

» Superiores hierarquicos ou colegas ndo dialogam com a vitima.
* A comunicagdo com ela € unicamente por escrito.

» Recusam todo o contato com ela, mesmo o visual.

« E posta separada dos outros.

* [gnoram sua presenga, dirigindo-Se apenas aos outros.

* Proibem o colega de lhe falar.

* Ja ndo a deixam falar com ninguem.

* A diregdo recusa qualquer pedido de entrevista.

c) Atentado contra a dignidade.

» Utilizam insinuag¢des desdenhosas para qualifica-la.

* Fazem gestos de desprezo diante dela (suspiros, olhares desdenhosos, levantar
de ombros).

« E desacreditada diante de colegas, superiores ou subordinados.

* Espalham rumores a seu respeito.

« Atribuem-lhe problemas psicoldgicos (dizem que € doente mental).

« Zombam de suas deficiéncias fisicas ou de seu aspecto fisico; ¢ imitada ou ca-
ricaturada.

» Criticam sua vida privada.

» Zombam de suas origens e de sua nacionalidade.

* Implicam com suas crencas religiosas ou convicgdes politicas.

* Atribuem-lhes tarefas humilhantes.

* E injuriada com termos obscenos ou degradantes.
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d) Violéncia verbal, fisica e sexual. Em um estagio que o assédio ja esta visivel
a todos, a vitima pode estar inteiramente estigmatizada como paranoica e su-
as queixas nem serem consideradas.

» Ameacas de violéncia fisica.

* Agridem-na fisicamente, mesmo que de leve, € empurrada, fecham-lhe a porta
na cara.

* Falam com ela aos gritos.

* Invadem sua vida privada com ligagdes telefonicas ou cartas.

* Seguem-na na rua, € espionada diante do domicilio.

 Fazem estragos em seu automével.

« E assediada ou agredida sexualmente (gestos ou propostas).

* Nao levam em conta seus problemas de satde.

As atitudes tém caréter intencional e objetivam desestabilizar emocionalmente a
vitima, anular seus espacgos de acdo ou forcar um desligamento (voluntéario ou ndo) de
um projeto, funcdo ou emprego. Podem até ocorrer agressées simultdneas a duas ou
mais pessoas de um mesmo grupo, mas o processo de perseguicdo € direcionado e pes-
soal, ndo ocorre de maneira generalizada para um grupo todo. Como dito anteriormente,
0 agressor procura anular apenas aquele que, de alguma forma, representa algum tipo de
ameaca. Poderiamos citar como exemplos, casos de funcionarios que tenham maior qua-
lificacdo que o proprio chefe e que poderiam sucedé-lo no cargo ou, ainda, funcionarios
que tenham ideias contrarias as do superior e que possam influenciar, de alguma forma,
0 restante da equipe.

Soboll (2008) salienta que os comportamentos tipicos apresentados pelos estudi-
0s0s sintetizam uma amostra das expressdes mais recorrentes do assédio moral e que
além desses, outros comportamentos mal-intencionados podem ser utilizados no proces-
so de assédio moral. Para identificar os casos, ndo seria suficiente apenas a ocorréncia
de determinados comportamentos, mas a articulacdo entre estes e seus efeitos. Nesse
sentido, um trabalhador pode estar sendo vitima de assédio moral e a atitude do agressor
ndo estar descrita ou ndo ser encontrada de forma recorrente em estudos anteriores. A
vitima pode trazer a tona outro tipo de atitude ou fala que lhe humilhem. A conexao
entre o que é dito ou feito com o objetivo de humilhar e os efeitos que trazem a vitima

podem auxiliar na caracterizacao e identificagdo do assédio moral.
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2.3  Consequéncias

Leymann (1996), ao descrever os comportamentos mais frequentes nas situacdes
de assédio moral, os listou em funcdo das consequéncias, isto €, dos efeitos que trazem
a vitima. As possibilidades do trabalhador seriam afetadas no que tange a comunicacao,
aos contatos sociais, & manutengdo de sua reputacdo pessoal, de sua situacdo no trabalho
e de sua saude fisica.

E negada ao trabalhador, por exemplo, a possibilidade de uma comunicacéo
adequada. O mesmo sente que € pressionado a calar, diante de ameagas e constrangi-
mentos. Os colegas o evitam, é designado a trabalhar em lugares isolados, se sente rejei-
tado, tudo contribui para que perca os vinculos sociais no ambiente de trabalho.

Para Dejours (2006), os colegas de trabalho evitam o colega que estd sofrendo
assédio moral sobretudo em uma estratégia de defesa contra a propria emog&o e contra a
percepgdo do sofrimento alheio, evitando o risco da precarizagdo do trabalho, ou seja,
de se tornarem vulneraveis ao desemprego e a degradacao das relacdes de trabalho e das
protecdes que Ihe estdo vinculadas.

A partir do momento que reconhecgo que o outro esta sendo injusticado e ndo me
posiciono a seu favor, é possivel que essa situacdo cause a minha prépria infelicidade,
insatisfacdo e, porque ndo dizer, o sofrimento no trabalho. A mobiliza¢do a favor do
outro pode me tornar vulneravel aos mesmos tipos de ataque que a vitima esta receben-
do e, em ultima analise, a exclusdo pelo desemprego. Ao mesmo tempo, ndo reconhecer
o sofrimento de uma vitima de assédio moral, ndo levanta a questdo da mobilizacdo e
auxilia na manutencdo de um sistema opressor. Diante disso, muitas vezes é adotada
uma postura de resignacao, em uma concepcao de que ndo esta havendo injustica, mas
apenas um fendbmeno que faz parte do sistema econdémico, por exemplo, sobre o qual
néo se pode exercer nenhuma influéncia.

Complementando a descricdo de Leymann sobre os efeitos que o assédio moral
causa a vitima: fica dificil manter-se no trabalho, ja que ndo Ihe sdo designadas tarefas
ou as tarefas que Ihe sdo designadas parecem nao ter sentido ou serem inferiores a sua
capacidade.

Hirigoyen (2009) cita como consequéncias do assédio moral a rendincia, ou seja,
a vitima assume uma posicdo de submissdo, tentando evitar a ruptura e o conflito, para
manter a todo custo o relacionamento, tornando-se apagado ou deprimido; a confusao e

a duvida de ser responsavel e merecedor de atitudes hostis, gerando uma situacdo de
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embate psiquico. O assediado se torna agressivo e irritadico, pois ndo consegue compre-
ender e explicar o que esta acontecendo. Cita ainda, o estresse, causado pela tensdo inte-
rior e que pode se tornar crénico, com o prolongamento da situacdo de assédio; a sensa-
cdo de medo, de alerta constante e por fim, o sentimento de solid&o.

Dejours (1994) assinala que as agressdes vivenciadas pelo trabalhador se refle-
tem na vida particular, nas suas relagdes familiares e no consumo excessivo de bebidas
alcdolicas e medicamentos psiquiatricos.

Segundo Soboll (2008), as consequéncias se multiplicam por toda a rede social,
afetando a organizacéo, a equipe de trabalho, o trabalhador e a sua familia. Nas organi-
zagOes, pode ocorrer a diminui¢do da produtividade e lucratividade, o afastamento do
trabalhador por motivo de salde e, por conseguinte, 0 aumento de custos com recruta-
mento, selecdo e treinamento de novos funcionarios. A exclusdo ou o adoecimento do
trabalhador podem gerar custos que terdo de ser mantidos, em ultima andlise, pelo Esta-

do, como tratamentos médicos, licengas remuneradas e até aposentadorias.
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3 Aspectos Legais do Assédio Moral

3.1 Introducéo

Pretende-se neste capitulo delinear um breve panorama dos aspectos legais que
envolvem o Assedio Moral em nosso pais, ja que o presente estudo tem carater eminen-
temente sociologico.

Através dos conceitos apresentado no capitulo anterior, pode-se dizer que o As-
sédio Moral no local de trabalho ocasiona um impacto na saude fisica e psicoldgica do
trabalhador, podendo afetar sua identidade profissional e até mesmo a sua vida pessoal.
Em uma perspectiva juridica, envolve a violacdo dos principios e garantias preconizados
na Carta Magna. Conforme o artigo 5°, inciso X, da Constituicdo Federal: “sdo inviola-
veis a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas, assegurado o direito
a indenizagao pelo dano material ou moral decorrente de sua violagao”.

Ainda em seu artigo 1° estabelece os fundamentos Constitucionais adotados pelo
Estado Brasileiro, tais como: a dignidade da pessoa humana e os valores sociais do tra-
balho.

O caréter sutil das atitudes hostis frequentes nos casos de assédio moral acaba se
revestindo de uma aparente legalidade, baseados na alegacdo de um legitimo poder que
decorre do exercicio de gestdo das empresas. Este é um dos motivos que dificultam a
vitima provar na justica a ocorréncia do assédio no local de trabalho.

Além disso, o Brasil ainda ndo tem legislacdo federal especifica que regule os
casos de assédio moral no trabalho. Por este motivo, séo utilizadas a doutrina e a juris-
prudéncia para a resolucdo dos casos que sdo levados aos tribunais. No caso de assédio
moral contra servidores publicos, alguns municipios ja possuem dispositivos que regu-

lam a matéria.

3.2 O assédio moral na ordem juridica brasileira

Apesar de o Brasil ainda ndo possuir legislacdo federal especifica que regule os
casos de asseédio moral no trabalho, sdo utilizados para a reparacdo de danos causados
ao trabalhador os principios gerais do direito, como a protecdo da dignidade humana,
previsto no artigo 1°, inciso 111, da Constituicdo Federal, a doutrina e a jurisprudéncia.



22

Outras normas constitucionais séo utilizadas como fundamento legal, entre elas,
os artigos 7°, inciso XXII e o artigo 170, inciso VI, os quais obrigam o empregador a
garantir um meio ambiente de trabalho seguro e sadio, livre de fendmenos que causem
danos a saude fisica e/ou psiquica do trabalhador, sob pena de responsabilizacéo.

A responsabilidade de reparacdo do empregador também esta prevista no Cédigo
Civil nos casos que causem dano a outrem, sejam eles morais ou materiais. E possivel,
ainda, a protecdo do trabalhador através do artigo 483 da CLT, que autoriza a rescisdo
indireta do contrato de trabalho pelo empregado e o pleito da devida indenizacdo.
Transcrevemos aqui as alineas “a”, “b” e “e”, acdes por parte do empregador que podem
ser enquadradas nos casos de assédio moral e, portanto, ensejarem na rescisdo indireta

do contrato a pedido do empregado:

“... a) forem exigidos servicos superiores as suas forcas, defesos por lei, con-
trarios aos bons costumes, ou alheios ao contrato;

b) for tratado pelo empregador ou por seus superiores hierarquicos com rigor
excessivo;

[...] e) praticar o empregador ou seus prepostos, contra ele ou pessoas de sua
familia, ato lesivo da honra e boa fama; ...”

Em nivel federal, tramitam no Congresso Nacional propostas de alteracdo do
Cadigo Penal, de dispositivos da CLT — Consolidacdo das Leis do Trabalho, da Lei n°
8.112 (Regime Juridico dos Servidores Federais), entre outros projetos relativos ao te-
ma. Nesse ambito, foram aprovadas duas leis, que, embora ndo regulamentem os casos
de assédio moral, trazem avancos no reconhecimento do problema. A Lei 11.948/09 que
veda empréstimos do BNDES — Banco Nacional de Desenvolvimento Econémico e
Social a empresas que tenham praticas de assédio moral e a lei que instituiu o dia 02 de
maio como o Dia Nacional de Luta contra o Assedio Moral.

Apesar de haver a possibilidade de reparacdo ao trabalhador vitima de assédio
moral através da Constituicdo Federal, pela doutrina ou jurisprudéncia, seria de extrema
importancia uma legislacdo especifica para a matéria, ndo s6 como forma de combater o
assédio moral, mas também para a positivacdo da responsabilizacdo e da punicdo do
agente causador. Seria necessaria uma lei de iniciativa federal que abrangesse e prote-
gesse todos os trabalhadores, sejam eles da administracdo publica ou vinculados a em-

presas privadas.
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3.3 O assedio moral no ambito da legislagdo municipal do Rio Grande do Sul

No estado do Rio Grande do Sul, vigora a Lei Complementar 12.561/2006, que
especifica os atos considerados como assedio moral e as punicdes a que estdo sujeitos
0s agentes que os praticarem, mas a Lei abrange apenas os casos de assédio moral que
ocorram no ambito dos érgdos de administracdo publica do Governo Estadual.

Alguns municipios do Estado ja possuem leis que versam sobre a matéria. No
quadro abaixo, € possivel visualizar o resumo de cada uma das leis j& aprovadas nesses

municipios e a intencdo do legislador em sua edi¢éo:

Quadro 1 — Panorama das Leis sobre assédio moral em municipios do RS

MUNICIPIO LEI EMENTA

Viamao 3.308/2005 Institui o Dia Municipal do Combate ao Assédio Moral

Dispoe sobre a aplicagdo de penalidades a pratica de “assé-
Santa Maria 4.552/2002 dio moral” por parte de servidores publicos municipais a

subordinados

DispGe sobre a aplicacdo de penalidades & pratica de assédio
Osoério 3.338/2001 moral nas dependéncias da administracdo publica municipal

por servidores publicos municipais

Dispde sobre a aplicacdo de penalidades a pratica de assédio
Gravatai 1.977/2003 o ) o
moral na administracdo publica municipal

Disciplina o assédio moral no dmbito da administracdo pu-
Capédo da Canoa | 2.359/2007 blica, direta e indireta do municipio de Capdo da Canoa/RS e

d& outras providéncias

DispGe sobre a aplicacdo de penalidade a pratica de assédio
Bagé 4.027/2003 | moral nas dependéncias da administracdo publica municipal

direta por servidores publicos municipais

Fonte: http://www.assediomoral.org

No caso do municipio de Porto Alegre, temos que assinalar duas alteragdes im-
portantes na Lei Complementar 133/1985, que estabelece o Estatuto dos Funcionarios
Publicos. Foram incluidos no Capitulo 11, 0s seguintes incisos:

“Art. 197 - Ao funcionério é proibido:

[...] XXIV. assediar outrem, com a finalidade de obter vantagem sexual, im-
plicando dano ao ambiente de trabalho, a evolucdo na carreira profissional ou
a eficiéncia do servigo. (incluido pela LC 450/00).

XXV. expor funcionarios subordinados a situagdes humilhantes, constrange-
doras, desumanas, prolongadas e repetitivas no exercicio de suas atribuicées,
durante a jornada de trabalho, implicando danos a evolugdo na carreira pro-


http://www.assediomoral.org/spip.php?rubrique20
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fissional, a eficiéncia do servico ou ao ambiente de trabalho. (incluido pela
LC 498/03)”.

Embora ndo utilize a denominacgdo assédio moral, as situa¢des descritas no inci-
so XXV ficam bem caracterizadas como tal. Cabe salientar que funcionario, por defini-
cdo do proprio Estatuto, é a pessoa legalmente investida em cargo publico em provi-
mento efetivo ou em comissdo, ou seja, a proibicdo é vélida tanto para o servidor que
ingressou no servico publico por concurso, quanto para aquele que ingressou por indi-
cacdo politica.

Diante disso, a violacdo de uma proibicdo expressa no Estatuto esta passivel de
punicdo através de processo administrativo disciplinar. A mesma LC 498/03 que incluiu
a proibig&o de atos caracteristicos de assédio moral, incluiu também no Estatuto, em seu
artigo 206, que a transgressao ao disposto no inciso XXV, artigo 197, ou seja, a préatica
de assédio moral podera ocasionar a destituicdo de funcédo gratificada e, no caso de ser
um detentor de cargo em comisséo, a punicao de demisséo.

Uma lei ou a alteragdo de uma lei é sempre fruto de uma necessidade social.
Nesse caso, a inclusdo de incisos que versam sobre a questdo do assédio moral no Esta-
tuto dos Funcionarios Publicos do municipio de Porto Alegre, pode ser considerada co-
mo um indicativo de que existam eventuais conflitos dessa ordem no dmbito das rela-

cOes de trabalho ali estabelecidas.
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4 Contexto social do trabalho no setor publico

4.1 O Servidor Publico e a modernizagédo do Estado

Historicamente, a forma como as organizacdes publicas foram estruturadas favo-
receram determinadas posturas e comportamentos dos seus servidores. As tarefas foram
organizadas para serem realizadas de forma sistematica, burocrética, seguindo processos
muito bem delimitados na sua execu¢do. Os 6rgdos publicos foram organizados de for-
ma hierarquica, com o diferencial da estabilidade no emprego e de um sistema de remu-
neracao e vantagens bastante rigido.

Em Weber (2010), é possivel identificar a forma muito especifica e racional na
qual a burocracia foi estruturada. A organizagdo burocratica € regida por leis ou normas
administrativas que definem previamente o seu funcionamento, regulando tudo o que
possa ocorrer em seu ambito. Possui um carater extremamente formal, pois todas suas
regras, decisOes e agdes administrativas sdo registradas por escrito, para garantir a inter-
pretacdo Unica e a comprovacdo de seus feitos. O trabalho e o poder sdo divididos sis-
tematicamente, de forma que cada um tenha seu cargo, funcdes e responsabilidades
muito bem delimitadas. O poder é impessoal, deriva do cargo ocupado e esta disposto
em uma estrutura hierarquica.

Além disso, segundo o autor, a escolha de um funcionario na administracdo bu-
rocratica tem que ser baseada no meérito e na competéncia técnica e ndo em critérios
particulares e arbitrarios. Outro ponto crucial para entender a burocracia em Weber € a
completa separacgdo entre a propriedade que pertence a organizacao e a propriedade pes-
soal do funcionario. Em outros termos, os dirigentes ndo séo os donos do negécio, mas
especialistas na sua administracdo e, por esse motivo, ndo podem se apropriar dos bens
publicos e integra-los ao seu préprio patrimonio.

Essas praticas buscavam a precisdo e uniformidade de procedimentos, a rapidez,
a competéncia técnica, a confiabilidade, a reducdo da corrupgéo, a ma conduta e o exer-
cicio de interesses privados por parte dos servidores publicos. Segundo Demmke
(2005), o objetivo dessas praticas seria produzir um status ético que favorecesse o com-
prometimento do servidor com o bem publico, com a neutralidade, a imparcialidade e a

confidencialidade.
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A questdo é que os comportamentos humanos podem escapar aos modelos prees-
tabelecidos, desvirtuando as regras e transformando a organizagdo em escrava de suas
proprias normas. E o que Merton (1970) chama de disfungdes da burocracia, represen-
tadas pela inflexibilidade, o excesso de formalismo, a resisténcia a mudancas, a desper-
sonalizacdo do relacionamento, a auséncia de inovagéo, a dificuldade no atendimento ao
publico, entre outros aspectos.

A forma de organizacdo burocréatica acabou contribuindo para o estereétipo de
que os funcionarios publicos sdo pouco dedicados, inflexiveis e, até mesmo, preguico-
s0s, j& que ndo precisariam se esforcar, por serem bem remunerados, ndo poderem al-
cancar outro cargo na instituicdo e tdo pouco serem demitidos, por gozarem de estabili-
dade. A marchinha Maria Candelaria, composta por Klecius e Armando Cavalcanti para
o carnaval de 1952, exemplifica esse esteredtipo que, até hoje, o funcionario publico
carrega: “Maria Candelaria € alta funcionéria [...], a uma vai ao dentista, as duas vai ao
café, as trés vai a modista, as quatro assina o ponto e da no pe, que grande vigarista ela
¢!”. Obviamente, a visdo pejorativa ndo leva em consideracdo outros fatores que possam
ter contribuido na construcdo do estere6tipo do servidor publico, como as condicGes de
trabalho, a remuneracdo ou a ma administracdo dos gestores publicos, fatores que po-
dem levar a desmotivacdo do trabalhador e, consequentemente, influenciarem na quali-
dade dos servigos prestados.

Como o cidaddo vincula a imagem do servidor ao préprio Estado, essa visdo ne-
gativa diz respeito a administracdo publica de uma forma geral.

Dentro desse contexto histérico, o que se percebe hoje é a intencdo da adminis-
tracdo publica na modernizacdo de seus servicos e na transformacdo do senso comum
que se tem em relacdo ao servico publico. Praticas e ferramentas utilizadas pelas empre-
sas privadas tém sido incorporadas e adaptadas pela administracdo publica, como o uso
de novas tecnologias e métodos de trabalho, a cobranca de metas, o pagamento de adi-
cionais de produtividade, a formulacdo de estratégias e de indicadores de desempenho,
entre outros.

Essas novas concepgdes na relacdo do Estado com a sociedade séo referendadas
na Constituicdo Federal de 1988, através da descentralizacdo na busca de maior auto-
nomia e agilidade na administracdo publica, desburocratizagdo visando eficiéncia e efe-
tividade, democratizagdo do setor publico, com maior transparéncia das agdes e maior
controle social. A Emenda Constitucional n® 19 permitiu o estabelecimento de contratos

de gestdo entre o poder publico e entidades da administracao direta e indireta, estabele-
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ceu teto remuneratorio para cargos publicos e cargos eletivos, assegurou a existéncia de
escolas de governo para formacéo e aperfeicoamento dos servidores, definiu situagdes
que geram a perda do cargo, e previu limite para despesas com pessoal.

Diante dessas transformacdes, 0 setor publico precisou se adaptar, promovendo
mudangas organizacionais, utilizando novas ferramentas tecnoldgicas e novos métodos
de trabalho. As tecnologias da informagdo modificaram as formas de relacionamento
entre os servidores publicos e os cidaddos. Tarefas foram automatizadas, abrindo espa-
cos para outras atividades. Servicos e informacgdes passaram a ser disponibilizados pela
internet, para que os cidaddos possam acompanhar as agdes e gastos do Governo, da
forma mais transparente possivel.

Segundo Chiavenato (1999), a nova concepcdo em administracdo € a gestdo de
pessoas. Nesta concepcao, as pessoas deixam de ser simplesmente um recurso da orga-
nizagdo e passam a ser reconhecidas como seres dotados de inteligéncia, personalidade,
habilidades e aspiracGes, que possuem um carater valioso e competitivo para as organi-
zacOes. Nesse sentido, as estratégias de gestdo estariam embasadas na promocdo do
bem-estar e da igualdade nas relacbes humanas dentro das organizacoes.

Mas na prética, segundo Bernardo (2009), o que se tem constatado séo trabalha-
dores insatisfeitos com suas condic¢des de trabalho e um aumento das queixas relativas a
sofrimento psiquico e doengas que decorrem de fatores relacionados ao trabalho. A
pressdo por resultados, a competitividade, a necessidade de constante atualizacdo para
poder dar conta das novas ferramentas tecnoldgicas, a ameaca de ser considerado ultra-
passado para o desempenho de determinadas funcdes, séo fatores que, longe de motivar,
contribuem para o adoecimento ou insatisfacdo do trabalhador.

Fica claro que todas as transformacdes que estdo sendo incorporadas ao servico
publico causam um impacto no trabalhador e nas relacdes que se estabelecem no ambi-
ente de trabalho. Se o Estado é considerado ineficiente e que modernizar sua adminis-
tracdo, precisa antes dar condic¢des de atualizagéo e reciclagem aos seus servidores, criar
um ambiente de trabalho em que haja respeito pelo outro e pelas diferencas, onde seja
incentivado o dialogo e ndo a imposi¢do de regras rigidas e inflexiveis. O Estado ndo
pode simplesmente incorporar praticas das empresas privadas, sem antes adapta-las a
sua realidade, pois presta servicos que ndo Sdo negociaveis e, sim, essenciais € necessa-
rios ao interesse publico e social. Pelo texto constitucional, o Estado tem a obrigacao de
prestar 0s servicos publicos a todos os cidaddos sem qualquer excecdo, a ndo ser que

haja previséo legal. Todos os atos do poder publico devem seguir 0s principios previstos
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no art. 37 da Constituicdo Federal, que sdo a legalidade, a moralidade, a impessoalidade,
a publicidade e a eficiéncia. Enquanto os particulares podem fazer tudo o que a lei néo
proibe e podem exercer o livre arbitrio em suas decisdes, a administracdo publica sé
pode fazer o que a lei determina e autoriza. Se o particular pode fazer a seletiva de quem
ird trabalhar em sua empresa, em contrapartida, o administrador publico admite através
de concurso publico e indicagdo politica, dentro de um limite de vagas. Se o particular
pode decidir pela implementacédo de prémios financeiros como motivador dos seus fun-
cionarios, o administrador publico ndo tem essa liberdade, pois as remuneracdes sdo
determinadas por lei. As compras, as obras e 0s servigos tem que ser realizados por lici-
tacdo publica. Esses sdo apenas alguns exemplos, mas ilustram as particularidades que

envolvem a realidade da administracao publica.

4.2 Trabalho e relacbes de poder

O trabalho é uma forma de relagéo social e, como tal, esta inserido em uma rea-
lidade desigual, surgindo assim, relacdes de poder e de dominacdo. O trabalho é exerci-
do em um contexto hierarquizado, ordenado e coercitivo, que pode propiciar 0 surgi-
mento de conflitos decorrentes das relacdes estabelecidas em seu ambito.

No caso do asseédio moral, a sua ocorréncia pode nao ser percebida por um traba-
Ihador como um tipo de violéncia, mesmo que este esteja vivenciando essa situacao,
pois algumas posturas e conflitos podem ser considerados “naturais” e “legitimos”, de-
vido a questdes de hierarquia e das relacdes de poder entendidas como normais e aceita-
veis dentro do ambiente corporativo.

Diante disso, podemos enquadrar o assédio moral na categoria das violéncias
simbolicas, conceito introduzido por Bourdieu (2002), e que contempla a¢des de domi-
nacao legitimadas pelas proprias vitimas, que sdo perpetradas por sujeitos que, de algum
modo sdo autorizados a se impor por atitudes arbitrarias, em razdo de um poder simbo-
lico que lhes é conferido.

O contrato de trabalho ou o Estatuto de um servidor pablico podem ser compre-
endidos como instrumentos que legitimam essa dominagdo. De um lado a empresa, que
possui 0 poder econdémico e que exerce seu poder dentro dos limites impostos pelos

préprios instrumentos contratuais, de outro lado o trabalhador, que precisa garantir sua
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sobrevivéncia e, para tal, esta se sujeitando a regras previamente estabelecidas e aceitas,
configurando uma relagéo de subordinagéo e hierarquia.

Os conceitos relativos a poder e violéncia simbdlica devem ser aprofundados pa-
ra a compreensdo do assedio moral. Segundo Bourdieu (2002), a violéncia simbdlica é
aquela exercida por sistemas simb6licos como a educacao, a religido, a familia, a cién-
cia, entre outros. Esses sistemas exercem um poder estruturante sobre os individuos, ou
seja, acabam por constituir o proprio individuo. Esse poder, denominado poder simboli-
co, é exercido de maneira quase que imperceptivel porque esta socialmente estruturado,
faz parte das préaticas e crencas sociais. Essas estruturas impdem realidades, formam
consensos, determinam o que € aceitavel ou ndo. Esse processo de imposicéo de ideolo-
gias e valores aos individuos, que cumpre uma funcao politica de legitimacdo da domi-
nacao € o que Bourdieu chama de violéncia simbdlica.

Segundo Marx (1989), a ideologia representa um conjunto de ideias que ocultam
0s interesses de um grupo da sociedade. Esse conjunto de ideias produzem ldgicas de
identificacdo social, que tém a funcdo de mascarar o conflito entre as classes sociais e
dissimular a dominacao. Nesse sentido, as ideias sdo percebidas como verdades, legiti-
mando o poder econdmico, social e politico, fazendo com que o dominado assuma o
discurso do dominador, o que permite uma convivéncia pacifica. No caso do assédio
moral, isso explicaria 0 motivo pelo qual muitas praticas injustas ou humilhantes no
ambiente de trabalho podem ser percebidas pelos trabalhadores como algo necesséario e
normal na relacdo entre chefia e subordinado e ndo, por exemplo, como abuso de poder
ou um tipo de violéncia.

Dessa forma, o exercicio do poder simbdlico é possibilitado pela disseminacéo e
reproducdo de um capital simbdlico, por meio das instituicdes e das préaticas sociais. Ha
a necessidade de legitimacdo do poder pelo outro para a manutencdo de seu exercicio.
Nota-se ai que a violéncia simbdlica se torna tdo mais eficiente na medida em que néo é
percebida como tal, a partir do momento que € incorporada aos nossos habitos.

Foucault (2006) complementa esse pensamento ao dizer que o poder é concebido
como um conjunto de praticas sociais e, como tal, constituido historicamente e em cons-
tante evolucdo. O poder esta oculto em modos de ver e descrever o mundo que sédo am-
plamente aceitos e praticamente ndo questionados. As praticas sociais construidas e dis-
seminadas ao longo do tempo sdo disciplinadoras do corpo e da mente dos individuos e
grupos. A punicgéo e o poder de punir presentes nas instituicdes e nos discursos fomen-

tam a obediéncia do individuo, sem que nem mesmo ele perceba.
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Trazendo essas questdes para a realidade das empresas, é possivel afirmar que os
trabalhadores sdo submetidos a praticas disciplinadoras presentes nas politicas de recur-
sos humanos e apresentadas ao trabalhador em seu ingresso na empresa ou assimiladas
por ele ao tomar contato com a cultura organizacional. Segundo Chiavenato (1999), um
autor da area de gestdo empresarial, 0s habitos e crencas estabelecidas por normas, valo-
res e atitudes que sdo compartilhados por todos em uma empresa fazem parte da chama-
da cultura organizacional, ou seja, sdo 0s habitos e crencas que devem ser seguidos pe-
los funcionarios que pertengcam aquela instituicdo. No caso do servigo publico, o Estatu-
to dos Servidores Municipais regula, entre outras questdes, as proibi¢cdes impostas ao
servidor no exercicio de suas fungdes, indicando para esses casos medidas corretivas,
como adverténcia, suspensao e, em casos extremos, a pena de demissao.

Pensando ainda em Foucault, as préaticas disciplinares disseminadas nas institui-
cOes, entre as quais podemos pensar nas empresas, constituem estratégias de poder que
se transformam em préticas discursivas que disciplinam o individuo, instituindo gestos,

condutas e emocdes.

4.3 O uso do cargo politico como instrumento de poder

Segundo Weber (2010), os partidos politicos “vivem sob o signo do poder” (pag.
136), pois sdo orientados para a aquisi¢do do poder social, ou seja, para a aquisi¢do de
influéncia social.

As acdes de um partido voltam-se sempre para uma meta, que pode ser uma cau-
sa ou uma meta pessoal. A causa pode ser entendida como o programa do partido, seus
propositos ideais ou materiais. No caso de uma meta pessoal refere-se a privilégios ou
honras para o lider e os seguidores do partido. Para Weber, € comum que a a¢do partida-
ria vise a essas duas metas, de forma simultanea, ja que a propria existéncia do partido
depende de um quadro de pessoas que possa assegura-la. Desta forma, a luta pelo poder
seria frequentemente condicionada pelas “honras” sociais que ele acarreta.

Nessa perspectiva, para alcangar o poder os partidos se valem do poder econé-
mico, da influéncia social e de programas que possam cooptar 0 maior nimero de elei-
tores. O objetivo € o dominio de uma comunidade ou grupo, com o qual possam contar

com 0 apoio.
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Os cargos em comissdo, ou CCs, sdo utilizados muitas vezes como moeda de
troca na busca desse apoio politico. Aos seguidores do partido, que trabalhem na cam-
panha de elei¢cdo ou que consigam subsidios econdémicos para a sua realizacdo, nao é
raro a promessa de cargos no caso de vitéria de seu candidato.

Os cargos em comissdo sdo nomeacdes livres e pessoais, que independem de
realizacdo de concurso publico. Por este motivo, sdo centradas na relagdo de confianca
entre aquele que é designado a exercé-lo e a autoridade superior que o0 nomeia.

Santos apud Valadares (2012) entende que a presenca de funcionarios apadri-
nhados por partidos governamentais nas empresas estatais € uma pratica habitual no
Brasil e € parte do sistema exigido pelos seus lideres, que financiam assim suas ativida-
des politicas.

Dessa forma, 0 ato de nomear pessoas que apoiam a execucao da estratégia de
governo, favorece uma elite social. Esse tipo de nomeacéo abre a possibilidade de que
as pessoas que assumam 0S cargos em comissao acabem por se preocupar mais com a
manutencdo de seus empregos, deixando de lado o comprometimento com a sociedade.

A disputa pelos cargos corresponde a disputa por um instrumento de exercicio
de poder. Na concepgdo weberiana, 0s cargos em comissao teriam um carater politico,
principalmente por terem a tarefa de manter as condi¢des de dominag&o existentes.

Segundo Oliviere (2011), o problema dessa distribuicdo de cargos entre os alia-
dos politicos do governo ndo é a politizacdo em si que ela acarreta, mas a existéncia, ou
ndo, de mecanismos democraticos de controle sobre a atuacao desses nomeados.

Apesar da implantagdo de ferramentas que buscam a modernizacdo da adminis-
tracdo publica, o que se percebe é que persistem préticas tradicionais patrimonialistas no
cotidiano dos o6rgdos estatais. O préprio fato da escolha dos detentores de cargos em
comissdo ser baseada em critérios de confianga em detrimento, muitas vezes, da capaci-
dade para atuar em um cargo gerencial, exemplifica essa situacdo e pode colocar em
duvida a isencéo da atuacdo desses funcionarios.

Os dados coletados nesta pesquisa indicam um conflito latente que tem origem
em uma divisdo baseada no cargo ocupado na instituicdo. De um lado, o servidor publi-
co concursado, do outro, o detentor de cargo em comissao, que néo possui vinculo labo-
ral anterior e permanente com o 6rgdo, mas possui uma funcao estrategica, representati-
va de uma corrente politica. Para a manutencdo do poder politico que representa, pode
se utilizar de forma arbitraria do poder decisorio e punitivo de seu cargo em situacoes

que possam ameacar a supremacia das ideias daqueles que o colocaram nessa funcao.
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5 Metodologia

Quivy e Campenhoudt (2008) comparam a investigacdo em Ciéncias Sociais ao
trabalho de um pesquisador de petroleo, que ndo pode sair por ai perfurando terrenos ao
acaso. Primeiramente, seria necessario estudar o terreno para, depois, perfurd-lo. De
uma forma simplificada, € preciso saber o que se procura para, a partir dai, aplicar um
método de trabalho.

Dado que o presente trabalho tem como objetivos identificar a ocorréncia do as-
sédio moral no servigo publico do municipio de Porto Alegre, as caracteristicas dos tra-
balhadores que séo vitimas do assédio em maior incidéncia e mensurar quais 0s tipos de
comportamentos caracteristicos do assédio moral no trabalho que se apresentam no caso
do municipio de Porto Alegre privilegiou-se uma abordagem quantitativa, através do
preenchimento de um questionério, de forma a cobrir uma quantidade vasta de informa-
¢cbes e 0 maior nimero possivel de respostas num horizonte temporal relativamente re-
duzido, visto que o universo a ser estudado € muito grande, estando hoje em torno de
19 000 servidores espalhados nas diversas secretarias do municipio. Por se tratar de um
tema de dificil abordagem, a opcao pelo questionario auto preenchido, sem identificacéo
do entrevistado, possibilita que o participante se sinta mais confortavel para responder
as perguntas, o que talvez ndo acontecesse se estivesse diante de um entrevistador.
Além disso, o participante fica mais seguro em relacdo a garantia de anonimato e a pre-
servacdo da sua privacidade.

A fim de identificar as percepcdes dos servidores sobre o assedio moral, foi uti-
lizada a titulo de complemento, uma questdo ndo obrigatoria aberta, que permitisse des-
cortinar aspectos subjetivos da experiéncia do assédio moral.

Para tanto, no final do questionario foi solicitado aos que se considerassem alvo
do assédio moral no local de trabalho, que relatassem situacdes de atitudes hostis que

tivessem vivenciado.

5.1 Elaboracéo e aplicacdo do questionario

O tema assedio moral ndo é algo que tem livre acesso nas empresas e ndo €, mui-
tas vezes, reconhecido ou discutido pelos gestores. Por este motivo, para viabilizar a

realizacdo da pesquisa, foi agendada uma reunido com o Grupo de Trabalho de Combate
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a Opressdo do SIMPA — Sindicato dos Municiparios de Porto Alegre. Naquele momen-
to, foram apresentados 0s objetivos da pesquisa e um esboco do questionario que estava
sendo elaborado. O Sindicato se colocou a disposicdo para apoiar a pesquisa, encami-
nhando aos servidores um e-mail de divulgacdo e o link do questionario a ser preenchi-
do.

O questionario foi elaborado através da ferramenta Formulario disponivel no
Google Drive, um aplicativo do Google no qual é possivel criar formularios de pesquisa
e envia-los por e-mail, atraves da disponibilizacdo do link do questionario. Para facilitar
a analise dos dados, as respostas obtidas foram vinculadas a uma planilha, recurso que a
ferramenta disponibiliza. Para cruzar os dados obtidos, as respostas foram importadas
da planilha para o sistema SPSS.

Em relacdo a elaboracdo das questdes do instrumento, foram definidas, em um
primeiro momento, as que identificassem os aspectos sécio demogréaficos da populagdo
objeto da pesquisa.

Para a elaboracdo das demais questfes, foi analisada a bibliografia sobre o asse-
dio moral, em especial Soboll (2008) e Hirigoyen (2002), no intuito de identificar ins-
trumentos de pesquisa utilizados em estudos anteriores. Nesse sentido, as autoras citam
como referéncias nos estudos do fendmeno o LIPT — “Leymann Inventory of Psycholo-
gical Terrorization” e 0 NAQ — “Negative Acts Questionnaire”.

O LIPT é um instrumento para identificacdo do assédio moral desenvolvido por
Leymann (1996), um psicologo alemdo radicado na Suécia que realizou diversas pes-
quisas nas quais foi produzido um conhecimento vasto e uma teoria conceituando o pro-
cesso de hostilizagdo, as fases de desenvolvimento e as repercussdes do assédio moral.
E composto de 45 comportamentos considerados os mais frequentes nas pesquisas reali-
zadas pelo psicologo em ambiente clinico. O NAQ foi desenvolvido a partir do LIPT
por Einarsen (1997) e contém 22 itens.

Na elaboracdo do questionario, optou-se por uma combinacdo de ambos 0s ins-
trumentos a partir da interpretagéo de Hirigoyen (2002), que definiu quatro grandes ca-
tegorias, as quais procuram dar conta da maior parte das dimensdes que caracterizam o
assédio moral. As quatro grandes categorias identificadas sdo: a precarizacdo das condi-
cOes de trabalho, o isolamento da vitima, atentado contra a dignidade e a violéncia pro-
priamente dita (verbal, fisica e sexual), categorias ja citadas e explicitadas no capitulo

dois do presente trabalho.
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Desta forma, o questionario foi organizado em grandes blocos: caracteristicas
socio demogréficas, condicBes de trabalho, relacdo com os colegas, comportamento dos
colegas, violéncias e agressdes. Para que ndo houvesse inducao na resposta a percepgédo
do assédio moral, ndo foi informado ao respondente que se tratava de uma pesquisa so-
bre esse tema e, sim, sobre relagdes de trabalho e suas dificuldades, j& que um dos obje-
tivos da pesquisa € justamente identificar a percepcéo dos participantes sobre o que é o
assédio moral. Apenas ao final € questionado se o respondente sofre assédio moral, jus-
tamente para identificar a percepcdo que tem sobre o assunto, visto que pode ter respon-
dido que passa pelas diversas situacfes que caracterizam o assédio e considerar que nao
é alvo do mesmo.

Algumas questdes foram suprimidas por serem consideradas repetitivas ou por
representarem uma realidade diversa da do servigo publico, como aquelas que versavam
sobre ameacas referentes a questdes trabalhistas caracteristicas de quem possui um con-
trato de trabalho regido por leis e ndo por estatuto.

Além disso, algumas modificacGes foram feitas no questionario original a partir
da reunido inicial com o Sindicato da categoria. Na reunido, foi relatado que os servido-
res que estdo no final de carreira, proximos de uma aposentadoria, sofrem discriminagéo
por serem considerados ultrapassados, preguicosos, “pesos mortos”. Diante disso, foi
incluida no questionamento do tempo de servi¢co uma faixa maior de op¢es, que pudes-
se identificar o servidor que se enquadra nessa situacao.

Outra sugestdo pertinente que apareceu nesta reunido foi aplicada no primeiro
bloco de questes. Segundo 0os membros do GT de Combate a Opressdo, uma forma
comum de assediar um servidor na realidade do municipio seria dificultar sua participa-
cdo em cursos de atualizacdo e/ou aperfeicoamento, que € um requisito para promocao
por merecimento.

Para identificar as estratégias que o assediado toma ao perceber que sofre assé-
dio moral, de que maneira enfrenta a situacdo, se é que a enfrenta, foram utilizadas
questdes elaboradas por Verdasca (2010) em um estudo sobre o fenbmeno no setor ban-
cario portugués.

Apos a finalizacdo do questionério, o instrumento foi testado por um pequeno
grupo de pessoas, ao todo seis, para que pudessem ser feitas observacgdes quanto a clare-
za e validade do que foi posto. Apos o teste, foram feitos 0s ajustes finais e 0 questiona-
rio foi disponibilizado pelo Sindicato da categoria através do envio de um e-mail para

todos os servidores da Prefeitura de Porto Alegre, por um periodo de 15 dias.



35

6 Analise e Discussdo dos Dados Coletados

Diversos fatores inerentes ao meio ambiente de trabalho, como os conflitos nas
relacBes sociais, o ritmo de trabalho, o clima de tensdo, entre outros, conjugados com
fatores socioecondémicos podem estar relacionados com a ocorréncia de assédio moral
nas organizagoes.

Com base nestas evidéncias, pretendeu-se pela analise dos dados coletados veri-
ficar a incidéncia dos casos de assédio moral junto aos servidores publicos de Porto
Alegre, identificando os tipos de comportamentos mais frequentes, bem como a existén-
cia de determinados padr6es comuns entre as vitimas, que pudessem definir um possivel
grupo de risco e, por fim, analisar casos que tenham ocorrido no &mbito da administra-
cdo publica de Porto Alegre.

Os resultados obtidos foram coletados a partir do questionario auto preenchido
disponibilizado a todos os servidores da Prefeitura Municipal de Porto Alegre, através

de e-mail enviado pelo Sindicato da Categoria.

6.1 Perfil da Amostra

A amostra ndo tem como objetivo ser representativa da populacdo de quase
19.000 servidores municipais, ja que, dada a sensibilidade do tema, optou-se pela apli-
cacdo de um questionario auto preenchido, garantindo-se assim o anonimato e o sigilo
das respostas, encaminhado a todos os servidores que possuem acesso a rede no local de
trabalho. Nos 15 dias em que o questionario ficou disponivel para o preenchimento,
obteve-se a participagdo de 561 servidores, espalhados em diversas Secretarias da Pre-
feitura de Porto Alegre.

Dos participantes, 60,6% sdo mulheres e 39,4%, homens. A grande maioria dos
participantes é composta por pessoas com mais de 46 anos, casadas e que possuem um
alto nivel de escolaridade, como € possivel verificar nas informacgdes abaixo apresenta-

das.



36

Grafico 1 — Distribuicéo percentual dos municiparios, segundo a faixa etéaria

M 46 anos ou mais
m De 18 a 25 anos
= De 26 a 35 anos
= De 36 a 45 anos

1,6%

Fonte: pesquisa junto aos servidores pdblicos municipais de Porto Alegre, 2013

Gréfico 2 — Distribuicdo percentual dos municiparios, segundo o estado civil

1%

m Casado(a)
m Separado(a)/Divorciado(a)
m Solteiro(a)

m Unido Estavel

= Vilvo(a)

Fonte: pesquisa junto aos servidores pablicos municipais de Porto Alegre, 2013

Tabela 1 — Grau de escolaridade dos municiparios

Fundamental Incompleto 1,6%
Fundamental Completo 1,8%
Meédio Incompleto | 0,7%
Médio Completo 13,5%
Superior Incompleto | 13,4%
Superior Completo 32,1%
Pds-Graduacédo Incompleta | 4,3%
Pds-Graduacdo Completa 32,6%

Fonte: pesquisa junto aos servidores publicos municipais de Porto Alegre, 2013

Devido ao nimero muito grande de cargos que a Prefeitura possui foi inserido
no questiondrio o maior numero possivel de opc¢Bes de cargos. Dentre eles, cargos que
exigem um menor nivel de escolaridade, como auxiliar de servicos gerais, gari, jardinei-
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ro, motorista, operario e pintor. Vinte e nove funcionarios nestas ocupacdes responde-
ram o questionario.

Quanto a questdo da etnia, foram apresentadas no questionario as opcdes traba-
Ihadas pelo IBGE, que sdo: amarela, branca, indigena, parda e preta. A grande maioria,
82%, se declarou branca.

Dos respondentes, 71% nédo exercem cargo de chefia e estdo distribuidas em 23
orgdos da Prefeitura, excluidas as empresas publicas de direito privado, regidas pela
Consolidacdo das Leis Trabalhistas. A maioria das respostas € da SMS — Secretaria
Municipal da Saide, SMED — Secretaria Municipal da Educacdo e do DMAE — Depar-
tamento Municipal de Aguas e Esgotos, respectivamente, mas todas as outras Secretari-
as tiveram a participacdo de seus servidores nas respostas ao questionario, de maneira
difusa. Cabe salientar que, a partir dos dados disponiveis no site da Prefeitura, no Portal
da Transparéncia, as trés maiores Secretarias em nimero de servidores sdo justamente
as trés em que foi obtido o maior numero de respostas ao questionario.

Quanto ao tempo no servigo publico, a maioria dos respondentes possui mais de

10 anos de servico, como é possivel verificar na tabela abaixo.

Tabela 2 — Tempo de carreira dos municiparios no servico publico

Menos de 3 anos 6,2%
De 3 a5 anos 6,8%
De 6 a 10 anos 5,9%
De 11 a 15 anos 20,1%
De 16 a 20 anos 19,3%
De 21 a 25 anos 18,4%
Mais de 25 anos 23,4%

Fonte: pesquisa junto aos servidores publicos municipais de Porto Alegre, 2013

Outros dados como religido, orientacdo sexual, a condicdo de deficiente fisico, a
filiacdo partidaria e sindical foram obtidos para verificar possiveis discriminagdes e sua
relacdo com a ocorréncia de assédio moral.

Quanto a religido, 46% se declararam catdlicos, 20% n&o possuem religido e
16% sdo espiritas/kardecistas. Outras religibes também foram citadas, mas em um nu-
Mero menos expressivo.

Dentre os participantes da pesquisa, quase a totalidade se declarou heterossexu-

al, e apenas 8% manifestaram outra orientacdo sexual (bissexual e homossexual).
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As pessoas com deficiéncia fisica responderam a 1,8% do total da amostra. E
importante lembrar que o tipo de deficiéncia pode dificultar o uso de algumas ferramen-
tas de tecnologia e que a inclusdo de uma pessoa com esta condicdo € limitada nos edi-
tais de concurso publico a 10% do total das vagas disponibilizadas.

Dos respondentes, 87,7% ndo possuem filiacdo partidaria, contra 12,3% que
possuem filiagdo. Como a pesquisa foi realizada em 6rgaos publicos, em que 0s cargos
de Direcdo, Chefia e Assessoramento sdo preenchidos através de indicacao politica, €
interessante verificar a possibilidade de ocorrerem conflitos relativos a ideologias parti-
dérias.

Quanto a participacdo sindical, 73,3% ndo é membro do Sindicato da categoria.
Pressupbe-se que 0s 26,7% dos respondentes que sao membros possuem algum contato
com a tematica do assédio moral, j& que é uma das pautas que o Sindicato tem levado a
discussdo com frequéncia, seja através de Boletim Informativo, de Seminarios que

abordam o tema ou nas manifestac6es publicas de reivindicacdo salarial.

6.2 Incidéncia do Assédio Moral na Prefeitura de Porto Alegre

Dentre os participantes da pesquisa, 20,5% consideram que sofrem assédio mo-
ral em seu ambiente de trabalho. Entre os que afirmaram sofrer assedio, 85,2% apontam
0 superior hierarquico como o principal assediador, evidenciando o assédio moral do
tipo vertical e os conflitos inerentes das relacdes de poder, como € possivel verificar na

tabela abaixo.

Tabela 3 — Nivel hierarquico do assediador

Colega de mesmo nivel hierarquico 11,3%
Subordinado 2,6%
Superior Hierarquico 85,2%

Fonte: pesquisa junto aos servidores publicos municipais de Porto Alegre, 2013

No final do questionario, foi utilizada a titulo de complemento, uma questao néo
obrigatdria aberta, que permitisse descortinar aspectos subjetivos da experiéncia do as-
sédio moral e analisar casos que tivessem ocorrido no &mbito da administracéo publica

de Porto Alegre. Alguns relatos serdo utilizados ao longo deste capitulo para exemplifi-
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car situacoes de hostilidade enfrentadas no ambiente de trabalho dos servidores munici-
pais e outros serdo analisados de forma isolada ao final deste capitulo.

Em relacdo as dificuldades presentes nas relagdes subordinado/superior hierar-
quico:

A frase é: Eu mando, vocé obedece e ndo se fala mais nisso (Engenheira, sexo

feminino).

... sei todo o servico, faco tudo corretamente, mas a chefia que esta no cargo
agora, me manda eu apenas tirar xerox (...), € muito humilhante, porque toda minha
vida funcional sempre desempenhei minhas func¢des, mas agora estou me sentindo hu-

milhada, mas ndo adianta nada falar, ninguém te da razao (Operaria, sexo feminino).

... minha chefe me humilhou na frente de colegas, discutimos e botei meu cargo
a disposic¢ao, pois (...) ndo aceitei ser destratada. Claro que (...) a palavra dela valeu

mais que a minha (Gari, sexo feminino).

Diante dos relatos e do percentual de respostas, fica claro que ocorrem casos de
assédio moral no ambito da administracdo publica de Porto Alegre, em um indice con-
siderado expressivo, dentro da amostra de pesquisa.

6.3 Identificacdo de praticas mais frequentes

Como citado anteriormente, o questionario foi organizado em blocos destinados
a verificar as préaticas hostis mais frequentes e que sdo caracteristicas do assédio moral,
segundo Hirigoyen (2002).

De forma a facilitar a leitura da informacdo, a escala inicial dos trés primeiros
blocos de perguntas foi recodificada no sentido de caracterizar o assédio moral quanto a
sua frequéncia: “Sempre”, “As vezes” ¢ “Nunca”. As categorias “Sempre” e “Quase
Sempre” foram agrupadas em uma Unica categoria e as categorias “Nunca” e “Quase
Nunca” foram agrupadas também em uma Unica categoria. A op¢do “As vezes” perma-
neceu isolada, com o intuito de verificar se pelo menos em algum momento algumas das

atitudes aconteceram.
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Considerando todos os participantes da pesquisa’, as préticas caracteristicas de

assédio moral que aparecem com mais frequéncia sdo as apresentadas na tabela abaixo:

Tabela 4 — Préticas mais frequentes

Sempre  As vezes Nunca
Lhe atribuem um volume de trabalho exagerado 17,6% 28,2% 54,2%
Recebe tarefas com objetivos e/ou prazos dificeis de cumprir 12,1% 33,2% 54,7%
Negam/ndo repassam informagdes Uteis para o desempenho de suas
15% 29% 56%
tarefas
Dificultam o acesso a participagdo em cursos 16,4% 20,3% 63,3%
Recebe criticas injustas ou sem motivo ao seu trabalho 4,1% 27,1% 68,8%
Enfrenta algum tipo de hostilidade ao se aproximar de superior
o 6,1% 16,9% T7%
hierarquico ou colegas
Se sente isolado dos demais colegas 5,3% 15% 79,7%
Sua presenca é ignorada, os colegas ou chefe/superior hierarquico
conversam entre si e ndo lhe dirigem a palavra, como se vocé ndo 6,1% 14,1% 79,9%
existisse
E alvo de fofocas e caltnias que buscam prejudicar sua imagem ou
4,6% 14,6% 80,7%
reputacdo

Fonte: pesquisa junto aos servidores publicos municipais de Porto Alegre, 2013

A dificuldade de participacdo em cursos de atualizagdo e especializacdo também
foi apontada nos relatos individuais daqueles que sofrem assédio moral. Cabe salientar
que no servico publico a participacdo em cursos que tém relacdo com a atividade desen-
volvida pontua para a promoc¢do por merecimento. N&o ter a oportunidade de participar
desses cursos, dificulta e até pode impedir que o servidor seja promovido e, consequen-
temente, o prejudica financeiramente.

A fala de alguns servidores exemplifica o sentimento de isolamento, a negativa
de comunicacdo e as hostilidades enfrentadas pelo assediado. O agressor se utiliza de

seu poder de forma arbitraria para punir de alguma forma o assediado.

... sSimplesmente os novos chefes me ignoraram. Fecharam todas as minhas se-
nhas e acessos. Fui afastada da chefia sem ser informada e sem saber o motivo (...)

(Cargo ndo identificado, sexo feminino).

! Independentemente de terem declarado se sofriam assédio moral ou néo.
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O agressor poderoso na empresa lhe hostiliza e ao mesmo tempo blogueia a sua

transferéncia para outro local de trabalho (...) (Bidlogo, sexo masculino).

Como a demissdo no servico publico é considerada a punicdo mais grave e so
pode ocorrer através de um processo administrativo disciplinar, em que seja oferecida
ampla defesa ao processado, percebe-se que o0 agressor se utiliza de outras estratégias de
punicdo e ameaca, praticando atos que desestruturem psicologicamente o servidor com
0 qual tenha algum tipo de conflito.

Analisando apenas as respostas daqueles que declararam sofrer assédio moral, as
préaticas mais frequentes coincidem com as apresentadas na tabela quatro, mas outras
praticas, nesses casos, foram apontadas de maneira expressiva. Pelo menos 27,8% dos
participantes que sofrem assédio moral, em algum momento, foram humilhados perante
colegas ou terceiros. 33,9% ja receberam criticas relativas a sua vida particular vindas
de colegas de posicdo hierdrquica equivalente, inferior ou superior. E ainda, 26,1% ja
foi alvo de xingamentos ou agressividade no ambiente de trabalho.

No ultimo bloco do questionario, foi utilizada outra escala que se adaptasse
melhor as perguntas e facilitasse o entendimento dos participantes. De forma a facilitar
a leitura da informagdo, a escala inicial composta pelas opgdes “Mais de uma vez”,
“Muitas vezes”, “Uma vez” e “Nunca” foi recodificada. As categorias “Mais de uma
vez” e “Muitas vezes” foram agrupadas em uma Unica categoria e as categorias “Uma
vez” e “Nunca” permaneceram isoladas. Por este motivo, ndo estdo inseridas na tabela

quatro, mas dizem respeito as praticas mais frequentes.

Tabela 5 — Praticas mais frequentes — bloco final do questionario

Muitas vezes Uma vez Nunca
Sentiu-se discriminado por suas convicgdes politicas 22,6% 12,7% 64,7%
Recebeu algum tipo de ameaca 13,2% 19,1% 67,7%
Foi transferido para um posto de trabalho isolado dos demais
4,3% 15% 80,7%
colegas

Fonte: pesquisa junto aos servidores publicos municipais de Porto Alegre, 2013

Quando analisamos apenas as respostas daqueles que declararam sofrer assédio
moral, os comportamentos hostis mais frequentes coincidem com o0s apresentados na
tabela cinco, mas os indices aumentam de maneira significativa. Nesta perspectiva,

63,5% dos servidores que sofrem assedio moral ja foram ameacados de alguma forma,
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57,4% ja& sofreram algum tipo de discriminacdo em razdo de suas convicgdes politicas e
41,8% ja foram, em algum momento, transferidos para um posto de trabalho que os iso-
lasse dos demais colegas.

A discriminacgdo por convicgdes politicas se destaca. Como o estudo foi realiza-
do no ambito da administracdo publica é preciso entender essa particularidade.

Um 6rgédo publico é gerenciado por agentes politicos, indicados pelo Chefe do
Executivo, os chamados Cargos em Comissdo, ou CCs, que séo cargos de livre nomea-
¢do e exoneracdo e que respondem pelas funcdes de Direcdo, Chefia e Assessoramento.
S&o pessoas que pertencem ao partido que ganhou as elei¢bes, que fazem parte da coli-
gacao de partidos que contribuiu para a vitoria do candidato eleito ou que fizeram cam-
panha corpo a corpo nas ruas, com a promessa de nomeacédo em algum cargo do futuro
governo. Os nomeados em Cargos em Comissdo exercem funcgdes estratégicas, predo-
minantemente politicas, para as quais, nem sempre estdo preparados tecnicamente. Em
alguns casos, possuem preparacao técnica, mas nao possuem experiéncia gerencial. De
uma forma ou de outra, essas situacdes ja o colocam em um conflito latente com os ser-
vidores publicos.

Os servidores publicos possuem a experiéncia de trabalho e, muitas vezes, a téc-
nica, mas um numero pequeno em relacdo ao todo € designado a exercer funcdes de
nivel gerencial e estratégico, pois a maioria dessas vagas € reservada aos agentes politi-
cos, 0 que pode gerar desmotivacao naquele gue trabalha ha anos no 6rgdo publico. Para
piorar, de quatro em quatro anos, dependendo do resultado das elei¢bes, todo o corpo
diretivo pode ser alterado, o que desencadeia uma série de outras mudancas: diretrizes,
criagdo e extingdo de setores de trabalho, criacdo e extingdo de Secretarias, projetos
iniciados na gestdo anterior, que demandaram todo um esforco e trabalho, podem néo
ter andamento na nova gestdo, servidores com funcdo comissionada (chefes) podem
perder o seu cargo.

Diante de tudo isso, a relagdo como o superior hierarquico ja inicia fragilizada,
pois todo o ciclo recomeca: a adaptacdo a uma nova forma de gestdo, a novas chefias, a
novos projetos. Que motivagdo pode impulsionar o servidor publico que é preterido
novamente a um cargo de chefia por uma pessoa “que veio de fora” ou que tem que
obedecer a ordens de alguém que “nem sabe nada do servigo”? Que tipo de relacdo sera
estabelecida por um agente politico com seu subordinado ao perceber o mal estar em
relagcdo a sua pessoa, ao projeto que representa, assim que inicia suas atividades? Todas

essas particularidades est@o presentes nas relacdes entre os subordinados e seus superio-
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res hierarquicos nos 6rgéos publicos e influenciam diretamente na maneira como o as-

sédio moral ocorre nesse ambito.

6.4 Identificacdo de um possivel grupo de risco

Dentro dos limites da pesquisa, ndo foi possivel identificar um perfil comum en-
tre as vitimas de assédio moral no servigo publico de Porto Alegre. A amostra se mos-
trou uniforme e ndo se destacou nenhum grupo especifico.

A Unica afirmacdo que se pode fazer é que a subordinacdo hierarquica aparece
como um fator que pode gerar um risco maior de ocorréncia de assédio moral, devido ao
conflito inerente as relagdes assimétricas, legitimadas pelo poder simbélico presente nas

instituicoes.

6.5 Percepcao dos servidores publicos em relacao ao assédio moral

Como explicitado no capitulo quatro, o servidor pode ndo perceber que esté sen-
do vitima de assédio moral, ja que algumas posturas e praticas podem ser consideradas
naturais nas relacdes de trabalho, por estarem legitimadas por um poder simbdélico,
exercido de maneira quase imperceptivel e inquestionavel. Além desse fator, a falta de
conhecimento e informagdes sobre o fendbmeno pode influenciar na percepgdo de quem
é vitima de assédio moral. Na tentativa de identificar a percepc¢do do servidor publico
em relacdo ao assédio moral, foram analisadas as respostas dos servidores que afirma-
ram ndo serem vitimas de assédio moral.

Os participantes da pesquisa que responderam nédo sofrer assédio moral aponta-
ram que, pelo menos em algum momento, vivenciaram uma ou mais situagdes tipicas do
assédio moral. Alguns dos comportamentos vivenciados se destacaram em relagdo a

outros, em um nivel bastante expressivo, como é possivel verificar na tabela abaixo.
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Tabela 6 - Praticas mais frequentes segundo os servidores que ndo se declaram vitima de assédio moral

Sempre  As vezes Nunca
Lhe atribuem um volume de trabalho exagerado 13,2% 27,1% 59,7%
Recebe tarefas com objetivos e/ou prazos dificeis de cumprir 8,7% 30,9% 60,4%
Negam/ndo repassam informagdes Uteis para o desempenho de suas
9,4% 26% 64,6%
tarefas
Dificultam o acesso a participagdo em cursos 9,9% 18,6% 71,5%
Recebe criticas injustas ou sem motivo ao seu trabalho 2% 21,5% 76,5%
Recebe tarefas que exigem uma experiéncia maior que as suas com-
. L 5,4% 17,3% 77,3%
peténcias profissionais

Fonte: pesquisa junto aos servidores publicos municipais de Porto Alegre, 2013

No geral, as praticas com frequéncia mais significativa enfrentadas pelos servi-
dores que nédo se consideram vitima de assédio moral tém relacdo direta com a execucgédo
do trabalho. Segundo Hirigoyen (2002), esses comportamentos dizem respeito a fase
inicial do assédio moral.

Diante desse dado, a primeira vista, pode-se imaginar que os respondentes nao
percebam que estdo sofrendo assédio moral, por estarem enfrentando o estagio inicial
do fendmeno, que diz respeito as condi¢bes de trabalho. Desempenhar as tarefas orde-
nadas por um superior hierarquico, independentemente das condi¢fes que se tenha para
realiza-las a contento, pode ser entendido como uma obrigacdo inerente as relacbes de
trabalho.

Mas dois fatores chamam a atencdo nas respostas de quem assinala ndo sofrer
assédio moral: 29,6% dos respondentes, em algum momento, sentiram-se discriminados
por suas convicgdes politicas e pelo menos 24,2%, em algum momento, sofreram algum
tipo de ameaca.

Mais uma vez, as diferentes convicgdes politicas na instituicdo publica aparecem
como fator discriminatério significativo, se sobressaindo a questdes de género, etnia,
tempo no servico publico, religido e orientacdo sexual.

Em relacdo as ameacas, indicam um processo de intimidacéo, de aviso ou pro-
messa de que algo ruim possa acontecer, 0 que ndo pode ser considerado saudavel e
natural em um ambiente de trabalho, mas que evidenciam as relacdes de desigualdade
hierarquica, em que a dominacdo é exercida através de um poder coercitivo, no qual

“manda quem pode e obedece quem tem juizo”.
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6.6 Analise de casos de assedio moral relatados na pesquisa

Um dos objetivos especificos da pesquisa € analisar casos de assédio moral que
tenham ocorrido no ambito da administracdo publica de Porto Alegre. Para tanto, ao
final do questionario auto preenchido, foi utilizada a titulo de complemento, uma ques-
tdo ndo obrigatoria aberta. Os relatos selecionados evidenciam as estratégias utilizadas
pelos agressores para punir ou ameacar os assediados e a questdo politica permeando 0s

conflitos.

Para conseguir me derrubar do meu cargo, como ndo havia razfes profissio-
nais, fui rotulada por questbes politicas, ja que exercia chefia no governo anterior.
Quando trocou o governo, fui incluida numa lista de pessoas partidarias, sendo que
nunca tinha tido nenhuma vinculagdo ou participacao politica. Estava gravida de 8
meses e (...) retornei da minha licenga gestante em outra secretaria. Fui afastada das
funcdes do meu cargo e até hoje, mais de 10 anos, sofro consequéncias disso perante
colegas que sempre utilizam o passado para justificar seus pré-julgamentos (Cargo nédo

identificado, sexo feminino).

Na impossibilidade de aplicar uma pena de demisséo a servidora, a estratégia do
assediador é a ameaca de retirar-lhe o cargo de chefia que exercia, chefia exercida desde
0 governo anterior, provavelmente pertencente a partido ou chapa partidaria diversa
daquela administracdo. Apesar da servidora ndo ter vinculacdo partidaria, o fato de ter
sido designada para uma funcédo de chefia no mandato de outro partido parece ndo ser
visto com bons olhos pela administracdo, ja que cargos de chefia sdo designados a pes-
soas de confianga, o que, por si s, ja vincula a servidora a outro projeto politico. A pos-
sibilidade de a servidora ter sido escolhida para exercer o cargo, devido a competéncia
técnica parece sequer ser cogitada.

O assediador vé na licenca gestante a oportunidade de transferi-la de Secretaria e
de retirar-lhe o cargo de chefia, sem muitas explicagdes. Percebe-se pelo relato, que a
servidora carrega para seu novo posto de trabalho o estigma de ser alguém do partido, o
que é visto pelos colegas de maneira negativa. Como ela mesma diz, apesar do tempo
transcorrido, sofre até hoje as consequéncias do assédio moral. Se antes o assédio era
praticado pelo superior hierarquico, ha o indicativo de que hoje seja praticado pelos

proprios colegas de trabalho.
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Foi fechado um setor e sobraram quatro colegas. Eu e mais uma colega ficamos
na sala do coordenador que também tinha sido colocado para coordenar sem conheci-
mento. Na dificuldade dele, ele gritava conosco, xingando com palavrdes. Eu chorava o
dia todo e trabalhando que nem uma condenada. A outra colega so fazia algo quando
ele dizia: faz isso. Sem dar uma funcéo certa, fazia qualquer trabalho que ele obrigava.
Eu fiquei doente, tive que tomar medicamento por um temp&o. Fiquei desesperada, cho-
rava todos os dias, pensando: que inferno é este (Assistente Administrativo, sexo femi-

nino).

A servidora justifica a agressividade do chefe devido a um possivel despreparo
para a funcdo. O assédio moral esta claramente caracterizado nas agressdes verbais, na
falta de delimitacdo das funcGes, que gera a sobrecarga de trabalho para uns e a ociosi-
dade para outros e nas consequéncias psicoldgicas da servidora, que passa a ter crises de
choro e passa a fazer uso de medicagao.

Me tiraram da minha sala, me colocaram num outro setor, numa mesa cheia de
cupim e nada para fazer. Pedi transferéncia, mas eles ndo davam. Eu moro na zona sul
e me ameacavam que iam me mandar trabalhar no Sarandi®. S6 consegui sair da Secre-
taria com ajuda politica. Procurei ajuda na associagdo dos técnicos cientificos que ndo
fizeram nada. Nao temos a quem recorrer qguando somos perseguidos no servico publi-
co. Tudo aconteceu porque tinha uma chefia no governo anterior (Engenheira, sexo

feminino).

Este é mais um caso de assédio moral que desencadeia devido a questdes politi-
cas. As estratégias utilizadas pelo agressor para punir a servidora sdo a transferéncia de
setor, em local com condigdes inadequadas e sem tarefas definidas. Chama a atencéo no
caso relatado o sentimento de néo ter a quem recorrer quando acontece esse tipo de situ-
acdo. Para conseguir apoio para a troca de Secretaria, a servidora precisou solicitar aju-

da politica, se utilizando de algum tipo de influéncia, ndo acessivel a todos.

A discordancia publica em relagéo as politicas adotadas pela instituigdo pode ge-

rar até um processo administrativo para o servidor, como exemplifica a fala abaixo:

2 Bairro situado na Zona Norte de Porto Alegre.
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Fui intimado a responder uma sindicancia por suposta falta funcional, que foi
publicar no facebook que a cidade poderia ter melhor servico na area de competéncia
de meu 6rgao. Os colegas terceirizados do meu setor foram todos demitidos, e acumulei
funcdes, sendo que foram contratadas outras pessoas sem ‘funcéo’ definida. Arbitrari-
amente trocaram o setor de sala, mais proximo da chefia geral, embora mais distante
do servigo prestado. Mais de uma vez meu trabalho foi desautorizado e repassado a
outra pessoa com competéncia inferior, mas politicamente alinhada, para que eu per-
desse espaco e ndo contatasse instituicbes fora da PMPA. A auséncia de uma politica
publica definida do érgédo em que atuo faz com que o préprio trabalho se torne destitu-
ido de um proposito maior (servir a populacéo), sendo sua avaliacdo de acordo com o

humor politico do momento (Cargo nao definido, sexo masculino).

Se a critica ndo € aceita dentro da instituicdo, o que dizer quando extrapola os
seus limites? O fato de ir a publico desencadeia a sindicancia e a possibilidade de uma
futura punicdo. As situacdes tipicas de assédio moral, descritas por Hirigoyen, sdo utili-
zadas para desestruturar psicologicamente a vitima: o0 aumento exagerado no volume de
trabalho, a troca do local de trabalho, o trabalho desautorizado, com o objetivo de des-
qualificar a vitima como incompetente, o repasse de suas tarefas a pessoas com menor
qualificacdo. E interessante observar que, ao invés de transferir o servidor para um local
isolado, a estratégia foi colocéa-lo proximo a sala da chefia geral, provavelmente para
manté-lo proximo dos olhos, aumentando o controle de suas acdes. Novamente, o hu-
mor politico do momento, como descrito pelo servidor, é a mola que impulsiona o con-

flito dentro do 6rgéo publico.

6.7 Analise comparativa das respostas

Como dito anteriormente, algumas atitudes que configuram assedio moral em
algum grau podem ser vivenciadas pelos servidores publicos e ndo serem reconhecidas
como tal. Fazendo um comparativo da amostra entre as respostas de quem respondeu
sofrer assédio moral e quem afirmou néo sofrer, fica evidente essa situacdo. Em alguns
casos, 0s que afirmam ndo serem vitimas apontam atitudes caracteristicas de assedio
moral em um nivel percentual equivalente ou superior em relacéo as respostas dos parti-

cipantes que reconhecem que sdo vitimas. Para ilustrar, foram selecionadas tabelas que



dizem respeito a atitudes que buscam atentar contra a dignidade do trabalhador e que

identificam agressdes, sejam elas verbais ou fisicas.

Tabela 7 — Recebe criticas injustas ou sem motivo ao seu trabalho?

Vocé sofre assédio Quase . Quase
Sempre As vezes Nunca
moral? sempre Nunca
Né&o 50% 30,8% 63,2% 85,6% 91,3%
Sim 50% 69,2% 36,8% 14,4% 8,7%
Total 100% 100% 100% 100% 100%

Fonte: pesquisa junto aos servidores publicos municipais de Porto Alegre, 2013

Tabela 8 — Enfrenta algum tipo de hostilidade ao se aproximar do superior hierarquico ou dos colegas?

Vocé sofre assédio Quase . Quase
Sempre As vezes Nunca
moral? sempre Nunca
Néo 45% 50% 45,3% 78% 93,5%
Sim 55% 50% 54,7% 22% 6,5%
Total 100% 100% 100% 100% 100%

Fonte: pesquisa junto aos servidores publicos municipais de Porto Alegre, 2013

Tabela 9 — Vocé é alvo de fofocas e calUnias que buscam prejudicar a sua imagem ou reputagao?

Vocé sofre assédio Quase . Quase
Sempre As vezes Nunca
moral? sempre Nunca
Néo 7,7% 46,2% 61% 78,6% 88,7%
Sim 92,3% 53,8% 39% 21,4% 11,3%
Total 100% 100% 100% 100% 100%

Fonte: pesquisa junto aos servidores publicos municipais de Porto Alegre, 2013

Tabela 10 — Dirigem-se a vocé com gritos e/ou de forma agressiva?

Vocé sofre assédio Quase . Quase
Sempre As vezes Nunca
moral? sempre Nunca
Néo 33,3% 66,7% 42,6% 59% 89,2%
Sim 66,7% 33,3% 57,4% 41% 10,8%
Total 100% 100% 100% 100% 100%

Fonte: pesquisa junto aos servidores publicos municipais de Porto Alegre, 2013



Tabela 11 — Vocé é humilhado(a) ou ridicularizado(a) perante colegas ou terceiros?

Vocé sofre assédio Quase . Quase
Sempre As vezes Nunca
moral? sempre Nunca
Né&o - 43% 40,5% 67,6% 86,3%
Sim 100% 57% 59,5% 32,4% 13,7%
Total 100% 100% 100% 100% 100%
Fonte: pesquisa junto aos servidores publicos municipais de Porto Alegre, 2013
Tabela 12 — Ja recebeu algum tipo de ameaca?
Vocé sofre assédio Muitas Mais de
Uma vez Nunca
moral? vezes uma vez
Né&o 54,5% 43% 70% 89%
Sim 45,5% 57% 30% 11%
Total 100% 100% 100% 100%
Fonte: pesquisa junto aos servidores publicos municipais de Porto Alegre, 2013
Tabela 13 — Ja foi agredido fisicamente?
Vocé sofre assedio Muitas Mais de
Uma vez Nunca
moral? vezes uma vez
Né&o - 50% 56,3% 80,6%
Sim - 50% 43,8% 19,4%
Total - 100% 100% 100%

Fonte: pesquisa junto aos servidores publicos municipais de Porto Alegre, 2013

Gritos, humilhacGes, ameacas e até agressao fisica foram vivenciados por servi-
dores de maneira significativa, como mostram os dados. Apesar de serem atitudes ex-
tremamente hostis, ndo ha a percepcdo de que essas atitudes configuram asseédio moral.
A primeira vista, a dificuldade na percepcdo do fendmeno poderia estar influenciada
pela frequéncia, por se tratar de um episédio isolado, sem continuidade, mas fica evi-
dente que h& um nimero muito grande de respostas que indicam que as situacfes ocor-

reram mais de uma vez, muitas vezes ou quase sempre.
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6.8 Estratégias seguidas pelas vitimas

Os 115 participantes da pesquisa que afirmaram sofrer assédio moral responde-
ram a uma questdo de maltipla alternativa para apontarem as estratégias que utilizaram
para enfrentar a situacdo que vivenciaram. Dentre as opc¢des apresentadas no questioné-
rio, as mais citadas estdo transcritas abaixo. As demais foram apontadas de maneira
difusa.

Desses 115 participantes, 31 responderam que ndao tomaram nenhuma atitude ou
que ignoraram a situacdo e fingiram que nada estava acontecendo.

Em 21 respostas a estratégia adotada foi: “Enfrentei o agressor, respondendo na
mesma moeda”, seguida por: “Solicitei transferéncia a outro setor”, que obteve 19 res-
postas.

Enfrentar o agressor, reproduzindo a mesma violéncia que esta sofrendo ou soli-
citar transferéncia de setor sdo dois artificios que parecem dificeis de imaginar no ambi-
to das empresas privadas, pois ali, agredir um superior poderia ensejar em demissao e a
possibilidade de trocar de setor ndo é algo comum.

No servico publico, a demissdo € uma pena administrativa, que requer a abertura
de um processo no qual é assegurado ao acusado o principio do contraditorio e da ampla
defesa, ou seja, a parte tem de ser ouvida e seus argumentos devem ser considerados no
julgamento. Desta forma, um processo por enfrentamento a um agressor pode implicar
em constrangimento para ambas as partes, pois o servidor pode trazer a tona as situa-
cdes de humilhacéao pelas quais passou antes de chegar a enfrentar o agressor.

A transferéncia de setor também apareceu em varios relatos como via de mao
dupla: o servidor que esta sendo vitima de assédio moral utiliza a transferéncia como
um instrumento de fuga, para reiniciar em outro local que Ihe possibilite trabalhar com
tranquilidade, enquanto o agressor pode utiliza-la como uma ameaca ao servidor, enca-
minhando-o0 a um lugar afastado de sua residéncia ou isolado do convivio dos colegas.

Por fim, chama atencédo a quantidade de servidores que ndo tomaram uma atitude
em relacdo ao assédio sofrido. Alguns relatos feitos na questdo aberta evidenciaram que
alguns tém duvidas sobre a forma de agir nessas situacoes, outros dizem que néo adianta
fazer nada a respeito, pois a situacdo poderia ficar pior e, ainda, ha os que acreditam que
ndo ha a quem recorrer. Os dados sugerem o sentimento de impoténcia e da falta de um
apoio considerado isento, imparcial e efetivo, que pudesse livra-los da situacdo do qual

sdo vitimas.
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7 Concluses

O assédio moral pode ser categorizado como uma violéncia simbdlica, de dificil
percepcao e reconhecimento, por ser reproduzido por um poder quase imperceptivel, o
poder simbodlico, que se mantém através da cumplicidade dos que estdo sujeitos a ele e
dos que o exercem. Como a violéncia simbolica é exercida por sistemas que exercem
um poder estruturante sobre os individuos, como a educacdo, a familia, entre outros, faz
parte das praticas e crencas sociais, do que é considerado normal e aceito. Essas praticas
e crengas por constituirem o préprio individuo, sdo consideradas legitimas e, por este
motivo, ndo costumam ser questionadas.

As relacdes assimétricas que se estabelecem no ambiente de trabalho sdo consi-
deradas naturais, ja que as empresas sdo organizadas de maneira hierarquizada, com
cargos e responsabilidades diferenciadas. A configuracdo classica que imaginamos é a
de um funcionério realizando tarefas supervisionadas por uma chefia, um superior hie-
rarquico, que ird apontar a direcdo que deve seguir nas atividades, 0s erros que devem
ser corrigidos, as metas que devem ser alcancadas.

Dentro desse contexto, é claro que podem surgir conflitos, mas o respeito a dig-
nidade do outro deve pautar as relagfes entre os individuos. Pela posicdo ocupada den-
tro da empresa e pela maneira como as empresas sdo organizadas, o funcionario pode
perceber como naturais atitudes intencionais de humilhacdo, perseguicdes ou outras que
o desqualifiguem enquanto trabalhador, ja que é considerado legitimo o papel de autori-
dade das chefias.

O reconhecimento social do fendbmeno denominado assédio moral tem sido assi-
nalado pelas crescentes discussdes sobre o tema no Brasil. O presente estudo nédo esgota
0 assunto, mas busca dar maior visibilidade ao tema, contribuindo para a reflexdo e dis-
cussdo, através de uma perspectiva socioldgica.

Através da amostra realizada com os servidores publicos do municipio de Porto
Alegre foi possivel mensurar um nivel significativo de incidéncia de casos de assédio
moral nos 6rgaos publicos e identificar as praticas caracteristicas de assédio moral que
ocorrem com mais frequéncia nesse ambito.

Compreender de que forma o fenémeno acontece nas institui¢cbes pablicas pode
auxiliar no estabelecimento de politicas que possam conscientizar os gestores para uma
conducdo ética das relacGes de trabalho e no reconhecimento do fenémeno por parte dos

servidores.
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Destacou-se no estudo a influéncia do contexto politico da instituicdo na maneira
como se manifesta o assédio moral. A discriminagdo e possivel perseguicdo de servido-
res publicos que manifestam ou representam convicgdes politicas diversas da adotada
pelo governo se sobressai no presente estudo sobre qualquer outro tipo de discrimina-
cao, evidenciando as dificuldades estabelecidas nas relacdes assimétricas de poder. Ca-
be salientar que foi verificado na amostra que os casos de assédio moral tém como prin-
cipal agressor o superior hierarquico.

Em um 6rgéo publico, onde um grande numero dos cargos de Direcdo, Chefia e
Assessoramento sdo ocupados por pessoas nomeadas por detentores de cargos eletivos,
é praticamente impossivel que a politica ndo esteja presente, mas convicgdes politicas
diversas ndo podem ser consideradas um fator de ameaca aos gestores, pois o objetivo
maior deve ser a prestacdo de servicos publicos de qualidade a populacéo e ndo a defesa
de interesses préprios, dentre eles, a manutencdo do poder e o status que ele proporcio-
na.

Devido a uniformidade da amostra ndo foi possivel identificar outros tipos de
discriminacdo que fortalecam, em alguma medida, o surgimento de situacGes de assedio
moral no servico publico de Porto Alegre, como questdes de género, etnia, orientagdo
sexual, idade, religido e tempo de servigo publico.

Quanto a percepc¢do dos servidores publicos sobre o tema, foi possivel verificar
que Vvarias atitudes que buscam atentar contra a dignidade do trabalhador ndo sdo perce-
bidas e entendidas como assédio moral, o que sugere a naturalizacdo dessas praticas
como sendo legitimas do campo social do trabalho, constituido por hierarquia e submis-
sdo, e uma possivel falta de conhecimento sobre a tematica.

E importante que o trabalhador se aproprie desse conhecimento, para que possa
reconhecer o problema pelo qual esta passando, evitando um sofrimento desnecessario
de imaginar ser o proprio causador ou merecedor do que esta vivenciando, algo muito
comum entre os trabalhadores que sofrem assedio moral.

Aliado ao conhecimento é importante que se estabeleca uma rede de apoio e pro-
tecdo ao trabalhador, seja através do Sindicato da Categoria, de uma Associa¢do dos
Trabalhadores ou de uma Ouvidoria que participe de forma ativa no enfrentamento do
assédio moral. A partir do momento que a prépria administracdo nao reconhece o pro-
blema, nenhuma atitude é tomada para que a realidade seja modificada.

O grande desafio que se coloca é o de construir relagBes éticas no ambiente de

trabalho, com respeito a dignidade e as diferencas.
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ANEXO A - QUESTIONARIO

Qual o seu sexo?
Masculino

Feminino

Qual a sua idade?

C De 18 a 25 anos
"

De 26 a 35 anos
"

De 36 a 45 anos
"

46 anos ou mais

Quial seu estado civil?

O Solteiro(a)

O Casado(a)

O Unido Estavel

O Separado(a)/Divorciado(a)
.

Vilvo(a)

Qual sua cor/raca/etnia?
Opcoes baseadas nos critérios do IBGE

Branca
Parda
Preta

Amarela

YD

Indigena

Qual a sua escolaridade? (lista de opgdes)

‘ -

Qual o seu cargo? (lista de op¢Bes com 0 maior nimero possivel de cargos da Prefeitura)

| =

Exerce funcédo de chefia?
-

Sim
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Ha quanto tempo trabalha no servico publico?
Menos de 3 anos

De 3 a5 anos

De 6 a 10 anos

De 11 a 15 anos

De 16 a 20 anos

De 21 a 25 anos

T Y Y YD

Mais de 25 anos

Em que drgéo voceé trabalha? (lista de opcdes contendo todos os 6rgdos da Prefeitura)

-

Qual a sua religido?
N&o tenho religido
Catolica

Judaica
Espirita/kardecista
Evangélica
Protestante
Mugulmana
Budista
Candomblé

Umbanda

Y YYD Y YD

Qutra

Qual sua orientacéo sexual?

Heterossexual
Homossexual
i .
Bissexual
-

N&o desejo declarar

Vocé é filiado(a) a algum partido politico?
.

i

Sim
Néo

Vocé é membro do Sindicato?
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E uma pessoa com deficiéncia fisica?
i

r

Sim

Néo

CONDIGOES DE TRABALHO
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Para responder as questdes abaixo, selecione uma das alternativas com base na sua realidade no trabalho.

Pense que as atitudes descritas tém carater INTENCIONAL e ndo meramente ocasional.

No dia a dia do seu trabalho, com que frequéncia ...

... recebe criticas injustas ou sem motivo ao seu
trabalho?

... Ihe retiram ou substituem tarefas que eram da sua

responsabilidade por outras de menor complexidade
em relacdo a sua competéncia?

... Ihe deixam ocioso(a), sem tarefas para fazer?

... seu trabalho é monitorado de forma desnecessaria
ou excessiva?

... Ihe negam ou ndo repassam informacdes Uteis
para o desempenho de suas tarefas?

... recebe tarefas com objetivos e/ou prazos dificeis
de cumprir?

... recebe tarefas absurdas ou sem sentido?

... Ihe atribuem um volume de trabalho exagerado?

... recebe tarefas que exigem uma experiéncia maior
que a suas competéncias profissionais?

... Ihe obrigam a fazer trabalhos perigosos ou noci-
VOs a sua saude?

... dificultam o acesso a participacdo em cursos de
atualizacdo e aperfeicoamento?

Nunca

r

Quase
nunca

r

As vezes

r

Quase
sempre

i

Sempre

-
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RELACAO COM COLEGAS
Para responder as questdes abaixo, selecione uma das alternativas com base na sua realidade no trabalho.
Pense que as atitudes descritas tém carater INTENCIONAL e ndo meramente ocasional.

Nas suas relagbes com colegas de trabalho, de posicéo hierarquica equivalente, superior ou inferior,
com que frequéncia...

uase uase
Nunca Q As vezes Q Sempre

nunca sempre
... 6 permitido que os colegas conversem com I I I I I
VOCé?
... 6 permitido que vocé converse com os cole- - I I - I
gas?
... enfrenta algum tipo de hostilidade ao se apro- - - - - -
ximar do superior hierarquico ou dos colegas?
... se sente isolado dos demais colegas? 'l'" 'l'" 'l'" 'l'" 'l'"
... Sua presenca € ignorada, os colegas ou che-
fe/superior hierarquico conversam entre si e ndo I I I I
Ihe dirigem a palavra, como se vocé ndo existis-
se?

COMPORTAMENTO DOS COLEGAS
Para responder as questdes abaixo, selecione uma das alternativas com base na sua realidade no trabalho.
Pense que as atitudes descritas tém carater INTENCIONAL e ndo meramente ocasional.

Em relagéo ao comportamento dos colegas, de posi¢do hierarquica equivalente, superior ou inferior
em relacéo a vocé, com que frequéncia...

Quase Quase

Nunca As vezes Sempre
nunca sempre

... vocé é alvo de insinuagdes sobre sua salde I I I I I
mental? ' ' ' ' '
...vocé é humilhado(a) ou ridicularizado(a) pe- - - - - -
rante outros colegas ou terceiros? ' ' ' ' '
...criticam quest@es relativas a sua vida particu- - - - - I
... dirigem-se a vocé com gritos e/ou de forma I e I - -
agressiva?
... utilizam termos obscenos ou degradantes ao I I I - I
falarem de vocé?
... intimidam vocé com acusac0es, invasdes de I e I I ~
espago, empurrdes ou bloqueios fisicos?
... vocé é alvo de fofocas e callnias que buscam - - - - -

prejudicar a sua imagem ou reputacdo?



VIOLENCIAS E AGRESSOES

Para responder as questdes abaixo, selecione uma das alternativas com base na sua realidade no trabalho.
Pense que as atitudes descritas tém carater intencional e ndo meramente ocasional.

Na sua experiéncia profissional, vocé ja...

... foi transferido(a) para um posto de trabalho isolado(a) dos
demais colegas?

.. foi ofendido(a) em relacédo a sua cor?

.. se sentiu discriminado(a) por ser homem ou ser mulher?

.. se sentiu discriminado(a) por sua religido?

.. e sentiu discriminado(a) por suas convicgdes politicas?

.. se sentiu discriminado(a) por sua orientagdo sexual?

. recebeu algum tipo de ameaca?

.. foi alvo de assedio sexual, com gestos e propostas?

.. foi agredido(a) fisicamente?

ASSEDIO
Vocé sofre Assédio moral?
O Sim
O Né&o

Quem assedia vocé é seu(sua):
Superior hierarquico
Subordinado

Colega de cargo hierarquico equivalente ao seu

Nunca

i

O que vocé fez a respeito? (questdo de maltipla escolha)

Dediquei-me ainda mais ao trabalho

Denunciei o agressor a Ouvidoria

a1 1 71 17

Solicitei ajuda ao Sindicato

Denunciei 0 agressor ao seu superior hierarquico

Ignorei a situacdo e fingi que nada estava acontecendo

Enfrentei o agressor, respondendo na mesma moeda

i

Mais de
Uma vez
uma vez

r

Muitas
vezes

i



Solicitei transferéncia a outro setor
Solicitei ajuda a minha chefia imediata
Solicitei ajuda aos colegas de trabalho
Recorri a vias legais para a defesa

Nao tomei nenhuma atitude

I 1 1 1 1 7

Qutro:

Se quiser, relate algum comportamento hostil que tenha vivenciado no trabalho.
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