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RESUMO

A ocorréncia de assédio acarreta prejuizos a propria organizacdo, afetando o clima e contribuindo
para a formagdo de uma imagem institucional negativa. Assim, buscou-se conhecer as melhores
préticas de prevencdo e tratamento dos casos de assédio moral e sexual no trabalho, para
adaptacgdo e aplicagdo desses programas nas IFES em geral. Pesquisou-se a teoria ja existente,
formulada por Bradaschia (2007), Costa (2018), Damasceno (2015), Gosdal (2017), Hirigoyen (2002)
entre outros. Além disso, foram analisadas agdes existentes nas IFES e apresentados como ocorre o
tratamento dos processos e suas consequéncias. A abordagem utilizada é a qualitativa, com carater
descritivo e prescritivo. Quanto aos procedimentos, optou-se pela pesquisa empirica em conjunto
com a bibliografica. Foi feita uma pesquisa de campo, aplicando-se entrevistas e questiondrios para
a coleta de dados, e utilizou-se da metodologia de benchmarking de processos. De acordo com os
resultados obtidos, auferiu-se que a maioria das IFES participantes ainda ndo possui qualquer
politica de prevencao, e, dessas, 70% também nao possui medidas de combate ao assédio. As
praticas ja utilizadas constituem-se basicamente de sensibilizagdo e capacitacdo dos servidores.
Esses nameros assustam, e, a0 mesmo tempo, nos fazem perceber a importancia do surgimento de
novas pesquisas sobre o tema, especialmente nas Universidades - centro de compartilhamento de
todos os saberes.

Palavras-chave: Assédio moral; assédio sexual; gestdo de IFES.

ABSTRACT
The occurrence of harassment causes harm to the organization itself, affecting the climate and
contributing to the formation of a negative institutional image. Thus, we sought to know the best
practices for the prevention and treatment of cases of psychological and sexual harassment at
work, for the adaptation and implementation of those programs in Federal Institution of Higher
Education (FIHE) in general. The existing theory was researched, formulated by Bradaschia (2007),
Costa (2018), Damasceno (2015), Gosdal (2017), Hirigoyen (2002), among others. In addition,
existing actions have been analyzed and presented on how the treatment of processes and their
consequences occurs. The approach used is qualitative, with a descriptive and prescriptive
character. As for the procedures, we opted for empirical research with the literature. A field
research was carried out, applying interviews and questionnaires for data collection, and the
process benchmarking methodology was used. According to the obtained results, it was found that
most of the participating FIHE do not have any prevention policy yet, and from these, 70% also
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have no measures to harassment combat. The already used practices consist basically of raising
awareness and training employees. These figures are frightening, and at the same time, they make
us realize the importance of the emergence of new research on the subject, especially at

Universities - a center for sharing all knowledge.

Keywords: Harassment; sexual harassment; public management.

INTRODUCAO

A discussdo acerca da tematica
assédio tomou uma dimensao consideravel a
partir de 1990, no contexto das atuais
demandas organizacionais que transformam
o ambiente de trabalho, “exigindo do
trabalhador =~ maior  produtividade e
adequagdo as normas vigentes, o que
propicia que as relacdes humanas se tornem
mais fragilizadas e marcadas pela violéncia”
(CARRIERI et al, 1993, p. 05). Segundo
Fonseca (2013, p. 142), “o Brasil tem posigao
destacada entre os paises onde o stress
ocupacional tem-se manifestado”.

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

Para Batalha (2009), as razdes do
assédio moral no servigo publico seriam a
falta de preparo de alguns chefes imediatos e
a perseguicao a um determinado individuo.
Para a autora, o assédio moral tende a ser
mais frequente em razdo de uma
peculiaridade: “o chefe nao dispde sobre o

vinculo funcional do servidor. Nao podendo
demiti-lo, passa a humilha-lo e sobrecarrega-
lo de tarefas inécuas” (2009, p.36). Ainda
segunda a autora, pode-se inclusive, seja em
razio da acdo ou omissdo, falar em
improbidade administrativa por parte dos
dirigentes. E, de acordo com o art. 11 da Lei
n° 8419/92 (Lei de
Administrativa), essa agdo atenta contra os

Improbidade

Principios da  Administracdo  Publica,
cabendo acdo por dano moral e material
contra o Estado devido a sua
responsabilidade objetiva.

Especificamente, ambientes de
universidades também sdo locais passiveis de
ocorréncia desse tipo de assédio. Para Caran
et al. (2010, p. 733), solugdes institucionais
devem ser insistentemente buscadas, “com
vistas a saude desses trabalhadores, bem
como o bom desempenho das IFES, dada sua
relevancia para toda a sociedade na
construgao do conhecimento, do
desenvolvimento cientifico, da ética e da
justica”.

A Universidade Federal do Rio
Grande do Sul (UFRGS), Instituigdo Federal
de Ensino Superior (IFES), com sede em
Porto Alegre/RS, é o local de exercicio da
pesquisadora, por isso, o interesse no assunto
para aplicacdo das praticas no préprio
ambiente de trabalho. Em relacdio ao seu
quadro de pessoal, a UFRGS é composta por
5408 servidores publicos federais, sendo
2.677 docentes e 2.731

administrativos em educacao.

técnico-

Este é um tema multidisciplinar, e ndo
basta olhar este fendmeno somente a luz da
Administracdo, da Psicologia, da Medicina,
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das Ciéncias Juridicas ou da Sociologia. E
preciso estudéd-lo em todo o seu espectro e
reunir os conhecimentos adquiridos por
pesquisadores destas diferentes 4reas. E neste
sentido que o trabalho tem como problema
de pesquisa: Como ocorre a prevengao e o
tratamento de casos de assédio moral e
sexual em Instituicdes Federais de Ensino
Superior (IFES) brasileiras?

GESTAO DE PESSOAS NO SERVICO
PUBLICO

Lancman (2008) afirma que o trabalho
tem vaérias dimensdes no mundo social, o ato
de trabalhar constitui mais que a simples
venda da forca de trabalho: existiria a
remuneragdo social pelo trabalho, isto é, o
trabalho como fator de integracdo social.
Segundo o autor, “[...] O trabalho tem, ainda,
uma fungdo psiquica: é um dos alicerces de
constituicdo do sujeito e de sua rede de
significados”. Processos como
reconhecimento, gratificagdo, mobiliza¢do da
inteligéncia, mais que relacionados a
realizacdo do trabalho, “estao ligados a
constituicdo da identidade e da
subjetividade” (2008, p. 24).

Conflitos no Servi¢o Pablico

Afirma Silvia Generali da Costa que
“alguém poderia pensar que ndo ha assédio
moral entre professores de uma universidade
publica porque estes tém estabilidade, ha
isonomia salarial e sdo seus pares que gerem
a universidade e os departamentos” (COSTA,
2018, p. 05).

Entretanto, conforme apresenta Zanin
e colaboradores, em diversas situacdes
cotidianas se faz uso das estruturas de poder
e das disfungdes burocraticas como
instrumentos de assédio moral. Tomo como
exemplos a comunicagdo ineficiente, a
hierarquia rigida e as regras engessadas, que

se mostram como instrumentos privilegiados
de assédio moral e comprovam o que
afirmam Pires e Macédo (2006, p. 14 apud
Zanin e colaboradores, 2015, p.195) de que
“nas organizagdes publicas, sdo as relagdes
de estima e os jogos de influéncia os
verdadeiros indicadores de poder no Brasil”
(COSTA, 2018, p. 05).

Damasceno, em sua  pesquisa
elaborada também em uma Universidade,
para o Curso de Doutorado, diz que os
servidores  desse ambito  educacional
possuem um consistente conhecimento sobre
o assédio moral, entendendo o essencial do
assunto, ou seja, a realizacdo e a reiteragdo do
ato abusivo e constrangedor; possuem
também boa percepcdo no que tange as
causas, consequéncias, preven¢do e combate
ao assédio; todavia, “apresentam ainda
algumas falhas na percep¢do no tocante as
caracteristicas da  vitima. Percebemos
também certa dificuldade na diferenciacido
dos significados de tempo de duracdo e
frequéncia” (2015, p. 113).

O capital humano de uma instituicao
é o cerne do processo de gestdio da
Qualidade: da

comprometimento das pessoas vai depender

motivacdo e do

o sucesso da sua aplicacdo prética
(DAMASCENO, 2012). E salutar a busca pelo
envolvimento de todos os servidores,
independentemente de nivel, cargo ou
funcdo. Faz-se mister, portanto, valorizar o
servidor principalmente por meio do
aperfeicoamento continuo, da boa
remuneracdo, de um bom ambiente de
trabalho com condigdes fisicas e psicoldgicas
adequadas e proporcionar oportunidade de
desenvolvimento de suas potencialidades. A
nao existéncia de assédio faz parte das
condicdes adequadas.
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Defini¢oes de Assédio

O fendmeno assédio moral tem
natureza universal, variando no que diz
respeito a culturas, por isso recebeu
denominagdes diferentes a depender do pais
em que ocorre, por exemplo: mobbin (Italia,
Alemanha e paises escandinavos), bullying
(Inglaterra), harassement (Estados Unidos),
harcelement moral (Francga), ijime (Japao),
psicoterror laboral ou ocaso moral (em paises
de lingua espanhola), terror psicolégico,
tortura psicolégica ou humilha¢ées no
trabalho (em paises de lingua portuguesa).
No Brasil, a terminologia retine as formas de
manifestacio como, molestar, tiranizar,
vampirizar, no sentido de sugar as energias
da wvitima, assim como, conduzi-la ao
ostracismo social (LOPES, 2008).

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

Na concepgao de Barreto (2018), o
assédio moral no Brasil, geralmente ¢é
praticado com pessoas que tém problemas de
sadde, estdo no final do prazo de
estabilidade, encontram-se em periodo
posterior a acidente de trabalho ou retornam
da licenca-maternidade, ultrapassaram a
idade de 35 anos, questionam as politicas da
gestdo, e/ou sdo solidarias com os colegas
também assediados. A pesquisa desta autora
também evidenciou que em 12% dos casos o
assédio moral tem inicio com abordagens de
carater sexual, 50% dos casos ocorrem
diversas vezes por semana e 90% deles sdo
cometidos por superiores.

Para o jurista Ernesto Lippmann, o
assédio moral trata-se “do abuso de direito

no uso do poder disciplinar do empregador,
que deixa de ser utilizado com a finalidade
de incrementar a atividade produtiva, para
servir como instrumento de revanche,
intimidacédo e discriminacdo”. Afirma ainda
que é “o controle desproporcional, ou
inadequado, exercido com rigor excessivo,
que atenta contra os direitos de
personalidade do trabalhador e que por sija é
fato gerador de dano moral” (2004, p. 37).

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

Com relacdo a diferenciacdo entre
assédio moral e assédio sexual, Lippermann
afirma que, fundamentalmente, ndo ha
contetdo sexual no assédio moral. Explica
que “ha a caracteristica comum da
humilhagdo, da discriminagdo e da ofensa a
dignidade, mas o assédio moral nado se
reveste do cardter sexual nem traz em si a
retaliacdo decorrente do convite nao aceito”
(2004, p. 42-43). O assédio moral se
caracteriza pela humilhacao, “e por um clima
de terror, colocados de maneira pura e
simples, mas sem que haja o elemento da
conquista envolvido, sendo
predominantemente a motivagao
econdmica”. Por enquanto, o assédio moral
nado se caracteriza como crime, pois nao ha
previsdo especifica para isso no Cédigo
Penal, “embora, eventualmente, e
dependendo das circunstancias e do grau de
violéncia, este comportamento poderia
tipificar o disposto no art. 146 do Cédigo
Penal (constrangimento ilegal)”.
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As definicbes de assédio sexual
utilizadas em pesquisas americanas e
europeias tém em comum, na sua maioria, 0s
seguintes elementos: a) o comportamento é
indesejado por uma das partes, b) existe
pressdo da outra parte, c) o comportamento
representa um  exercicio de  poder
(DAMASCENQO, 2015, p. 49).

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

Este conceito busca um sentido de
generalidade, como explica o autor, pois o
assédio moral ndo é um “privilégio” da

relagdo de emprego, podendo ser praticado
em qualquer ambiente onde haja uma
coletividade, como, por exemplo, em escolas,
comunidades eclesidsticas,  corporacdes
militares, entre outros. Na relacdo de trabalho
subordinado, porém, este cerco recebe tons
mais dramaticos, por forca da propria
hipossuficiéncia de um dos seus sujeitos, em
que “a possibilidade de perda do posto de
trabalho que lhe d& a subsisténcia faz com
que o empregado acabe se submetendo aos
mais terriveis caprichos e desvarios”, nao
somente de seu empregador, “mas até
mesmo de seus proprios colegas de trabalho”
(PAMPLONA FILHO et al., 2016, p. 08).
Pode-se resumir algumas defini¢des
encontradas na literatura, conforme o quadro

abaixo:
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Referéncia

Termo

Defini¢ao

Brodsky, 1976

Harrassment

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

Ashforth, 1994

Petty tyranny

Conjunto de seis comportamentos nas organizagdes: 1)
arbitrariedade e auto-engrandecimento; 2) assediar
subordinados; 3) falta de consideragdo; 4) resolver conflitos
através da forca; 5) desencorajar a iniciativa; 6) puni¢do ndo
contingencial. Pode ser descrita como uma Gestalt que é
conjunto de predisposicdes individuais, situacdes facilitadoras,
comportamentos de lideres e efeitos em subordinados que
formam um conjunto integrado.

Leymann, 1996

Mobbing/
Psychoterror

Envolve comunicacdo antiética ou hostil, direcionada de
maneira sistemdtica a um ou mais individuos que ficam numa
posicdo sem defesa. Estas agdes ocorrem frequentemente
(definigdo estatistica: pelo menos uma vez por semana) e por um
longo periodo de tempo (pelo menos seis meses). Devido a alta
frequéncia e longa duracdo, estes maus-tratos resultam em
consideravel sofrimento psicolégico, psicossomatico e social.

Unison, 1997

Bullying

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

Zapf, 1999

Mobbing

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

Keashley, 2001

Emotional Abuse

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

Hirygoyen, 2002

Harcelement Moral

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

Vartia, 2003

Harassment

Acdes negativas que sdo longas, recorrentes e sérias e que
incomodam e oprimem. Frequentemente a vitima se sente
incapaz de se defender.

Heloani, 2004

Assédio Moral

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

Einarsen, 2005

Mobbing

Quando um ou mais individuos, repetidamente, sdo expostos a
atos negativos (seja assédio sexual, atormentagdo, exclusdo,
ofensas, abusos fisicos, etc). E preciso haver disparidade nas
relacbes de poder entre as partes. A pessoa confrontada tem que
sentir dificuldades em defender-se.

Gosdal, 2009

Assédio  Moral
Organizacional

Praticas reiteradas, inseridas nas estratégias de gestdo, por meio
de pressdes, humilhagdes e constrangimentos, para que sejam
alcancados objetivos empresariais ou institucionais, relativos ao
controle do trabalhador (aqui incluido o corpo, o
comportamento e o tempo de trabalho).

Soboll & Horst,
2013

Assédio ~ Moral
Organizacional

Tem como uma das principais expressdes as formas abusivas de
gestdo como, por exemplo: (i) a gestdo por injdria; (ii) a gestdo
por estresse; e (iii) a gestdo por medo.
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Referéncia Termo Defini¢ao

Damasceno,

Assédio Moral no | Assédio moral no trabalho é caracterizado por condutas

2

2015 Trabalho abusivas reiteradas que afetam o assediado de forma que este se
sinta constrangido, humilhado. Assim, a caracterizacdo do
assédio pressupde a concomitancia de trés aspectos: o ato, a
reiteracdo e o sentimento de humilhacéo do assediado.

Barreto, 2018 Assédio Moral E uma forma sutil de violéncia que envolve e abrange mdltiplos

danos tanto de bens materiais quanto morais, no ambito das
relagdes laborais. A repeticdo do ato viola intencionalmente os
direitos do outro, atingindo sua integridade biolégica e
causando transtornos a satide psiquica e fisica.

Quadro 01 - Algumas defini¢des de assédio moral
Fonte: prépria autora

Assim, percebe-se que o conceito de
assédio vem sofrendo alteracbes e evolugdes
ao longo do tempo. Além disso, alguns
autores procuram aprofundar ainda mais a
sua andlise considerando outros aspectos,
importantes também para o entendimento do
fendmeno. Conforme Guedes:

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

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

que fazem parte da rotina de muitos
ambientes de trabalho. Guimaraes e Rimoli
fazem uma distingdo importante para evitar a
banalizacdo deste termo, dizendo:

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

Para mais, conforme a caracterizagao
de sua ocorréncia, o assédio pode ser
classificado com rela¢do a diversos aspectos.
Estes seguem apresentados nas proximas
secoes.

Classificacoes do Assédio Moral

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

O assédio moral horizontal ¢
cometido entre colaboradores de mesmo
nivel hierdrquico. A forma horizontal, de
colega para colega, é observada quando nao
se consegue conviver com as diferencas,
especialmente quando tais diferencas sao
destaques na profissdo ou no cargo ocupado
(HIRIGOYEN, 2002).

O assédio moral vertical descendente
tem como base questdes de hierarquia, sendo
consumado pelo superior hierdrquico ou pelo
proprio empregador, soécio ou dono da
empresa. Costuma ser o tipo de assédio mais
comumente praticado (HIRIGOYEN, 2002).

O assédio moral vertical ascendente é
o de mais rara ocorréncia. Acontece naqueles
casos em que os subordinados se insurgem e
investem ataques contra o0 superior,
geralmente  acontecendo  quando o
empregador escolhe para ocupar o cargo de
chefia um colaborador jovem e inexperiente
que, ao demonstrar inseguranga no exercicio
do cargo, torna-se alvo de situacoes
humilhantes e
(DAMASCENQO, 2015, p. 54).

constrangedoras

Consequéncias do Assédio Moral
Além das consequéncias especificas

Z

do assédio moral, isto é, a vergonha e a
humilhagdo, Aguiar explana que, como
consequéncias individuais, encontramos:

Problemas de concentracao,
obsessdes, fobias, crises de
autoestima, depressdo, angustia,
sentimento de culpa, aumento de
peso ou emagrecimento exagerado,
reducdo da libido, aumento da
pressdo arterial, abuso de 4lcool,
tabaco e outras drogas e
pensamentos suicidas (2007, p. 10).

Nesse sentido, conforme Guedes, as
consequéncias do assédio moral na satde dos

trabalhadores nao se limitam ao aspecto
psiquico, “mas invadem o corpo fisico,
fazendo com que todo o organismo se
ressinta das agressdes. Mesmo em seu estagio
inicial, tém repercussdo direta na vida
familiar, no relacionamento social e na
relagdo com seu ambiente de trabalho” (2003,
p. 163).

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

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

Para Costa, o assédio moral
institucionalizado nas Universidades “nos
tira o que temos de humano: a solidariedade,
a capacidade de sentir empatia, de nos
fortalecermos como grupo, de lutarmos
contra a violéncia. Cidadaos contra cidadaos,
professores contra professores” (COSTA,
2018, p. 06).

O Estado e a sociedade como um todo
também sofrem os efeitos do assédio moral,
tanto no setor privado quanto no servigo
publico. Consequentemente, arcam com
elevados custos relacionados a satde ptblica,
a assisténcia e a previdéncia social, prestando
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servicos de reabilitacdo profissional e
concedendo beneficios previdencidrios em
virtude do afastamento precoce dos
funcionarios (AGUIAR, 2007).

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

Barreto (2005, p. 39), afirma que:

[...] ndo podemos esquecer que as
consequéncias da violéncia atingem a
todos nds e até mesmo, aqueles que
ndo estdo envolvidos direta ou
explicitamente, mas que, de alguma
forma, ficam privados de satde
(vitimas, familiares e comunidade),
da qualidade de vida e bem-estar
social. A compreensdo da violéncia
exige uma concep¢do de saude
ampliada enquanto satde ético-
politica, pois a violéncia atinge a
saude ndo s6 quando é fisica, mas
também em sua dimensdo moral. E
neste sentido, a violéncia deve ser
pensada como uma questdo e sadde
puablica e que diz respeito a todos
nos.

Prevencao e combate ao Assédio Moral

Os altos custos sociais e individuais
mostram claramente que a prevencdo é um
caminho mais facil e mais barato do que o
combate. A literatura propde que a
prevencdo seja realizada por meio de

treinamentos, de alteracdes no ambiente da
empresa e pela atuacdo dos diferentes atores
organizacionais (ALKIMIM, 2005; BARRETO,
2018, COELHO, TORRES, COSTA et al,
2018). Porém, sabe-se que esta ndo é uma
tarefa facil, pois trata de uma violéncia que,
na maioria dos casos, acontece de forma
invisivel, eivada de preconceitos, tolerancia e
pelo siléncio.

Apesar das vitimas, conforme notou
Luna, personalizarem o problema, tratando-o
como se fosse exclusivamente um aspecto
pessoal entre elas e os agressores, é preciso
considerar que este problema se desenvolveu
dentro de uma organizacdo, a qual estd
permitindo que isto ocorra (2003, apud
BRADASCHIA, 2007). Para este autor, é
preciso lembrar que a ineficicia na
organizacdo do trabalho criou um clima
propicio para a aparicdo e desenvolvimento
deste fendmeno.

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

Solomon (1991, p. 32) ressalta a
importancia de respeitar-se ndo s6 a vitima,
mas também as pessoas acusadas de assédio,
se 0 objetivo da empresa for estabelecer um
ambiente de respeito no trabalho. A autora
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concorda também que “as empresas devem
ter politicas definidas e comunica-las a todos
os funciondrios, além de ter pessoal treinado
para lidar com as acusacdes de assédio”.
Damasceno afirma que é indubitavel
que a prevencdo a prética do assédio moral é
de extrema importancia e tem gerado bons
resultados, uma vez que possibilita uma
melhora no ambiente de trabalho. Para a
autora, quanto a prevencao e o combate ao
assédio moral, para minimizar ou eliminar o
problema do entendimento do seu conceito
no ambito educacional, propde “campanhas
contra o assédio e difusdo de informacdes,
visto que, um dos pontos capitais para a
prevencdo e combate ao fendmeno é o
conhecimento sobre ele”. J4, no Ambito das
instituicdes de ensino, sugere “eventos e
confeccdo de cartilhas que explicitem as
caracteristicas e as formas de prevencao, com
linguagem clara e precisa; programas de
treinamento, promovidos pela prépria
instituicdo; um canal de comunica¢do de mais
facil acesso e mais efetivo, por exemplo, uma
pagina eletronica, para dendncias e
informagdes, entre outros” (2015, p. 114).

O METODO

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

Possui cardter descritivo, cujo foco
ndo consiste na abordagem, mas sim no
processo e seu significado, ou seja, o

z

principal objetivo é a interpretacio do
fenomeno objeto de estudo (SILVA;
MENEZES, 2005). Também apresenta carater
prescritivo, uma vez que “tem como objetivo
a proposicao de solucdes, as quais fornecem
uma  resposta direta ao  problema
apresentado, ou prescrevem um modelo
tedrico ideal para delimitar conceitos que
servirao, posteriormente, de respostas
diretas”. Essas respostas podem ser refutadas
depois, por outros ou pelo préprio autor
(BONAT, 2009, p. 12).

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

Para tanto, foi feita uma pesquisa de
campo, “que parte da observagao de fatos ou
fendmenos tal como ocorrem na realidade”
(BONAT, 2009, p. 14). Estabeleceu-se um
modelo tedrico inicial de referéncia, e,
posteriormente, para a coleta de dados,
aplicou-se as técnicas de entrevistas
semiestruturadas e questionarios
semiabertos, com questdes objetivas e
campos abertos caso fosse de interesse do
respondente justificar a marcagao.

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

Principalmente, utilizou-se da

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

2013).

Coleta e Anilise de Dados

A pesquisa foi realizada com 71
Instituicdes Federais de Ensino Superior
(IFES) do Brasil, para as quais enviou-se um
questiondrio semiaberto criado no Google
Forms. Para a realizacdo do benchmarking,
foram escolhidas entre estas, aquelas que
demonstraram ter as melhores e mais
eficientes praticas com relagdo a prevengdo e
ao tratamento dos casos de assédio, quando
comparadas a realidade da UFRGS, que
ainda ndo possui nenhum protocolo de
atendimento  destes casos. Fizeram-se
entrevistas semiestruturadas com os gestores
responsaveis pelos programas destas 15
Instituicdes.

Além dos questiondrios e entrevistas
aplicadas as pessoas responsdveis pelos
programas, fez-se uma analise documental,
através de manuais, relatdrios, sites e demais
documentos que tenham sido produzidos por
essas Institui¢cdes, conforme demonstrado na
analise que segue.

Meétodo de analise de dados

Inicialmente cabe explicar as etapas
da pesquisa realizada. Foi criado um
questionario on line no Google Forms,
intitulado “Questionario sobre politicas e
programas de prevencdo e combate ao
assédio moral e sexual no trabalho para
Instituicdes Federais de Ensino Superior
(IFES)”. Na parte inicial do formulario, fez-se
a apresentacdo da pesquisadora e explicou-se
o objetivo da pesquisa, bem como o prazo
para envio de respostas. Também foram
colocados contatos para eventuais duvidas
que pudessem surgir aos respondentes e
mencionado que, apds a finalizacdo do
trabalho, os resultados estariam disponiveis
para aqueles que tivessem interesse.

O questionédrio foi composto por 5
partes (Identificacdo, Politicas e Agdes de
Prevengdo, Praticas e Acbes decorrentes,
Combate, e, por fim, Controle e
Acompanhamento), com 11  questdes
fechadas para andlise quantitativa (de marcar
SIM ou NAO) e 7 questdes abertas, opcionais,
que poderiam justificar a marcagao escolhida
anteriormente, para embasar uma andlise
qualitativa.

Tal questiondrio foi encaminhado a
399 e-mails, de 71 diferentes instituicdes.
Também foi feito contato com possiveis
respondentes pelo grupo de WhatsApp
“Desenvolvimento &  Pessoas”, com
servidores de varias IFES do Brasil, e outros
trés grupos nacionais, também de WhatsApp,
dos quais trés colegas meus de trabalho
fazem parte e se dispuseram a ajudar com a
divulgacdo da pesquisa. Dessa forma, tendo
em vista o nimero de servidores que fazem
parte destes grupos, somado aos e-mails
enviados, cré-se que a publicacdo do
questionario tenha atingido, ao menos, 600
servidores, de mais de 90 IFES - entre
Universidades e Institutos Federais.
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Foram obtidas 55 respostas, de 44
diferentes instituicdes. Como as respostas
objetivas dos servidores pertencentes ao
quadro da mesma Instituicdo eram
coincidentes, a titulo de céalculo, foi
considerado como uma tUnica resposta.
Porém, as questdes explicativas foram todas
analisadas e consideradas.

Por fim, foi realizado um novo
contato personalizado via e-mail e/ou
WhatsApp com as IFES que demonstraram
interesse na pesquisa através dos grupos de
WhatsApp supracitados, entrevistando o
responsavel pelo assunto na Instituicdo, com
perguntas semiestruturadas para se entender
melhor as acdes desenvolvidas naquela
organizacdo, bem como os resultados obtidos
com essas praticas.

APRESENTACAO DA PESQUISA E
ANALISE DOS RESULTADOS

Faremos uma analise sobre a pesquisa
com os servidores técnico-administrativos e
docentes, que se segue em duas vertentes: os
resultados obtidos nas questdes objetivas e a
apresentacao das respostas explicativas mais
relevantes para o estudo, tanto obtidas
através do questiondrio, como por intermédio
das entrevistas.

Além disso, diversos itens recorrentes
foram abordados pelos servidores acerca da
prevencdo e combate ao assédio moral, nas
perguntas abertas; amparados pela literatura
académica e anteriormente apresentados na
revisio  bibliografica. = Também  serdo
apresentadas essas declaragdes logo abaixo.

Com o intuito de manter o anonimato
dos servidores respondentes, utilizaremos a
sigla S, para designé-los. Da mesma forma, o
nome das IFES cujos servidores participaram
da pesquisa sera representado apenas por
“Universidade” ou “Instituto”.

Partindo do Perfil dos respondentes,
11,4% sdo Técnico-Administrativos em

Educacao, e 88,6% sao docentes. Apenas 09
servidores do total de respondentes ndo
trabalham diretamente ligados a area de
gestdo de pessoas, mas sim a parte de ensino
e extensdo. As respostas destes servidores
também merecem ser consideradas, haja vista
que representam a imagem que a Instituicao
passa para seus clientes internos sobre a
forma que tratam as questdes relativas a
assédio moral e sexual ocorridas na
Universidade.

Com relacdo as Politicas e Ag¢oes de
Prevencao, foram feitos os seguintes
questionamentos e obtiveram-se as respostas
que seguem:

“No que diz respeito a transmissao de
conhecimentos e prevencdo de casos de
assédio moral e sexual no ambiente de
trabalho, a IFES adota alguma pratica?”
52,3% responderam Nao e 47,7%, Sim. Caso a
resposta dada pelo Servidor fosse positiva,
abria-se a possibilidade de exemplificar. A
maioria das atividades citadas relacionam-se
a palestras e folders. Porém, algumas
respostas diferentes foram as seguintes:

Servidor (S): “Existem agdes de
equipes que tratam do tema, como satide do
trabalho e comissdo de direitos humanos,
além de pesquisadores vinculados as
unidades de ensino. Estamos neste momento
num processo de construcdo de maior
unidade e regularidade nas acdes, além de
estarmos implementando capacitacdo para
gestores com a temdtica, cartilha e o
estabelecimento de fluxos de trabalho”.

S: “Rodas de conversas nas unidades
com assuntos diversos sobre interrelagdes;
Ntcleo de Género e Diversidade desenvolve
atividades relacionadas ao gerenciamento
das questdes relacionadas aos conflitos e
integracao entre multigéneros na
universidade. Pretende desenvolver agbes
junto a escolas publicas da educagao bésica,
bem como a promogdo de eventos que
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permitam a aproximagdo da Universidade e a
inclusdo dos diversos grupos ligados acdes
de género tanto internas quanto externas a
IES”.

S: “Faz uns 4 meses que o Instituto
iniciou uma campanha de sensibilizagdo
contra assédio moral e sexual devido a varios
casos existentes na instituicdo e cobrancas
realizadas pelos sindicatos, CIS e CPPD”

S: “Atualmente, por forca de um ACT
[acordo coletivo de trabalho] assinado entre
mais de 10 6rgaos, a Universidade necessita
realizar palestras educativas, orientadoras e
cursos que norteiem a identificacdo e trato
destes casos”.

S: “A PROGEPE ja realizou palestras
sobre o assunto, este ano, como decorréncia
da primeira palestra foram realizados
encontros com as unidades que atendem esta
demanda. Destes encontros, iniciou-se um
grupo de trabalho que estd discutindo a
politica a ser adotada nesta UF, estamos
redigindo a regulamentacdo para que nao
seja algo pontual e sim continuo e em toda a
UF. Ja foi realizado um primeiro trabalho de
integracdo deste grupo e ja existem agdes
pontuais para os préximos meses. A ideia de
palestras e do folder também ja estao
sinalizadas s6 estamos definindo os fluxos
internos”.

Relativamente as Praticas e Acdes
decorrentes, questionou-se:

“Com relagdo as ocorréncias de
assédio, a IFES possui algum padrdo de
tratamento desses casos?” 61,4% disseram
Nao e 38,6%, Sim.

Se sim, foi solicitado que o servidor
descrevesse o processo e as agdes decorrentes
(departamentos envolvidos, medidas
adotadas, entre outros). Foram obtidas as
seguintes respostas:

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

S: “Aciona a diretoria de qualidade de
vida no trabalho que conta com equipe
especializada em intervengdo em crises”.

S: “Acdo da Ouvidoria, Comissdo de
Ftica e se for o caso, abertura de processo
disciplinar”.

S:  “Estamos em processo de
finalizacdo de uma Portaria com normas de
conduta. A proposta estd em consulta com
varias representagdes até que contemplem
todas as necessidades”.

S: “Em se tratando de dentncias de
assédio moral ou sexual, o padrao de
tratamento é a apuragdo através de Processo
Ftico ou Processo Administrativo Disciplinar,
dependendo da gravidade e elementos
probantes”.

S: “Ha um grupo do NUGEDIS
[Nucleo de Género e Diversidade Sexual] que
acompanha os casos, além das medidas
cabiveis, embora nao haja muita
transparéncia para quem ndo estd muito
ligado ao fato”.

S: “O servidor faz a dentncia e é
encaminhado para o setor de servigos de
protecdo e atencdo a saude e qualidade de
vida - SEPROQV. Nao sei que medidas sao
adotadas”.

S: “Antes do ACT, a PROGESP atuava
com sua equipe multidisciplinar (Assistentes
Sociais e Psicélogos) no acompanhamento
dos casos que eram formalizados ou
chegavam para que viessem a termo. Ap6s o
ACT, a prerrogativa de tratar dos casos
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passou a uma Comissdo Executiva que pode
ou nado se utilizar do nosso apoio técnico,
bem como dos 6érgaos signatarios do ACT,
com base em dentncias e processos
formalizados que serdo analisados nos
termos do acordo.”

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

“Sdo adotadas medidas de combate ao
assédio?” 68,2% marcou Nao, e 31,8%
assinalou Sim.

Se sim, foi perguntado quais sdo as
medidas de combate adotadas, e, mais uma
vez, a maioria das respostas citou palestras e
capacitacdes, incluindo cartazes, como
medidas utilizadas. Além destas, também
surgiram as seguintes respostas:

S: “Ocorrem rodas de conversa, cursos
de extensdo, cursos de capacitagéo, tanto na
perspectiva de prevenir quanto de combater
o assédio, mas ainda sdao medidas
insuficientes frente a realidade da institui¢ao
e nesse sentido estamos construindo agdes
para melhor responder a realidade
institucional”.

S: “Ha um grupo multidreas que esta
construindo uma resolugao para
regulamentar os procedimentos e politicas de
combate ao assédio na Universidade”.

S: “Tivemos a politica aprovada pelo
COUNI. Estamos na fase de criar um
regulamento”.

S: “Foi instaurada uma Comissao e ja
houve palestras sobre o tema, tanto para
alunos quanto para servidores”.

S: “Sensibilizagdo, palestras, cursos,
acompanhamento dos casos, analise de juizo
de admissibilidade de PAD na instituicdo e
analise por parte dos 6rgdos signatarios do
ACT sobre outras providéncias a serem
adotadas”.

Na  parte de Controle e
Acompanhamento, questionou-se se

“A IFES realiza algum tipo de
identificagdo, mapeamento e/ou controle dos
casos de assédio na Instituicdo?” Para 86,4% a
resposta escolhida foi Nao, e para 13,6%, Sim.

Se sim, pediu-se para que o servidor
descrevesse quais (modalidades,
caracteristicas dos atores e das unidades
envolvidas, etc).

S: “Algumas vezes, estas questdes sdo
citadas na pesquisa de clima organizacional”.

S: “(..) a PROGEPE participa da
comissdo e serdo formalizados os controles e
registros, ao final do trabalho”.

S: “Atualmente, cada unidade que
atende esta demanda tem seu registro
interno, com este grupo de trabalho, estamos
criando um protocolo tnico”.

Também questionou-se, de forma
descritiva, como sdo acompanhadas e
apuradas as dentincias (nimero de dentncias
realizadas; PADs, Sindicancias e processos
judiciais instruidos, etc), e, as respostas foram
as seguintes:

S: “Hoje em dia os casos sao
acompanhados pela Corregedoria da
Universidade”.

S: “Através da comissdao de PADs e
Sindicancias”.

S: “Fica a critério de cada diretor geral
do campus onde ocorreram os fatos. Muitas
vezes, o fato é abafado ou negligenciado.
Somente os casos mais representativos sdo
levados adiante. Muitos fatos que envolvem
TAE ndo sdo considerados, somente os que
envolvem docentes”.

S: “Normalmente  chegam via
Ouvidoria, via documento pessoal de
unidades e servidores afetados, via os 6rgaos
signatarios do ACT ou dentncia feita
diretamente a Comissdo Executiva”.

S: “As apuragdes sao realizadas pela
comissdo de Processo Administrativo
Disciplinar - CPAD, caso a dentncia seja
constatada, encaminha-se para deliberagao
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aos conselhos superiores deliberativos
(CoAd/ConsUni)”.

S: “Hoje as dentncias sdo apuradas
pelo Comité de Ftica e pela Diretoria
Disciplinar”.

S: “Geralmente é feita a escuta inicial
do relato. Mas para cada caso é dado um
encaminhamento, tais como: retirada do
servidor daquele ambiente, mediacdo de
conflito, orientacdo para enfrentamento da
situagao, aplicacdo de questionario sobre atos
negativos”.

Também foram perguntados, com
relagcao as Consequéncias, se:

“A IFES consegue delimitar as
consequéncias da ocorréncia de assédio?” As
respostas foram: 88,6% Nao e 11,4% Sim.

Indagou-se quais foram as conclusdes
obtidas através desse acompanhamento. Os
servidores responderam o que segue:

S: “Sim, situacbes de violéncia no
trabalho e de assédio geralmente provocam o
adoecimento do trabalhador e/ou a sua
movimentacao de setor”.

Relativamente  aos  Indicadores
possivelmente utilizados pelas Instituigdes
para manter um acompanhamento das
causas e consequéncias do  assédio
institucional, questionou-se se:

“Existem indicadores pré e pos
programa?  (nimero e causas dos
afastamentos, absenteismo, pedidos de
remocgao e redistribuicdo, exoneragao, etc.).”
95,1% respondeu e nao, e 4,9% sim.

Se sim, interrogou-se quais
indicadores sao utilizados:

S: “Questionario de afastamento”.

S: “Existe dentro de area de atuacdo
de cada Divisao”.

Por fim, foi possibilitado um espago
para outras consideracdes que o respondente
entendesse necessdrias. Muitas pessoas

utilizaram  dessa  oportunidade  para
demonstrar o interesse que sentem que as
Instituicdes adentrem mais no assunto,
fazendo principalmente os gestores se
apropriarem das medidas preventivas e
tratativas dos casos de assédio,
primordialmente considerando o impacto
que isso exerce na satide dos servidores. De
algumas respostas extraiu-se o seguinte:

S: “No ambiente académico, as
dentincias sd3o muito desencorajadas. Os
alunos, em especial, acabam ficando
intimidados e ndo relatam os assédios”.

S: “Entendemos o assunto de grande
importancia e temos um acolhimento para
servidores na Coordenacdo de Satude e
Qualidade de Vida onde oferecemos suporte
de saude e orientacdes de condugdo da
situacdo”.

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

S: “Acredito que se houvesse um
instrumento administrativo para uso nas
ouvidorias institucionais, o0 acesso a
dentncias e o tratamento dado a elas, seria
mais concreto”.

Concluindo o questionario, foi
indagado se o servidor teria interesse em
receber os resultados da pesquisa, para a
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minha satisfagdo, a maioria (88,6%)
respondeu que sim - o que demonstra que ha
interesse em se aprender e trabalhar sobre o
tema.

Discussao dos resultados da pesquisa e
Benchmarking

Resgatando o questionamento inicial
de como ocorre a prevengdo e o tratamento
de casos de assédio moral e sexual em IFES
brasileiras, percebemos que, como melhores
praticas apresentadas pelas Instituigdes
estudadas, podemos extrair modelos de
diversas agdes que podem ser, com os
devidos ajustes, aplicados mnas demais
Organizacdes, mesmo que, inicialmente, de
forma isolada.

Baseado em todas as formas de coleta
de dados inicialmente previstas no estudo,
constatamos que a maioria das
Universidades que estdo mais apropriadas
sobre o assunto elaborou uma Cartilha, com
informagdes sobre o que seria (ou ndo seria)
considerado assédio moral e sexual, medidas
de prevencdo, canais para dentncias,
acompanhamento e consequéncias provaveis.

Ressaltamos que as Universidades
que se encontram mais avangadas no assunto
iniciaram formando um grupo de trabalho ou
equipe multidisciplinar. Por exemplo, a
Universidade A, onde hd um grupo
multidreas que estd construindo uma
resolucdo para regulamentar 0s
procedimentos e politicas de combate ao
assédio na Universidade, “hoje em dia os
casos sdo acompanhados pela Corregedoria
da Universidade”.

Além disso, importante ressalvar que,
indo ao encontro da bibliografia pesquisada,
as Universidades, ao constituirem esses
grupos de trabalho, reiteradamente incluem
servidores da area da Satude, pois entendem
que trata-se de um assunto totalmente ligado
a saude do servidor e a qualidade de vida no

trabalho. Geralmente participam desses GTs
psicologos e também assistentes sociais, para
que o grupo tenha wuma visdo mais
humanizada de todo o processo, além, claro,
de servidores lotados nas pro-reitorias (e
similares) de gestdo de pessoas e, por vezes,
da drea juridica.

Na Universidade B, além de existirem
“rodas de conversas nas unidades com
assuntos diversos sobre interrelacdes”, o
“Ntcleo de Género e Diversidade desenvolve
atividades relacionadas ao gerenciamento
das questdes relacionadas aos conflitos e
integragao entre multigéneros na
universidade”. Pretende ainda desenvolver
acOes junto a escolas publicas da educagdo
béasica, bem como a promocdo de eventos que
permitam a aproximagao da Universidade e a
inclusdo dos diversos grupos ligados agdes
de género tanto internas quanto externas a
IES. Relata o servidor respondente que
“entendemos o assunto de grande
importancia e temos um acolhimento para
servidores na Coordenacdio de Saude e
Qualidade de Vida onde oferecemos suporte
de saude e orientacbes de conducdo da
situacao”.

Como ¢é possivel perceber pelo relato
desse servidor, bem como pelas conclusdes
das bibliografias estudadas, as ocorréncias de
assédio estdo muito ligadas a questdes de
género/raga/crenca/ politica/valores. Dessa
forma, grupos que tratem sobre inclusdo e
diversidade igualmente sdo importantissimos
para o desenvolvimento de politicas de
prevencdo que resultem realmente frutiferas.

Como entendido pelos autores
estudados, a ocorréncia de assédio também
trata-se de uma questdo de ética: sendo
assim, diversas institui¢cbes criam comissdes
de ética ou que tratem sobre estatutos de
ética para que atuem juntamente com a
analise das ocorréncias. Na Universidade C,
“foi formada uma comissdo para tratar de
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todo tipo de violéncia, mas o assunto ainda
estd carente de medidas concretas”.
Enquanto isso, “por ocasido da dentincia a
questdo é tratada junto a Comissdo de Etica
e/ou COPSPAD de acordo com a situagdo
detectada”.

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

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

Af percebemos a importancia também
da participacdo das areas de capacitacdo e
desenvolvimento  dos  servidores nas
discussdes sobre assédio. A Universidade D
relatou que ja vem se preocupando em
oferecer palestras sobre Assédio Laboral ao
quadro funcional, embora ainda com baixa

adesdo - para a ultima capacitacdo que foi
ofertada, foram encaminhados oficios-
convites a 620 gestores (diretores de unidades
académicas e administrativas, gerentes e
assessores dessas unidades e chefes de
departamento), assinado pelo préprio Pro-
Reitor de Gestdo de Pessoas, e, mesmo assim,
apenas 49 servidores compareceram ao
evento (dados fornecidos pela Divisdo de
Qualificacdo e
Universidade D).

Na Universidade E surgiu a

Aperfeicoamento  da

" 2z

campanha #NaoENao!, que “é resultado do
esforco da Comissdo Permanente de
Acompanhamento de Dentncias e Processos
Administrativos Relacionados as Questdes de
Assédio Moral, Sexual e Preconceito,
constituida no ano passado por meio da
Resolu¢cdo do Conselho  Universitéario
(Consuni) n° 12/2017. O grupo de trabalho
tem a atribuicdo de instituir normas e
procedimentos a serem adotados em casos de
assédio moral, sexual e quaisquer formas de
preconceito, no ambito da Universidade. A
proposicao de campanhas educativas e agdes
preventivas também fazem parte do escopo
de trabalho da equipe. A Comissdo é
composta por membros do gabinete da
Reitoria, da Pro-Reitoria de Desenvolvimento
Institucional e Recursos Humanos (Prodirh);
do Sindicato dos Trabalhadores Técnico-
Administrativos em Educacao das
Instituicdes Federais de Ensino Superior do
Estado de Goias (Sint-Ifes-GO); do Sindicato
dos Docentes das Universidades Federais de
Goids (Adufg); do Diretério Central dos
Estudantes (DCE); da Associagdo de Pos-
Graduandos da Universidade; um membro
da Coordenacao de Processos
Administrativos (CDPA); e um representante
de cada uma das regionais fora de sede”.
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No Instituto B, “hd um grupo do
NUGEDIS [Nicleo de Género e Diversidade
Sexual] que acompanha os casos, além das
medidas cabiveis”.

Infelizmente, como anteriormente
concluido pelo referencial tedrico, a maioria
das Universidades s6 age de forma reativa,
ou seja, ap6és demandada por sindicatos,
6rgdos de fiscalizagdo ou, até mesmo,
judicialmente. O servidor respondente da
Universidade G relatou que, “por forca de
um ACT assinado entre mais de 10 6rgdos, a
Universidade necessita realizar palestras
educativas, orientadoras e cursos que
norteiem a identificacdo e trato destes casos”.
Explicou ainda que “antes do ACT, a
PROGESP atuava com sua equipe
multidisciplinar ~ (Assistentes  Sociais e
Psic6logos) no acompanhamento dos casos
que eram formalizados ou chegavam para
que viessem a termo. Apdés o ACT, a
prerrogativa de tratar dos casos passou a
uma Comissao Executiva que pode ou nao se
utilizar do nosso apoio técnico, bem como
dos 6rgdos signatarios do ACT, com base em
dentincias e processos formalizados que
serdo analisados nos termos do acordo”.
Informou que esses processos normalmente
chegam “via Ouvidoria, documento pessoal
de unidades e servidores afetados, via os
6rgaos signatarios do ACT ou dentncia feita
diretamente a Comissao Executiva”.

@) servidor  respondente da
Universidade F relata que a PROGEPE
realizou palestras sobre o assunto, e, como
decorréncia de uma dessas palestras foram
realizados encontros com as unidades que
atendem esta demanda. “Destes encontros,
iniciou-se um grupo de trabalho que estd
discutindo a politica a ser adotada nesta UF,
estamos redigindo a regulamentacdo para
que ndo seja algo pontual e sim continuo e
em toda a UF. J4 foi realizado um primeiro
trabalho de integracdo deste grupo e ja

existem acOes pontuais para os proximos
meses. A ideia de palestras e do folder
também ja estdo sinalizadas s6 estamos
definindo os fluxos internos”. Por fim,
afirmou que “hoje as dentncias sdo apuradas
pelo Comité de Ftica e pela Diretoria
Disciplinar”.

Justamente por ser um assunto
carente de definicbes objetivas, também é
dificil estabelecer padrdes de procedimentos
e normativas que tratem sobre assédio moral
e sexual. Mesmo assim, algumas dessas
instituicdes estdo buscando formalizar esses
procedimentos, como a Universidade G, onde
“existe uma Portaria da Pro-Reitoria de
Pessoal que trata da padronizacdo do
tratamento relativo ao assédio”, mas, como
afirma o servidor respondente, “notamos
ainda muita dificuldade em se encaminhar
corretamente as questdes, por uma série de
fatores. Estamos reformulando
procedimentos com vistas a prevenir e
combater o assédio com maior efic4cia”.

@) servidor  respondente da
Universidade H também relata que estdao “em
processo de finalizacdo de uma Portaria com
normas de conduta”. E, “a proposta esta em
consulta com vdarias representacdes até que
contemplem todas as necessidades”.

@) servidor  respondente da
Universidade I relata que participou como
presidente da comissdo Anti-assédio Moral
da Universidade, de 2013 até 2015. “No més
de outubro de 2015 langcamos a cartilha
"Assédio moral no trabalho o que é e como
evitar", que foi encaminhada nominalmente
para todos os servidores ativos, juntamente
com um video do Prof. Reitor na ocasido. A
comissao foi encerrada em maio de 2016, com
a entrega do documento final ao Reitor.
Neste documento, a comissdo solicita a
elaboracdo de um regulamento, que até o
presente momento ainda ndo foi executado”.
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Mais avancada no tratamento das
ocorréncias de assédio estd a Universidade ],
que, de acordo com a Resolucdo Consuni
12/2017, estabelece que “é considerada
assédio sexual toda conduta com conotacdo
sexual, ndo desejada pela vitima. Sao
situagdes que caracterizam assédio sexual,
entre outras: fazer insinuag¢des de conotagdo
sexual, por meio de comunicacdo verbal ou
escrita, olhares, gestos, entre outras formas;
aproximar-se  fisicamente @~ de  forma
inoportuna, tocar ou criar situagdes de
contato corporal, sem consentimento
reciproco, com persistente conotagdo sexual;
constranger com piadas e frases de duplo
sentido, fazer alusbes que produzam
embaraco e sensacdo de vulnerabilidade ou
perguntas indiscretas sobre a vida privada;
fazer ameacas de perdas significativas ou
promessas de obtencdo de beneficios em
troca de favores sexuais; violar o direito a
liberdade sexual de colegas e interferir no
desenvolvimento das atividades laborais da
pessoa vitimada; criar um ambiente de
trabalho intimidante, hostil e ofensivo, que
vai resultar em obstaculos a igualdade entre
0s sexos, em decorréncia de discursos e
préticas sexistas e LGBTf6bicas”.

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

Com relacdo a agdes de prevencdo, é
unanime a utilizagdo de palestras. Mas, além
disso, na Universidade L, ocorrem “rodas de
conversa”, cursos de extensdo, cursos de

capacitacdo, “tanto na perspectiva de
prevenir quanto de combater o assédio, mas
ainda sdo medidas insuficientes frente a
realidade da instituicio e nesse sentido
estamos construindo agdes para melhor
responder a realidade institucional”.

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

A Universidade N criou uma cartilha
para combate ao assédio, além disso, realiza
mais dois eventos: “A Universidade P é sua
casa - Semana de Recepcao no Patio
Humanidades e o Marco Mulher
Interinstitucional 2018 realizado em conjunto
com Instituto Federal de Goias (IFG),
(IFGoiano),
Sindicato dos Docentes das Universidades
Federais de Goids (Adufg), Sindicato dos
Trabalhadores Técnico-Administrativos em

Instituto  Federal  Goiano

Educacdo das Instituicbes de Federais de
Ensino Superior em Goids (Sint-Ifes),
Associacdo de Poés-Graduandos de Goias
(APGO) e Diretério Central dos Estudantes
(DCE)”.

Na Universidade O, sdo realizadas
“campanhas em sites, palestras, oficinas,
debates, cinema e eventos diversos”,
inclusive citam a campanha

#AconteceuAqui, que “se propde a coletar,
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organizar e divulgar relatos de situacdes de
constrangimento, assédio ou discriminacao
por género ocorridas na Universidade”.
Explica o servidor respondente que “vocé
pode deixar o seu relato, anonimamente, em
uma das cinco caixas de coleta distribuidas
pela universidade ou na plataforma virtual.
O objetivo da acdo ndo é investigar e punir,
mas sensibilizar e conscientizar buscando
mudangas reais no cendrio académico.
Chancelada pelo movimento HeForShe,
#AconteceuAqui procura romper o siléncio e
iniciar um engajamento urgente em acoes
pela igualdade dos géneros”.

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

Relativamente ao tratamento e
acompanhamento dos casos de assédio, a
Universidade Q costuma fazer uma
“notificacdo as empresas em caso de
funcionario terceirizado, com vistas a
transferi-lo para outra sede ou demiti-lo; e,

abertura de sindicancia ou PAD em caso de
servidor publico”.

Na Universidade R, “em se tratando
de dentincias de assédio moral ou sexual, o
padrdo de tratamento é a apuragdo através de
Processo Etico ou Processo Administrativo
Disciplinar, dependendo da gravidade e
elementos probantes”. Exemplifica o servidor
respondente que “sdo apuradas mediante
PADs, Sindicancias ou Processo de Apuracdo
Etica, PAE".

Na Universidade S, “o servidor faz a
dentincia e é encaminhado para o setor de
servicos de protecdo e atencdo a saude e
qualidade de vida - SEPROQV”.

@) servidor  respondente da
Universidade T relatou que eles possuem um
Férum Permanente de Politicas de Pessoal,
“composto por camaras que trabalham
assuntos diversos na area. Uma das camaras,
a de rela¢oes de trabalho e carreira, elaborou
um questiondrio para mapear o assédio
moral na Universidade. O questionario
comegara a ser aplicado no dia 9 de outubro
de 2018. Também no dia 9 de outubro de
2018, a Pro-Reitoria de Pessoal iniciard uma
capacitacdo para dirigentes sobre o tema.
Serao nove encontros, um por semana. Em
principio, estaria voltada apenas para
dirigentes e chefes de pessoal. Mas a procura
foi crescendo e optou-se a ampliar o publico,
deixando aberto a qualquer um que queira
participar. No ultimo dia da capacitacao sera
lancada a cartilha sobre violéncia no trabalho
e assédio moral”.

Ressalta-se que, como visto na
literatura pertinente, as Universidades ja
compreendem que este é um tema que deve
ser reiteradamente trabalhado, atacado por
diversas frentes, pois, além de ser transversal,
é Dbastante mutavel, influenciado pelo
ambiente e pelos atores.
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CONCLUSOES

Apesar de sua grande relevancia e
necessidade, ainda ¢é insuficiente a
quantidade de estudos voltados as questdes
de assédio sexual e, principalmente, moral,
no trabalho. No servio publico, e,
especialmente nas Universidades até o
momento presente ndo existem condigdes
efetivas para a implantacdo de uma politica
de recursos humanos que vise coibir a
ocorréncia desses casos, como constatado por
Bastos e Branddao (1993). A falta de
programas que tratem sobre assédio
organizacional reflete tanto no desempenho e
autoestima do servidor diante da sociedade,
quanto em uma crise de identidade da
propria organizacao.

Os aspectos culturais das Instituicdes
Federais de Ensino Superior também se
mostraram relevantes para compreender as
situacoes de assédio ocorridas, em que é
contextos de

possivel verificar

permissividade  e/ou  conivéncia. A
naturalizacdo dos processos de assédio é
preocupante, ndo somente porque dificulta as
agoes relacionadas a prevencdo e ao combate,
mas por reforcar a estigmatizagdo da vitima
e, consequentemente, seu sofrimento, além
de refletir um cendrio em que situagdes de
profunda degradacdo das condicdes de
trabalho e dos relacionamentos interpessoais
sdo interpretadas como normais.

Mesmo assim, de acordo com os
resultados obtidos, auferimos que a maioria
das IFES que responderam ao questiondrio
(52,3%) ainda nao possui qualquer politica de
prevencao de ocorréncias, e, dessas, 70%
também nado possuem medidas de combate
ao assédio. Esses numeros assustam, e, ao
mesmo tempo, nos fazem perceber a
importancia do surgimento de novas
pesquisas e trabalhos sobre o tema,

especialmente nas Universidades - centro de
compartilhamento de todos os saberes.

Cabe destacar que os fendmenos que
ocorrem no interior das organizagdes,
incluido o assédio moral e sexual, guardam
relacdo direta com o contexto sociocultural,
politico e histérico em que estas estdo
inseridas. No caso das IFES estudadas, foram
identificados  aspectos  relacionados a
excessiva competicdo e a velocidade das
mudancgas demandadas no ambiente onde
estdo inseridas. Tanto a opgao de tratar o
aluno como cliente (em detrimento do
trabalho
desenvolvido pelo professor) como a

processo  educativo e do
competitividade verificada entre os docentes,
técnicos e terceirizados nas proéprias IFES, sao
elementos que fomentam e, em alguns casos,
subjazem as préticas de assédio moral, seja
entre colegas, seja na relagdo com o aluno, ou
com a lideranca hierarquica.

A realizacdo de palestras e
capacitacdes ainda é o método mais utilizado
para divulgar o assunto nas universidades e a
necessidade da transmissdo de informacgdes
acerca do assédio é uma das formas mais
entendidas como eficazes para a prevengao e
o combate ao assédio, explicita nos itens
pesquisados.

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

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

perturbagdes a sadde fisica e mental do
servidor assediado e também dos colegas nao
participes do assédio, criando um ambiente
de trabalho hostil e desagradéavel, carregado
de tensdes. A prevencdo e o combate ao
assédio no ambiente de trabalho devem
incluir elementos que contribuam para
sensibilizar os profissionais envolvidos,
independentemente de posigao hierarquica.

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

a) uma equipe de gestdo de recursos
humanos atuante e que possa contar com o
engajamento dos setores de direcdo da
Universidade visando ao estabelecimento de
canais fluidos e confidveis de comunicagdo e
informacao para docentes, técnicos, alunos e
terceirizados, bem como no que se refere a
formagdo e ao acompanhamento constante
daqueles que também exercem papéis de
liderancas; e,

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

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

Como percebemos por intermédio do
estudo, as IFES ja realizam algumas acdes
comuns, especialmente realizagdes de
palestras. Todavia, a adocao de medidas
isoladas e pontuais, sozinha, ndo dara conta
de combater a epidemia de casos de assédio
que tem surgido nos ultimos anos, conforme
resultados ja citados da pesquisa (GOSDAL,
2017, p. 26) patrocinada pela “ISMA”
(International Stress Management Association).

Dessa forma, usando como referéncia
as préaticas adotadas pelas Instituicdes que
servem de modelo no que diz respeito as
questdes de assédio, algumas medidas que
deveriam ser adotadas inicialmente pelas
Instituigbes seria criar uma comissdao
multidisciplinar, com profissionais das
diversas areas que impactam na andlise dos
casos de assédio (profissionais da satde -
especialmente psicélogos; assistentes sociais;
juristas; entre outros) com o intuito que estes
comecgassem a desenvolver um protocolo
para que as dentncias sobre os casos de
assédio fossem realizadas: o canal correto, as
medidas cabiveis. Além disso, estabelecer o
fluxo pelo qual esse caso passaria: desde o
acompanhamento da vitima, a identificagdo
do agressor, a abertura de PAD, sindicancia
e/ou processo judicial, até a definicdo das
consequéncias cabiveis - tanto para o
assediador, quanto para o assediado.

O principal, obviamente, é investir em
programas que auxiliem na prevencgao desses
casos. E imperioso que continue com a
realizagdo de palestras e encontros, inclusive
na formacdo de gestores. Também seria
interessante a confeccio de mnormativas:
estatuto e/ou portaria que caracterize e
regulamente as ocorréncias de assédio, bem
como a elaboracdo de uma cartilha, para que
o publico alvo das informacdes fosse
ampliado.

Devido a natureza complexa e o
carater multidimensional do assédio no
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trabalho, fica claro que intervengdes pontuais
e isoladas, ainda que importantes, ndo sdo
suficientes. As evidéncias aqui resumidas
podem servir como ponto de partida, mas,
inclusive devido as limitagGes encontradas,
como o baixo ntimero de Instituicdes que ja
possuem protocolos efetivamente definidos
para atuarem desde a prevengdo até o
tratamento dos casos de assédio, novas
pesquisas devem ser feitas. E, como sugestao
de estudos futuros destaca-se a importancia
da consideragdo de aspectos culturais, tanto
das Institui¢des quanto da sociedade como
um todo, bem como de seus marcadores
sociais e interseccOes, tais como género,
classe, raca, entre outros.

A organizacdo e condicoes de
trabalho, assim como as relacbes entre os
servidores, condicionam em grande parte a
qualidade da vida, dentro e fora do ambiente
laboral. Portanto, lutar contra a ocorréncia do
assédio no trabalho é estar contribuindo com
o exercicio de todas as liberdades
fundamentais. E sempre positivo que
pessoas
sensibilizadas individualmente intervenham

associacoes, sindicatos, e
para ajudar as vitimas e para alertar sobre os
danos a satdde deste tipo de assédio. Porém,
acreditamos que o papel que cabe a drea de
Recursos Humanos das Instituicdes Federais
de Ensino Superior pode e deve impactar
ainda mais na diminuicdo dos casos de

assédio.
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