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RESUMO

Entre as décadas de 1980 e 1990, o Brasil enfrentou transformacgdes significativas,
marcadas pelo fim da ditadura militar, redemocratizagdo, abertura econémica e
politicas neoliberais que priorizaram a eficiéncia administrativa e o mercado. Nesse
contexto, reformas no setor publico, incluindo privatizagdes e terceiriza¢des, alteraram
as relagdes de trabalho, aumentando os desafios psicossociais e a violéncia no
ambiente profissional, como o assédio moral. Nas universidades, instituicdes
intrinsecamente ligadas a sociedade, essas transformagdes ressaltaram a relevancia
de uma gestéo orientada para a valorizagéo do capital humano, indispensavel para a
geracao e difusao do conhecimento. A gestao universitaria enfrenta o desafio de criar
condi¢cbes favoraveis para que docentes e técnicos-administrativos desempenhem
suas fungbes em um ambiente colaborativo, visando obijetivos institucionais. O
assedio moral, definido por Hirigoyen (2002) como condutas abusivas que afetam a
dignidade e o bem-estar, reflete um paradoxo no contexto universitario: locais de ética
e saber que também podem gerar hostilidade e sofrimento mental. O estudo mostra
uma analise da literatura especifica sobre o tema, englobando o conceito e a evolugao
de assédio moral, perpassando pela linha temporal do neoliberalismo no mundo e no
Brasil, tendo como foco principal as relagcbes de trabalho e a condi¢des
proporcionadas para a pratica nociva do assédio moral. O locus da pesquisa € a
Universidade Federal do Maranhdo (UFMA) e revela, a partir da analise de dados
sobre o afastamento por doencga dos servidores e de documentos institucionais, que
o adoecimento mental tem niveis alarmantes e que as agdes e campanhas pontuais
voltadas a conscientizacado e prevengao do assédio moral ndo enfrentam o aspecto
estrutural do problema, mas apenas o individualiza. A auséncia de uma politica
institucional delineada e integrada, somada a caréncia de estruturas de acolhimento
efetivas, reflete um cenario pouco favoravel a promogao da qualidade de vida dos(as)
servidores(as).

Palavras-chave: Assédio moral; Trabalho; Neoliberalismo; Servigo Publico.



ABSTRACT

Between the 1980s and 1990s, Brazil underwent significant transformations marked
by the end of the military dictatorship, redemocratization, economic liberalization, and
neoliberal policies that prioritized administrative efficiency and market dynamics.
Within this context, public sector reforms, including privatizations and outsourcing,
altered labor relations, increasing psychosocial challenges and workplace violence,
such as moral harassment. In universities, institutions intrinsically linked to society,
these transformations highlighted the importance of management focused on valuing
human capital, which is indispensable for the generation and dissemination of
knowledge. University management faces the challenge of creating favorable
conditions for faculty and administrative staff to perform their roles in a collaborative
environment aligned with institutional objectives. Moral harassment, defined by
Hirigoyen (2002) as abusive behaviors that undermine dignity and well-being, reflects
a paradox in the university context: spaces dedicated to ethics and knowledge that can
also foster hostility and mental suffering. This study presents an analysis of the specific
literature on the topic, addressing the concept and evolution of moral harassment,
while tracing the timeline of neoliberalism globally and in Brazil. The primary focus is
on labor relations and the conditions that enable the harmful practice of moral
harassment. The research is based at the Federal University of Maranh&o (UFMA) and
reveals, through an analysis of data on employee absenteeism due to illness and
institutional documents, that the levels of mental illness are alarming and that the
targeted actions and campaigns aimed at raising awareness and preventing moral
harassment do not address the structural aspect of the problem but merely
individualize it. The absence of a well-defined and integrated institutional policy,
combined with a lack of effective support structures, creates an environment that is
unfavorable for promoting the quality of life of university employees.

Keywords: Moral harassment; Work; Neoliberalism; Public service
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1 INTRODUCAO

Na segunda metade da década de 1980 e na década de 1990, o Brasil passou
por um processo de transformacao significativa, que afetou tanto sua economia
quanto sua estrutura politica e social. O fim da ditadura militar (1985), a
redemocratizagao, a abertura dos mercados e a estabilizagdo da economia apds os
sucessivos planos econémicos (como o Plano Real) marcaram esse periodo. Ele foi
constituido por um conjunto de politicas neoliberais, que priorizavam a reducéo do
papel do Estado na economia, o fortalecimento do mercado e a eficiéncia
administrativa. A reforma do servigo publico foi um dos aspectos centrais desse
movimento, refletindo um projeto de reestruturacdo que visava tornar a “maquina”
publica voltada para a l6gica do mercado financeiro.

O neoliberalismo, que ganhou forga mundialmente a partir da década de 1980,
foi incorporado no Brasil durante o governo de Fernando Collor de Mello, a frente da
Presidéncia da Republica no periodo de 1990 a 1992, e consolidado ao longo do
mandato de Fernando Henrique Cardoso, entre 1995 e 2002. Sob a justificativa de
que o mercado poderia desempenhar um papel mais eficiente na prestacdo de
servigos publicos e que o Estado deveria se concentrar na regulagao e fiscalizagao, o
governo brasileiro implementou uma série de reformas estruturais no setor publico,
incluindo privatizagdes, terceirizagdes, publicizagdo e a introdugdo de critérios de
gestado empresarial.

Neste viés, as transformacbées no ambito laboral trouxeram significativas
alteracbes nas relagbes de trabalho, nos modelos de gestdo de trabalho e na
sociedade em geral. Notadamente, a intensificacao da globalizagdo, a necessidade
de processos de trabalho mais flexiveis, o realinhamento estratégico e a
modernizacdo dos processos produtivos, financeiros e administrativos. Essas
mudangas impuseram maiores exigéncias aos(as) trabalhadores(as), muitas vezes
manifestadas em forma de riscos psicossociais ou causadoras de diversas formas de
violéncia, incluindo o assédio moral no trabalho (Borges; Yamamoto, 2004; Freitas;
Heloani; Barreto, 2008).

Mais especificamente, as universidades, intrinsecamente vinculadas a
sociedade como polos de producédo e disseminagao do conhecimento, estédo inseridas
nesse cenario complexo e dinamico. Dai a necessidade de enfatizar a
representatividade da comunidade académica cientifica, que desempenha um papel

ativo na denuncia de problemas publicos e na solugdo de questdes sociais por meio
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de politicas publicas (Secchi, 2017), requerendo, portanto, uma gestdo que se
diferencie de outras organizagdes. Assim, a manutengao da qualidade das instituicdes
de ensino esta intimamente ligada as novas abordagens de gestdo, com énfase na
valorizacdo das pessoas, promovendo melhores condicbes de trabalho e, por
conseguinte, trabalhadores mais produtivos e saudaveis.

Diante desses novos desafios, as universidades devem priorizar a gestao de
seu pessoal, de modo a proporcionar condi¢bes adequadas para que docentes e
técnicos-administrativos, em fungcbes de gestdo ou ndo, desempenhem suas
atividades efetivamente em um ambiente colaborativo, visando sempre os objetivos
institucionais (Pereira, 2004).

O novo contexto laboral exige que os(as) trabalhadores(as), notadamente os
vinculados as universidades, se adaptem constantemente ao ritmo produtivo das
instituicoes, enfrentando excessivas demandas fisicas, mentais e emocionais. Essa
situacao os coloca, muitas vezes, em vulnerabilidade, podendo levar a sentimentos
de angustia e sofrimento, caracterizando uma forma de violéncia contra o trabalhador
conhecida como assédio moral (Hirigoyen, 2002).

O assédio moral no trabalho € um tema que deve estar presente na agenda da
gestao universitaria devido aos impactos negativos que pode causar a saude e ao
bem-estar dos(as) trabalhadores(as), assim como a instituicdo. Definido por Hirigoyen
(2002) como qualquer conduta abusiva que possa danificar a personalidade,
dignidade ou integridade de uma pessoa, afetando seu emprego ou degradando o
ambiente de trabalho, o assédio moral no contexto universitario convida a reflexao
sobre um paradoxo, em que a universidade, um local de saber e promog¢ao da ética e
justica social, pode também abrigar um cenario de hostilidade e sofrimento mental.

A necessidade de abordar o assédio moral no contexto universitario surge da
constatacdo de que tais ambientes, apesar de serem espagos de saber e promogao
de avancgos éticos e sociais, podem também se tornar cenarios de hostilidade e
desigualdade, contribuindo para o sofrimento mental de seus membros (Nunes;
Harfouche, 2015). Assim, torna-se imperativo investigar e entender as nuances do
assédio moral nas universidades, seus fatores desencadeantes, os perfis dos
envolvidos e as repercussdes para a saude das vitimas e para o ambiente de trabalho
como um todo.

Com base nisso, este estudo visa analisar a incidéncia do assédio moral na

Universidade Federal do Maranh&o, seus fatores e circunstancias, bem como a (ndo)
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intervencao institucional para o enfrentamento, no periodo de 2021 e 2022. O recorte
temporal foi escolhido para este estudo devido ao seu carater singular na transicao
das dinamicas laborais e institucionais no servigo publico. Esses anos representam
um periodo durante e pos-pandemia de COVID-19, no qual as relagcbes de trabalho
ainda estavam em processo de reestruturagdo, com o retorno gradual das atividades
presenciais apos um longo periodo de isolamento social.

A pesquisa utilizou-se do materialismo historico-dialético como referencial
teérico e metodologico, enfatizando a andlise das condi¢des materiais, das
contradi¢des sociais e das relagdes de trabalho na Universidade Federal do Maranh&o
(UFMA). O foco principal recai sobre a pratica do assédio moral envolvendo servidores
técnico-administrativos e professores, buscando compreender como essas praticas
se manifestam em um contexto institucional publico e as dindmicas de poder que as
sustentam.

A abordagem dialética, como definida por Marx (2006), Engels (2020) e outros
autores, considera a totalidade historica e as contradi¢cdes internas dos processos
sociais. Isso permite interpretar o assédio moral ndo apenas como um fenédmeno
isolado, mas como uma expressdo das condi¢gdes concretas de trabalho e das
relagdes de poder, destacando a necessidade de ag¢des transformadoras.

Marx (2006) redefine a dialética ao afirmar que a vida material determina a
consciéncia, apontando que as praticas de gestdo e assédio moral devem ser
analisadas sob a 6tica das condigdes objetivas. Engels complementa essa perspectiva
ao destacar que as contradicbes sao motores das mudancas sociais, reforgcando o
papel transformador das pesquisas nesse campo.

A pesquisa foi estruturada em duas principais frentes metodoldgicas
integradas: pesquisa documental e reviséo de literatura.

Com base em documentos institucionais da UFMA, essa metodologia, segundo
autores como Gil (2008) e Lakatos e Marconi (2017), é ideal para captar evidéncias
concretas e analisar a evolugédo historica e as dinamicas de poder presentes nos
registros. Por sua vez, a revisdo de literatura fundamentou o referencial tedérico e
situou o estudo no contexto académico, abordando conceitos-chave e trabalhos
anteriores sobre assédio moral, gestdo publica e materialismo histérico-dialético. A
combinacdo dessas metodologias proporcionou uma triangulagdo de dados,

ampliando a confiabilidade e a validade da pesquisa.
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O estudo néo apenas descreve as praticas de assédio, mas busca transforma-
las, alinhando-se a perspectiva de Marx (2006), que enfatiza a necessidade de
modificar as condicbes e contradicdes sociais. A andlise dialética investiga
contradi¢cbes nas relacdes de poder e trabalho, propondo intervencgdes préticas para
construir um ambiente justo e saudavel. Nesse sentido, os autores Marx e Engels
(1820-1895) apontam que “nao é a consciéncia que determina a vida, mas a vida que
determina a consciéncia” (Marx; Engels, 2007, p. 94). Isso significa que as praticas
sobre o assédio moral em qualquer espaco laboral devem ser compreendidas a partir
das condigbes concretas de trabalho e das relagbes de poder.

Lukacs (1979) reforca a importancia dessa abordagem ao destacar que as
transformacdes sociais s6 sdo possiveis mediante a anélise das contribuicdes internas
gue impulsionam as mudancas. Assim, a pesquisa se posiciona ndo apenas como um
diagnéstico, mas também como uma ferramenta de transformacéo.

Gil (2008) acrescenta que, para uma pesquisa descritiva, € essencial selecionar
amostras que representem de forma adequada a populagao estudada, garantindo que
os dados obtidos sejam significativos e relevantes para os objetivos da investigacao.

Bardin (1977) descreveu a analise de conteudo como uma técnica que permite
sistematizar e interpretar as informacdes de forma objetiva, oferecendo uma descri¢gao
detalhada do conteudo das mensagens. Isso possibilitara identificar categorias
tematicas, como os tipos de assédio e suas consequéncias.

Lakatos e Marconi (2017) destacam que a pesquisa documental vai além da
mera leitura de documentos, demandando uma analise rigorosa, que contemple tanto
o conteudo explicito quanto os aspectos implicitos do material. Os autores também
afirmam que essa abordagem é ideal para estudos que visam mapear a evolugao
historica de conceitos, analisar politicas institucionais ou compreender fendmenos
sociais complexos a partir de dados oficiais.

Os documentos analisados na pesquisa sao os referentes aos(as)
servidores(as) técnico-administrativos da UFMA, contendo informagdes sobre as
ocorréncias de assédio moral e suas caracteristicas. A escolha desse grupo foi
fundamental para captar uma visao abrangente das praticas de assédio, considerando
que esses servidores sao diretamente afetados pelas dindmicas de poder na
instituicao.

Lakatos e Marconi (2017) reforcam a importancia da revisdo de literatura ao

afirmar que ela permite o dialogo com diferentes autores, criando uma base sdlida



15

para a interpretagdo dos dados. Segundo esses autores, a revisado de literatura deve
ser criteriosa, abrangendo obras classicas e recentes, de forma a garantir a
atualizacédo do conhecimento e a pertinéncia das teorias utilizadas no estudo.

Além disso, a revisdo de literatura contribui para evitar duplicidade de estudos
e direciona o pesquisador a questdes ainda ndo exploradas, o que € fundamental para
garantir a originalidade e a relevancia cientifica da dissertacdo. Nesse sentido, Gil
(2008) enfatiza que a revisao de literatura ndo deve ser uma mera descrigdo de obras,
mas uma analise critica que evidencie as contribuicdes e limitacbes dos estudos
anteriores.

A escolha dessas metodologias se mostra particularmente relevante em
contextos em que o acesso a dados primarios € limitado ou onde o objetivo principal
€ compreender fendmenos a partir de um marco tedrico consolidado. Gil (2008) e
Lakatos e Marconi (2017) concordam que a combinagao de pesquisa documental e
revisao de literatura € uma das abordagens mais eficazes para responder a perguntas
de pesquisa exploratérias ou descritivas, especialmente em areas como ciéncias
sociais, humanas e educagao.

Desta forma, o texto se estrutura em cinco capitulos, apds a introducao do
assunto, iniciando com uma exposicdo sobre como as reformas neoliberais
influenciaram a reconfiguragéo do servico publico no Brasil durante a década de 1990,
explorando os processos de privatizagdo e terceirizagdo, 0s impactos nas carreiras
publicas e a mudanca nos principios que regiam a administracdo publica (Capitulo 2).

A andlise partiu do conceito de trabalho, a luz das contribuicbes de Karl Marx
(1818-1883), Friedrich Engels (1820-1895) e Georg Lukacs (1885-1971), que
entendem o trabalho ndo apenas como uma atividade econémica, mas como uma
categoria ontologica central para a existéncia humana. A partir desse referencial
teorico, foi possivel compreender como o trabalho e a organizacéo do setor publico
foram profundamente alterados com o avanco de politicas neoliberais.

O terceiro e quarto Capitulos abrangem conceitos de assédio moral e seu
historico, chegando a tracar um comparativo entre os setores publico e privado
brasileiros e como tal préatica tem prejudicado os ambientes de trabalho, para estacar
a evolugdo do conceito de assédio moral e as implicacbes de sua pratica,
demonstrando que ac¢les de prevencdo e combate precisam ser adotadas de forma

célere em todos os ambitos.
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O quinto capitulo, por sua vez, aborda a problematica do assédio moral na
UFMA, evidenciando a inexisténcia de politicas institucionais robustas e especificas
para o enfrentamento do problema. Apesar da existéncia de protocolos gerais,
campanhas pontuais e materiais informativos, as denuncias de assédio moral sdo
tratadas de forma genérica, no ambito dos Processos Administrativos Disciplinares
(PADs), sem a criacdo de canais especificos ou estratégias dedicadas. O capitulo
analisa como essa caréncia de estrutura e priorizacao contribui para a perpetuacao
do problema, comprometendo a qualidade das relacdes no ambiente de trabalho e
destacando a necessidade de uma abordagem mais eficaz e integrada.

Entre 2021 e 2022, dezessete denuncias foram recebidas pela Ouvidoria da
UFMA sob a tipificacdo de assédio moral, dentre as quais apenas duas tiveram um
desfecho. Esses dados sao sugestivos de que aspectos estruturantes do
funcionamento da Universidade permitem a subnotificacdo dos casos e a dificuldade
operacional sobre as diligéncias necessarias ao andamento e desfecho das
denuncias.

Com efeito, a partir de dados disponibilizados pela Coordenacédo de Atencéo a
Saude do Servidor (CAAS) da UFMA, que, em conformidade com a CID-10 (OMS,
2011), registram o motivo dos afastamentos por satude ocorridos entre 01/01/2021 e
31/12/2022 no Portal SIAPENet — Modulo Saude da SIASS, foi possivel visualizar um
padrao de adoecimento entre os servidores. A tabela que dispde os dados apresenta
o CID, numero de afastamentos, percentual, dias de afastamento e numero de
servidores. No total, naquele biénio, somam-se 614 afastamentos e 14.331 dias entre
483 servidores, por transtornos mentais.

Para este estudo, os dados foram organizados em tabelas e graficos a parte,
de modo a permitir as analises estatisticas descritivas e a identificagdo de recortes
pertinentes ao estudo, tais como a reincidéncia de afastamento entre os servidores
em um ano, os transtornos mais registrados, bem como as novas formas. As analises,
por sua vez, foram realizadas a luz do contexto institucional, para discutir o
adoecimento mental no trabalho, realidade que suscitou a discussdo do assedio
moral, em primeiro lugar — para a instituicdo, por suas consequéncias produtivas; para
os trabalhadores, pela diminuicdo da qualidade de vida.

Assim, sintetizando as contribuicdes do estudo ao debate sobre o assédio
moral no ambiente universitario, destaca a necessidade de politicas institucionais

eficazes para sua prevencéo e combate.
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2 O NEOLIBERALISMO E A REFORMA DO SERVIGO PUBLICO NO BRASIL DA
DECADA DE 1990

O neoliberalismo, enquanto teoria econdmica e movimento politico, emergiu
nas décadas de 1970 e 1980 como uma resposta direta a crise do Estado de Bem-
Estar Social, que havia predominado nas economias desenvolvidas apés a Segunda
Guerra Mundial. O modelo de Estado de Bem-Estar Social, presente em paises como
os Estados Unidos e as nagdes europeias, foi fundamentado na ideia de que o Estado
deveria desempenhar um papel ativo na redistribuigcdo de riqueza e no provimento de
servigos essenciais a populagao, como saude, educagao, moradia e previdéncia social
(Stolleis, 2013).

No entanto, a crise econémica e as dificuldades fiscais enfrentadas por muitos
paises durante as décadas de 1970 e 1980, particularmente devido ao choque do
petréleo, alta inflagdo e desaceleragao econdmica, enfraqueceram a pratica de um
modelo baseado no intervencionismo estatal. Nesse contexto, as ideias neoliberais
passaram a ganhar forga, propondo a reconfiguragdo do papel do Estado e a
promog¢ao de um mercado mais livre e desregulado.

O conceito de neoliberalismo tem suas raizes nas ideias dos economistas e
filésofos que se opuseram ao modelo keynesiano de intervencao estatal na economia.
Entre esses pensadores, destacam-se Friedrich Hayek (1889-1992) e Milton
Friedman (1912-2006), cujas teorias moldaram grande parte do movimento
neoliberal.

Friedrich Hayek, em sua obra “O Caminho da Servidao”, langcada originalmente
em 1944, argumentou que a intervencao estatal na economia acabaria limitando a
liberdade individual e conduzindo a um regime totalitario. Para Hayek, o Estado
deveria ter um papel minimo, restringindo-se a protecao das leis e da ordem, além de
garantir a seguranca nacional. Ele acreditava que as decisbes econdmicas deveriam
ser tomadas pelo mercado e ndo por burocratas governamentais, que néo podiam ter
acesso ao vasto conhecimento disperso entre os individuos no mercado (Hayek,
1990).

Milton Friedman, por sua vez, argumentou em suas obras, especialmente em
“Capitalismo e Liberdade” (2002), que a intervengao do Estado na economia deveria
ser limitada ao minimo necessario, e que as politicas publicas deveriam ser orientadas
para a reducdo de impostos, a privatizacdo de empresas estatais e a

desregulamentagdo de mercados. Friedman defendia a ideia de que os mercados
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livres, em vez de serem regulamentados ou planejados pelo Estado, seriam a melhor
maneira de assegurar a eficiéncia econémica e promover o crescimento.

Essas ideias neoliberais foram entdo adotadas por governos que se afastaram
do modelo de Estado de Bem-Estar Social e abracaram politicas de
desregulamentacgao e privatizagdo. O neoliberalismo se consolidou como um modelo
nos Estados Unidos e no Reino Unido, sob as administracbes de Ronald Reagan
(entre 1911 e 2004) e Margaret Thatcher (entre 1925 e 2013), respectivamente. As
reformas neoliberais nesses paises visaram reduzir o papel do Estado e abrir espacos
para a iniciativa privada e a competitividade no mercado (Friedman, 2002).

Nos Estados Unidos, sob a presidéncia de Ronald Reagan, no periodo de 1981
a 1989, o neoliberalismo foi implementado por meio de uma série de reformas fiscais,
politicas monetarias restritivas e uma reducdo significativa da regulamentagao
econbmica. Reagan adotou uma agenda que privilegiava a redu¢ao dos impostos,
especialmente para as empresas e as camadas da populagdo com maior renda, sob
a justificativa de que isso estimularia o crescimento econdmico e, consequentemente,
geraria mais empregos e bem-estar para todos (Harvey, 2008).

Além disso, o governo Reagan implementou um processo de
desregulamentagcdo em setores-chave da economia, como o transporte, as
telecomunicacgoes e as finangas, além de cortar gastos com programas sociais, como
educacdo e saude. A partir de sua presidéncia, o setor privado passou a ser
propagandeado como o motor do crescimento econdmico, com a ideia de que a maior
liberdade de mercado levaria a criagdo de mais oportunidades e a melhoria da
eficiéncia econémica (Harvey, 2008).

O Reino Unido, sob a lideranga de Margaret Thatcher nos anos de 1979 a 1990,
foi outro exemplo paradigmatico de adogao do neoliberalismo. Thatcher implementou
politicas semelhantes as de Reagan, promovendo a privatizacdo de empresas
estatais, a reducdo do poder dos sindicatos e uma drastica diminuicdo do gasto
publico. Um dos marcos de seu governo foi o programa de privatizagdo de empresas
nacionais, como as de telecomunicagdes, gas e eletricidade, que foram vendidas para
o setor privado (Clarke; Newman, 2006).

Sobre isso, Hobsbawm mostra:
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Na década de 80 e no inicio da década de 90, o mundo capitalista viu-se
novamente as voltas com problemas da época do entre guerras, que a Era
de Ouro parecia ter eliminado: desemprego em massa, depressdes ciclivas
severas, contraposicdo cada vez mais espetacular de mendigos sem teto e
luxo abundante, em meio a rendas cada vez mais limitadas e despesas
ilimitadas do Estado (1995, p. 19).

Também, o governo Thatcher avangou na desregulamentagédo de setores da
economia e na flexibilizacdo das leis trabalhistas, enfraquecendo a protec¢ao social
para os(as) trabalhadores(as) e ampliando a vulnerabilidade da classe operaria. O
modelo neoliberal defendido por Thatcher e implementado no Reino Unido reforgou a
ideia de que o mercado deveria ser a principal forga reguladora da economia e que o
Estado deveria se concentrar apenas em fungdes essenciais, como defesa e
segurancga (Clarke; Newman, 2006).

De acordo com Silva (2003), os trabalhadores, sem a protegdo do Estado e
inseridos em um mercado de trabalho cada vez mais informal, enfrentam condigcdes
precarias que limitam sua capacidade de organizacédo e mobilizagao. A autora enfatiza
que esses trabalhadores, “sujeitos a uma jornada de trabalho exaustiva’,
frequentemente “manifestam pouca disposigdo para participar de mobilizagdes” (p.
40). Esse cenario reflete a ja mencionada estratégia neoliberal: a individualizagéo das
relagdes de trabalho, que substitui a solidariedade coletiva pela competi¢cao individual,

minando as bases de organizacgao sindical.

2.1 A adogao do Neoliberalismo no Brasil: a década de 1990

O Brasil incorporou as ideias neoliberais a partir da década de 1990, um periodo
marcado pela abertura comercial, pelo fim da hiperinflacdo e pela busca por uma
reestruturacdo profunda da economia da administragédo publica. A implementacéo de
politicas neoliberais no Brasil foi iniciada no governo de Fernando Collor de Mello,
entre 1990 e 1992, que propds uma série de reformas econdmicas e administrativas
com o intuito de modernizar tais setores, reduzir a presenca do Estado na economia
e aumentar a competitividade do pais no mercado global (Bresser Pereira, 1998a).

Uma das primeiras medidas tomadas pelo governo Collor foi a ado¢ao de um
programa de privatizacoes de empresas estatais. Empresas de setores estratégicos
como telecomunicaces, energia e siderurgia foram privatizadas, e a légica por tras
dessas privatizagbes era a crenca de que o setor privado seria mais eficiente na

gestdo desses servicos do que o Estado. A venda de empresas estatais também
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visava a reducéo da divida publica e o ajuste fiscal, uma vez que o Estado passava a
nao precisar mais arcar com o custo de administracdo de empresas consideradas
deficitarias (Martins; Ferraz, 2011).

Ainda durante o governo Collor, foram implementadas politicas de
desregulamentacéo da economia, com a justificativa de reduzir a burocracia e facilitar
0S negocios. Essa desregulamentacdo também foi acompanhada por um corte
significativo nos investimentos sociais, como saude e educacgdo, e a abertura da
economia brasileira ao comércio internacional, por meio da reducdo das barreiras
tarifarias e a promocao de acordos com organismos internacionais, como o Fundo
Monetario Internacional - FMI e o Banco Mundial. A proposta de um mercado mais
livre e competitivo, com menos intervencgao estatal, foi a principal diretriz econdmica
do governo Collor (Bresser Pereira, 1998b).

Segundo Giovanni Alves:

Apds 1994, o mercado de trabalho no Brasil tendeu a aprofundar ser ajuste
estrutural, crescendo, a partir dai o indice de desemprego aberto, em virtude
nao apenas das politicas neoliberais, que propiciaram o desmonte de cadeias
produtivas da industria nacional num cenario de crescimento mediocre da
economia brasileira, mas do novo complexo de restruturagdao produtiva,
impulsionado pelo “choque de competitividade” (2003, p. 6).

Foi durante o governo de Fernando Henrique Cardoso (FHC), no periodo de
1995 a 2002, que as reformas neoliberais se consolidaram de maneira mais profunda
no Brasil. FHC deu continuidade ao processo de privatizacao iniciado por Collor, mas
ampliou esse processo para outras areas da economia, incluindo o setor bancério e
de energia.

A privatizacao da Companhia Vale do Rio Doce - CVRD e a desestatizac&o do
sistema de telecomunicagdes foram marcos importantes dessa politica (BNDES,
2009). Além disso, o governo FHC implementou o Plano Real, que estabilizou a
economia brasileira ao controlar a inflagdo e implementar uma nova moeda, o Real,
mas também promoveu politicas fiscais restritivas, com cortes nos gastos publicos e
privatizacdes de empresas estatais (Pinheiro; Giambiagi, 2000).

Uma das caracteristicas centrais das reformas neoliberais no Brasil foi a
terceirizacdo de servigos publicos. O governo passou a transferir muitas das fungdes
gue antes eram desempenhadas diretamente pelo Estado para empresas privadas,

sob o argumento de que a iniciativa privada seria mais eficiente e menos custosa.
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Essa mudanca afetou areas como saude, educacéo, seguranca e infraestrutura, e foi
acompanhada de uma reformulacao do servico publico, que passou a adotar modelos
gerenciais inspirados no setor privado, com énfase em gestdo por resultados e
avaliacao de desempenho (Bresser Pereira, 1998a).

Desta forma, uma das principais caracteristicas da reforma do servico publico
na década de 1990 foi a adocao de “modelos de gestdo empresarial”’. Inspirada pelos
principios de eficiéncia e competitividade que marcaram o setor privado, essa reforma
visou transformar a administracao publica em uma “maquina” mais eficiente, focada
em resultados.

Para Andrews e Kouzmin (1998), a reforma foi guiada mais por uma ideologia
conservadora do que por analises pragmaticas e ignorou questdes estruturais como
desigualdades sociais e 0os impactos negativos da globalizacdo. O foco excessivo no
mercado e na eficiéncia gerencial concentrou os esfor¢os, ignorando as necessidades
das instituicdes publicas ainda fragilizadas.

O governo brasileiro comecou a adotar praticas de “gestdo por resultados”, em
que os gestores publicos eram avaliados com base em indicadores de desempenho e
metas de produtividade. A ideia era tornar o setor publico mais parecido com uma
empresa, com gestores que deveriam administrar recursos publicos com a mesma
eficiéncia que os diretores de empresas privadas (Abrucio, 2007).

Outro aspecto importante foi a énfase na reducéo de custos, o que se refletiu
em cortes no nimero de servidores(as) publicos(as) e na terceirizacdo de servigos. A
privatizacdo de funcdes publicas, como o fornecimento de servicos de saude,
educacao e transporte, foi vista como uma forma de reduzir os custos do Estado e
aumentar a eficiéncia. O foco na diminuicdo da burocracia e na simplificacdo dos
processos administrativos foi outra caracteristica das reformas neoliberais, com a
introduc&o de novos sistemas de contratacéo e de gestédo de recursos humanos.

No entanto, essa transicdo para um modelo de gestao mais empresarial do
servico publico gerou controvérsias e criticas. Embora as reformas buscassem
aumentar a eficiéncia, criticos argumentaram que a énfase na reducéo de custos levou
a precarizacdo dos servigos publicos, a fragilizacdo das carreiras publicas e ao
enfraquecimento das garantias de estabilidade para os(as) servidores(as)
publicos(as) (Abrucio, 2007). Além disso, a privatizacdo e a terceirizacdo, muitas
vezes, nao resultaram em um aumento da qualidade dos servigcos prestados, e muitos

setores da populacéo continuaram a ser atendidos de forma inadequada.
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Em especial, tais praticas econdmicas trouxeram refletiram negativamente nas
condicBes de trabalho no ambito das universidades publicas. Zanin et al. (2015) assim

explanaram:

As universidades publicas brasileiras também foram impostos modelos de
gestao privada, que se soaram a condi¢gdes de trabalho degradantes. Em
fungcéo da opgao dos governos Collor, Itamar e FHC, de 1990 a 2022, pela
abertura do ensino superior a iniciativa privada, as universidades publicas
sofreram com a falta de investimento e de recursos humanos. Isso gerou,
dentre outras consequéncias, significativas perdas de pessoal docente e
aumento no numero de professores temporarios, que ultrapassou 20% do
docente efetivo de algumas universidades. Além disso, o trabalho docente
sofreu com baixos salarios, degradacdo e sobrecarga das condigbes de
trabalho (2015, p. 195-196).

Nesse sentido, a adocdo de modelos gerenciais privados no setor publico —
como pratica neoliberal — tende a priorizar a eficiéncia econémica em detrimento do
bem-estar e da qualidade de vida dos(as) trabalhadores(as). De acordo com essa
visdo, o papel do Estado deveria ser restrito a regulacao e fiscalizacdo, enquanto a
maior parte das atividades econémicas e sociais deveria ser exercida pelo setor
privado. Essa logica se traduziu em politicas de reducdo da presenca estatal em
diversos setores da economia, incluindo as areas de infraestrutura, educacéo, saude
e previdéncia (Bresser Pereira, 1998a).

Por conta disso, a implementacdo do Estado Minimo no Brasil gerou debates
sobre o papel do Estado em garantir os direitos sociais e a equidade no acesso aos
servicos. Enquanto os defensores da reforma viam essa estratégia como uma forma
de garantir a eficiéncia e a competitividade, o que se tem é o enfraquecimento do
compromisso do Estado com a justica social e a redistribuicdo de recursos, resultando

em uma maior desigualdade social (Bresser Pereira, 1998b).

2.2 A reforma administrativa no Brasil nos anos 1990

A reforma administrativa no Brasil na década de 1990 foi uma das mais
significativas iniciativas de reestruturacdo do Estado, impulsionada pela adocéao das
politicas neoliberais. O principal objetivo era transformar a administragdo publica,
adaptando-a aos padrdes de eficiéncia, flexibilidade e competitividade tipicos do setor
privado.

Essa reestruturacdo, que envolveu privatizacoes, terceirizacdes e a introducao

de um modelo de gestdo orientado por resultados, visava ndo apenas a reducao do
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tamanho do Estado, mas também a implementacdo de um novo modelo de
governanca, com foco na produtividade e no controle de custos. Para entender melhor
0 impacto dessa reforma, é preciso situd-la dentro do contexto internacional,

considerando as experiéncias de outros paises que seguiram uma trajetéria similar.

2.2.1 Privatizagao, terceirizagao e publicizagao: o caso brasileiro no contexto global
No Brasil, o governo de Fernando Collor de Mello, entre 1990 e 1992, iniciou 0

processo de privatizacdo, mas foi com Fernando Henrique Cardoso, no periodo de
1995 a 2002, que a agenda privatista ganhou maior foélego e alcance (Bresser Pereira,
1998Db).

Elas geraram controvérsias, tanto no Brasil quanto em outros paises. Criticos
argumentam que, além de ndo gerar os beneficios prometidos, também intensificaram
a concentracao de poder econémico nas maos de grandes corporagfes, exacerbando
a desigualdade social. O economista estadunidense Joseph Stiglitz, ganhador do
Prémio Nobel de Economia em 2001, exemplifica: os ativos publicos foram vendidos
a precos baixos, em beneficio de poucos, deixando a populacdo sem acesso a
servigcos de qualidade (Stiglitz, 2003).

Por conseguinte, a terceirizacdo de servicos publicos é o segundo eixo da
reforma. A logica por tras dessa estratégia era a de que o setor privado poderia
fornecé-los com mais eficiéncia e menor custo do que o governo, permitindo que o
Estado se concentrasse nas funcdes regulatorias e fiscais. Com isso, atividades como
limpeza, vigilancia, transporte, seguranca e até mesmo areas da saude e educacao
foram progressivamente terceirizados (Bresser Pereira, 1998b).

A terceirizacdo teve um impacto profundo nas condi¢cdes de trabalho no setor
publico. Em vez de trabalhadores contratados diretamente pelo governo, com direitos
e estabilidade, os agentes publicos passaram a ser funcionarios de empresas
contratadas para realizar essas func¢des. Assim, na hegemonia do neoliberalismo,
esse passou a ser fator preponderante na precarizacao do trabalho, com salarios mais
baixos e a eliminacdo de beneficios como aposentadoria publica e estabilidade no
emprego. Além disso, a fragmentacdo da responsabilidade publica gerou uma
desconexao entre o poder publico e a qualidade dos servigos prestados, ja que a
supervisao de empresas terceirizadas tornou-se mais dificil e menos eficaz (Bresser
Pereira, 1998a).
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O fenbmeno da terceirizacdo no Brasil se reflete em um padréo mais amplo que
se observou em varios paises com reformas neoliberais. Nos Estados Unidos e no
Reino Unido, a terceirizacdo de servicos publicos foi amplamente promovida,
especialmente nas décadas de 1980 e 1990, com o objetivo de reduzir custos do
governo. No entanto, em muitos casos, isso resultou na diminuicdo da qualidade dos
servicos e em um aumento da desigualdade social, com as populacbes mais
vulneraveis sendo as mais afetadas.

David Harvey, um dos principais teoricos criticos do neoliberalismo, argumenta
qgue a terceirizacdo contribui para a desregulacdo do mercado de trabalho e para a
erosdo das condicfes de trabalho dos empregados do setor publico (Harvey, 2008).
As politicas neoliberais, juntamente com o0 processo de reestruturacdo produtiva,
transformaram significativamente a dinamica da sociabilidade do trabalho no Brasil,
resultando em sua degradacdo. Paralelamente, cargos publicos foram extintos e os
limites da terceirizacdo no funcionalismo publico se esmaeceram (Druck et al., 2018).

Dessa forma, a deterioracao ocorreu tanto em termos objetivos, relacionados a
estrutura material e organizagcdo do processo de trabalho, quanto em termos
subjetivos, afetando especialmente a consciéncia de classe dos(as) trabalhadores(as)
(Alves, 2003).

Nas universidades publicas, a situacdo nao foi distinta, resultando no aumento
da carga horaria de trabalho em meio a reducdo no numero de servidores e a
inseguranca das contratacdes temporariast. Esse cenario foi acompanhado por um
processo de flexibilizacdo dos mecanismos de gestédo, refletindo o que ocorreu no
contexto mais amplo do Brasil e em suas instituicdes publicas (Zanin et al., 2015, p.
196).

A publicizacao, por sua vez, refere-se a criagdo de organizacdes sociais sem
fins lucrativos para administrar os servigos publicos, financiados pelo Estado, sem que
se submetam as normas do direito administrativo. Por isso, a transferéncia da
execucdo de servicos para as OSs publicas nao-estatais compromete a
universalizagéo das politicas publicas, pois prioriza eficiéncia econémica e interesses

privados em detrimento da equidade (Gomes; Coutinho, 2006).

1 Conforme os respectivos Relatérios de Gestao da UFMA (2020, 2021, 2022a, 2023), as contratagdes
temporarias e nomeagoes na UFMA apresentaram oscilagdes, por razdes diversas — 57 nomeagoes e
28 professores substitutos contratados em 2020; 52 nomeagbes e 114 substitutos em 2021; 98
nomeagdes e 72 substitutos em 2022, e 110 nomeacgodes e 129 substitutos em 2023.
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Para além dos trés eixos basicos, a gestdo por resultados foi outro elemento
central. Inspirada no modelo gerencialista adotado no setor privado, a administracao
publica passou a ser reorganizada com base em metas de desempenho e indicadores
de produtividade. O objetivo era transformar os gestores publicos em lideres
empresariais responsaveis pela implementacdo de estratégias que garantissem o
cumprimento de metas estabelecidas pelo governo, principalmente em termos de
eficiéncia e reducao de custos (Abrucio, 2007).

Esse modelo “gerencialista®” foi impulsionado pela ideia de que a administracéo
publica poderia ser mais eficiente se fosse organizada de maneira semelhante a uma
empresa privada, com foco em resultados mensuraveis. O conceito de gestdo por
resultados se baseava na avaliacdo constante do desempenho dos servi¢os publicos
e na implementacao de avaliagcdes de eficiéncia, adotando técnicas como a defini¢cdo
de metas quantitativas e a exigéncia de controle de custos (Abrucio, 2007).

No entanto, a transposicdo de praticas empresariais para o setor publico gerou
uma série de criticas. Por um lado, a énfase na eficiéncia e na reducdo de custos
levou a uma maior flexibilidade administrativa, permitindo que o governo respondesse
mais rapidamente as demandas populares. Por outro, essa abordagem teve como
conseqguéncia a reducdo do foco em objetivos de justica social e equidade, aspectos
centrais para a garantia dos direitos sociais.

No Brasil, o0 modelo gerencialista foi acompanhado pela flexibilizacdo das
regras para ingresso e progressao nas carreiras publicas (Abrucio, 2007). O governo
FHC introduziu novos modelos de insercao profissional, como a ampliacdo de cargos
comissionados e a adocdo de contratos de gestdo para cargos de confianca, que
substituiram o modelo tradicional de concursos publicos em algumas areas.

Essa mudanca permitiu a admissdo de profissionais com experiéncia em
gestdo privada para cargos no setor publico, mas também enfraqueceu principio da
estabilidade publica e da impessoalidade, caracteristicas fundamentais do servigco
publico brasileiro. Aléem disso, a introducédo de “cargos comissionados” e a “gestao
orientada por resultados” dificultaram o controle social e a transparéncia nas acdes do

governo (Abrucio, 2007).

2 Para Abrucio (2007), consiste em uma abordagem que busca substituir o modelo burocratico
tradicional, considerado lento e ineficiente, introduzindo praticas do setor privado, como foco na
produtividade, redugéo de custos e eficiéncia organizacional. Esse modelo propde maior flexibilidade,
descentralizagdo e a adogéo de indicadores de desempenho para mensurar resultados, enquanto se
orienta para atender as demandas dos "consumidores" dos servigos publicos.



26

No entanto, a critica mais recorrente a esse modelo, tanto no Brasil quanto em
outros contextos internacionais, € que ele enfraqueceu a legitimidade e a
imparcialidade da administragdo publica, uma vez que a selecdo de servidores e
gestores passou a ser baseada em critérios de produtividade e eficiéncia, muitas

vezes em detrimento da qualificacéo técnica e da equidade.

2.3 O impacto social das reformas neoliberais nas universidades

Sobre esse ponto, é importante resgatar determinados aspectos historicos,
politicos e econémicos que rodeiam o desenvolvimento da gestdo universitaria no
Brasil — com destaque para a adogao de tendéncias estrangeiras; dentre estas a
francesa (1910-1930) e a norte-americana (pos Il Guerra Mundial), cujos trilhos
voltavam-se para a profissionalizacdo, formacdo de profissionais liberais e
atendimento as demandas do mercado (Brito; Cunha, 2009). Nesse sentido, a
estrutura e o funcionamento da universidade, tendenciosamente, € afeta a interesses
politicos e econdmicos, de modo que o forte controle estatal limitava a expanséo das
instituicdes.

Desde a criagdo da Universidade do Rio de Janeiro em 1920, modelo que
seria replicado em outras universidades federais, a autonomia académica foi mais um
ideal retorico do que uma realidade pratica. O Estado permaneceu nomeando
diretores, controlando orcamentos e definindo curriculos, enquanto os conselhos
universitarios atuavam mais como 6rgaos simbalicos do que efetivos.

Nesse sentido,

A forma débil como tais Universidades foram organizadas denuncia a fragil
autonomia dessas instituicdes, pois o Estado continuava nomeando seus
diretores e controlando o orgamento nas faculdades — garantindo, assim, uma
reitoria s6 de fachada. Os conselhos eram mais simbdlicos do que efetivos,
consagrando um lugar de dependéncia a essa recente instituicdo
“autarquica”. As catedras continuavam sob custédia do Estado, os curriculos
eram fixos, imutaveis e a forma de ministrar as aulas também (Cunha, 2000,
p. 50).

Como resultado, a universidade configurou-se um espago onde a liberdade
académica era constantemente limitada, criando um ambiente de submissao
hierarquica, fértil para praticas de excluséo e silenciamento de vozes dissonantes. Na
Ditadura Militar isso se reforgou. O golpe militar de 1964 aprofundou a subordinagao

da universidade ao Estado, institucionalizando mecanismos de repressao e censura.
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Professores e alunos passaram a ser vigiados, perseguidos e, em muitos
casos, exilados ou eliminados (Germano, 2000). Essa repressao direta também foi
uma expressao do assédio moral institucional, pois criou um ambiente de medo e
autocensura dentro da academia. Segundo o autor, o interesse do Estado na

educacao se manifestava

[...] primeiramente, através da repressdo a professores e alunos
“indesejaveis” ao Regime através do controle politico e ideolégico do ensino,
visando a eliminagdo do exercicio da critica social e politica, com vistas a
obter a adesdo de segmentos sociais cada vez mais amplos para o seu
projeto de dominagédo. Nesse contexto, a atuagdo do Estado na area da
educagao — coerente com a ideologia da seguranga nacional — vai se revestir
de um anti-comunismo exacerbado, de um anti-intelectualismo que conduzia
a misologia, ou seja, a negagao da razao, e mesmo ao terrorismo cultural (p.
143).

Mesmo apés o fim da ditadura, os resquicios desse modelo permaneceram
na cultura académica. A universidade passou a operar sob novas formas de exclusao
e controle, agora relacionadas as exigéncias do mercado e as pressdes por
produtividade. Para Castanho (2000, p. 23), “apesar da tensdo que marca a insergao
social da universidade, ela € uma instituicao social e se amolda como tal as diferentes
configuragdes sociais registradas na histoéria.”

No ambito das reformas neoliberais, as posteriores privatizacéo, terceirizacao,
publicizacdo e o corte de investimentos em servi¢cos publicos essenciais ndo s6 ndo
cumpriram todas as promessas de eficiéncia, mas também ampliaram a desigualdade
social e comprometeram a qualidade dos servicos oferecidos a populacdo de baixa

renda. Assim defende a Giovanni Alves:

O que se observa é que, na década passada, a ofensiva do capital assumiu
dimensdes sistémicas, buscando recompor-se, desestruturando as formas
societarias de resisténcias constituidas na década de 1980, no calor da
abertura democratica e da exploséo do sindicalismo. A fungéo histérica das
politicas neoliberais adotadas pelos governos capitalistas no pais através da
desestruturagcdo de formas de resisténcia social no mundo do trabalho,
principalmente setores organizados, como bancarios e metalurgicos.
Contribuiram para isso os efeitos perversos das politicas neoliberais e o
complexo de reestruturacao produtiva (2003, p. 33).

O impacto social dessas reformas pode ser analisado sob diversas
perspectivas. Uma das mais evidentes é a segregacdo no acessO aos Servigos

publicos, como saude, educacéo e seguranga, que, ao se adaptarem ao mercado,
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priorizaram os consumidores com maior poder aquisitivo e deixaram os mais pobres
a mercé de servicos publicos deteriorados.

Além disso, a precarizacdo do trabalho no setor publico, com o aumento da
terceirizacdo e a desvalorizacdo das carreiras publicas, afetou diretamente os(as)
servidores(as) e comprometeu a qualidade do atendimento nas esferas
governamentais. Esses fendmenos ndo sdo exclusivos do Brasil, mas refletem
tendéncias globais observadas em outros paises que adotaram as mesmas politicas
neoliberais.

Paralelamente, por meio do Sistema OS, a introducao de critérios de mercado
para a gestdo das instituicdes limitou a capacidade das universidades de definir suas
prioridades de forma independente. As Fundac¢des de Apoio e as de Fomento decidem
os caminhos da producdo académica das Universidades Publicas, reforcando os dois
outros pilares da Reforma Administrativa de 1990. Os servidores, assim, precisam
submeter-se aos critérios privados para darem continuidade a producao nas IFES.

Nessa linha de mudancas sociais e econdmicas € importante lembrar que o
conceito de trabalho perpassa, obrigatoriamente, pelo pensamento de Karl Marx,
Friedrich Engels e Georg Lukacs, que compreende a categoria ndo apenas como uma
atividade econémica, mas como uma categoria ontolégica fundamental da existéncia
humana. A andlise desses autores transcende a dimensao instrumental do trabalho,
situando-0 como a base da reproducdo social e da transformacéo histérica.

Para Marx, o trabalho é a atividade pela qual os seres humanos se relacionam
com a natureza e entre si. Em “O Capital” (1867), o autor afirma que o trabalho é um
processo em que participam o homem e a natureza, cada um de seu lado (Marx,
2017). Essa interacdo mediada pelo trabalho transforma tanto o ambiente natural
guanto o proprio ser humano.

Na andlise marxiana, o trabalho assume um papel central na constituicdo das
relacbes sociais sob o regime capitalista. No entanto, a exploracdo da forca de
trabalho pelo capital resulta na alienacdo. Para Marx (2017), no capitalismo, o
trabalhador € alienado porque ndo controla o produto de seu trabalho, que é
apropriado pelo capitalista, ou seja, ndo esta na esséncia do trabalhador o trabalho e,
consequentemente, ele ndo se realiza trabalhando.

Tanto Marx quanto Engels e Lukacs tratam o trabalho como uma atividade
criadora e transformadora, que € ao mesmo tempo individual e social. Para Lukacs

(1979), o trabalho se parece com um cenario em escala pequena de todas as formas
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de comportamento humano. Essa visdo ontolégica estabelece o trabalho como
fundamento da pratica humana, tanto na sua dimenséo objetiva quanto subjetiva.

Dito isso, temos que o processo de terceirizacéo, o Sistema OS e a reducao de
cargos efetivos nos servigos publicos também tiveram um impacto significativo sobre
as condicdes de trabalho e a qualidade dos servigcos prestados.

Com o objetivo de reduzir os custos do Estado e aumentar a eficiéncia, como
ja dito anteriormente, o governo brasileiro adotou a terceirizacdo como uma solucéo
para a gestéo de servigos publicos, substituindo trabalhadores concursados e efetivos
por trabalhadores terceirizados, com contratos temporarios e sem 0s beneficios
tipicos dos(as) servidores(as) publicos(as), como estabilidade no emprego e plano de
aposentadoria.

A transicdo para economias de mercado, caracterizada por privatizacdes e
reestruturacdes industriais, também trouxe impactos significativos ao mundo do
trabalho e a questdo social. Segundo Bah e Brada (2014), muitas economias em
transicdo experimentaram uma “recuperagdo sem emprego”’, em que 0 crescimento
econdbmico ndo foi acompanhado pela geracdo de novas vagas de trabalho,
aumentando as disparidades de renda e reforcando o desemprego de longa duracao.
Antunes ao mencionar essas consequéncias no mundo do trabalho brasileiro, assim

explanou:

No estagio atual a reestruturagdo produtiva do capital no Brasil € mais
expressiva e seus impactos recentes sdo mais significativos. Combinam-se
processos de downsizing das empresas, um enorme enxugamento e
aumento das formas de superexplorac¢do da for¢a de trabalho, verificando-se
das formas de superexploragéo da forga de trabalho, verificando-se também
mutagdes no processo tecnoldgico e informacional. A flexibilizagdo, a
desregulamentagdo e as novas formas de gestéo produtiva estdo presentes
em grande intensidade, indicando que o fordismo, ainda dominante, também
vem se mesclando com novos processos produtivos, com as formas de
acumulacéo flexivel e varios elementos oriundos do chamado toyotismo, do
modelo japonés, que configuram as tendéncias do capitalismo
contemporéaneo (Antunes, 2009, p. 232).

Na economia movida pela expanséo do capital, a oferta e a demanda de méo
de obra passaram influir na definicdo das condic¢des de trabalho (Kulapov et al., 2024).
No entanto, a flexibilizacdo também resultou no aumento de modalidades de emprego
precarias, como a temporaria. Embora essas formas tragam flexibilidade, elas
carecem de direitos trabalhistas e seguranca social, expondo os empregados a

condi¢cdes mais vulneraveis.
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Simultaneamente, a transformacdo digital tem remodelado o mercado de
trabalho globalmente. Isso levou a extincédo de diversos postos e ao deslocamento de
trabalhadores para setores menos protegidos e informais. A insegurancga social cresce
a medida em que as relacBes trabalhistas informais se tornam mais comuns,
destacando a necessidade de politicas publicas para enfrentar esse descompasso.

O impacto da automacao também alterou significativamente a dinamica do
emprego. Embora novas oportunidades surjam em setores tecnoldgicos, hd uma
perda de empregos em areas tradicionais e intensivas de méo de obra, exacerbando
a desigualdade econémica.

A crescente flexibilidade nas relacdes de trabalho se adapta as mudancas
econdmicas, mas também imp&e uma nova realidade de precariedade. A introducéo
de clausulas temporéarias reflete uma regulacdo trabalhista mais permissiva,
necessaria para atender as exigéncias de um mercado em constante transformacéao
(Kulapov et al., 2024). No entanto, essas novas formas de emprego frequentemente
ndo garantem a estabilidade ou os beneficios tipicos de um emprego tradicional,
deixando os(as) trabalhadores(as) mais vulneraveis.

Bah e Brada (2014) alertam que, embora a flexibilidade aumente a eficiéncia
econbmica, ela frequentemente ocorre as custas da seguranca no emprego. Nesse
sentido, embora promova a mobilidade profissional, estd frequentemente esta
associada a inseguranca no emprego e a reducao de beneficios sociais.

Em suma, a combinagdo de maior flexibilidade com inseguranga cria um
ambiente de incerteza, no qual a instabilidade financeira e a exclusao social se tornam
desafios persistentes para os(as) trabalhadores(as). Os modelos hibridos e as novas
formas de trabalho flexiveis refletem uma transformacdo profunda nas relacdes
laborais. Embora exista a defesa de uma autonomia e adaptabilidade dos(as)
trabalhadores(as), na pratica o que se apresenta sdo desafios relacionados a
seguranca e ao bem-estar na qualidade de vida da classe trabalhadora.

Também é possivel visualizar a incidéncia da reforma administrativa nas
universidades publicas a partir da introducdo de sistemas de avaliacdo de
desempenho. Estes priorizam a responsabilidade individual e o alinhamento das
metas organizacionais com os resultados dos(as) servidores(as) publicos(as).

Originada no setor privado, essa pratica foi defendida como ponto nodal da
eficiéncia do setor publico (Mitchell; Wood, 1994). No entanto, a sua implementacéo

encontra obstaculos, principalmente no contexto do setor publico, que
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tradicionalmente valoriza a prestacao de servicos e o trabalho coletivo em vez do foco
no desempenho individual®.

Outro aspecto € a adog¢do da linguagem do consumo, com o objetivo de tornar
0S servigcos publicos mais responsivos as necessidades dos cidadaos. Gastelaars
(2008) argumenta que essa abordagem busca redefinir os usuarios dos servicos
publicos como consumidores, como sendo uma prestacao de servigo do setor privado.

No entanto, € importante observar que os valores do setor publico, como
equidade e bem-estar social, ndo se alinham com os objetivos orientados ao lucro do
setor privado.

A reducdo de quadros permanentes de servidores, como auséncias de
concursos publicos, associada a ampliacdo das demandas administrativas, leva
os(as) servidores(as) a assumirem responsabilidades cumulativas. Como destaca
Druck (2011), o comprometimento da efetividade e da qualidade dos servicos publicos
decorre da precarizacdo do trabalho, intensificada pela terceirizacdo e pelas
subcontratacdes dos servicos publicos, sobrecarregando os(as) trabalhadores(as).

Nesse sentido, retoma-se a ideia de imposicdo de metas e padrdes rigidos,
caracteristicos da gestdo gerencial, como conflitante com a l6gica do servigo publico,
focada no atendimento ao cidadédo e ndo exclusivamente em resultados quantitativos
(Paula, 2005). Além disso, a contratacdo de trabalhadores temporarios ou
terceirizados dificulta a construgcdo de equipes coesas e contribui para a
descontinuidade na prestagéo de servigos publicos.

A medicdo da produtividade no servico publico apresenta desafios Unicos
devido a natureza ndo mercantil desses servi¢cos. Djellal e Gallouj (2009) argumentam
gue as metricas tradicionais falham em capturar o valor real dos servi¢cos publicos,
exigindo a adoc¢ao de estruturas alternativas de avaliagdo. Esse problema é critico em
servigos cujos resultados sédo intangiveis ou dificeis de quantificar.

A reestruturacdo global introduziu condigbes de trabalho orientadas para o
cliente, ou usuario, o que alterou as identidades profissionais e ampliou a precarizacéo

laboral (Hasle et al., 2014). Assim, embora a reestruturacdo tenha o discurso de

3 E nesse contexto que a UFMA estabelece critérios objetivos, pontuagées e pesos, para a afericdo
do desempenho académico de professores do Magistério Federal do Ensino Superior, relacionados no
Anexo Il a Resolugédo n 313-CONSAD, de 2023. Amudanga no padrao de vencimento dos(as) docentes,
assim como em outras carreiras, esta condicionada a soma minima de numeros cujo arbitramento nao
necessariamente reflete o impacto social da produgao académica, nem o seu esforgo coletivo.
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aumento potencial de eficiéncia e a inovacéao, seus efeitos adversos sobre os direitos
e a saude da classe trabalhadora ndo podem ser ignorados.

Os(as) servidores(as) publicos(as) tém enfrentado um aumento consideravel
no volume de tarefas, resultado tanto da reducdo de pessoal quanto da introducgao de
sistemas de gerenciamento de desempenho, que exigem maior esforco e mais horas
de dedicacao para o cumprimento de metas (French, 2014). Nesse contexto, Mansor
et al. (2023) destacaram uma correlacdo significativa entre o estresse laboral e a
gueda na produtividade, evidenciando que a pressao por resultados pode impactar
negativamente ndo apenas a saude mental dos(as) servidores(as), mas também seu
desempenho profissional.

Para Zanin et al. (2015), esse cenario é propicio a violéncia, pois as pesquisas
longitudinais e a cooperatividade, bem como outras qualidades do fazer académico,
foram substituidas por “pesquisas focalizadas e fragmentadas, valorizacdo da
qguantidade de publicacdes, criacdo de rankings e competitividade e individualismo
entre colegas de trabalho” (p. 186).

A titulo de exemplo, a falta de treinamento adequado para lidar com tarefas
complexas expde os(as) servidores(as) a situacdes que excedem suas competéncias.
Nesse sentido, a intensificacdo do trabalho no servico publico causa impactos
negativos na saude dos(as) servidores(as), refletidos no aumento de licencas médicas
por doencas relacionadas ao estresse.

A presséo pela produtividade também afeta o equilibrio entre vida profissional
e pessoal, com servidores relatando dificuldades em gerenciar responsabilidades
pessoais junto as demandas profissionais (French, 2014). Politicas de trabalho
flexiveis, embora implementadas em alguns contextos, sdo insuficientes para mitigar
os efeitos da intensificacdo do trabalho,

Desta forma, aumenta as pressdes sobre os(as) servidores(as), introduzindo
prioridades concorrentes e maior responsabilidade individual. Essas mudangas tém
gerado comportamentos negativos, como a redugdo da cooperacao e o aumento de
conflitos, comprometendo o moral dos funcionarios.

Esse processo complexo e com varios vieses gerou uma precarizagdo das
condicdes laborais, ja que muitos desses trabalhadores passaram a ter salarios mais
baixos, ambientes menos salubres e reducao nas garantias trabalhistas.

A fragilizacdo das carreiras publicas também desestimulou a atracdo de

profissionais qualificados para o servigo publico, que passou a ser visto como menos
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vantajoso em comparacdao com o setor privado (Chaui, 2014). A depreciacdo das
carreiras publicas levou a diminuicdo da qualificacdo técnica dos(as) servidores(as),
0 que resultou em uma queda na qualidade dos servigos prestados a populagéo.

Os governos recentes implementaram politicas de racionalizacdo de recursos
para o financiamento das instituicdes federais de ensino superior, evidenciadas pela
reducado dos recursos destinados ao pagamento de pessoal em relacdo ao PIB entre
1995 e 2014 (Silva, 2019).

Essas politicas promoveram o fomento ao setor privado, com desvio de
incentivos financeiros, precarizaram a manutencdo das universidades publicas,
resultaram em cortes orcamentarios e sucateamento estrutural dos prédios, além de
ampliarem as cobrancas por maior produtividade académica. Paralelamente, a
qualificacdo docente também sofreu com o descompasso entre investimentos e
demandas, o que reforcou a dependéncia do sistema publico em relacdo as
prioridades do capital privado.

Forattini e Lucena (2015) abordam o processo de precarizagcdo do trabalho

docente no magistério superior federal ocorrido durante os anos 2000 e 2010:

O REUNI esta atrelado ao Plano de Aceleragédo do Crescimento (PAC) o qual
preconiza para a proxima década a limitagcdo da folha de pagamento ao
estabelecer que o gasto com pessoal nas universidades publicas ndo podera
crescer além de 1,5%/ano. Sob o lema de “Educacdo de Qualidade”, o
Governo Federal abriu, nas IFES vinculadas ao programa de expansao,
65.306 novas vagas até o ano de 2008 (49% a mais) e criaram 810 novos
cursos (34% a mais), conforme dados da Andifes. Somada ao crescimento
de 2006, quando a politica de expanséao das IFES estava mais pautada pela
interiorizacdo de campi e criagao de instituicdbes, o aumento na oferta de
vagas chega a 63% ou 77.279 novas vagas nas universidades federais. Em
2010, foram oferecidas 199 mil vagas. No periodo do Reuni, foram ainda
contratados 15 mil docentes, a maioria com titulo de doutor.

Tendo como slogan “Brasil, patria educadora”, Governo Federal assumido
pela Presidente Dilma Rousseff em 1° de janeiro de 2015, colocou a
Educagao como prioridade, acima de quaisquer outras metas de governo. Em
seu primeiro governo foi deflagrada, em 2012, uma das maiores greves das
IFES realizadas no Brasil devido, entre outras causas, ao descumprimento
com o plano de carreira, prometido e ndo efetivado, reajuste da defasagem
salarial entre outras (p. 39).

A ampliagéo significativa do numero de vagas e cursos nas universidades
publicas ndo foi acompanhada proporcionalmente pelo aumento do corpo docente,
resultando em aumento das demandas de trabalho para os professores. A deflagracao
da greve de 2012 exp0s insatisfacdes relacionadas ao descumprimento do plano de

carreira, a defasagem salarial e a falta de reajustes prometidos, gerando instabilidade
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e descontentamento entre os docentes. Apesar das limitacbes de recursos, 0sS
docentes enfrentaram (enfrentam) exigéncias crescentes por produtividade
académica, o que ampliou os desafios e agravou a precarizacéo do trabalho.

De fato, a precarizacdo do trabalho no setor publico ndo é um fenémeno
exclusivo do Brasil, mas faz parte de uma tendéncia observada em outros paises que
implementaram politicas neoliberais. Guy Standing (2014), em seu livro “The
Precariat’, descreve como a crescente informalizacao e precariza¢ao do trabalho tem
afetado negativamente ndo sé os(as) trabalhadores(as), mas a coesdo social e a
qualidade dos servicos prestados pela administracao publica.

A combinacdo de terceirizacdo, reducédo de estabilidade e fragmentacdo da
administracdo publica resultou em uma deterioracdo geral da qualidade dos servigos
publicos, especialmente aqueles voltados para as camadas de menor renda. Como ja
discutido, a fragmentacdo da responsabilidade publica e a transferéncia de funcdes
do governo para o setor privado ou terceirizado dificultaram o controle social e a
prestacéo de contas.

David Harvey (2008) argumenta que a recessao social provocada por essas
reformas leva a deterioracédo da confianca publica nas instituicdes governamentais e
ao afastamento das populacdes vulneraveis do aparato estatal. O enfraquecimento do
Estado como provedor de direitos e servigcos essenciais também pode ser interpretado
como um reflexo da crescente privatizagcdo do bem-estar social.

Assim, o processo de reforma do servigo publico no Brasil na década de 1990,
impulsionado por politicas neoliberais, trouxe transformacfes profundas na estrutura
estatal e na prestacdo de servigos publicos. As reformas focaram na reducédo do
tamanho do Estado, na privatizacdo de empresas estatais, na terceirizacdo de
servicos e na implementacdo de uma gestdo publica baseada em resultados.
Contudo, essas reformas tiveram consequéncias negativas para a populacéo de baixa
renda, que passou a sofrer com a diminuicdo do acesso aos servigos essenciais e a

precarizacao do trabalho no setor publico.
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3 ASSEDIO MORAL.: poder e violéncia no ambiente de trabalho

O assédio moral no ambiente organizacional pode ser interpretado como um
desdobramento das dindmicas de poder caracteristicas do neoliberalismo. De acordo
com Zanin et al. (2015), politicas de gest&do inspiradas em modelos empresariais
privados, voltados para maximizar lucros, tém sido aplicadas em servigos de natureza
social. Isso resulta em exigéncias crescentes por maior produtividade, eficacia e
desempenho quantificavel.

Métodos de avaliagdo e controle sdo adotados tanto pelas Organizacdes
Sociais, decorrentes da publicizagdo, quanto na administracdo de pessoal em
instituicbes publicas. Esse cenario intensifica as demandas de trabalho, acelera o
ritmo das atividades e aumenta a inseguranga profissional, gerando uma forte pressao
para alcangar metas impostas. A adog¢do dessa légica de mercado favorece o
individualismo, estimula a competi¢cao e fragiliza lagos coletivos, criando um terreno
fértil para praticas de assédio moral.

A discussdo em torno do assédio moral no ambiente de trabalho transcende
fronteiras disciplinares e geograficas, constituindo um campo fértil de investigagéo
académica que se desenvolveu significativamente desde as primeiras
conceitualizacées de Brodsky (1940-1996), em 1976. Este fendmeno, caracterizado
por Brodsky e posteriormente detalhado por Heinz Leymann (1932-1999), em 1980,
como “psicoterror” ou “mobbing”, se destaca ndo apenas por sua prevaléncia, mas
também por suas implicagbes profundas nas dindmicas sociais e organizacionais
(Heloani, 2004).

Leymann foi pioneiro ao identificar o assédio moral como um problema dotado
de caracteristicas, evolugdes, causas e consequéncias especificas, estabelecendo
um paradigma para pesquisas subsequentes. Segundo Leymann (1996), o assédio
moral é caracterizado por comportamentos hostis e antiéticos que se repetem de
maneira frequente e prolongada, afetando significativamente a saude mental e fisica
da vitima. O autor ressalta a relevancia da repeticdo desses comportamentos
abusivos, que sao direcionados de forma sistematica ao individuo e culminam em um
ambiente de trabalho hostil.

Marie-France Hirigoyen, por sua vez, amplia a compreensao do fenébmeno ao
enfatizar o aspecto psicoldgico da violéncia perpetrada no assédio moral. Hirigoyen
(2000) descreve o assédio moral como uma forma de violéncia sutil, que se manifesta

através de comportamentos, palavras e atitudes, os quais tém por objetivo
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desqualificar e desestabilizar a vitima em seu ambiente de trabalho. A autora destaca
a intencionalidade dessas acgdes, que sao deliberadamente voltadas para a
degradagao da dignidade e da integridade psiquica ou fisica da pessoa assediada.

A Convencgédo 190 da Organizagéo Internacional do Trabalho — OIT (2019),
dedicada a eliminag¢do da violéncia e do assédio no ambiente de trabalho, caracteriza
essas condutas como uma gama de comportamentos e praticas, inclusive ameacas,
que podem se manifestar de forma isolada ou recorrente. Essas agdes tém o potencial
ou a intengcdo de provocar danos seja no plano fisico, psicologico, sexual ou
econdmico. Tal defini¢cdo inclui também a violéncia e 0 assédio que ocorrem em razao
de género, o que revela o escopo desses atos no contexto laboral (Organizacao
Internacional do Trabalho, 2019).

A contribuicdo de Maria de Ester de Freitas representa um marco importante
na pesquisa sobre o assédio moral no Brasil, abrindo caminho para estudos
posteriores de académicos como Roberto Heloani e Margarida Maria Silveira Barreto
(1944-2022). Esses pesquisadores ampliaram o corpo tedrico sobre o tema,
aprofundando a compreensdo das nuances e dos impactos do assédio moral no
ambiente de trabalho brasileiro. A definicdo proposta por Freitas, Heloani e Barreto
(2010) caracteriza o assédio moral como uma pratica abusiva, intencional e
recorrente, que tem como objetivo a desqualificacdo e humilhagdo do trabalhador,
evidenciando a gravidade dessas consequéncias e suas consequéncias devastadoras
para a dignidade e integridade das vitimas.

No contexto brasileiro, Margarida Barreto enriquece o debate ao considerar as
particularidades culturais e organizacionais do pais. Barreto (2000) define o assédio
moral como um processo em que o trabalhador é exposto repetidamente a situacdes
humilhantes e constrangedoras no exercicio de suas fung¢des laborais. Essa
exposigao continua gera danos nao apenas a saude fisica e mental do trabalhador,
mas também ao ambiente organizacional, afetando qualidades a dindmica de trabalho
e a produtividade.

Historicamente, o Brasil revela uma trajetéria de violéncia e subjugacao que
remonta ao periodo colonial, quando a humilhacdo sistematica de indigenas e
africanos pelos colonizadores europeus criou precedente para as praticas
contemporaneas de assédio moral. Heloani (2004) argumenta que essa estrutura de

poder, alicercada na crenca de superioridade dos colonizadores, ressoa nas relacoes
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de trabalho atuais, apontando uma continuidade de abusos de poder e violéncia
simbdlica que se manifestam no assédio moral contemporaneo.

No panorama internacional, a obra de Marie-France Hirigoyen e Stale Einarsen,
juntamente com a de Leymann, constitui base tedrica importante para o entendimento
do assédio moral. E notério que a definicdo de assédio moral ndo é uniforme na
literatura especializada, e variagbes no entendimento desse fendmeno sao
observadas em diferentes paises e instituicdes. Esses entendimentos podem variar
quanto aos comportamentos que configuram o assédio em termos mais amplos e
quanto ao assédio moral, uma categoria especifica dentro desse espectro.
Notadamente, o assédio moral no ambiente de trabalho pode ter diferentes formas e
niveis de intensidade dependendo da cultura e do contexto organizacional envolvido.

O assédio moral, em suas diversas formas, pode ocorrer de maneira vertical
descendente (do superior para o subordinado), vertical ascendente (do subordinado
para o superior), ou horizontal, quando ocorre entre colegas de mesmo nivel
hierarquico. Segundo Hirigoyen (2000), o assédio horizontal pode incluir praticas
como fofocas e outras formas de agressao psicoldgica entre colegas de trabalho.

A evolugao do conceito de assédio moral no ambiente de trabalho € um reflexo
das transformacdes sociais, legais e organizacionais que ocorreram ao longo das
ultimas décadas. Inicialmente, as praticas abusivas e os comportamentos hostis nas
relagdes de trabalho eram frequentemente normalizados ou subestimados, tanto por
empregadores quanto por empregados, sendo considerados parte da dindmica
laboral. Entretanto, o crescente reconhecimento dos direitos humanos e dos direitos
trabalhistas, juntamente com maior conscientizagdo sobre a saude mental e o bem-
estar no trabalho, contribuiram para uma redefinicado das normas e expectativas sobre
o0 comportamento no ambiente profissional.

A origem do termo “assédio moral” é frequentemente atribuida ao psicélogo
Heinz Leymann, que, na década de 1980, realizou estudos pioneiros sobre o tema na
Suécia, utilizando inicialmente o termo “mobbing” para descrever comportamentos de
persegui¢cao no ambiente de trabalho. Leymann identificou o assédio moral como uma
forma de violéncia psicologica caracterizada pela repeticao de condutas abusivas que
tém como objetivo isolar, humilhar ou desacreditar o trabalhador, comprometendo sua
saude mental e sua permanéncia no emprego (Leymann, 1996).

Com o passar dos anos, o conceito de assédio moral foi se expandindo e

ganhando nuances em diferentes contextos culturais e juridicos. Na Franga, por
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exemplo, a psicanalista Marie-France Hirigoyen contribuiu significativamente para a
discussdo do tema com a publicagdo do livro “Le harcelement moral: la violence
perverse au quotidien” em 1998, em que abordou o assédio moral como uma forma
de violéncia sutil e cotidiana, capaz de destruir a vitima psicologicamente sem
necessariamente deixar evidéncias fisicas (Hirigoyen, 2000).

No Brasil, a discussado sobre o assédio moral ganhou for¢a no final dos anos
1990 e inicio dos anos 2000, com a publicagcdo de obras importantes como as de
Margarida Barreto, que realizou uma das primeiras pesquisas sobre o tema no pais.
Barreto e outros pesquisadores brasileiros trouxeram contribui¢des valiosas para a
compreensao do assedio moral no contexto das relagdes de trabalho nacionais,
destacando a importancia de abordar essa questdo sob a otica da saude do
trabalhador e dos direitos humanos (Barreto, 2000).

Observa-se que o conceito de assédio moral passou por um processo de
ampliagdo e sofisticacdo ao longo das décadas. Inicialmente, o fenbmeno foi
relacionado a comportamentos agressivos e violentos no contexto de relagdes sociais
em geral, e posteriormente foi delimitado especificamente para o ambiente de

trabalho.

3.1 Caracteristicas do assédio moral na Administragao Publica: enfrentamentos
e omissdes

O aumento significativo de afastamentos por doengas relacionadas ao
trabalho, especialmente aquelas de natureza psiquica frequentemente associadas a
situacbes de assédio, suscitam o debate que, nas instituigdes publicas, ainda se
encontra em estagio embrionario. Assim, é necessario tragar paralelos entre as
necessidades praticas e as suas negligéncias por parte das instituicdes (e dos
individuos) que compdem essa relagao.

O combate ao assédio moral faz parte de um contexto mais amplo de
valorizagao das relagdes humanas no trabalho e ado¢cao de medidas preventivas para
garantir condigdes de seguranga e saude ocupacional. A Organizagao Internacional
do Trabalho - OIT destaca a importancia de construir uma cultura de prevengao em
matéria de seguranga e saude no trabalho, compativel com as demandas do mundo
globalizado (Organizacgao Internacional do Trabalho, 2019).

Por isso, Di Nunzio (2018) destaca a necessidade de adaptacao dos sindicatos

para proteger os direitos dos(as) trabalhadores(as) em um contexto cada vez mais
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individualizado e digitalizado. Além disso, cabe-lhes instigar o desenvolvimento do
senso critico e reforgar a percepg¢ao de pertencimento coletivo, no questionamento
das estruturas burocraticas e as praticas de gestdo que fomentam o assédio moral.
Essas entidades também devem combater a tendéncia de individualizar uma pratica
que possui raizes institucionais, oferecendo, ao mesmo tempo, espagos de
acolhimento, apoio e integragao (Zanin et al., 2015).

No ordenamento juridico brasileiro, natureza do assédio moral encontra
sustentacao no principio da dignidade da pessoa humana, um dos fundamentos da
Republica Federativa do Brasil, conforme estabelecido pela Constituicado Federal no
seu artigo 1°, inciso Il (Brasil, 1988). Tal pratica nao s6 afeta a saude mental do
trabalhador (Freitas, 2001), como também pode ser enquadrada como um ato ilicito
civil (Gomes; Gottschalk, 2008), demandando a reparagdo dos danos causados a
vitima, e, em alguns contextos, pode constituir um ilicito penal.

Embora o Brasil ainda ndo tenha uma legislagao federal especifica sobre o
assedio moral, existem varios projetos de lei em tramitagdo que buscam abordar e
coibir essa pratica no ambiente de trabalho (Silva, 2012). Além disso, ja existem leis
em ambitos municipal e estadual que proibem o assédio moral na Administragcédo
Publica*, o que evidencia um movimento crescente de reconhecimento e combate a
essa forma de violéncia psicoldgica (Barreto, 2010).

Portanto, as legislagbes e politicas publicas voltadas para a Administracéo
Publica devem incorporar principios e praticas que garantam a prote¢cao dos(as)
trabalhadores(as) contra o assédio moral. (Gomes; Gottschalk, 2008). Desta forma,
métodos de gestdo que priorizam a eficiéncia e a produtividade podem levar a
imposi¢ao de metas inatingiveis, resultando em cobrangas excessivas e praticas de
asseédio. De acordo com Barreto e Heloani (2010), a adogdo de modelos de gestao
baseados na forca de trabalho e na produtividade, decorrentes da pressao do
mercado capitalista e do sistema econbmico, afetou diretamente os(as)

trabalhadores(as).

4 No Estado do Maranh3o, foi publicado o Decreto n° 39.054, de 14 de maio de 2024 que dispde sobre
a alteragao do Decreto n°® 35.640, de 6 de margo de 2020, e do Decreto n° 38.194, de 27 de margo de
2023, e cria a Ouvidoria Especializada de Prevengao e Combate ao Assédio no ambito do Sistema de
Ouvidoria do Poder Executivo Estadual, estabelecendo suas competéncias (Maranhao, 2020, 2023,
2024).
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Em uma visao geral, essa falta ndo é desproposital, porquanto as praticas de
assédio ocorrem com certo nivel de anuéncia e incentivo das politicas institucionais.
Estas promovem modelos de gestdo que desvalorizam a cooperacgéo e enfraquecem
as relagdes interpessoais, enquanto estimulam uma mentalidade individualista e
competitiva.

Uma das ferramentas governamentais que atualmente instrumentalizam o
assedio institucionalizado € o Programa de Gestdo de Desempenho (PGD), aplicavel
a administracao publica federal direta, autarquica e fundacional, criado por meio do
Decreto n°® 11.072, de 17 de maio de 2022. Seu objetivo primordial é estabelecer
métricas de controle e apuragao das atividades, “com foco na entrega por resultados”
(Brasil, 2022), e ndo mais na assiduidade e pontualidade.

O PGD foi posteriormente regulamentado pelas Instru¢do Normativa Conjunta
SEGES-SGPRT/MGI n°® 24 de 2023 e pela Instrugdo Normativa Conjunta SGP-SRT-
SEGES/MEGI n° 52 de 2023, que estabelecem orientagcbes para a implementacao,
execugao e gestdo de recursos humanos (Brasil, 2023a, 2023b). Na UFMA, a
aplicacédo e o acompanhamento desse Programa sao feitos pela subsegcdo de
Programa de Gestao — SGP, da Proé-reitora de Gestao de Pessoas, a partir das regras
especificas estabelecidas na Portaria n® 1079/2024/FUMA (Universidade Federal do
Maranhao, 2024).

Dentre as disposi¢cdes desse complexo normativo, destacam-se aquelas
relativas a forma de avaliacdo. A mensuracido do desempenho no PGD é centralizada
na chefia da unidade, que determina o cumprimento das metas pactuadas e classifica
o0 desempenho dos participantes em categorias que variam de "excepcional" a "nao
executado". A depender do resultado, o servidor pode ser submetido a medidas
corretivas, que incluem o registro de agcées de melhoria no Termo de Ciéncia e
Responsabilidade (TCR), compensagdao de carga horaria ou, em situagdes mais
graves, descontos em folha de pagamento.

O nivel hierarquico superior ao da chefia da unidade avalia o cumprimento do
plano de entregas da unidade, considerando a qualidade das entregas, o alcance das
metas, o cumprimento dos prazos e as justificativas para eventuais descumprimentos
ou atrasos.

Nesse contexto, a politica de consequéncias prevé a punicido por resultados
nao alcangados (desempenho inadequado). Nos casos em que o plano de trabalho

for avaliado como inadequado devido a execucdo abaixo do esperado, a chefia da
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unidade deve registrar no Termo de Ciéncia e Responsabilidade (TCR) as acgbes de
melhoria a serem adotadas pelo participante, bem como outras providéncias que
possam ser necessarias.

Quando a inadequagdao da execugdo do plano de trabalho se der por
inexecugao parcial ou total, o participante devera compensar a carga horaria
correspondente no periodo subsequente, a ser incluida no planejamento das
atividades futuras e registrada no TCR. Caso a compensacgao implique uma carga
horaria superior a ordinaria do participante, sera permitido que o somatoério dos
percentuais de distribuicdo do trabalho ultrapasse a carga horaria inicialmente
prevista.

Portanto, o cumprimento do TCR €& ponto de tensdo entre gestores e
subordinados, o que torna a gestao por desempenho ndo apenas um mecanismo de
controle, mas também potencial ferramenta de coergao institucionalizada, culminando
no assédio moral. O foco na obtengdo de metas e na producado de resultados
mensuraveis reforca um ambiente de trabalho que negligencia o bem-estar dos
trabalhadores. Nesse contexto, o aumento significativo de casos de adoecimento
mental tornou evidente a gravidade dessas condigdes laborais, revelando também a
omissao daqueles responsaveis por enfrentar e desestruturar as praticas de assédio
institucional, agravando ainda mais o problema.

Assim, o assédio moral na administracdo publica ndo apenas reflete praticas
isoladas, mas esta enraizado na propria forma como a organizagado do trabalho é
estruturada e oficializada por meio de politicas institucionais. Estas, ao estabelecerem
modelos de gestdo que desestimulam a cooperacdao e aprofundam o isolamento
individual, configuram uma violéncia contra o trabalhador, que se manifesta ao
transformar o reconhecimento em um objeto de desejo escasso, cujo alcance esta
condicionado a critérios como produtividade, resultados mensuraveis, desempenho
extremo, dedicacdo exclusiva e trabalho exaustivo (Lorentz, 2023).

Essa dindmica, ao promover a competitividade e o individualismo, torna-se uma
fonte constante de sofrimento psiquico, agravando o adoecimento mental e expondo
a omissdo daqueles que deveriam atuar para desestruturar essas praticas
institucionalizadas.

Assim, no contexto do setor publico, o assédio moral ganha uma dimenséao
adicional ao comprometer ndao apenas a dignidade individual, mas também a

dignidade institucional do Estado. Segundo a doutrina dos direitos publicos subjetivos
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de Georg Jellinek, o Estado deve ser o primeiro a assegurar o cumprimento dos
direitos fundamentais, ja que sua fungao teleoldgica € reconhecer e preservar os
direitos dos individuos (Rochado, 2021).

Em dltima analise, assédio moral configura-se como uma grave violagao aos
direitos fundamentais do trabalhador, independentemente de sua ocorréncia no
servigo publico ou no setor privado. Como resposta, a tutela juridica busca garantir
que as vitimas tenham acesso a justiga e que a dignidade humana seja preservada

em todos os ambitos laborais.

3.2 Assédio moral e sua tutela juridica no servigo publico e no setor privado

O assédio moral atinge os direitos de personalidade® dos(as) trabalhadores(as),
como a vida, a honra e a integridade moral e intelectual, tanto no setor publico quanto
no privado. Conforme Bittar (2015), esses direitos sdo intrinsecos a pessoa e
garantem o respeito pela dignidade individual. Por conseguinte, a tutela juridica contra
o assédio moral permite que as vitimas busquem reparacdo por meio de acdes
judiciais, conforme assegurado pelo art. 5°, inciso XXXV da CF/88 (Brasil, 1988), que
legitima a provocacdo judicial em caso de violacdo de direitos.

No ambito coletivo, a violacdo do principio da dignidade da pessoa humana
pode justificar a acdo de legitimados processuais em prol de uma coletividade,
conforme o art. 18 do Codigo de Processo Civil - CPC (Brasil, 2015) e o art. 81 do
Cddigo de Defesa do Consumidor - CDC (Brasil, 1990a). Essas normas permitem que
a defesa de interesses difusos ou coletivos seja exercida em nome de uma categoria
de pessoas prejudicadas.

No Brasil, a legislacdo federal ndo prevé explicitamente o assédio moral,
diferentemente do assédio sexual, que é tipificado pela Lei n® 10.224/2001, a qual
introduziu o artigo 216-A no Cédigo Penal, prevendo pena de detencdo para o assedio
sexual (Brasil, 2001a). Apesar disso, iniciativas tém buscado regulamentar o assédio
moral tanto no setor publico quanto no privado.

Um exemplo foi o Projeto de Lei n® 8.178/2014, que buscava incluir o assédio
moral como ato de improbidade administrativa na Lei n° 8.429/1992, ao prever a

coacdo moral de subordinados como pratica abusiva (Brasil, 2014, 1992). Esse

5 Para Bittar (1995), os direitos de personalidade sio aqueles “reconhecidos a pessoa humana tomada em si mesma
e em suas proje¢des na sociedade, previstos no ordenamento juridico exatamente para a defesa de valores inatos
no homem, como a vida, a higidez fisica, a intimidade, a honra, a intelectualidade e outros tantos” (p. 1).
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projeto, porém, nao foi adiante. Da mesma forma, o Projeto de Lei n® 4.591/2001, que
tentava modificar a Lei n® 8.112/1990 para incluir o assédio moral como motivo para
sanc¢des administrativas, foi arquivado (Brasil, 2001b).

Atualmente, tramita no Congresso Nacional o Projeto de Lei n® 6.764/2013, que
visa regulamentar praticas de assédio moral e abuso de autoridade no ambito da
administracéo publica federal (Brasil, 2013).

A Controladoria-Geral da Unido - CGU, em seu relatorio sobre penalidades
aplicadas entre 2014 e 2019, evidenciou que as praticas de assédio moral no servigo
publico sdo geralmente enquadradas em infragdes aos incisos IX e Xl do artigo 116,
da Lei n° 8.112/1990, que tratam da conduta moral dos(as) servidores(as) (Brasil,
1990b). Além disso, o Tribunal de Contas da Unido - TCU publicou um relatorio
propondo a uniformizagédo de sistemas de prevengéo e combate ao assédio moral e
sexual nas instituicbes federais, destacando a necessidade de um modelo
padronizado para detecc¢ao e correcdo dessas praticas (Brasil, 2022).

A Resolugao n° 351/2020, do Conselho Nacional de Justiga - CNJ, instituiu uma
politica de prevencdo e enfrentamento ao assédio moral e sexual no ambito do
Judiciario, incentivando os tribunais a criarem mecanismos préprios de protecao
(Brasil, 2020). Em 2023, a Controladoria-Geral da Unido lancou o “Guia Lilas”, que
oferece orientacbes para a prevencao e tratamento do assédio moral, sexual e
discriminag&o no governo federal (Brasil, 2023c).

Por outro lado, as legislacdes estaduais sobre assédio moral variam
amplamente, resultando em uma fragmentacdo do tratamento juridico. Muitos
estados, como Alagoas, Bahia, Espirito Santo, Maranhdo, Para, Parana, Piaui, Rio
Grande do Norte, Rio Grande do Sul, Roraima e S&o Paulo, ndo possuem uma
legislagdo robusta ou especifica que trate do assédio moral no ambito da
administracéo publica.

Em alguns estados, como o Espirito Santo e o Rio Grande do Sul, as leis
existentes sdo limitadas, tipificando o assédio moral apenas em casos de reiteracao
de atos. Outros estados, como o Distrito Federal e Minas Gerais, possuem legislacdes
mais abrangentes, que nao exigem a reiteracdo como requisito para a configuracao
do assédio moral, permitindo maior flexibilidade na apuragdo e puni¢cdo dessas

praticas.
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Ainda, estados como Rondbnia e Mato Grosso tém legislado recentemente
sobre o tema e estabeleceram medidas de prevencéo e punicéo, enfrentando desafios
quanto a constitucionalidade e regulamentagdo dessas leis.

A auséncia de uma lei federal especifica dificulta a uniformizacdo da protecéo
contra o assédio moral no pais, o que tem levado a uma abordagem fragmentada
entre as unidades federativas. Com isso, evidencia-se a necessidade de um marco
normativo nacional, capaz de integrar as iniciativas estaduais e promover maior
seguranca juridica.

O assédio moral no setor publico e no setor privado compartilha semelhancas
e apresenta diferencas significativas devido a natureza das relacdes de trabalho e das
legislacdes aplicaveis a cada contexto.

No setor publico, o assédio moral € frequentemente tratado como uma violacao
dos principios de moralidade administrativa e dignidade humana, sendo passivel de
penalidades disciplinares. J& no privado, a énfase recai sobre a responsabilidade civil
do empregador, com base na Consolidacao das Leis do Trabalho — CLT (1943) e no
Cdbdigo Civil (2015), especialmente quando envolve relacdes hierarquicas ou de
trabalho abusiva. Zanin et al., ao refletirem sobre esse contexto nas universidades

publicas, assim defenderam:

Notamos que o medo e a inseguranga aumentam com a responsabilizacéo
do individuo trabalhador, no caso docente, pelo cumprimento de metas e
objetivos estabelecidos a priori pela universidade. A exposigcéo do trabalhador
e das equipes ocorre com a divulgacdo de rankings, indices e ganhos de
produtividade. A gestado pelo medo e humilhagcédo torna o professor mais
competitivo e mais produtivo, e, ao mesmo tempo, mais vulneravel ao
estresse, por nés compreendido como processo dialético de desgaste
socioinstitucional e biopsiquico (2015, p. 199).

Completando, na esfera publica, as relagbes de trabalho sdo regidas por
estatutos especificos, como o Estatuto dos Servidores Publicos®, que impdem regras
rigorosas quanto a conduta de servidores, e a responsabilizacdo por assédio moral
pode incluir demissao, suspensao ou repreensao, conforme a gravidade da infragéo.
Além disso, a administracdo publica tem o dever de investigar as dendncias de

assédio moral, o que esta ligado aos principios de transparéncia e legalidade.

® A Federagao possui Estatuto dos Servidores Publicos (Lei 8.112/1990), da mesma forma que os
estados e 0os municipios, em sua maioria, possuem Estatutos dos Servidores Publicos especificos.
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Por outro lado, no setor privado, a responsabilizacdo pelo assédio moral
geralmente envolve acdes judiciais na Justica do Trabalho, e as san¢des podem incluir
indenizacdes por danos morais. O empregador é frequentemente responsabilizado de
maneira objetiva pelos atos dos seus empregados, enquanto o assediador pode ser
responsabilizado subjetivamente.

Enquanto no setor publico h4 uma maior estrutura de controle e apuracéo
formal, no setor privado a resolugcédo tende a ser mais rapida, mas com foco em
reparacao financeira. No entanto, ambos os setores ainda enfrentam desafios quanto
a implementacao de politicas preventivas e efetivas para lidar com o assédio moral.

No ambito privado, a vitima pode processar tanto o empregador quanto o
empregado assediador. Aquele é responsabilizado objetivamente, conforme o artigo
932, inciso lll, combinado com o art. 933, do Cdédigo Civil Brasileiro (Brasil, 2002),
enguanto este responde subjetivamente.

Por outro lado, a administracdo publica possui o dever de apurar a
responsabilidade administrativa, assegurando ampla defesa e contraditério, com
penalidades previstas, como demissado ou suspensdo (Brasil, 1988). Em caso de
exoneracao de servidores temporarios ou ocupantes de cargos comissionados, a
dispensa pode ocorrer de oficio, sendo possivel questionar judicialmente em casos de
abuso.

A investigacdo de assédio moral no servico publico exige sobriedade
compativel com os principios constitucionais da legalidade e moralidade, conforme o
art. 37 da Constituicdo (Brasil, 1988). A Corte Interamericana de Direitos Humanos -
CortelDH reforca que o Brasil deve realizar investigacdes com a devida diligéncia para
esclarecer os fatos, conforme os padrdes estabelecidos na Convengdo Americana de
Direitos Humanos (Corte Interamericana de Direitos Humanos, 2018).

Por fim, no setor privado, a indenizagéo por danos morais segue os limites do
art. 223-G da Consolidagéo das Leis Trabalhistas - CLT (1943). No servi¢o publico,
aplica-se o art. 944 do Cddigo Civil (2002), permitindo maior flexibilidade na
quantificacdo da indenizacdo, considerando a gravidade do dano. Em demandas
coletivas, o art. 13, da Lei de Agéo Civil Publica (Brasil, 1985), pode afastar limitagdes
objetivas a indenizacao, revertendo os valores ao Fundo de Defesa de Direitos Difusos
- FDD, regulamentado pelo Decreto n® 1.306, de 9 de novembro de 1994 (Brasil,
1994).
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3.3 Teorias e modelos explicativos

O assédio moral refere-se a uma forma de violéncia psiquica que atinge a

dignidade humana. Ele ocorre de maneira continua e pode se manifestar no trabalho,

na familia ou na escola. Heinz Leymann, por exemplo, introduziu o conceito de

mobbing nos anos 1980 para descrever perseguicfes coletivas e violéncia no

trabalho, denominando-o de “psicoterror” (Leymann, 1990). Na Espanha, Zabala

(2001) destaca a destruicdo da capacidade de trabalho e resisténcia psicolégica das

vitimas, enquanto no Brasil, Margarida Barreto (2000) analisa 0 assédio como uma

forma repetitiva de humilhac&o no trabalho.

Quadro 1 - Evolucéo do conceito de assédio moral

Autor (ano)

Definicdo de Assédio Moral

Freud (2016)

Freud considera a violéncia psicolégica como uma forma de
agressdo que pode ocorrer no ambito das relagbes sociais,

incluindo o trabalho.

Lorenz (1966)

Lorenz definiu 0 comportamento agressivo como uma resposta
natural a competicdo, que pode se manifestar em

comportamentos de intimidacdo e dominacao.

Brodsky (1976)

Brodsky identificou o assédio moral como atos intencionais de

agressao repetida no trabalho, voltados para degradar a vitima.

Leymann (1996)

O assédio moral consiste em uma série de proposicdes e gestos

hostis que, repetidos, causam danos psicoldgicos a vitima.

Einarsen e Skogstad
(1996)

Assédio moral é a exposicdo repetida e prolongada a atos
negativos, como agressdes verbais e psicoldgicas, no ambiente

de trabalho.

Hirigoyen (2000)

O asseédio moral é qualquer forma de comportamento abusivo que
viola a dignidade e integridade psicologica ou fisica, prejudicando

o ambiente de trabalho e a vida do individuo.

Coleta e Miranda (2003)

O assédio moral pode ocorrer nas instituicdes de ensino superior,

assim como no ambiente de trabalho.

Barreto (2000)

E a exposicdo de trabalhadores a situagdes humilhantes e
constrangedoras de forma repetitiva e prolongada durante a

jornada de trabalho.
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Assédio moral pode ser caracterizado como uma forma de abuso
Davenport, Schwartz e

. emocional e psicolégico, que visa minar a autoconfianca e a
Elliott (1999)

capacidade de trabalho da vitima.

) Envolve a degradacdo deliberada das condi¢cdes de trabalho,
Bobroff e Martins (2013) . i
resultando em danos psicoldgicos para a vitima.

_ O assédio moral contribui para a viola¢éo da dignidade humana e
Wolowski (2018) o o
afeta a saude fisica e psicologica dos trabalhadores.

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024.

Heloani (2003) reforca que o assédio moral visa desqualificar e fragilizar o
individuo. Por sua vez, Marie-France Hirigoyen (2002) descreve a perversidade dessa
violéncia, a qual comeca de forma sutil e evolui para ataques recorrentes e hostis,
levando a graves danos psiquicos. Hirigoyen ainda destaca que o assédio moral no
trabalho estd diretamente relacionado a discriminacdo de género, raca ou outras
caracteristicas pessoais.

Esses estudiosos contribuem para uma compreensao mais aprofundada das
dindmicas do assédio moral, evidenciando como essa pratica se perpetua nas
organizacOes, especialmente em contextos de alta competitividade e falta de ética.

A psicodinamica do trabalho, desenvolvida por Christophe Dejours (1994),
estuda as interacfes entre a organizacao do trabalho e o aparelho psiquico dos(as)
trabalhadores(as). Dejours (2011) explora como o trabalho, em seu confronto com as
exigéncias psiquicas, pode gerar sofrimento. Ele distingue dois tipos de sofrimento: o
“sofrimento patogénico”, que ocorre quando as defesas do trabalhador sao
insuficientes para lidar com as demandas organizacionais, e o “sofrimento criador”,
gue permite a sua transformacéo em criatividade e aumento da resisténcia do sujeito
(Dejours; Abdoucheli; Jayet, 1994).

Dejours (2011) destaca que, embora as estratégias defensivas individuais e
coletivas possam proteger temporariamente o trabalhador do sofrimento, elas
frequentemente resultam em alienacdo e podem se transformar em ideologias
defensivas, que evitam mudancas no ambiente de trabalho e perpetuam a opressao.
Assim, o sofrimento no trabalho, quando ndo sublimado, contribui para a violéncia
organizacional e a desumanizac¢ao dos(as) trabalhadores(as) (Dejours, 2011).

Nessa perspectiva, o trabalho pode ser fonte de saude ou adoecimento,
dependendo da capacidade individual ou coletiva de transformar o sofrimento em algo

construtivo. Quando essa habilidade ndo é mobilizada, o trabalhador corre o risco de
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sucumbir a alienacédo, frequentemente perpetuada pelas pressdes e demandas do
ambiente organizacional.

Hirigoyen (2000, 2002) e Dejours (1994; 2011) utilizam a psicanalise para
analisar a espoliacao do trabalhador. Hirigoyen foca na perversao do ego do agressor
e no sofrimento da vitima como resultado da violéncia. Ja Dejours enfatiza as relacdes
de poder e como as estratégias defensivas geram sofrimento tanto para o agressor
quanto para a vitima.

O assédio moral é visto como uma forma de violéncia psiquica que cerceia a
autonomia do individuo. Segundo Heloani (2004), esse fendmeno € antigo e continua
a impactar o mundo do trabalho, enquanto Caniato (2008) destaca o papel das
ideologias sociais em perpetuar essa violéncia. A psicodinamica do trabalho se foca
em transformar o sofrimento causado pela organizacao do trabalho.

E sabido, ent&io, que as préaticas nocivas de assédio moral apresentam diversas
nuances e que, dependendo do ambiente em que séo exercidas, o enfrentamento se
da por meio de legislacdes especificas e, principalmente, pela mudanca na forma de
construir as relagdes de trabalho. Apesar da evolucdo do conceito acompanhar as
transformacdes sociais, ainda persiste a lacuna de padrdes claros tanto para a
prevencdo quanto para a penalizacdo efetiva dos agressores, refletindo a

complexidade desse fenbmeno.
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4 A PRATICA DO ASSEDIO MORAL NAS RELAGOES LABORAIS

Para compreender o assédio moral sob uma perspectiva socio-historica, é
essencial interpretad-lo como um ato volitivo, ou seja, uma ac¢édo intencional que busca
exercer controle, poder ou intimidacao sobre outro individuo.

A definicdo de Gurjewitsch e Gurevich (1997) de “ato volitivo” pode ser
relacionada ao assédio moral em ambientes de trabalho ao examinar a
intencionalidade por trds de tais acdes. O assédio moral envolve ac¢des deliberadas
que visam minar a dignidade e o bem-estar de um individuo no local de trabalho. Isso
se alinha ao conceito de ato volitivo, que implica uma decisdo consciente e intencional
de se envolver em comportamentos especificos. A relacdo entre esses conceitos é
evidente na natureza intencional do assédio, que é frequentemente usado como uma
ferramenta de controle e dominagc&o nos ambientes de trabalho.

O assédio moral é caracterizado por comportamentos intencionais, como
desvalorizacdo, difamacdo e intimidacdo, geralmente executados por superiores
hierarquicos para exercer controle sobre subordinados (Santos; Soldera, 2024). Essas
acOes nao tém carater aleatério, mas séo tentativas deliberadas de manipular e
dominar, refletindo a natureza volitiva dos atos envolvidos no assédio (Kanan; Pereira;
Lombardi, 2020). A intencionalidade nos bastidores do assédio moral contribui para
um sofrimento psicolégico significativo, incluindo episoédios depressivos e
vulnerabilidades de salde mental entre trabalhadores (Camargo; Almeida; Goulart
Junior, 2018).

O aspecto volitivo do assédio exacerba seu impacto, pois as vitimas percebem
essas acdes como direcionadas e propositais, levando a maiores danos psicolégicos
(Camargo; Almeida; Goulart Junior, 2018). O conceito de intencionalidade é
determinante nos marcos legais que tratam do assédio moral, pois distingue entre
acOes acidentais e deliberadas, impactando os resultados legais e as medidas
preventivas. Nesse sentido, os programas de conformidade sdo sugeridos como
ferramentas eficazes para mitigar o assédio intencional, promovendo o
comportamento ético e reduzindo as oportunidades para tais atos volitivos (Mazucatto,
2017).

Embora o foco esteja na natureza intencional do assédio moral, € importante
considerar que nem todas as interacdes negativas no local de trabalho séo volitivas.
Alguns podem surgir de mal-entendidos ou problemas sistémicos, ao invés de

intencdo deliberada. Isso destaca a complexidade de lidar com o assédio moral, pois
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as intervencdes devem diferenciar entre comportamentos intencionais e nao
intencionais para serem eficazes.

A partir da perspectiva materialista, esses atos ndo se limitam a vontade
individual, mas séao profundamente influenciados pelas relacdes sociais e materiais
gue permeiam o ambiente organizacional.

Considerar o assédio moral como resultado exclusivo de decisfes pessoais
ignora a influéncia das estruturas organizacionais e das dinamicas institucionais que
0 sustentam. Assim, os atos volitivos que caracterizam o assédio moral estdo
condicionados por causas obijetivas, inserindo-se em um contexto histérico e material
gue molda tanto os opressores quanto as vitimas, refletindo a colisdo entre a
dignidade da pessoa humana e as exigéncias do mercado de trabalho
contemporaneo.

Por essa razao, o assédio moral requer uma analise que ultrapasse a esfera
individual, que reconheca a complexidade de suas origens e implicacdes, de modo a
ampliar a discussédo sobre a responsabilidade civil do empregador e a destacar como
as interacdes sociais e as condi¢des de trabalho sado determinantes na configuracao
dessas praticas.

Assim, os atos volitivos que caracterizam o assédio moral estdo condicionados
por causas objetivas, inserindo-se em um contexto historico e material que molda
tanto os opressores quanto as vitimas, refletindo a complexidade do fenbmeno que
ndo pode ser compreendido apenas por uma perspectiva individual e psicologica
(Sousa et al., 2023). Essa modalidade de assédio se configura no uso abusivo do
poder outorgado pela posicao do agressor na instituicao.

O conceito de trabalho como base de atos voluntarios é fundamental para
entender a dindmica de poder nos ambientes universitarios, especialmente no
contexto da gestdo e organizacdo do trabalho académico. Enraizado na teoria
marxiana, esse conceito sugere que essa estruturacao pode tanto capacitar quanto
enfraquecer os individuos, dependendo de como ela se alinha com suas motivacdes
intrinsecas e atos volitivos. No ambiente universitario, essa dinamica é
particularmente evidente na tensdo entre as praticas gerenciais, introduzidas por
reformas neoliberais, e a tradicdo de autonomia e autogestéo do trabalho académico.

Como ja abordado, as reformas neoliberais trouxeram praticas gerenciais
corporativas para as universidades, focando em eficiéncia e produtividade. No

entanto, como destaca Kenny (2018), essas praticas frequentemente entram em
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conflito com as motivacdes intrinsecas dos académicos, que valorizam a liberdade e
a autogestdo. Esse gerencialismo levou ao aumento do estresse e a reducdo da
produtividade, ignorando a natureza do trabalho académico, que historicamente
privilegia a autonomia.

A organizacdo do trabalho nas universidades, influenciada por sistemas
sociotécnicos e praticas “neo-tayloristas”, também molda a dindmica do poder. Como
observado em “Chapter 6 Processes in the Work Organization of Universities” (Levin;
Greenwood, 2016), o desenho desses processos afeta a maneira como o trabalho é
controlado, podendo reforcar ou desafiar estruturas de poder existentes.

A influéncia de Marx nos estudos de organizacdo do trabalho revela-se
especialmente relevante na andlise das estruturas e dindmicas do ambiente de
trabalho contemporaneo. A critica de Marx & economia politica tem sido amplamente
utilizada para examinar os antagonismos trabalhistas, as desigualdades de valor e as
tensdes sociais que permeiam as praticas organizacionais. Como Pitts (2018) aponta,
a perspectiva marxista permite compreender a conexao entre a dinamica do local de
trabalho e movimentos sociopoliticos mais amplos, destacando as intersecdes entre
poder, controle e resisténcia dentro das organizacodes.

Além disso, a analise de Marx sobre as caracteristicas duradouras do
capitalismo, como seus custos humanos e ambientais, continua a oferecer insights
criticos para entender as estruturas organizacionais contemporaneas. Adler (2009)
reforca a relevancia dessas ideias ao explorar como as praticas gerenciais modernas
reproduzem e intensificam essas contradicbes. Conceitos centrais como
racionalidade, dominacéo, exploracao, alienacao, trabalho excedente e mais-valia sdo
frequentemente utilizados para decifrar fendmenos intraorganizacionais na era digital
(Thiry-Cherques, 2006). Esses conceitos ajudam a explicar tanto a intensificagdo do
controle sobre os(as) trabalhadores(as) quanto as formas de resisténcia que emergem
nesse contexto.

A filosofia marxista também contribui para a analise organizacional ao oferecer
uma perspectiva critica sobre as formas de organizagéo do trabalho. Essas teorias
contrastam com abordagens ndo marxistas ao fornecer uma visdo mais abrangente
das estruturas de poder e dominacdo nas organizagcbes. A reatancia dos(as)
trabalhadores(as), por exemplo, pode ser entendida como uma forma de resisténcia
ativa contra o controle gerencial, como descrito por Lake e Rewinkel (2019). Essa

abordagem marxista ndo apenas denuncia as contradicbes do sistema capitalista,
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mas também aponta possibilidades de transformac&o e emancipacdo no ambiente de

trabalho.

4.1 Alienacao e desumanizagao: o processo de descartabilidade humana no
ambiente de trabalho

Conforme demonstrado por Mészaros (2006), o conceito de alienagao na teoria
marxiana possui quatro aspectos principais, a saber, o homem alienado da natureza,
o0 homem alienado da sua prépria atividade, o homem alienado de seu ser como
homem e o homem alienado dos outros homens.

A alienagao das vitimas no ambiente de trabalho é fortemente influenciada por
fatores organizacionais que criam um ambiente de desconexao e objetificagao.

Primeiramente, tem-se que, quando as funcdes sado definidas por tarefas
monotonas e pela auséncia de autonomia, os funcionarios muitas vezes se sentem
desconectados e subestimados pelas organizagdes, 0 que agrava a sensagéo de
insatisfacdo. Em outras palavras, fica afeta a “relacdo do trabalhador com sua propria
atividade”, cuja satisfagdo existe apenas na possibilidade de vendé-la (Mészaros,
2006, p. 20).

Shahzad et al. (2012) destacam que essa desconexdo € comum em situagoes
em que os(as) trabalhadores(as) ndo tém controle sobre suas atividades, o que
compromete sua satisfacdo e engajamento. Além disso, uma carga de trabalho
excessivo intensifica esses sentimentos, pois os funcionarios se sentem
sobrecarregados e incapazes de equilibrar a vida pessoal e profissional, o que reduz
ainda mais seu bem-estar psicologico (Shahzad et al., 2012).

Outro aspecto importante é a cultura organizacional. Aquelas que nao priorizam
o0 bem-estar e o desenvolvimento pessoal dos funcionarios acabam promovendo um
ambiente desumanizador. Nessas organizagdes, os(as) trabalhadores(as) séao
tratados como ferramentas para alcancgar objetivos, em vez de individuos com
necessidades e aspiragdes préoprias. No complexo social da alienagdo (Antunes,
2020), implica dizer que “o objeto do trabalho € a objetivagdo da vida da espécie
humana” (Mészaros, 2006, p. 20).

Esse aspecto € exacerbado por estilos de lideranga autoritarios ou que
demonstram pouca empatia, pois, sob essas condi¢cdes, os(as) trabalhadores(as)
sentem que suas necessidades e suas contribuicdes emocionais nao sao valorizadas
(Shahzad et al., 2012).
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A percepcao de desigualdade e injustica dentro da organizagcéo é outro fator
significativo. Quando os funcionarios percebem uma distribuigdo injusta de recursos
ou diferengas econémicas desproporcionais, € comum que experimentem um declinio
na satisfagdo e dignidade no trabalho. Dejours (2009) afirma que essas percepgoes
aumentam a sensagdo de desumanizagao, fazendo com que os funcionarios se
sintam objetificados e subvalorizados. Essa dindmica pode culminar na auto-
objetificagdo, em que os(as) trabalhadores(as) comegam a se ver como meros
instrumentos de produgéo, ao invés de individuos com valor intrinseco, que amplificam
os sentimentos de alienacao (Dejours, 2009).

Dessa forma, é evidente que o ambiente organizacional, desde o desenho das
tarefas até a cultura e lideranca, tem um impacto profundo na forma como os
funcionarios percebem seu valor e papel dentro da empresa. Sem orientacbes
adequadas, essas praticas podem perpetuar ciclos de alienacdo e desumanizagao,
prejudicando tanto os individuos quanto a organizagdo como um todo.

Para além disso, a alienagcdo (no aspecto o homem alienado do homem)
provoca um afastamento ndo apenas de si mesmo, mas também dos outros. Vitimas
de assédio moral frequentemente relatam uma desconexdo com sua propria
identidade e com seus colegas de trabalho, o que resulta em uma diminui¢do do senso
de autoestima e pertencimento. Santos e Soldera (2024) apontam que essa
desconexao pode desestabilizar o nucleo da identidade pessoal, fazendo com que os
individuos se sintam desvalorizados e isolados dentro de seus ambientes sociais e
profissionais. E possivel dizer, ainda, que a alienacdo contribui para uma perda de
identidade em que as vitimas sentem que tém pouco ou nenhum controle sobre suas
situagdes. Dversveen e Kelly (2022) destacam que essa sensacgédo de impoténcia
corroi ainda mais a autoeficacia, afetando qualidades de confianca e a capacidade de
agir com autonomia.

Em relacdo ao bem-estar psicoldgico, a alienacao esta fortemente associada
ao aumento do sofrimento psicoldgico. Ifeagwazi, Chukwuorji e Zacchaeus (2015)
ressaltam que essa condicido pode se manifestar como ansiedade, depressao e outros
problemas de saude mental, criando um ciclo de sofrimento que muitas vezes é dificil
de romper. A falta de conexdes sociais solidarias agrava esses desafios, agravando
os impactos da alienacdo em diferentes contextos, como o ambiente de trabalho e

entre migrantes deslocados. Gomes-Souza e Heckmann (2023) demonstram que a
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auséncia de suporte social contribui para um envolvimento mais rapido da saude
mental, tornando as vitimas mais vulneraveis a problemas psicologicos graves.

A alienacdo, notadamente em seus aspectos ja correlacionados, afeta
profundamente a identidade e o bem-estar psicologico das vitimas de assédio moral,
promovendo sentimento de impoténcia, distanciamento e isolamento. Esses sao
fatores que contribuem para um sofrimento psicolégico significativo, impactando a
saude mental e dificultando a capacidade de lidar com os estressores diarios. A
interagdo entre alienagédo e asseédio moral é complexa, influenciando niveis o senso
de identidade e a percepc¢ao de valor pessoal dos individuos.

Apesar dos impactos negativos, a resiliéncia surge como um fator moderador.
Ifeagwazi, Chukwuorji e Zacchaeus (2015) argumentam que a resiliéncia pode atenuar
o sofrimento psicoldgico, especialmente em contextos socioeconbémicos adversos.
Intervengbes que promovam a resiliéncia, como programas de apoio psicossocial e
estratégias de enfrentamento, podem ajudar as vitimas a desenvolverem recursos
internos para lidar com a alienagao e suas consequéncias, contribuindo para um
melhor equilibrio emocional e psicoldgico.

Trabalhadores que enfrentam assédio moral frequentemente exibem uma série
de sinais comportamentais e emocionais que refletem os efeitos da alienacao. Esses
sinais evidenciam o impacto psicolégico e social do asseédio, resultando em uma
desconexao nao apenas do trabalho, mas também de colegas e, em alguns casos, de
si mesmos. A alienagao experimentada por essas vitimas é multifacetada, afetando
tanto sua saude mental quanto seu desempenho profissional.

Um dos sinais mais comuns €& a retirada e o isolamento. Os(as)
trabalhadores(as) comegam a evitar interagbes sociais no ambiente de trabalho,
distanciando-se dos colegas e participando menos das atividades em grupo.
Elgenneni e Vercesi (2009) apontam que esse comportamento frequentemente
funciona como um mecanismo de defesa, uma tentativa de se proteger de novos
episodios de assédio. Também, ha um declinio no desempenho e na produtividade,
que se manifesta pela dificuldade de concentracédo e perda de motivagao, resultante
do estresse e da ansiedade induzidos pelo assédio (Barreto, 2003). Outro sinal
relevante é o absenteismo, com os(as) trabalhadores(as) tirando licengas médicas ou
evitando comparecer ao trabalho para escapar do ambiente hostil (Elgenneni; Vercesi,
2009).
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No ambito emocional, os efeitos do assédio moral podem incluir depresséo e
ansiedade, caracterizados por sentimentos persistentes de tristeza, irritabilidade e
desesperanga. Elgenneni e Vercesi (2009) destacam que essas situagbes afetam
significativamente o bem-estar das vitimas, tornando-as mais vulneraveis a crises
emocionais. O assédio também leva a uma baixa autoestima, a medida que as vitimas
comegam a questionar suas habilidades e valor dentro da organizagcédo (Barreto,
2003). Por fim, a exaustdo emocional € outro sintoma frequente, em que os(as)
trabalhadores(as) se sentem sem energia para lidar com as demandas diarias, fruto
do estresse constante e da pressao do ambiente de trabalho (Freire, 2008).

Embora esses sinais sejam recorrentes, é fundamental destacar que a reacgao
dos(as) trabalhadores(as) pode variar significativamente, assim como a intensidade
dos sintomas. Enquanto alguns desenvolvem mecanismos de enfrentamento mais
eficazes ou buscam apoio de colegas e profissionais de saude mental, outros podem
enfrentar maiores dificuldades. Intervengdes organizacionais, aliadas a construgao de
um ambiente de trabalho solidario, sdo fundamentais para mitigar os efeitos do

assedio moral e prevenir a alienagéo.

4.2 Poder e posic¢ao: desigualdades e hierarquias que moldam o assédio moral

Adinamica do poder influencia significativamente a ocorréncia de assédio moral
em ambientes organizacionais, moldando as interagdes e os comportamentos no local
de trabalho. A presencga de estruturas hierarquicas e de culturas competitivas muitas
vezes exacerba o potencial de assédio moral, pois desequilibrios de poder podem
levar a praticas abusivas. Essas dinamicas sao ainda mais complicadas pelas culturas
organizacionais que priorizam a produtividade e o controle sobre o bem-estar dos
funcionarios.

As estruturas hierarquicas nas organizagdes frequentemente criam
desequilibrios de poder que podem levar ao assédio moral. Quando figuras de
autoridade exercem sua posi¢ao para intimidar ou degradar subordinados, isso se
configura como uma forma de assédio vertical. Grazina e Magalhaes (2013) destacam
que essa dinamica € comum em ambientes organizacionais onde o poder é
centralizado, permitindo abusos sob o pretexto de autoridade. Além disso, a auséncia
de regulamentagcbes adequadas agrava o problema. No contexto brasileiro, por
exemplo, Vieira, Aimeida e Almeida (2024) argumentaram que a falta de legislagéao

federal especifica para o assédio moral dificulta sua identificacdo e prevencao. Essa
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lacuna legal permite que desequilibrios de poder permanegam incontrolados,
perpetuando praticas abusivas nas organizagoes.

Locais de trabalho que focam na competicdo e no controle também podem criar
um ambiente fértil para o assédio moral. Quando o foco €& exclusivamente na
produtividade, a dignidade e o bem-estar dos funcionarios sao frequentemente
negligenciados, resultando em um aumento da hostilidade no local de trabalho. Santos
e Soldera (2024) observam que essa prioridade excessiva na eficiéncia contribui para
a violéncia psicologica contra os(as) trabalhadores(as). Mazucatto (2017)
complementa, mostrando como essas culturas promovem a normalizagdo de
comportamentos abusivos, enquanto casos emblematicos como o da Ambeyv ilustram
o impacto devastador do assédio moral coletivo. De acordo com Santos e Soldera
(2024), essa cultura corporativa competitiva compromete tanto a saude mental quanto
a identidade dos(as) trabalhadores(as), criando um ciclo de abuso e desumanizacéo.

Outro aspecto importante na discussdo sobre a influéncia do poder nas
organizagdes € o conceito de licenciamento moral, que ocorre quando individuos em
posicoes de poder se sentem justificados em suas agdes devido ao peso de suas
responsabilidades. Dinh, Mikalouski e Stockdale (2021) explicam que essa percepgao
pode reduzir a conscientizagdo desses individuos sobre o impacto de suas agoes,
levando-os a se engajar em comportamentos que, de outra forma, seriam
considerados inaceitaveis. Esse fenbmeno esta intimamente ligado ao efeito de
transbordamento moral, descrito por Sawaoka e Monin (2015), em que o
comportamento antiético de lideres de alto escaldo ndo sO perpetua praticas
questionaveis, mas também afeta a percepcao moral da organizagcdo como um todo.
Esse efeito cria um ambiente em que comportamentos ambiguos de outros
colaboradores s&o vistos com maior suspeita, contribuindo para a perpetuagao de um
clima organizacional toxico.

Quando praticas abusivas sao justificadas sob o pretexto de “fazer o
necessario” para alcangar metas organizacionais, como observado por Dinh,
Mikalouski e Stockdale (2021), isso ndo apenas normaliza o assédio moral, mas
também se alinha ao padrao de dinamica de poder e ma conduta gerencial. Nesse
contexto, a ma conduta gerencial frequentemente se manifesta como abuso de poder,
uma forma comum de assédio moral que é vista como uma falha administrativa

sancionavel.
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Ademais, o impacto das organizagbes de poder e de género é amplamente
evidente em ambientes organizacionais onde ha uma hierarquia masculina dominante,
como apontado por O’Connor, Thayer e Vedhara (2021). Essas dinamicas
hierarquicas, combinadas com uma orientacdo gerencial neoliberal, ndo apenas
desencorajam ag¢des formais contra o assédio, mas também reforcam a percepgéao de
que tais comportamentos abusivos sao parte intrinseca do cotidiano organizacional.

O abuso de poder nas universidades € um fenbmeno que permeia diversos
aspectos do ambiente académico, manifestando-se em praticas que vao desde a
exclusao estratégica até o assédio sexual e moral. Tais praticas estao profundamente
enraizadas na cultura institucional, sendo frequentemente utilizadas como
ferramentas de manutencao do poder e controle.

Uma das formas mais comuns de abuso de poder € a tomada de decisao
excludente, onde certos individuos ou grupos sao deliberadamente deixados de fora
de discussbes e decisdes importantes. Essa exclusdo marginaliza suas vozes e
contribuigdes, prejudicando suas oportunidades de participagéo e influéncia dentro da
instituicdo. Khumalo (2024) destaca que esse comportamento é uma estratégia
deliberada para consolidar o poder e silenciar a dissidéncia. O isolamento estratégico
de vozes dissidentes € uma tatica recorrente para suprimir a oposi¢ao e preservar o
status quo. Esse tipo de exclusao cria uma cultura de medo e conformacéao, na qual o
questionamento e a critica se tornam arriscados e indesejaveis (Khumalo, 2024).

Paralelamente, comportamentos como intimidagao verbal, criticas injustificadas
e desvalorizagao profissional sdo comuns. Caran et al. (2010) observam que essas
praticas podem ser perpetradas por superiores hierarquicos, colegas e até
subordinados, evidenciando que o assédio moral € um problema transversal no
ambiente académico.

A competitividade intensa da academia exacerba ainda mais essa questdo. A
busca por produtividade, medida pela publicagdo de artigos, obtencdo de
financiamentos e estabilidade em cargos, cria um ambiente onde praticas antiéticas
sdo frequentemente usadas para garantir vantagens pessoais (Caran et al., 2010).
Nesse contexto, o assédio moral se torna uma ferramenta para minar concorrentes e
consolidar posi¢coes de poder. Essas praticas abusivas tém consequéncias profundas
tanto para os individuos quanto para as instituigdes. Elas impactam negativamente a
saude mental e o bem-estar dos académicos, comprometem a qualidade da pesquisa

e do ensino e fomentam uma cultura de desconfianca e hostilidade. Esse ambiente
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sufoca a liberdade académica e inibe a inovagdo, afetando a capacidade das
instituigdes de cumprir sua missao educativa e de pesquisa.

Nesse sentido, importa ressaltar a prevaléncia, no contexto universitario, do
assédio moral vertical na relagao professor-aluno, que envolve condutas abusivas,
repetitivas e prolongadas, que podem assumir diversas formas, incluindo humilhagao
publica, desqualificagéo intelectual, imposicdo de medo e retaliagdo académica. No
ambito da Universidade Federal do Maranh&o, entre 2022 e 2024, dois professores
do quadro efetivo docente foram demitidos por assédio sexual (Professor [...], 2022),
sendo que um deles também foi alvo de denuncias por assédio moral (Queria [...],
2024).

Assim, diante da maior incidéncia desses casos e de suas particularidades, faz-
se necessario que trabalhos futuros aprofundem a investigagdo sobre, de modo a
explorar as dinamicas institucionais que favorecem essas praticas.

As normas organizacionais sao fundamentais na formagdao do ambiente de
trabalho, influenciando diretamente a ocorréncia ou mitigagdo do assédio moral —
culturas internas distintas moldam as interagées entre os individuos e definem quais
comportamentos s&o aceitos ou reprimidos.

Nas culturas de mercado, por exemplo, caracterizadas por um foco intenso em
competitividade e controle, ha uma maior prevaléncia de comportamentos abusivos.
Nesses ambientes, os resultados e a eficiéncia sdo priorizados acima do bem-estar
dos colaboradores, criando condicbes que toleram ou até incentivam praticas de
assédio moral. Silva et al. (2018) e Grazina e Magalhaes (2013) apontam que esse
tipo de cultura perpetua um ambiente organizacional toxico, onde comportamentos
agressivos sao legitimados em nome do cumprimento de metas.

A falta de regulamentagdes abrangentes também agrava a situagdo. No Brasil,
por exemplo, a auséncia de uma legislacao federal especifica dificulta a identificagao
e punicdo do assédio moral organizacional. Vieira, Almeida e Almeida (2024)
observam que essa lacuna legislativa contribui para a normalizacédo de
comportamentos abusivos, ja que ndo ha diretrizes claras ou consequéncias juridicas.
Em ambientes académicos, a manutencdo de normas organizacionais sexistas por
meio de estratégias retdricas também perpetua o asseédio.

Tolfo e Piccinini (2007) argumentam que modelos de gestdo focados
exclusivamente em produtividade podem inadvertidamente legitimar o assédio ao

desconsiderar seus efeitos negativos no ambiente de trabalho. Em outro viés,
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organizagbes que priorizam a saude do trabalhador e adotam politicas proativas
contra o assédio podem ser fundamentais para fomentar um ambiente mais justo e
saudavel, capaz de promover mudangas positivas.

Por outro lado, a concentragdo de poder em um individuo ou grupo especifico
amplifica o risco de assédio moral, especialmente em ambientes organizacionais
hierarquicos. A dinamica de poder cria condi¢dbes nas quais comportamentos
antiéticos, como o assédio, sdo encorajados ou tolerados, devido a percepgao de
impunidade. Além disso, a presenca de poder frequentemente resulta no
licenciamento moral, ou seja, os individuos justificam suas agdes antiéticas com base
em sua posigao ou historico de boas agoes.

Nesse sentido,

Espagos de trabalho propulsores de altos indices de desempenho e
produtividade, estruturados com base em exigéncias que cada vez mais
extrapolam as capacidades fisica e mental humanas, ndo conseguem se
manter sendo por meio de diferentes e sofisticados mecanismos de controle
e coergao. O assédio moral é parte dessa engrenagem. Praticas associadas
ao assédio moral sdo, como sabido, anteriores aos processos de
reorganizacdo do trabalho e da produgcdo vivenciados desde as ultimas
décadas do século XX. Apesar disso, € no contexto da acumulagao flexivel
que elas assumem novo significado e se disseminam com vigor pelo mundo
do trabalho. “Todos estdo expostos”, assinala Barreto.

Apesar de na maioria das vezes ser direcionado a um trabalhador especifico,
o assédio repercute sobre o coletivo. Em se tratando de uma ferramenta de
gestdo, sua pratica, apesar de personificada na figura de um chefe,
supervisor ou outro agente cuja relagdo de poder possa desencadea-la,
encontra-se em consonancia com o conjunto de diretrizes que ordenam o
trabalho coletivo na empresa.

As praticas dessa natureza sao ferramentas de gestao voltadas para garantir,
por meio da pressao institucionalizada, tanto o aumento constante da
produtividade como o isolamento e a exclusdao daqueles que se constituem
como “barreiras” para sua plena realizagao (Antunes, 2020, p. 152).

Individuos em posi¢des de poder podem desenvolver uma sensacido de que
suas agbes sao justificadas, independentemente de seus impactos negativos.
Segundo Dinh, Mikalouski e Stockdale (2021), o licenciamento moral ocorre quando
lideres se percebem como isentos de julgamento ético, levando a diminuicido na
percepcao de que seus comportamentos constituem assédio. Esses autores creem
que a responsabilizacao reduzida, associada a um sentimento de autoridade, aumenta
a probabilidade de que lideres se envolvam em praticas abusivas. Dinh, Mikalouski e
Stockdale (2021) também ressaltam que individuos focados no poder frequentemente
se sentem autorizados a agir sem considerar as implicagdes morais de suas agdes, 0

que pode resultar em um ambiente onde o assédio moral € mais prevalente.
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Em consonancia com isso, as culturas organizacionais que enfatizam a
hierarquia e o controle exacerbam os riscos de assédio moral. Grazina e Magalhaes
(2013) apontam que, nesses ambientes, a competitividade e a estabilidade
organizacional sao frequentemente priorizadas em detrimento do bem-estar dos
colaboradores. O assédio vertical, que ocorre quando superiores abusam de sua
autoridade sobre subordinados, € uma manifestagdo comum nesse tipo de cultura.
Ademais, a falta de equilibrio de poder nas organizagdes pode tornar dificil para as
vitimas enfrentarem o assédio de forma direta, frequentemente necessitando de
intervencgao legal para abordar as desigualdades de poder.

Embora o poder concentrado represente um risco potencial, nem todos os
individuos ou grupos em posigdes de autoridade se envolvem em praticas de assédio
moral. Interven¢des organizacionais, como treinamentos em ética e a promogao de
uma cultura de responsabilidade compartilhada, podem reduzir significativamente
esses riscos. Dinh, Mikalouski e Stockdale (2021) e Grazina e Magalhaes (2013)
defendem que a criagcdo de um ambiente que valorize o comportamento ético e
desestimule o assédio é fundamental para mitigar os impactos negativos da
concentracao de poder.

A criacdo de comissdes ou equipes especializadas em apoio psicossocial
dentro das organizagdes € outra estratégia essencial. Gomes-Souza e Heckmann
(2023) destacam que essas equipes podem oferecer suporte emocional as vitimas e

atuar na prevencao e resolugao de conflitos.

4.3 Violéncia simbdlica e psicolégica: as formas sutis e invisiveis de opressao

A violéncia simbdlica envolve a imposicao de significados aceitos como
legitimos, em detrimento do grupo vitimado (Souza, 2012). Trata-se de uma forma de
violéncia nao fisica que afeta a mente da vitima, levando-a a agir conforme os
interesses do grupo dominante sem perceber a coergao.

A violéncia simbdlica no local de trabalho manifesta-se de diversas formas,
muitas vezes inserida sutiimente nas estruturas e praticas organizacionais. Trata-se
de uma violéncia nao fisica que perpetua desequilibrios de poder e impacta o bem-
estar mental e emocional dos funcionarios. Em ambientes educacionais, essa forma
de violéncia pode influenciar niveis de empoderamento e comportamento dos alunos,
reforcando as estruturas de poder existentes. As formas mais comuns incluem praticas

gerenciais, abuso emocional e discriminagdo contra grupos minoritarios, geralmente
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legitimadas por normas organizacionais, o que dificulta sua identificagcdo e
abordagem.

Comportamentos verbais e ndo verbais hostis, incluindo gritos, comentarios
depreciativos e o siléncio punitivo, que visam controlar ou rebaixar os(as)
trabalhadores(as), sdo forma predominante de violéncia simbdlica. Esses
comportamentos sado frequentemente normalizados nas culturas do local de trabalho,
tornando-se socialmente aceitaveis apesar dos efeitos sobre a saude mental dos
funcionarios (Keashly, 2008).

A violéncia simbdlica também afeta grupos minoritarios, como trabalhadores
homossexuais que enfrentam intimidacado e discriminagdo no ambiente de trabalho.
Essa forma de violéncia esta enraizada nas normas sociais e culturais organizacionais
que marginalizam esses grupos (Carrieri; Aguiar; Diniz, 2013). Nas organizag¢des
trabalhistas brasileiras, esses trabalhadores em situagdes que vivenciam suas
experiéncias sociais e subjetivas (Carrieri; Aguiar; Diniz, 2013). Isso demonstra como
a violéncia simbdlica afeta trabalhadores de grupos minoritarios (Carrieri; Aguiar,
Diniz, 2013). Embora disseminada, essa forma de violéncia € negligenciada devido a
sua natureza sutil e a normalizacdo de comportamentos nas culturas organizacionais.

Os impactos da violéncia simbdlica manifestam-se de forma significativa na
saude mental e emocional dos individuos. Insultos e humilhagbes, formas de assédio
moral, tém efeitos negativos profundos nas vitimas. Essas experiéncias podem
resultar em depressado, ansiedade, estresse e, em casos graves, Transtorno de
Estresse Pds-Traumatico - TEPT e ideacgao suicida. O efeito € intensificado quando a
humilhacdo ocorre em publico, amplificando sentimentos de vergonha e baixa
autoestima.

No ambiente de trabalho, essa humilhacao esta associada a pior percepcao de
saude e ao aumento de sintomas depressivos, ansiosos e de estresse, com uma
relagao direta entre a frequéncia da exposig¢ao e a gravidade dos sintomas (Freire,
2008).

As vitimas tendem a internalizar a desvalorizacao, resultando em sentimentos
de vergonha e culpa. Essa internalizagdo pode levar a passividade e a falta de
ocorréncia, especialmente em casos de abuso psicolégico com conotagao sexista
(Agudo de Los Placeres; Gaviria; Fernandez, 2024). A humilhagdo pode gerar

autoaversao e autocritica, agravando sintomas depressivos e promovendo uma viséo
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negativa de si mesmo, além dos impactos na competéncia social e a identidade
psicossocial, na autoestima e na exclusao social.

Apesar dos impactos adversos, € importante considerar o potencial de
resiliéncia e recuperacgao. Intervengdes que visam reduzir a humilhagéo e promover a
saude mental podem mitigar esses efeitos. Compreender o papel da raiva e do
confronto como possiveis respostas a humilhagado pode oferecer caminhos para o
enfrentamento e o empoderamento (Agudo de Los Placeres; Gaviria; Fernandez,
2024).

A violéncia simbolica em organizagdes hierarquicas perpetua o ciclo de abuso
ao incorporar dinamicas de poder internalizadas e legitimadas tanto por dominantes
quanto por dominados. Operando através de normas culturais e sociais que reforcam
a desigualdade, essa forma sutil de violéncia frequentemente passa despercebida.
Ela se manifesta em diversos contextos organizacionais, desde condigdes precarias
de emprego até dinamicas de género e assédio moral, criando um ciclo
autossustentavel de dominagao e submissao.

No contexto do assédio moral no trabalho, a violéncia €& exercida por
profissionais de recursos humanos que interpretam a subordinacdo gerencial como
gestdo legitima de desempenho. Essa interpretacdo protege os interesses
organizacionais e perpetua o ciclo de abuso ao normalizar comportamentos
prejudiciais (Harrington; Rayner, 2010). Funcionarios que denunciam bullying
frequentemente enfrentam inacdo, reforcando sua posicdo subordinada e
desencorajando novas tentativas de resisténcia.

Essa dinamica afeta o bem-estar e a produtividade dos funcionarios,
influenciando negativamente o desempenho organizacional. Para compreender a
extensao desse impacto, diversas métricas e indicadores podem ser utilizados nos
niveis individual e organizacional. A violéncia simbdlica e psicolégica reduz a
satisfagdo dos funcionarios e aumenta as taxas de rotatividade, indicadores criticos
da saude organizacional (Petrescu; Manghiuc, 2020).

As estratégias para prevenir e lidar com a violéncia simbdlica sdo englobam
empoderamento, governanga e praticas participativas. Essas abordagens visam
eliminar estruturas que perpetuam a violéncia simbdlica, promovendo ambientes de
reconhecimento, dignidade e participacdo, e sua eficacia depende de sua
adaptabilidade a contextos especificos e de sua capacidade de engajar-se com

dinamicas sociais e culturais mais amplas.
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5 ASSEDIO MORAL NA UFMA: o enfrentamento n&o proposto

A Universidade Federal do Maranhao, locus deste estudo, possui, atualmente,
cerca de 1.800 (um mil e oitocentos) servidores docentes e 1.700 (um mil e
setecentos) servidores técnico-administrativos, cujo planejamento e
acompanhamento funcional é feito por meio da Pro-reitora de Gestao de Pessoas —
PROGEP.

Nesse ambito, a Coordenacdo de Atencdo a Saude do Trabalhador (CAAS),
cujas competéncias englobam a coordenacdo de acbes em salde e seguranca,
estabelecimento de parcerias, implantacdo de adicionais e cadastro de licencas
meédicas. Essas competéncias incluem, certamente, a promoc¢ao e a garantia da saude
e qualidade de vida dos trabalhadores (Universidade Federal do Maranh&o, 2024),
suporte realizado por meio da Divisdo de Qualidade de Vida (DQV).

Em seu funcionamento, a UFMA também serve como um microcosmo das
relacbes de poder que caracterizam muitas instituicbes publicas. A andlise das
dindmicas de poder dentro da universidade revela como as préaticas de governanca e
as relacdes hierarquicas podem influenciar diretamente as interacdes entre servidores
e afetar a cultura organizacional.

Como ja abordado, no contexto da Universidade Federal do Maranhdo, a
exemplo de outras organiza¢gBes publicas, o assédio moral surge devido a fatores
diversos, tais como a sobrecarga de tarefas, relacdes de poder desiguais e a falta de

canais eficazes de comunicagéo.

5.1 O tratamento das dentincias de assédio na UFMA

Os casos sao tratados no ambito dos Processos Administrativos Disciplinares
(PADs), custodiados pela Diretoria de Sindicancia e Processo Administrativo
Disciplinar, sem um setor especifico ou protocolo dedicado exclusivamente ao
acolhimento e apuracéo de denuncias de assédio moral e/ou sexual.

Em quantidade formalizada, foram registrados 17 protocolos relacionados ao
assédio moral, sendo 6 em 2021, e 11 em 2022 (Grafico 1).
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Grafico 1 — Dados de protocolos de assédio moral na UFMA (2021-2022)
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Fonte: elaborado pelo autor com base em documentos da UFMA (2024)

A Sindicancia Investigativa instaurada em 2022, que posteriormente
transformou-se em Processo Administrativo Disciplinar, tratou-se de denuncia de
assédio moral feita em janeiro de 2021 em que 0s sujeitos (denunciante e denunciado)
eram docentes e as condutas reportadas (desmerecimento, prejuizos a reputacao,
constrangimentos) ja ocorriam ha mais de trés anos.

Certos contextos, reconhecidamente, sdo mais propicios para a ocorréncia do
problema. No estagio probatério, por exemplo, sendo o momento de menor
estabilidade do servidor, chama atencao por “condutas arbitrarias de comissbes de
avaliagdo de desempenho funcional” (Zanin et al., 2015, p. 138).

Durante periodos de transicdo de gestdo, seja nas unidades administrativas
ou na reitoria, as mudancas nos cargos de confianca podem trazer a necessidade de
adaptacdo a novos métodos de trabalho e diferentes estilos de cobranca,
frequentemente acompanhados por insegurancga e constrangimento.

A denuncia em questdo levantou situacbes multiplas de constrangimento,
inclusive por meio de um parecer técnico sobre uma proposta institucional. As
situacdes relatadas envolvem, também, conflitos sobre processos organizacionais,
como contratacdo e participacdo em bancas avaliadoras, o que teria impacto direto na
saude mental do denunciante, diagnosticado com um Transtorno de Ansiedade e

Estresse.
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A auséncia de testemunhas foi o pilar das alegacdes de defesa e exemplifica,
em casos de assédio moral, o dilema recorrente: um conflito de ponderacdes entre a
necessidade de protecao do servidor vitima e a exigéncia de provas robustas para a
responsabilizacdo do agressor.

Esse PAD teve Despacho Decisoério publicado em dezembro de 2023 (quase
trés anos apods a denuncia) que entendeu pelo registro do fato nos assentos funcionais
do servidor em raz&o da violagdo do dever funcional de tratar as pessoas com

urbanidade, j& que a punicao de adverténcia estava prescrita.

5.2 As omissoes para prevengao do assédio da UFMA

As midias sociais tém ocupado espaco significativo nas dindmicas sociais de
compartiihamento. No ambito da administracdo publica, tais instrumentos sé&o
integrados as tecnologias da informacdo e comunicacdo amplificam os discursos
institucionais, difundir informacdes e promover, em tese, a participacdo da
comunidade (Silva et al., 2015).

Na Pesquisa Tecnologia da Informacdo e Comunicacdo (TIC) Governo
Eletronico de 2023, executada pelo Centro Regional de Estudos para o
Desenvolvimento da Sociedade da Informacdo, a presenca de 6rgdos publicos
brasileiros nas redes sociais tem aumentado significativamente nos altimos anos. Em
2023, 93% dos 6rgédos estaduais possuiam perfis em alguma rede social, um aumento
em relacdo aos 74% registrados em 2015. No ambito federal, 99% dos 6rgdos
estavam presentes nas redes sociais em 2023, comparado a 92% em 2015. Nesse
contexto, o Instagram destacou-se como a plataforma mais utilizada por 6rgaos
publicos em 2023, com 89% de adesdo, um crescimento significativo em relacdo aos
31% observados em 2015 (Brasil, 2024).

Diante disso, € importante destacar o uso politico das midias sociais —
havendo uma espécie de curadoria daquilo que é publicado, a sele¢cdo de posts
corresponde aos interesses e a agenda especifica de uma gestdo. Naturalmente, os
temas que ndo ocupam esses espagos possuem uma baixa de priorizacdo nas
proprias politicas institucionais. Assim, além de veicular informacfes oficiais, as
midias sociais funcionam como espacos de disputa simbdlica, em que valores e
interesses sao promovidos ou silenciados conforme estratégias politicas e

institucionais.



66

Nesse sentido, a invisibilidade dos numeros de assédio moral na Universidade
€ proporcional a invisibilidade do tema nos seus meios de comunicagdo, nos seus
objetivos e nas suas propostas — em outras palavras, a recusa em reconhecer a
existéncia do problema é diretamente responsavel pela subnotificagéo.

No perfil oficial da PROGEP no Instagram (progep.ufma, atualmente com 3.573
seguidores), entre 2021 e 2022, das 182 publicacfes feitas, apenas 2 abordavam o
assedio moral, e ocorreram exclusivamente em datas alusivas ao Dia Nacional do
Combate ao Assédio Moral (02/05/2021 e 02/05/2022).

Nessa Ultima postagem, foi langada a campanha “Conhecer para Combater” e
foram divulgadas informacgdes relevantes para a matéria, inclusive sobre o assédio
advindo das estratégias de controle organizacional. Entretanto, ao menos
virtualmente, a Campanha nao teve prosseguimento. Destaca-se o fato de que, no
perfil oficial da UFMA no Instagram (@ufmaoficial), com 158 mil seguidores, no
periodo analisado, ndo ha mencéo ao tema.

Os dados fornecidos pela Divisdao de Qualidade de Vida indicam que nao
houve um aumento significativo no nimero de denuncias ou relatos de assédio moral
e conflitos apés a campanha. Em 2022, foram registrados 10 atendimentos
relacionados a essas situagdes, além de 5 mediagdes de conflitos. No ano seguinte,
em 2023, observou-se uma reducdo nos acompanhamentos, com apenas 7
atendimentos. Ja em 2024, os atendimentos voltaram a crescer, totalizando 11 casos,
acompanhados de 7 mediagées (GRAFICO 2).

Grafico 2- Atendimentos e mediagdes de conflitos
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Fonte: Elaborado pelo autor.
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Sem o recorte temporal, e para além das midias sociais, 0 que se tem
observado da atuacdo da UFMA é que se limita a sensibilizagdo por meio de
Webinarios e outros eventos de menor escala. A Cartilha produzida pela DQV
(ANEXO B), apresenta conceituacdo, exemplos praticos de assédio moral e
orientacdes. Estas ultimas sao: tentar dialogo com o agressor; buscar ajuda de
colegas, familiares e de profissionais da psicologia, evitar estar sozinho com o
agressor, coletar e arquivar evidéncias, procurar assessoria juridica da instituicdo ou
da entidade sindical e, por ultimo, fazer denuncia a Ouvidoria ou aos Recursos
Humanos, e, em ultimo caso, ao Ministério Publico ou Justica do Trabalho.

Entretanto, essas acdes sao feitas sem que UFMA se proponha uma postura
institucional contundente de combate ao assédio moral, muito menos que se busque
a desconstituicdo dos modelos de gestao cuja aplicagéo (por meio de vigilancia, de
avaliacao de desempenho) presume a violéncia. Em verdade, o que se observa é que
as acoes se utilizam de designios e de uma semantica que sugere o aperfeicoamento
profissional, a capacitacao e a gestdo de emocdes como fatores centrais do combate
ao assédio, ou, como é muitas vezes referenciado, da resolucdo de conflitos

interpessoais.
Imagem 1 — Publicacéo da DQV promovendo Webnario
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Fonte: rede social da PROGEP, 2025.
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No PPDI/UFMA 2022-2026 ndo ha mencao, entre os 175 objetivos — que sao
devidamente pormenorizados —, do enfrentamento ao assédio moral. Os que
remotamente se envolve com o tema sdo 0s objetivos “Fortalecer os canais de
participacdo e controle social do publico interno e externo” (Universidade Federal do
Maranhéao, 2022b, p. 160), que busca ampliar a utilizacao da plataforma Fala.BR, da
Controladoria Geral da Uni&o, que integrou as Ouvidorias das instituicoes federais; e
“‘“Ampliar a promogéo e prevengdo a saude e seguranga do trabalho na UFMA [sic]”
(Universidade Federal do Maranhéo, 2022b, p. 162).

A percepcdo da UFMA sobre a importancia da protecéo da cooperacédo e da
saude mental dos trabalhadores, bem como a apuracéo de irregularidades, se reflete
no espago infimo que estes ocupam nos planos de desenvolvimento da institui¢cdo.
Embora existam protocolos e procedimentos internos para o enfrentamento ao
assédio moral, as denuncias ndo recebem tratamento prioritario ou diferenciado em
relacédo a outras infragdes disciplinares.

Atualmente, no procedimento de dendncia de assédio moral, a plataforma
Fala.BR instrui o(a) denunciante, por meio de um formulario especifico, quanto as
informacdes necessarias e as evidéncias, com campos especificos para cada uma,
gue abrangem o contexto antes, durante e apés a pratica do assédio moral.

Apesar disso, o fato de que apenas dois dos dezessete registros na Plataforma
que foram enviados a UFMA entre 2021 e 2022 tiveram desfecho € sugestivo de falta
de priorizacdo no tratamento das denuncias de assédio moral, consequéncia da
deficiéncia da estrutura operacional e normativa da Universidade.

Paralelamente, as entidades sindicais que representam o0s servidores
(Associacao dos Professores da Universidade Federal do Maranhdo — APRUMA — SN
e o Sindicato dos Trabalhadores em Educacéo de 3° grau no Estado do Maranh&o —
SINTEMA) atuam de forma timida no enfrentamento do assédio moral nas estruturas
da universidade. A maior parte das acdes também séo de sensibilizagdo (coloquios,
notas).

A falta de agdes eficazes para prevenir ou combater o assédio contribui para a
deterioracdo da reputacédo da instituicdo perante a sociedade, estudantes e outros
colaboradores. Isso afeta o fortalecimento da credibilidade da universidade, e quando

ha uma percepg¢ao de que o ambiente de trabalho ndo é seguro, pode prejudicar ndo
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apenas a imagem publica, mas também a atratividade da instituicdo como um local de

trabalho.

5.3 O afetamento mental dos servidores na UFMA entre 2021 e 2022

Os dados sobre afastamentos por doengas mentais no servigo publico séo
fundamentais para a compreensao das dindmicas laborais e psicossociais que afetam
os servidores, especialmente no contexto do assédio moral e das condi¢des de
trabalho no setor publico.

Conforme discutido, a precarizacdo do trabalho, a intensificacdo das
demandas e a falta de suporte institucional contribuem para o adoecimento mental
dos trabalhadores. Assim, torna-se relevante a identificacgdo de padrbes de
afetamento, os quais possuem alta reincidéncia e impactam significativamente a
qualidade de vida dos servidores.

Documentos disponibilizados pela CAAS apresentam dados sobre os
afastamentos por Codigo Internacional de Doengas (CID) no periodo de 01/01/2021 a
31/12/2022, conforme registrado no Portal SIAPENet - Modulo Saude da SIASS -
Coordenacéao de Atencao a Saude do Servidor (CASS/UFMA). As informacgdes estao
organizadas em uma tabela que contém os seguintes campos: CID — Cédigo da
doencga conforme a classificagao internacional, Numero de Afastamentos, Percentual
(representacdo percentual de cada CID em relagdo ao total de afastamentos do
periodo), Total de Dias de Afastamento e Total de Servidores. Nos dados, em
consonancia com a Classificagao de Transtornos Mentais e de Comportamento da
CID-10, identificaram-se os Transtornos de Ansiedade e Estresse’, os Transtornos do

Humor (Afetivos)®, os Transtornos Psicoticos e Esquizofrénicos®, os Transtornos

" Nos dados da UFMA constam transtorno misto ansioso e depressivo (F41.2), ansiedade generalizada
(F41.1), transtorno de pénico [ansiedade paroxistica episddica] (F410), reacdes ao estresse grave e
transtornos de adaptacéo (F43).

8 Nos dados da UFMA constam transtorno afetivo bipolar (F31), episédio depressivo grave sem
sintomas psicoticos (F322), episddio depressivo moderado (F321), transtorno depressivo recorrente
(F33), transtorno depressivo recorrente, episédio atual moderado (F331), transtorno depressivo
recorrente, episodio atual grave sem sintomas psicéticos (F332), transtorno afetivo bipolar, episédio
atual depressivo grave sem sintomas psicéticos (F314).

9 Nos dados da UFMA constam transtorno psicético agudo polimorfo com sintomas esquizofrénicos
(F231), transtornos psicoticos agudos e transitérios (F23).
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Relacionados ao Uso de Substancias Psicoativas'® e Transtornos Cognitivos e
Neuropsiquiatricos!?.

A tabela contém um ranking das doengas mais recorrentes entre os
afastamentos, incluindo tanto doengas fisicas quanto transtornos mentais. O total de
afastamentos registrados entre 2021 e 2022 foi de 614, correspondendo a 14.331 dias
de afastamento, quando somados todos os 483 servidores. Nesse sentido, a
organizagao e a distribuicdo dos dados permitiram a analise detalhada das principais
condicbes médicas que impactaram a forca de trabalho no periodo analisado,
notadamente no que tange a incidéncia de transtornos mentais entre os servidores da
Universidade Federal do Maranh&o.

Embora fornegam um panorama relevante sobre o afastamento entre os
servidores, é importante destacar que esses numeros nao refletem a totalidade das
condigcbes psicoldgicas e psiquiatricas que os acometem. Os registros consideram
apenas 0s casos em que os servidores conseguiram formalizar e justificar seu
afastamento perante a Administracdo Publica, o que implica na existéncia de uma
possivel subnotificacdo de transtornos mentais no ambiente de trabalho.

Dessa forma, os dados aqui analisados devem ser interpretados ndo como
um reflexo absoluto da incidéncia de transtornos mentais entre os servidores, mas
como um recorte das condi¢gdes que atingiram um nivel critico a ponto de demandar
afastamento formal.

Para além disso, apesar da delimitacdo de pesquisa de dados aos CIDs sobre
afetamento mental, as consequéncias do assédio moral no ambiente de trabalho vao
além dos impactos psicologicos e comprometem também a saude fisica do
trabalhador. O estresse continuo gerado pela pressdo por metas, a cobranga
excessiva e a degradagdo do ambiente de trabalho s&o gatilhos para doencgas
psicossomaticas, como hipertensao arterial, insénia, fadiga, enxaquecas, disturbios
gastrointestinais e dores musculares (Freire, 2008).

Em 2021, houve um total de 114 afastamentos por doencgas e transtornos
mentais, afetando 81 servidores. O mais frequente foi o transtorno misto ansioso e

depressivo (F412), com 51 afastamentos de 29 servidores e resultando em 2.016 dias

10 Nos dados da UFMA constam transtornos mentais e comportamentais devido ao uso de multiplas
drogas e substancias psicoativas (F19), transtornos mentais e comportamentais devidos ao uso da
cocaina (F14).

"Nos dados da UFMA consta transtorno cognitivo leve (FO67).
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de afastamento. O numero de reincidéncias foi 22, ou seja, alguns servidores tiveram
mais de um episédio de afastamento pela mesma condigdo naquele ano. Outras
doencas recorrentes incluiram a ansiedade generalizada (F411), que teve 17
afastamentos, com 16 servidores afetados e 489 dias afastados, apresentando 1 caso
de reincidéncia.

Em 2022, registraram-se 96 afastamentos por doencas mentais, afetando 80
servidores. O transtorno misto ansioso e depressivo continuou liderando os registros,
com 29 afastamentos, impactando 26 servidores e resultando em 1.298 dias de
afastamento, com 3 casos de reincidéncia.

Embora a quantidade de afastamentos por doengcas mentais tenha diminuido
significativamente (de 16,29% para 10,98%), a proporgao de dias afastados por essa

causa apresentou uma queda menos acentuada (de 27,35% para 25,49%).

Grafico 3 — Total de afastamentos por categoria de transtornos (2021-2022)
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Fonte: elaborado pelo autor com base em documentos da UFMA (2024)

Quanto aos dados quantitativos por servidor, percebe-se em 2022 o aumento
de 208% no total de servidores afastados por Transtornos do Humor em relagéo ao

ano anterior, e de 71% por Transtornos Psicoticos e Esquizofrénicos.
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Grafico 4 — Total de servidores afetados por categoria de transtornos (2021-2022)
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Fonte: elaborado pelo autor com base em documentos da UFMA (2024)

Certamente, ndo se propde neste estudo que todos os afastamentos tenham
decorrido exclusivamente pelo afetamento mental das condi¢cées de trabalho. No
periodo analisado, por exemplo, deve-se sobrepesar, também, a realidade pandémica
de reclusdo, de isolamento e de retorno ao convivio social, e os demais desafios
impostos pela Pandemia de COVID-19.

Conforme Silva-Junior e Fischer (2015), o afastamento por questdes de saude
mental € recorrentemente associado a exposicdo ocupacional a estressores
psicossociais. Relatam em sua pesquisa que esse fator “esteve presente no relato da
maioria dos trabalhadores afastados do trabalho por longo periodo em decorréncia de
transtornos mentais” (p. 742).

Por conseguinte, frente a tantos afastamentos por questées de saude mental,
ha de se supor a subnotificacdo dos casos de assédio moral. Esse tipo de relagcédo nao
€ novidade. Para a Ouvidoria do Ministério Publico Federal, o baixo numero de
denuncias é preocupante — entre 2012 e 2017, “o 6rgdo recebeu cerca de 30
manifestacdes de atribuicdo, relacionadas ao tema, o que permite inferir que ha uma
subnotificagdo dos casos de assédio” (Brasil, 2018, p. 13).

Por essa razao, ndo se pode deixar de considerar o assédio institucional como

fator preponderante nessas ocorréncias, notadamente aquelas com maior
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(re)incidéncia dentre os servidores — Transtorno misto ansioso e depressivo,

Ansiedade generalizada, Reagdes ao estresse grave e transtornos de adaptagéo.

5.4 Resisténcia e resiliéncia: estratégias de enfrentamento e superagao no contexto
de assédio

Diante das andlises e constatacdes, € possivel delinear possibilidades de
interveng&o no &mbito da Universidade Federal do Maranh&o, no combate ao assédio,
no tratamento de suas dendncias e no acolhimento psicolégico dos servidores,
considerando, para isso, a atuacao dos diversos atores sociais envolvidos.

Primordialmente, a necessidade mais latente é a de criacdo de uma politica
institucional estruturada e fortalecida pela participagcdo da comunidade académica,
gue se torne pilar nos planos de gestdo da universidade. Essa politica envolve a
concentracdo orcamentaria e administrativa nos mecanismos de enfrentamento. Em
primeiro lugar, as acdes de sensibilizacdo devem ocupar maior espaco nos
planejamentos de governanca, de modo a alcancar niveis de divulgacdo e
engajamento compativeis com os seus impactos na qualidade de vida do trabalhador.

Em paralelo, a paramentacdo dos setores de tratamento das denuncias
recebidas pelo Fala.BR certamente necessita de reforco, uma vez que a evidente
mora no processamento das poucas denuncias que alcancam o ambito institucional
desencoraja a movimentacao dos trabalhadores nesse sentido, e abre espacos para
a subnotificacdo. Notadamente, isso envolve a organizacdo de comissdes
especializadas para a apuracdo de denuncias, com equipes multidisciplinares
(Gomes-Souza; Heckmann, 2023).

Além disso, deve haver a ampliacdo do apoio psicossocial ao servidor — ja
iniciado no ambito da PROGEP, atualmente ndo possui condigbes materiais de se
desenvolver satisfatoriamente, e ndo consegue oferecer ao servidor o apoio devido.
Dentre as ac¢des adotadas, ha um destaque a Divisdo de Qualidade de Vida, que tem
se dedicado a promover um ambiente de trabalho mais saudavel e a implementar
politicas internas voltadas para a melhoria da qualidade de vida dos servidores. Essa
unidade tem buscado abordar questdes de saude mental e prevenir abusos
psicologicos, que geram um impacto negativo no bem-estar de muitos servidores da

universidade.
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A DQV, ao longo dos ultimos anos, se empenhou em criar um espaco de apoio
emocional, visando ndo apenas atender as vitimas de assédio moral, mas também
prevenir que novos casos ocorram. Os programas de saude mental oferecidos pela
DQV sédo um esfor¢co continuo para lidar com as consequéncias do assédio moral,
proporcionando ferramentas para que os servidores possam lidar com o estresse e as
pressdes do ambiente de trabalho. Nesse sentido, a unidade deve continuar a oferecer
programas de saude mental, criar espacos de apoio emocional e investir na
capacitacao de gestores e funcionarios.

Dessa forma, devem ser criados mecanismos internos para buscar garantir
gue a vitima possa retornar ao trabalho sem medo de novas agressodes. Além de
atender as vitimas, a UFMA deve adotar uma abordagem integral, oferecendo suporte
para reconstrucdo emocional das vitimas e reeducacdo dos agressores. Esse
processo exige acao coordenada entre departamentos de gestdo de pessoas, saude
mental e comissdes de ética e integridade.

Ressalta-se que a mudanca estrutural na UFMA deve envolver uma reviséo
das hierarquias de poder e da cultura institucional, ante ao enraizamento do assédio
em seus mecanismos de gestédo basilares e estruturante. Certamente, um processo a
longo prazo, que envolve articulacdo politica e organizacdo dos trabalhadores em
larga escala.

Por fim, para garantir a eficacia das politicas institucionais, a Universidade
deve adotar mecanismos incisivos de autoavaliacdo, possibilitando ajustes
estratégicos baseados em dados concretos. Um exemplo disso seria a criacdo de um
sistema de categorizacdo das razdes para afastamento por doencas ou transtornos
mentais na base de dados do CAAS. Esse mecanismo permitiria identificar com maior
precisdo a correlagdo entre o assédio institucionalizado e o impacto na saude dos
servidores, viabilizando intervencées mais direcionadas e eficazes. Além disso, a
Universidade deve garantir a divulgacdo peridodica dos dados e das politicas
institucionais.

Noutro ambito, o apoio social, tanto de colegas quanto da gestéo institucional,
reduz os impactos negativos do assédio e fortalece a resiliéncia das vitimas (Oleto et
al., 2020), visando a criagdo de um ambiente colaborativo, no qual os funcionarios
sentem que tém suporte e pertencem a comunidade universitaria.

A universidade deve aprimorar a mediagdo supervisionada entre as partes

envolvidas, conduzida por profissionais especializados. Técnicas de escuta e dialogo
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sdo alternativas para a resolucdo disputas e minimizar impactos emocionais e
profissionais. Além disso, a mediacdo pode ser uma etapa complementar aos
processos formais de denuncia — € preciso reconhecer as limitagbes desse tipo de
mediagdo, bem como suas oportunidades.

Nota-se, também, que as vitimas de assédio moral adotam diferentes
estratégias para lidar com a situacéo, incluindo evitacédo, gerenciamento emocional e
resolucdo ativa de problemas. Nesse sentido, estratégias individuais ativas, como
busca de apoio social e resolugdo de problemas, estdo associadas a um melhor
ajustamento psicoldgico e podem reduzir o impacto negativo do assédio (Caridade;
Antunes; Matos, 2015; Almas; Zahara; Saddique, 2022), num espectro de menor
escala e a curto prazo.

Essas acdes coletivas também devem encontrar apoio na intervencao sindical
para o combate ao assédio moral na UFMA, que devem investir em sensibilizagdo?!?.
No atendimento as vitimas, € necessaria a articulacdo com os 6rgaos institucionais da
UFMA (Pro-reitora de Gestéo de Pessoas, Ouvidoria, Comissio de Etica etc.), para o
encaminhamento que se fizer necessario.

E preciso reconhecer que os sindicatos (APRUMA e SINTEMA) n&o podem
substituir a gestdo universitaria — por exemplo, a criagdo de um Centro de Apoio
Psicossocial para atendimento psicolégico especializado as vitimas de assédio moral
ndo pode ser de sua responsabilidade. Esse é um dever institucional da UFMA, por
meio de seus servi¢os de assisténcia ao servidor.

Dentro disso, a possibilidade do fortalecimento da luta contra o assédio moral
reside da mobilizacdo e pressdo politica para que a administracdo da UFMA
implemente medidas efetivas. A atuacao sindical deve ser combativa e propositiva,
pressionando a administracdo por medidas concretas e ampliando a rede de protecao
aos trabalhadores.

Isso porgue o assédio moral ndo deve ser tratado apenas como uma questao
individual ou juridica, mas como um mecanismo estrutural de gestdo do capital que
desarticula a classe trabalhadora e enfraquece suas formas de organizacdo. Nesse
sentido, conforme indicam Souza e Ducatti (2017), a mobilizacdo sindical se apresenta

como um instrumento para enfrentar essa violéncia, articulando a¢gbes de dendncia,

12 Vale a mengdo a Cartilha de Combate aos Assédios Moral, Sexual e Outras Violéncias publicados pelo ANDES
na oportunidade da Plenaria de Abertura do 43° Congresso (ANDES-SN, 2025).



76

suporte as vitimas e fortalecimento da consciéncia de classe. Os autores reforcam,
entdo, a necessidade de que o combate ao assédio moral transcenda abordagens
meramente institucionais ou psicologicas e se inscreva na luta politica e organizativa
dos trabalhadores.

Por certo, a superacdo desse quadro demanda transformacéao institucional,
baseada na prevencéao sistematica, responsabilizacéo efetiva e consolidacdo de uma

cultura académica ancorada na ética e no respeito.
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6 CONSIDERAGOES FINAIS

Esta pesquisa buscou tracar o0s aspectos politico-administrativos que
constroem atualmente as universidades publicas, notadamente a Universidade
Federal do Maranhdo, e como esses se relacionam com o assédio moral, cujos
sujeitos se personalizam em figuras hierarquicas de niveis iguais ou diferentes, mas
gue € calcado nos objetivos da instituicao.

Além disso, a amplitude e a diversidade da cultura organizacional
(caracteristica de instituicdes de grande porte) dificultam a implementagéo de politicas
homogéneas e eficazes, enquanto a falta de iniciativas voltadas a melhoria das
condicbes de trabalho e ao fortalecimento das relagdes interpessoais reforca a
fragilidade estrutural.

Dai que o adoecimento dos servidores ndo € um fenbmeno meramente
individual, mas resulta de um conjunto de condi¢bes adversas no ambiente de
trabalho. A sobrecarga de tarefas, o clima organizacional hostil e a auséncia de
suporte institucional adequado tém contribuido de forma significativa para o
surgimento de quadros de ansiedade, depressdo, entre outras manifestagbes
psiquicas. Tais processos, embora registrados de maneira pontual, sao
frequentemente analisados sob uma 6tica individualista, desconsiderando sua
dimensao coletiva e os determinantes organizacionais que os fomentam.

Esses problemas sdo ainda mais complexos devido a fatores ambientais,
politicos, sociais e econdmicos externos que influenciam diretamente o funcionamento
das organizagdes e criam barreiras adicionais a aplicagao de solugdes integradas. Por
exemplo, apurou-se que, quando propostas de mediacdo de conflitos sé&o
apresentadas, sua eficacia é frequentemente limitada, sobretudo em ambientes onde
as relagdes de trabalho ja se encontram deterioradas.

A auséncia de politicas publicas claras e especificas para o enfrentamento do
assédio moral no ambiente universitario evidencia um vazio estrutural que aprofunda
as contradigOes existentes nas relagdes de trabalho. Essa lacuna, longe de ser neutra,
opera como um fator que legitima, ainda que implicitamente, praticas abusivas e
fragiliza qualquer tentativa de construir um ambiente laboral mais justo. Sem uma
orientagdo politica que articule prevengao, acolhimento e reparagao, as iniciativas
tornam-se fragmentadas e insuficientes, resultando em acbes paliativas que

dificilmente atacam as causas estruturais do problema.
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As ferramentas de controle e de vigilancia, instituidas para tentar assegurar 0s
padrdes de exceléncia, de resultado e de producdo — conforme preconiza o modelo
gerencial instituido pelas ofensivas neoliberais — fazem parte da estrutura da
Universidade. Por isso, o enfrentamento do assédio, para além da sensibilizacéo,
deve ter como carreador as politicas institucionais — sejam suas mudancas,
revogacdes ou criacoes.

Atualmente, conforme as apuragfes desse estudo, ha um cenério preocupante
de ma gestao, sucateamento das condi¢des laborais e subnotificacdo de casos — a
estrutura institucional é fragilizada, uma vez que as dendncias ndo encontram
desdobramentos concretos e o0 ambiente de trabalho se mantém propicio a
perpetuacdo de préticas abusivas.

O fato de, no periodo 2021-2022, apenas dois dos dezessete casos
formalizados terem desfecho reforca que a UFMA nao oferece condicbes materiais de
enfrentamento. Ao mesmo tempo, a adocdo de uma linguagem que individualiza
causas e consequéncias do problema, ignorando o contexto coletivo das relacdes de
trabalho, revela ainda mais o teor estrutural do problema.

A violéncia simbdlica, manifestada por meio de préticas institucionais que
normalizam desigualdades e desqualificam as vitimas, perpetua o adoecimento e 0
sentimento de impoténcia entre os servidores. Essa forma de violéncia, muitas vezes
invisibilizada, legitima dinamicas de poder que fragilizam a coletividade e
individualizam problemas estruturais, desviando o foco da responsabilidade
institucional.

As acbes promovidas pela UFMA sdo pontuais e possuem pouco alcance. As
midias de comunicagdo ndo sdo exploradas devidamente: A rede social oficial da
UFMA, que possui 0 maior alcance entre o publico interno e externo, ndo divulga
campanhas de combate ao assédio moral nem destaca o papel da Divisdo de
Qualidade de Vida (DQV), responséavel por essas acfes. Isso € importante pois,
institucionalmente, € ao DQV que os servidores devem recorrer em casos de assedio.
Sem esse conhecimento, acreditam néo ter amparo institucional, o que contribui para
a subnotificacao.

Apesar de existirem posicionamentos pontuais em situagdes (e importantes)
junto a Reitoria, a atuacao sindical ainda é insuficiente e carece de uma abordagem
gue contemple tanto o acolhimento das vitimas quanto a proposicdo de politicas

preventivas e agles efetivas de enfrentamento ao assédio moral. Merece destaque,
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em contrapartida, que, na greve de 2024, bem como em outras oportunidades, o
combate ao assédio moral foi pauta das reivindicacdes (APRUMA, 2023, 2024).

Por outro lado, a resiliéncia dos trabalhadores, embora seja frequentemente
destacada como uma forma de enfrentamento, ndo pode ser vista como a solugcao
central ou suficiente para o problema. A énfase na capacidade individual de
superacdo, sem abordar as raizes institucionais do assédio e a falta de suporte
adequado, reforca o isolamento das vitimas e descola a responsabilidade para elas.

Nesse sentido, importa as propostas o fortalecimento institucional da DQV
como frente interna de enfrentamento ao assédio moral, desde que seja oportunizada
a instituicdo de politicas institucionais, por meio de Resolucdes.

Importante salientar, também, que o assédio moral € um problema da
sociedade em todos os niveis, nao se limitando aos espacos académicos. Por fim, é
necessario reconhecer que ha uma série de fatores precedentes nas vidas das
pessoas que as levam ao habito desta pratica tdo nociva, ao mesmo tempo que a
posicado de vitima e a manutengéo desta configuragdo encontra respaldo na falta de

politicas publicas consistentes e que reverbera nas relagdes sociais como um todo.
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ANEXO A- TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCL

Universidade Federal do Maranhao
Programa de Pés-Graduacao em Politicas Publicas
Mestrado em Politicas Publicas

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

Cara participante,

Vocé esta sendo convidado(a) a participar como voluntario(a) da pesquisa:
ASSEDIO MORAL NO SERVIGO PUBLICO: a dualidade entre a visibilidade e o
enfrentamento ao assédio moral no ambito da Universidade Federal do
Maranhao entre 2021 e 2022. Este documento, chamado Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLE), pretende assegurar seus direitos como participante. Apos
seu consentimento, este documento sera assinado em duas vias, ficando uma com
vocé, participante da pesquisa, e outra com o pesquisador. Por favor, leia com atengao
e calma, aproveitando para esclarecer suas duvidas. Se houver perguntas antes ou
mesmo depois de indicar sua concordancia, vocé podera esclarecé-las com o
pesquisador. Se preferir, pode levar este Termo para casa e consultar seus familiares
ou outras pessoas antes de decidir participar. Nao havera nenhum tipo de penalizacéo
Ou prejuizo se vocé nao aceitar participar ou retirar sua autorizagdo em qualquer
momento.

A pesquisa pretende analisar, a partir dos processos administrativos e
sindicancias, as configuragdes e forma de enfretamento do assédio moral na UFMA,
entre 2021 e 2022. Objetiva-se também discutir o assédio moral nas relagbées de
trabalho entre servidores vinculados a instituicao, identificando as implicacdes para as
vitimas e as formas de enfrentamento ao assédio por parte da instituicdo. E contribuira
para que UFMA enquanto instituicao de transformacao social e educacional podera
atuar para melhor combater e prevenir praticas de assédio moral ambito das relagcdes
de trabalho dos seus servidores publicos.

Durante a realizacdo da pesquisa poderao ocorrer eventuais desconfortos e
possiveis riscos como incémodo durante a realizagdo de alguma pergunta ou diante

de algum tema discutido e/ou alteragdo emocional diante da tematica. Esses riscos
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poderao ser minimizados mediante a reformulagdo ou abandono da(s) pergunta(s).
A equipe de pesquisa prestara todo o apoio devido as participantes, avaliando
imediatamente o desejo esclarecido em continuar participando da atividade.

Os resultados obtidos nesta pesquisa serdo utilizados para fins académico-
cientificos (divulgacao em Dissertacao, artigos e congressos) e os pesquisadores
se comprometem a manter o sigilo da identidade de todas as participantes, como
estabelecem as Resolugdes do Conselho Nacional de Saude n°. 466/2012 e
510/2016 e a Norma Operacional 01 de 2013 do Conselho Nacional de Saude, que
tratam de normas regulamentadoras de pesquisas que envolvem seres humanos.
Isso significa que em nenhum momento vocé tera publicada a identidade ou
quaisquer outras informacdes que revelem quem voceé é.

Ressaltamos que vocé nao tera nenhum custo com a pesquisa, nem recebera
qualquer tipo de pagamento por sua participagdo. Ela é voluntaria. Mas caso haja
despesas, por qualquer motivo, asseguramos que Vvocé sera devidamente
ressarcido(a).

Para qualquer outra informagdo, vocé podera entrar em contato com o
pesquisador executor, Glaydson Campelo de Almeida Rodrigues, por meio do telefone
(098) 98888-1708. Se voce tiver qualquer duvida sobre a ética dessa pesquisa, devera
ligar para o Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Federal do Maranhzo -
UFMA, no telefone (98) 3272-8708 ou através do e-mail cepufma@ufma.br.

Os Comités de Etica em Pesquisa sdo colegiados interdisciplinares e
independentes, de relevancia publica, de carater consultivo, deliberativo e educativo,
criados para garantir a prote¢cao dos participantes da pesquisa em sua integridade e
dignidade e para contribuir no desenvolvimento da pesquisa dentro de padrdes éticos.

Quanto a seguranga e armazenamento dos dados da pesquisa, informamos
que o registro se dara em um dispositivo eletrénico local privado, por um periodo de
até 10 (dez) meses — tempo necessario para finalizagdo da pesquisa —, apagando

todo e qualquer registro de qualquer plataforma virtual ou ambiente compartilhado.

Consentimento Livre e Esclarecido

Apos ter sido esclarecida sobre os objetivos, importancia e o modo como os
dados serao coletados nessa pesquisa, além de conhecer os riscos, desconfortos e

beneficios que ela trara para mim e ter ficado ciente de todos os meus direitos,
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concordo em participar desta pesquisa, e autorizo a divulgagao das informagdes por

mim fornecidas, desde que nenhum dado possa me identificar.

S&o Luis (MA) /2023.

, /

Assinatura do participante da pesquisa

Assinatura do pesquisador responsavel




ANEXO B- CARTILHA SOBRE ASSEDIO MORAL

Assédio Moral

CARTILHA
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Apresentacao

Prezado(a) Servidor(a),

A Divisdao Qualidade de Vida (DQV), por meio do Projeto de Relagdes
Interpessoais, apresenta esta Cartilha sobre Assedio Moral no Trabalho.

O objetivo desta Cartilha & fornecer informagoes aos servidores da
Universidade acerca desta tematica, desmistificando possiveis conceitos
erroneos sobre o significado do assedio moral, bem como formas de identifica-
lo e estratégias de enfrentamento.

Como consequéncia desta sensibilizacdo, pretende-se favorecer as relacbes
interpessoais saudaveis e propiciar aos servidores o desenvolvimento de suas
atividades de forma digna e prazerosa em um ambiente de trabalho livre do
Assédio Moral.

A melhor forma de combater o Assédio Moral nos ambientes de trabalho é por

meio da prevencao.

Atenciosamente,

Alynne Virginya de Queiroz Lima

Psicologa -
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Entenda o conceito
de Assédio Moral e

seus impactos...
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Soball (2015, p. 85) definiu assédio moral como
o “conjunto de atos hostis no trabalho, que
acontecem de forma continuada e repetitiva, os
quais atingem a dignidade e ofendem aquele
que & alvo das hostilizacGes”. Eberlé, et al.
(2008, p. 106) referem-se ao assédio moral como
“um conjunto de atitudes, praticas e
comportamentos agressivos e hostis, gue sao
direcionados a um ou mais trabalhadores, de

forma repetitiva, continua e sistematica”.

Heloani (2004, p. 5) afirma que o assédio moral
“caracteriza-se pela intencionalidade; consiste
na constante e deliberacao desqualificacao da
vitima, seguida de sua consequente fragilizacao,
com o intuito de neutraliza-la em termos de
poder”. E ainda Freitas (2007) usa termos como
diminuir, humilhar, vexar, constranger,
desqualificar e demolir psiguicamente uma ou
mais pessoas para definir o objetivo do assédio

maral.

Diante dos conceitos apresentados sobre
assédio moral (e nos demais apontados) pela
literatura, observam-se algumas caracteristicas
bem recorrentes, sejam elas: a conduta hostil do
agressor, a frequéncia e a repeticao dos atos
hostis cuja finalidade & interferir negativamente
na integridade psicologica ou fisica do
trabalhador, ameacar sua seguranca no
emprego efou interferir em seu ambiente de

trabalha.

0 assédio moral no ambiente de trabalho tém
afetado sobremaneira 3 salde do trabalhador,
acarretando consequéncias que vao desde
danos a sua integridade fisica e psiquica, quanto

reflexos no convivio familiar, na autoestima

© \o*

¥

pessoal e profissional.
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de Assédio Moral e
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Outras consequéncias referem-se aos impactos
ocasionados dentro das organizages, tais como:
custos por afastamentos para tratamento da
salde, rotatividade, queda na produtividade,
custos judiciais com pagamento de indenizacGes
as vitimas, dentre outras (RAMOS; GALIA, 2012).
Afeta ainda a imagem da instituicao perante os
clientes internos e externos, reduz o interesse de
novos funcionarios pela organizacdo e gera
impactos no valor da marca perante o mercado

(FREITAS, 2007).

Outro ponto importante a se considerar é que o
assédio moral ndo & um ato exclusivo das chefias
para com seus subordinados (assédio vertical
descendente). Este pode ocorrer de formainversa
também, ou seja, dos subordinados para com a
chefia (assédio ascendente), bem como entre os
proprios pares (assédio horizontal). E, se essas
modalidades ocorrerem de forma combinada,
pode-se definir como um tipo de assédio moral
misto (ARAUJO, 2009).

Nas organizacGes plblicas destacam-se como
elementos propiciadores do assédio moral no
trabalho na perspectiva de Tolfo et al. (2015): a
impunidade do assediador, a morosidade na
apuracao dos fatos e a descontinuidade
administrativa. Em complementacdo a todos
esses fatores Eberlé, et al. (2009, p. 106) também
ressaltam que o contexto de trabalho atual
favorece as relactes humanas baseadas numa
“logica utilitaria, permeada de rivalidade e

hostilidade”

Importante

AS PRATICAS DE ASSEDIO

MORAL OCORREM COM
FREQUENCIA E POR PERIODO
DE TEMPO PROLONGADO.



OCORRER SITUACOES EVENTUAIS DE
HUMILHACAD OU CONSTRANGIMENTO.

RECEBER EXIGENCIAS PROFISSIONAIS
INERENTES AO CONTEXTO DE TRABALRO.

EXISTIR CONFLITOS NAS RELACOES
INTERPESSOAIS.

HOUVER MAS CONDIGOES DE TRABALHO.
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As situacoes de assédio moral podem

como reconhecer ocorrer de diversas formas, as que

o AS Séd io Mo e I ocorrem com mais frequéncia estdo
[ X 1]

divididas em quatro grupos como
sugere Tolfo e Oliveira (2013):

* Nao permitir que a vitima tenha autonomia no trabalho;

* N3o repassar informacoes importantes para o desenvolvimento de tarefas;

* Se contrapor de forma sistematica as decisdes da vitima;

* Criticar negativamente e de forma demasiada seu trabalho;

* Nao permitir que a vitima utilize seus instrumentos de trabalho, como:
telefone, computador, mesa, etc.;

* Repassar novas tarefas e retirar atribuicdes que sao inerentes ao seu cargo;

* Impor horarios injustificados;

* Monitoramento excessivo de horarios e do cumprimento de tarefas;

* Impor atividades superiores ou inferiores as suas competéncias de forma

R

proposital e sistematica;

* Pressionar avitima para ndo requerer seus direitos;

* |Impedir ou dificultar que a vitima receba promogoes;
* Danificar o local de trabalho; .
* Nao considerar possiveis recomendacoes médicas;

* Levaravitima a cometer erros.
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As situacoes de assédio moral podem

Como reconhecer ocorrer de diversas formas, as que
o ASSédio Morql ocorrem com mais frequéncia estio

divididas em quatro grupos como
sugere Tolfo e Oliveira (2013):

* Ameacar a vitima de cometer violéncia fisica;

» Agressao fisica;

* Gritar ao solicitar algo;

* |nvasao de privacidade a partir de escuta telefonicas, leitura de
correspondéncias, e-mails, comunicagdes internas, dentre outras;

* Seguir e espionar a vitima;

* Destruir ou danificar bens pessoais;

» Assediar sexualmente com insinuagoes, gestos ou propostas;

@#9; (/D7
Q r‘
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As situacoes de assédio moral podem

como reconhecer ocorrer de diversas formas, as que

o ASSédio Morul ocorrem com mais frequéncia estdo
[ X X ]

divididas em quatro grupos como
sugere Tolfo e Oliveira (2013):

* Impedir que a vitima emita sua opinido com interrupcoes constantes;
* Deixar de falar com a vitima;

¢ Comunicar-se apenas por escrito;

* Evitar contato, inclusive visual;

*» Manter a vitima isolada do restante do grupo;

* |gnorar sua presenca e dirigir-se a outras pessoas do grupo;

* |mpedir que colegas se comuniquem com a vitima e vice-versa;

* Recusa por parte da direcao em dialogar sobre o que esta acontecendo.

N _/
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As situacdes de assédio moral podem

como reconhecer ocorrer de diversas formas, as que

o ASSédiO Morql ocorrem com mais frequéncia estdo
L1 1}

divididas em quatro grupos como
sugere Tolfo e Oliveira (2013):

* Gesticular para a vitima de forma provocativa e desprezivel (suspiros,
olhares, risinhos, conversas, cochichos, etc);

* Espalharboatos;

* Insinuar que a vitima tem problemas psicologicos ou familiares;

» Zombar da deficiéncia fisica ou aparéncia, nacionalidade, crenca religiosa
ou convicgoes politicas;

* Criticar sobre a vida privada da vitima;

* Repassar tarefas humilhantes.

,// @':
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Orientag¢des para enfrentamento
do Assédio Moral...

Avitima de assédio moral precisa reagir diante da situacdo e denunciar o caso
aos setores competentes. Algumas estratégias que devem ser utilizadas no
enfrentamento do assédio, tais como:

* Tentar dialogar com o agressor, caso ainda exista alguma abertura para isso,
com o objetivo de esclarecer como se sente. Muitas vezes as praticas de
assédio moral ndo sdo feitas intencionalmente.

* Buscar ajuda dos colegas e pensar em estratégias coletivas. Além do suporte
familiar e de um psicologo.

* Evitar contato com o agressor sem a presenca de testemunhas.

* Juntar evidéncias do assédio anotando as humilhacdes sofridas como: dia,
horario, local, quem foi 0 agressor, quem testemunhou e o que aconteceu.

* Procurar orientacdo juridica disponivel na Instituicdo ou da entidade sindical.

* Fazer denncia a Ouvidoria ou aos Recursos Humanos solicitando intervencao
do caso. Se ndo houver solucdo em nivel administrativo a dentncia podera ser

feita no Ministério Publico ou Justica do Trabalho.
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