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Resumo

O assedio moral tem sido um problema recorrente no mundo do trabalho. Esta dissertacéo teve
como objetivos identificar praticas de assédio moral no trabalho entre os servidores da
Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG) e identificar politicas institucionais para a
prevencdo e/ou combate do assedio moral no trabalho na UFMG. Tendo em vista a consecucéo
de tais objetivos e apds avangarmos na revisdo de literatura, realizamos a pesquisa empirica em
duas etapas. Na primeira dessas, aplicamos questionarios (ficha com caracteristicas
ocupacionais e demograficos, Questionario de Atos Negativos — Revisado, e informagdes sobre
acOes de prevencdo e/ ou combate ao assédio moral no trabalho). Na segunda etapa, aplicamos
entrevistas semiestruturadas e realizamos pesquisa documental nos sites da UFMG, do
Sindicato dos Trabalhadores nas Instituicbes Federais de Ensino e do Sindicato dos Professores
de Universidades Federais de Belo Horizonte, Montes Claros e Ouro Branco. Estruturei o
presente texto no formato de dois artigos. O primeiro artigo trata-se de uma parte da revisao de
literatura, na qual analisamos as dissertacGes e teses dos programas de pds-graduacdo stricto
sensu no Brasil (2015 a 2020) acerca de asseédio moral no trabalho realizadas com servidores
efetivos de instituicdes publicas de ensino superior. Realizamos a revisdo em quatro etapas:
primeiro selecionamos as dissertacGes e teses, depois realizamos a leitura preliminar dos titulos
e resumos, em seguida buscamos nos repositorios institucionais das instituicdes os textos ndo
disponiveis no Catalogo de Teses e DissertacBes, e por ultimo realizamos a leitura e analise
sistematica das dissertacOes e teses. Os principais resultados apontaram 0s atos negativos mais
vivenciados pelos servidores, bem como as consequéncias do assédio moral no trabalho e
estratégias usadas pelas instituicdes para enfrentar o problema. A anélise apontou a necessidade
de aprofundar as pesquisas acerca das consequéncias do assédio moral para as organizacles e
para a sociedade, bem como em relacdo as politicas institucionais adotadas para o
enfrentamento da sua ocorréncia. O segundo artigo objetivou identificar a ocorréncia de assédio
moral no trabalho entre servidores da UFMG, bem como identificar acdes de prevencgéo e/ou
combate no @mbito da institui¢do. Para a consecucdo desses objetivos, analisamos e discutimos
os resultados da pesquisa empirica ja mencionada. Os principais resultados apontaram que ha
ocorréncia de assédio moral no trabalho na instituicdo, bem como tém sido realizadas acoes
para prevencgdo e/ou combate ao assédio moral, porém as agdes carecem de maior frequéncia.
Encontramos semelhangas nos resultados de pesquisas realizadas em outras instituicoes
publicas de educacédo superior, o que reflete que este problema néo ocorre apenas na UFMG.

Ha também a necessidade de aprofundar as pesquisas sobre as consequéncias do assedio moral



para as organizacGes e para a sociedade, bem como em relacdo as politicas institucionais
adotadas para o tratamento do assunto. Concluimos que é importante para a universidade
reconhecer o assédio moral como um problema institucional, de modo a trata-lo com o intuito

de melhorar as condicdes de trabalho e praticas de gestao.

Palavras-chave: assédio moral no trabalho; universidades publicas; instituicbes publicas de

ensino superior; servidores publicos.



Abstract

Moral harassment has been a recurring problem in the world of work. This thesis aimed identify
practices of moral harassment in the work among servants from Universidade Federal de Minas
Gerais (UFMG) and institutional policies to prevention and/or combating of moral harassment.
In order to achieve these objectives and after advancing the literature review, we conducted
empirical research in two phases. In the first one, we applied questionnaires (occupational nad
demographic characteristics form, Revised Negative Acts Questionnaire, and questions about
the actions of prevention and/or combating). In second phase we applied semi-structured
interviews and developed documental on the websites of UFMG, the Union of Workers in
Federal Educational Institutions and the Union of Teachers of Federal Universities of Belo
Horizonte, Montes Claros and Ouro Branco. We structured in this text in the format of two
articles. The first article is a part of the literature review in which we analyze the theses and
dissertations of the stricto sensu graduate programs in Brazil (2015 to 2020) about moral
harassment at work carried out with effective servants of public institutions of higher education.
We carried out the review in four stages: first, we selected the theses and dissertations, then we
carried out a preliminary reading of the titles and abstracts, then we searched the institutional
repositories of the institutions for texts not available in the Catalog of Theses and Dissertations,
and finally we read and systematic analysis of dissertations and theses. The main results pointed
to the negative acts most experienced by the servers, as well as the consequences of moral
harassment at work and the strategies used by the institutions to face the problem. The analysis
pointed to the need to deepen research on the consequences of moral harassment for
organizations and society, as well as in relation to the institutional policies adopted to face its
occurrence. The second article aimed to identify practices of moral harassment at work among
servers of the Federal University of Minas Gerais (UFMG) and to identify institutional policies
for the prevention and/or combat of moral harassment at work in the UFMG. Aiming these
objectives, we analyzed and discussed the results of referred empirical research. The main
results showed that there is occurrence of moral harassment at work in the institution as well as
actions have been taken to prevent and/or combat bullying, however they lacked more
frequently. We found similarities in the results of research carried out in other public higher
education institutions, which reflects that this problem does not only occur at UFMG. There is
also a need to deepen research on the consequences of moral harassment for organizations and

for society, as well as in relation to institutional policies adopted for the treatment of the subject.



We conclude that it is important for the university to recognize moral harassment as an
institutional problem, in order to deal with it with the intention to improve working conditions

and management practices.

Keywords: moral harassment at work; public universities; public institutions of higher

education; public servants.
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Apresentacdo da Dissertacao

Inicio essa dissertacdo apresentando meu interesse pelo tema do assédio moral no
trabalno no contexto das universidades publicas brasileiras. Sou servidora Tecnico-
Administrativo em Educacdo (TAE) da Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG), no
cargo de Assistente em Administracdo. Ingressei na instituicdo em junho de 2016, na Secretaria
do Programa de Pos-Graduacdo em Direito da Faculdade de Direito. Atualmente estou lotada
na Divis&o de Provimento e Movimentacgado do Departamento de Desenvolvimento de Recursos
Humanos da Pré-Reitoria de Recursos Humanos (PRORH).

O interesse nesta pesquisa surgiu a partir de observagdes informais no cotidiano de
trabalho, por meio de relatos de outros servidores e pela participagdo na “6* Roda de Conversa
sobre Saude Mental e Qualidade de Vida: Assédio: violéncia e a dor” promovida pelo Sindicato
dos Professores de Universidades Federais de Belo Horizonte, Montes Claros e Ouro Branco
(APUBH). Tais vivéncias, aliadas a realizacdo de leituras sobre o tema permitiram-me a
identificacdo de situacGes que poderiam ser caracterizadas como assédio moral no trabalho
(carga de trabalho excessivas direcionadas a um(a) servidor(a) especifico(a), supervisao
excessiva do trabalho, gritos, fofocas, dentre outras).

O assédio moral no trabalho foi definido “como um processo que se evidencia nas
relacdes no trabalho, caracterizado por um conjunto de atos hostis, que ocorre de forma crénica,
continuada e repetitiva, os quais atingem a dignidade, ofendem ou prejudicam aqueles que sdo
alvo das hostilizagdes” (Soboll, 2017, p. 15). A literatura consultada (p. ex., Freitas et al.,
2013; Hirigoyen, 2002; Soares, 2012; Soares & Oliveira, 2012; Soboll, 2017; Tolfo et al., 2016;
Vieira et al., 2012) apontou que o assédio moral € considerado uma das formas de violéncia no
trabalho. Tem se tornado mais frequente como uma das consequéncias das intensas mudancas
ocorridas no mundo do trabalho advindas da fragilizagdo das regulagcdes do trabalho, dos
modos de producdo vigente, dentre outros (Freitas et al., 2013; Einarsen et al., 2020; Soboll,
2017; Vieira et al., 2012).

Nas Ultimas décadas, tem sido tema de discussdes e produces cientificas em varias
areas de estudo no ambito nacional e internacional, uma vez que suas consequéncias afetam a
sociedade como um todo e, ndo apenas, as organizagdes e os individuos envolvidos (Chappell
& Di Martino, 1998; Freitas et al., 2013; Hirigoyen, 2002; Leymann, 1990; Soares & Oliveira,
2012; Tolfo et al., 2016). Em 1998, a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) publicou
um relatorio intitulado “Violence at work” com um quadro alarmante da violéncia no trabalho

a nivel mundial. Entendia que multiplos e complexos fatores causam este tipo de violéncia,
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sendo assim um problema demandante de esforcos coletivos para sua resolucao (Chappell &
Di Martino, 1998). Desde entédo, a OIT realizou diversos estudos sobre o tema e, em junho de
2019, aprovou a Convencéo n° 190, um importante dispositivo legal que traca diretrizes para o
enfrentamento da violéncia e do assédio no ambiente de trabalho. Consiste na tentativa de tecer
possibilidades de um futuro do trabalho baseado em respeito, dignidade e livre de violéncia e
de assédio (Organizacao Internacional do Trabalho, 2019). A referida convencao ainda néo foi
ratificada pelos 6rgdos brasileiros competentes, apesar de o pedido de ratificacdo ja ter sido
solicitado pelo Ministério Publico do Trabalho (Ministério Publico do Trabalho, 2020).

Além das minhas observacfes antecedentes, considerei o atual modelo de gestdo
vigente das universidades puablicas brasileiras — possui caracteristicas que oportunizam a
ocorréncia de assédio moral no trabalho, além de que essas institui¢fes estdo sendo o foco de
politicas de deterioracdo por parte do Estado. Portanto, o tema goza de reconhecida relevancia
social. Planejei esta pesquisa com 0s objetivos de identificar praticas de assédio moral no
trabalho entre os servidores da Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG) e identificar
politicas institucionais para a prevencao e/ou combate do assédio moral no trabalho no ambito
da UFMG. Esta pesquisa se justifica pelo seu potencial de auxiliar a instituicdo a ter um
diagnostico preliminar do problema para pensar em acgdes de intervencdo. Também pode
incentivar e subsidiar pesquisas futuras sobre o tema.

Para a apresentacdo da dissertacdo segui as diretrizes adotadas pelo Programa de Pds-
Graduacdo em Psicologia, composta por uma apresentacdo e dois artigos. O primeiro artigo
trata-se de uma revisdo de literatura na qual analisamos as dissertacfes e teses dos programas
de pos-graduacdo stricto sensu no Brasil (2015 a 2020) acerca de assedio moral no trabalho
realizadas com servidores efetivos de instituicdes publicas de ensino superior. O segundo artigo
objetivou identificar a ocorréncia de assédio moral no trabalho entre servidores da UFMG, bem
como identificar acdes de prevencdo e/ou combate no &mbito da instituicdo. Os artigos estdo
apresentados de acordo com as exigéncias de formatacdo das revistas cientificas que escolhi
para submeter cada um. Ha, por consequéncia, referéncias ao final de cada um.

Inclui no final os instrumentos utilizados na pesquisa: Ficha ocupacional e demografica
(Apéndice 1), Informagbes sobre acbes de prevengdo e/ ou combate ao assédio moral no
trabalho (Apéndice 2), Roteiro de Entrevista para Dirigentes da UFMG (Apéndice 3), Roteiro
de Entrevista para Dirigentes Sindicais (Apéndice 4), Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (para aplicacdo de questionarios) (Apéndice 5), Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (para os entrevistados) (Apéndice 6), Questionario de Atos Negativos — Revisado
(QAN-R) (Anexo 1).



14

Artigo | — Universidades Publicas: Dissertactes e Teses Sobre Assédio Moral no
Trabalho

Public Universities: Theses and Dissertations on Harassment at Work

Universidades Publicas: Assédio Moral

Resumo: O assédio moral tem sido um problema recorrente no mundo do trabalho. Esta reviséo
objetivou caracterizar as pesquisas acerca de assédio moral no trabalho aos servidores efetivos
de instituicBes publicas de ensino superior, nas dissertacdes e teses dos programas de pés-
graduacao stricto sensu no Brasil (2015 a 2020). A analise apontou a necessidade de aprofundar
as pesquisas acerca das consequéncias do assedio moral para as organizacfes e para a
sociedade, bem como em relacdo as politicas institucionais adotadas para o enfrentamento da
sua ocorréncia.

Palavras-chave: assédio moral; universidades publicas; instituicGes publicas de ensino

superior; servidores publicos.

Abstract: Moral harassment has been a current issue in the job market. This review aimed to
characterize the research on moral harassment at work to effective servants of public
institutions of higher education, in theses and dissertations of stricto sensu graduate programs
in Brazil (2015 to 2020). The analysis pointed out the need of a deep research on the
consequences of moral harassment for organizations and society, as well as in relation to
institutional policies adopted for the treatment of the subject.

Keywords: moral harassment; public universities; public institutions of higher education;

public servants

Resumen: El acoso moral ha sido un problema recurrente en el mundo laboral. Esta revision
tuvo como objetivo caracterizar la investigacion sobre el acoso moral en el trabajo a servidores
efectivos de instituciones publicas de educacion superior, en disertaciones y tesis de programas
de posgrado en sentido estricto en Brasil (2015 a 2020). El analisis sefialo la necesidad de
profundizar la investigacion sobre las consecuencias del acoso moral para las organizaciones
y la sociedad, asi como en relacion a las politicas institucionales adoptadas para el tratamiento

del tema.
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Palabras clave: acoso moral; universidades publicas; instituciones publicas de educacion

superior; servidores publicos.

1 - Introdugéo

A literatura consultada (p. ex., HIRIGOYEN, 2002; FREITAS; HELOANI;
BARRETO, 2013; TOLFO et al., 2016; SOBOLL, 2017) apontou o assedio moral como uma
das formas de violéncia no trabalho. As transformagdes no mundo do trabalho referentes, por
exemplo, a gestdo e a organizagdo do trabalho — em que imperam a presséo pelo aumento do
ritmo de trabalho para o alcance de metas cada vez mais altas e individualizadas, a divergéncia
entre condicOes de trabalho oferecidas e exigéncias feitas aos trabalhadores, dentre outros —
bem como a regulacdo macrossocial das relagGes trabalhistas — que tem diminuido a protecéao
do trabalhador e desmantelado a organizagéo trabalhista, etc. — s&o o pano de fundo para a
producdo e reproducdo de préaticas de violéncias no trabalho (p. ex., VIEIRA; LIMA; LIMA,
2012; TOLFO; SILVA; KRAWULSKI, 2015; SOBOLL, 2017; EINARSEN et al., 2020;
ANSOLEAGA et al., 2021). Nas ultimas décadas, 0 assédio moral tem sido discutido em vérias
areas de estudo e contextos laborais no &mbito nacional e internacional, uma vez que suas
consequéncias afetam a sociedade como um todo e, ndo apenas, as organizacdes e 0s individuos
(p. ex., CHAPPELL; DI MARTINO, 1998; HIRIGOYEN, 2002; FREITAS; HELOANI;
BARRETO, 2013; TOLFO et al., 2016; EINARSEN et al., 2020; BOUDRIAS; TREPANIER;
SALIN, 2022).

Considerando a relevancia social do tema, o incentivo dos programas de pds-graduacao
a pesquisas voltadas as demandas atuais da sociedade e o atual cenario das universidades
publicas brasileiras — que tém sido vitimas das politicas de desmantelamento e deterioracdo do
Estado —; planejou-se, entéo, esta revisdo com o objetivo de caracterizar as pesquisas acerca de
assédio moral no trabalho aos servidores efetivos de instituicdes publicas de ensino superior,
nas teses e nas dissertacdes (Trabalho Finais, TF) dos programas de pds-graduacdo stricto
sensu da Psicologia no Brasil (2015 a 2020). Esta reviséo se justifica como divulgacdo do
estado da arte das pesquisas sobre assédio moral no trabalho em institui¢6es publicas de ensino
superior. A sistematizacdo dos resultados dos TF podera, ainda, auxiliar as instituicdes a

pensarem em acdes de intervencdo e incentivar e subsidiar pesquisas futuras sobre o tema.
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2 — Assédio moral no trabalho

O assédio moral no trabalho pode ser definido “como um processo que se evidencia nas
relacdes no trabalho, caracterizado por um conjunto de atos hostis, que ocorre de forma cronica,
continuada e repetitiva, os quais atingem a dignidade, ofendem ou prejudicam aqueles que sdo
alvo das hostilizagdes” (SOBOLL, 2017, p. 15). Apesar da aceitagdo dessa defini¢do, entre os
autores (por exemplo, LEYMANN, 1990; HIRIGOYEN, 2002; EINARSEN et al., 2010;
FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2013; SOBOLL, 2017) ndo se encontrou consenso em
relacdo aos critérios caracterizantes do assédio moral no trabalho.

As convergéncias observadas sdo os critérios de frequéncia, duragdo e carater
processual dos atos praticados para caracterizacao do assédio moral no trabalho (LEYMANN,
1990; HIRIGOYEN, 2002; EINARSEN et al., 2010; FREITAS; HELOANI; BARRETO,
2013; SOBOLL, 2017). As divergéncias situam-se, sobretudo na utilizacdo do critério da
intencionalidade dos atos como obrigatério (HIRIGOYEN, 2002; FREITAS; HELOANI;
BARRETO, 2013), ou, em sua utilizacdo como critério complementar (SOBOLL, 2017;
EINARSEN et al., 2020). E fundamental considerar a responsabilidade que as formas de
organizacdo e gestdo do trabalho possuem em possiveis casos de assédio moral no trabalho
(VIEIRA; LIMA; LIMA, 2012; FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2013; SOBOLL, 2017;
EINARSEN et al., 2020).

O assédio moral no trabalho impacta o individuo alvo, a organizacdo e a sociedade
como um todo (LEYMANN, 1990; SOARES; OLIVEIRA, 2012; FREITAS; HELOANI;
BARRETO, 2013; TOLFO et al., 2016; NIELSEN; EINARSEN, 2018). No nivel individual,
ha prejuizos a salde, vida social, profissional, familiar e afetiva. Em relacdo as alteraces na
saude fisica e psiquica, os sintomas mais encontrados sdo: dores generalizadas, distarbios
digestivos, falta de ar, diminuicdo do nivel de energia, irritabilidade, alteracbes no sono,
manifestacdes depressivas, consumo excessivo de alcool e tabaco, inseguranca, perda dos
recursos de enfrentamento, dentre outros (LEYMANN, 1990; SOARES; OLIVEIRA, 2012;
FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2013; TOLFO et al., 2016; NIELSEN; EINARSEN,
2018). As implicacdes para as organizacOes se apresentam em forma de: aumento dos custos
com absenteismo, presenteismo, afastamentos por doencas e/ou acidentes de trabalho e
rotatividade; reducdo da producdo e da qualidade do trabalho, exposicdo negativa da
instituicdo, custos judiciais, dentre outros (LEYMANN, 1990; SOARES; OLIVEIRA, 2012;
FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2013; TOLFO et al., 2016; NIELSEN; EINARSEN,

2018). No nivel social, os efeitos sdo mais dificeis de identificar e de estabelecer vinculo causal
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com o assédio moral. Alguns possiveis impactos sociais sdo: a elevagao dos custos com saude
publica, beneficios previdenciarios e aposentadorias precoces em funcdo de doencas
(LEYMANN, 1990; SOARES; OLIVEIRA, 2012; FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2013;
TOLFO et al., 2016; NIELSEN; EINARSEN, 2018).

Para diagnosticar, prevenir e combater casos de assédio moral no trabalho as estratégias
Uteis as organizagdes podem ser de prevencao e/ou combate. As estratégias de prevencdo visam
reduzir riscos e aumentar os recursos individuais e coletivos. Envolvem acGes de sensibilizacdo
e conscientizacao dos trabalhadores, melhoria do clima organizacional, manutencéo ou criagao
de cultura organizacional que ndo permita ou ndo seja conivente com praticas de violéncia,
criacdo de codigos de ética, exercicio de praticas de lideranca compativeis com o trabalho (p.
ex., FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2013; TOLFO et al., 2016). As estratégias de combate
objetivam eliminar préaticas de assédio moral, e/ou, reduzir e curar 0s danos causados por tais
praticas. Envolvem acdes de regulamentacdo e gerenciamento, como a criacdo de canais para
denuncias, aplicacdo de medidas disciplinares e tentativas de minimizar os efeitos para a vitima
— fornecimento de apoio psicoldgico, protecdo judicial —, dentre outros (p. ex., FREITAS;
HELOANI; BARRETO, 2013; TOLFO et al., 2016).

3 — Percurso metodologico

Selecionou-se as dissertagdes e teses com base nos critérios: (1) conter no titulo ou
resumo pelo menos um dos termos pesquisados (assédio moral, assédio psicolégico, mobbing
ou harassment); (2) abordar o tema do assédio moral no trabalho em institui¢cbes publicas de
ensino superior; e (3) possuir como participantes da pesquisa servidores efetivos Técnico-
Administrativos em Educacgédo (TAE) e/ou docentes.

Realizou-se a revisdo em quatro etapas. Na primeira, para selecionar as dissertacdes e
teses defendidas no periodo de 2015 a 2020, em setembro e dezembro de 2021 buscou-se no
Catalogo de Teses e Dissertacdes os termos assédio moral, assédio psicologico, mobbing e
harassment. Tal catadlogo deve dispor dos resumos de todas as dissertacbes e as teses
produzidas no Brasil a partir de 2014 e, quando autorizado pelos autores, permite 0 acesso
integral ao trabalho.

Na segunda etapa, a partir da leitura dos titulos e resumos, selecionou-se os trabalhos
que abordavam a tematica de acordo com os citados critérios. Na terceira etapa, buscaram-se
nos repositorios institucionais das instituicdes os textos ndo disponiveis no Catalogo de Teses
e Dissertagdes, e, quando ainda ndo encontrado, solicitou-se por e-mail ao autor. Realizou-se

os downloads (texto integral) de 20 dissertacOes e 5 teses (Apéndice 1).
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Na ultima etapa, leram-se e analisaram-se sistematicamente as dissertacOes e teses,
compilando as seguintes informacoes: (1) autor; (2) ano da publicacdo; (3) titulo; (4) regiao;
(5) participantes; (6) estratégias de coleta de dados; (7) técnicas de anélise dos dados; (8) atos
de assédio moral identificados; (9) consequéncias do assédio; e (10) praticas de intervencao.

4 — Resultados e discussao

O ano de 2019 concentrou mais publica¢fes (28%), seguido de 2016 (20%), 2018
(20%), 2020 (12%), 2017 (12%) e 2015 (8%). A distribuicdo das pesquisas por regides
geograficas (Tabela 1) refletiu parcialmente a persisténcia de desigualdades de programas de
pos-graduacdo por regides (GEOCAPES, 2020), sendo que na Psicologia a maior concentracao
dos programas esta no Sudeste. Esta desigualdade possivelmente também se reflete nas linhas
de pesquisa que contemplem a tematica.

Tabela 1: Publica¢es por regido

Regido Ne de TF por  Proporc¢éao do
regido TF

Sul 7 28%
Sudeste 6 24%
Nordeste 6 24%
Norte 4 16%
Centro-oeste 2 8%
Total 25 100,00%

Fonte: elaborada pelas autoras

Em onze TFs, seus autores selecionaram participantes TAE e docentes (FANES, 2015;
VENTURA, 2015; NUNES, 2016; SILVA, O., 2016; FONSECA, 2017; IGNACIO, 2018;
OMENA, 2018; DUARTE, 2019; SOUZA, 2019; VIEIRA, 2019; CARDOSO, 2020); oito,
apenas TAE (COSTA, 2016; FELIPE, 2016; GOMES, 2018; DEMETRIO, 2019; NUNES,
2019; RODRIGUES, 2019; LIMA JUNIOR, 2020; OLIVEIRA, 2020); em cinco, apenas
docentes (SILVA, K., 2016; DANTAS, 2017; STEPHAN, 2017; RISSI, 2018; MONTEIRO,
2019); e em uma (SOUZA, 2018) néo foi especificado. Indaga-se a prevaléncia de pesquisas
com participantes TAE: serad que esses servidores relatam mais ocorréncias de assédio moral?
Ou ainda que os servidores docentes tém mais dificuldades para expor situaces de assédio
e/ou para reconhecer que estdo sendo assediados.

Nas atividades de campo (Tabela 2), prevaleceram as entrevistas semiestruturadas,
questionarios semiestruturados e levantamento documental. Mas houve a aplica¢do de varias

outras técnicas — questionarios estruturados, sessdes coletivas de grupo de trabalhadores, diario
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de campo, entrevista episddica, foruns, grupo focal e observacéo participante. Embora uma
parte delas sO tenha sido utilizada por um pos-graduando, indica uma tendéncia a
diversificacdo. Além disso, alerta-se que na Tabela 2, o total de técnicas aplicadas no campo
ndo coincide ao nimero de TF analisados. Constatou-se que oito pesquisas utilizaram apenas
uma estratégia e 17, a combinacdo de duas ou mais estratégias, nas mais variadas combinacdes,

em conformidade com os objetivos e design das pesquisas relatadas nos TF.

Tabela 2: Estratégias de atividades de campo

g ~
Estratégias (Est) Nede TF por  Proporgao

técnica do TF
Entrevistas semiestruturadas 12 26,67%
Levantamento documental e Questionarios semiestruturados 20 44,44%
Questionarios estruturados 6 13,33%
Diéario de campo, Entrevista episédica, Forum, Grupo focal e 5 11.10%
Observacdo Participante (1 técnica em cada TF) '
Sessdes coletivas de grupo de trabalhadores 2 4,44%
Total 45 100,00%

Fonte: elaborada pelas autoras

Essa prevaléncia do uso de mais de uma técnica segue a tendéncia de adocdo de
triangulacdo metodologica (MINAYO, 2014), e/ou, de pluralismo metodologico conforme tem
sido indicado por abordagens como as psicossociolégicas (BORGES; BARROS, 2021), bem
como é coerente com a pesquisa de um fendmeno complexo sobre o qual as pessoas tendem a
ter dificuldades de reconhecé-lo e, por consequéncia, discorrerem sobre ele (FREITAS;
HELOANI; BARRETO, 2013; TOLFO et al., 2016; EINARSEN et al., 2020).

Em relacdo as técnicas aplicadas para analise e tratamento das informac6es (respostas
e/ou contetdos de documentos), categorizam-se as técnicas, seguindo a designacao dos autores
dos TF. Observou-se, entdo, a predominancia da analise do contedo e das técnicas estatisticas,
além de que 90% dos que utilizaram mais de uma técnica de analise das respostas combinaram
andlise do conteldo e técnicas estatisticas. Em nove TF, as analises foram desenvolvidas com
apoios de softwares, sendo que, em quatro deles, utilizaram-se mais de um software. Esses
foram: Alceste, Microsoft Excel, MAXQDA, Nvivo, Microsoft Paint, QualiQuantiSoft,
Statistical Analysis System, SmartPLS, Statistical Package for the Social Sciences. O uso de
softwares nas pesquisas, portanto, ainda pode se ampliar potencializando as competéncias do
pesquisador, especialmente na sistematizacdo das informagdes. O uso aquém do possivel pode

estar refletindo a falta de acesso aos softwares em decorréncia da escassez de recursos e/ou a
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necessidade de desenvolver dominio sobre os mesmos. E possivel ainda que o pds-graduando

tenha deixado de mencionar o uso dos softwares.

Tabela 3: Técnicas de analise das respostas

Técnicas Ne de TF Proporcéo

Anédlise do conteldo 15 42,86%
Técnicas Estatisticas 15 42,86%
Categorias de analise da Psicodinamica do 2 5,71%
Trabalho

Anélise do Discurso do Sujeito Coletivo 2,86%
Analise interpretativa 2,86%
Anélises qualitativas 2,86%
Total 35 100,00%

Fonte: elaborada pelas autoras

Os atos citados nos TF para a caracterizacdo do assédio moral (Tabela 4) refletem

situacOes que podem envolver abuso de poder, ma gestdo do trabalho, conflitos nas relacGes

interpessoais no trabalho e/ou deterioracdes das condicdes de trabalho. Muitos destes atos sdo

culturalmente aceitos, logo, se perpetuam no tempo e tornam dificil seu reconhecimento como

um problema. Isso reforca a importancia de acdes que visem melhorar o clima organizacional

e as condicdes de trabalho, de modo a atenuar situacdes que podem favorecer a ocorréncia de

assédio moral no trabalho. Os atos mais citados para a caracterizacdo do assédio moral nos TF
estdo de acordo com a literatura pesquisada (p. ex., LEYMANN, 1990; HIRIGOYEN, 2002;
FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2013; TOLFO et al., 2016; EINARSEN et al., 2020).
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Tabela 4: Atos que caracterizaram as situacdes de assédio moral vivenciadas

Fatores do QAN-R

Atos e autores dos TF

Assédio Relacionado com o
Trabalho

Ser alvo do uso excessivo ou injusto do poder pela chefia (FANES, 2015;
COSTA, 2016; SILVA, K., 2016; GOMES, 2018; IGNACIO, 2018; OMENA,
2018; DEMETRIO, 2019; MONTEIRO, 2019; RODRIGUES, 2019; SOUZA,
2019)

Ser alvo de calunia e difamagdo (FANES, 2015; NUNES, 2016; GOMES, 2018;
RODRIGUES, 2019; VIEIRA, 2019)

Ser exposto a um ambiente de trabalho inadequado (FANES, 2015; COSTA,
2016; SILVA, K., 2016; GOMES, 2018)

Receber metas e prazos impossiveis de serem cumpridos (DANTAS, 2017;
IGNACIO, 2018; MONTEIRO, 2019)

Ser alvo de boatos espalhados pelos outros (MONTEIRO, 2019; NUNES, 2019;
LIMA JUNIOR, 2020)

Assédio Pessoal

Ser alvo de isolamento/ exclusdo (FANES, 2015; FONSECA, 2017; GOMES,
2018; OMENA, 2018; MONTEIRO, 2019; NUNES, 2019; VIEIRA, 2019;
LIMA JUNIOR, 2020)

Ser alvo da tentativa de diminuicédo pelos outros (FANES, 2015; SILVA, K.,
2016; FONSECA, 2017; GOMES, 2018; RISSI, 2018; SOUZA, 2019)

Ser alvo de gritos e de agressividade gratuita (LIMA JUNIOR, 2020;
RODRIGUES, 2019; SOUZA, 2019; VIEIRA, 2019)

Desqualificagdo pessoal e
profissional

Realizar tarefas inferiores as suas competéncias (FANES, 2015; VENTURA,
2015; NUNES, 2016; GOMES, 2018; NUNES, 2019; VIEIRA, 2019; LIMA
JUNIOR, 2020)

Ser alvo da retencdo de informagdes que prejudicam o desenvolvimento do
trabalho (SILVA, K., 2016; GOMES, 2018; RISSI, 2018; NUNES, 2019;
VIEIRA, 2019; LIMA JUNIOR, 2020)

Receber criticas injustas ou exageradas ao seu trabalho (FANES, 2015;
MONTEIRO, 2019; RODRIGUES, 2019; VIEIRA, 2019; CARDOSO, 2020)
Ter suas opinides e pontos de vista ignorados (NUNES, 2016; NUNES, 2019;
OLIVEIRA, 2020)

Fonte: elaborada pelas autoras

As consequéncias ocasionadas aos servidores assediados mais citadas estdo dispostas

na Tabela 5. As consequéncias citadas estdo de acordo com as apontadas pela literatura
examinada (p. ex., LEYMANN, 1990; SOARES; OLIVEIRA, 2012; FREITAS; HELOANI,
BARRETO, 2013; TOLFO et al., 2016; NIELSEN; EINARSEN, 2018; EINARSEN et al.,

2020). Porém, a literatura aborda algumas consequéncias que sdo muito frequentes (p. ex.,

consumo excessivo de alcool e tabaco, diminuicdo do nivel de energia, disturbios digestivos e

falta de apetite) e que ndo foram as mais presentes na amostra das pesquisas analisadas

(Apéndice 1). As consequéncias citadas (Tabela 5) evidenciaram prejuizos a saude dos

servidores assediados, alem das influéncias que tém nas relacfes familiares. O esgotamento

dos recursos dos individuos assediados pode levar a reducao de saude e bem-estar (NIELSEN;

EINARSEN, 2018).
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Tabela 5: Consequéncias do assédio moral vivenciado para os servidores assediados

Tipos Consequéncia por autores dos TF

Transtornos de ansiedade (FANES, 2015; VENTURA, 2015; NUNES, 2016;
SILVA, K., 2016; GOMES, 2018; IGNACIO, 2018; MONTEIRO, 2019; NUNES,
2019; LIMA JUNIOR, 2020)

AlteracGes psiquicas Depresséo (FANES, 2015; VENTURA, 2015; NUNES, 2016; VIEIRA, 2019;
comuns LIMA JUNIOR, 2020)

Sensacdo de medo (VENTURA, 2015; GOMES, 2018; MONTEIRO, 2019;
NUNES, 2019)

Inseguranca (VENTURA, 2015; NUNES, 2016; IGNACIO, 2018)

Stress (IGNACIO, 2018; NUNES, 2019; LIMA JUNIOR, 2020)

Isolamento (NUNES, 2016; FONSECA, 2017; VIEIRA, 2019; MONTEIRO,
2019; LIMA JUNIOR, 2020)

Mudancas

. Choro frequente (VENTURA, 2015; NUNES, 2016; GOMES, 2019)
comportamentais

Dificuldades em se relacionar com a familia (VENTURA, 2015; SILVA, K., 2016;
NUNES, 2019)

Insdnia (FANES, 2015; VENTURA, 2015; NUNES, 2016; GOMES, 2018;
NUNES, 2019)

Sintomas psicossomaticos Aumento da pressdo arterial (FANES, 2015; VENTURA, 2015; GOMES, 2018)

Dores no corpo (FANES, 2015; VENTURA, 2015; SILVA, K., 2016)

Fonte: elaborada pelas autoras.

Alguns TF (VENTURA, 2015; NUNES, 2016; SILVA, K., 2016; FONSECA, 2017;
GOMES, 2018; IGNACIO, 2018; MONTEIRO, 2019; NUNES, 2019; VIEIRA, 2019) citaram
consequéncias do assédio moral no trabalho para as organizacdes, tais como: aumento do
absenteismo (NUNES, 2016; GOMES, 2018; IGNACIO, 2018; VIEIRA, 2019), queda na
produtividade (VENTURA, 2015; FONSECA, 2017; NUNES, 2019; VIEIRA, 2019),
rotatividade (NUNES, 2016; FONSECA, 2017; NUNES, 2019) e piora do clima
organizacional (NUNES, 2016; NUNES, 2019). As consequéncias mencionadas estdo de
acordo com as apontadas pela literatura analisada (p. ex., LEYMANN, 1990; SOARES;
OLIVEIRA, 2012; FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2013; TOLFO ET AL., 2016;
NIELSEN; EINARSEN, 2018; EINARSEN et al., 2020). Mesmo que ndo percebam a relacéo
destas consequéncias com a ocorréncia de assédio moral, as instituices sdo seriamente
influenciadas por elas. Além das consequéncias mencionadas anteriormente, outros prejuizos
as organizacOes podem ser a exposicdo negativa da imagem da instituicdo, a dificuldade para
atracdo de novos servidores e 0s prejuizos financeiros elevados (custos com eventuais
processos judicias, absenteismo, rotatividade, dentre outros). Esses pontos podem ser
abordados em pesquisas futuras.

Um dos TF (VIEIRA, 2019) citou a perda da qualidade dos servigos prestados a

sociedade e dificuldade nas relagcbes familiares como impactos causados para a sociedade.
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Provavelmente, que a ndo abrangéncia desse fator pela maior parte dos pesquisadores seja pela
dificuldade em mensura-los (p. ex., LEYMANN, 1990; TOLFO et al., 2016) e/ou por nao
fazerem parte dos objetivos de pesquisa. Constituem-se aspectos a serem explorados em futuras
pesquisas.

Ha conjunturas no ambiente de trabalho que podem propiciar que o assedio moral
aconteca, tais como cultura organizacional permissiva, clima organizacional ruim, incentivo a
competicdo exagerada entre pares, discurso e pratica contraditorios, dentre outros (p. ex.,
Freitas et al., 2013; Tolfo et al., 2016). Alguns TF identificaram (Tabela 6) situacOes

favorecedoras de préticas de assédio moral no trabalho.

Tabela 6: Situacdes que podem favorecer praticas de assedio moral no trabalho

Fatores

Autores

Cultura organizacional e social (banalidade atribuida ao assédio moral no
trabalho; ambiguidade na compreensdo das caracteristicas e do que é e do
gue ndo é assédio moral no trabalho; e negacao das situagdes de assédio
moral)

NUNES, 2016; SILVA, K.,
2016; STEPHAN, 2017;
GOMES, 2018; DUARTE, 2019;
VIEIRA, 2019

Gestdo (auséncia de legislagcdo/normativas especificas; desequilibrio de
poder; despreparo dos gestores para ocupar cargos de chefia; falta de acdes
direcionadas a comunidade académica de prevencdo do assédio moral no
trabalho; falta de capacitacdo das chefias e dos profissionais da salide para
identificarem e atenderem casos de assédio moral no trabalho; falta de
treinamento para o trabalho em equipe; hierarquia das universidades;
organizacao de trabalho que induz os trabalhadores a competitividade;
percepcdo de incoeréncia entre as normas prescritas e a pratica; e sensagao
de impunidade do assediador)

FANES, 2015; NUNES, 2016;
SILVA, K., 2016; GOMES,
2018; OMENA, 2018;
DUARTE, 2019; RODRIGUES,
2019; SOUZA, 2019; VIEIRA,
2019

Interacdo interpessoal (falta de apoio e indiferenca por parte dos colegas e
chefias)

SILVA, K., 2016; STEPHAN,
2017; GOMES, 2018;
IGNACIO, 2018

Fonte: elaborada pelas autoras.

As situagfes mencionadas estdo de acordo com a literatura consultada (p. ex.,

LEYMANN, 1990; FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2013; TOLFO etal., 2016; NIELSEN;
EINARSEN, 2018; EINARSEN et al., 2020) e refletem as estruturas sociais, politicas e
econbmicas vigentes. Observa-se a necessidade de as instituicdes adotarem politicas e praticas
de recursos humanos claras e coerentes com um ambiente de trabalho salubre e digno. E
essencial que afirmem seu posicionamento de ndo tolerancia em relacdo ao assédio moral e
outras formas de violéncia no trabalho, de modo que suas acdes reflitam este posicionamento
e possam promover interagcBes mais saudaveis e respeitosas entre os pares.

Para prevencdo e/ou combate ao assédio moral, as medidas institucionais realizadas

estdo dispostas na Tabela 7. As acOes realizadas pelas instituicGes estdo de acordo com a
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literatura consultada (p. ex., FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2013; TOLFO et al., 2016;
SOBOLL, 2017b). Em alguns TF (NUNES, 2016; SILVA, K., 2016; GOMES, 2018;
DUARTE, 2019; RODRIGUES, 2019; SOUZA, 2019) as acOes realizadas (Tabela 7) néo
abrangem todas as possiveis causas mencionadas para ocorréncia do assédio moral (Tabela 6).
Um dos caminhos para que as a¢des realizadas sejam condizentes com a realidade institucional,
é a analise das possiveis causas para a ocorréncia de assédio moral, que auxiliara as instituicoes
a ampliar e/ou modificar as estratégias que tém sido empregadas. E importante que as
organizacbes lancem mao de informagdes que ja possuem (p.ex., pedidos de remocdo,
afastamentos do trabalho por motivos de saide mental, denuncias feitas a ouvidoria e/ou aos
sindicatos, pesquisa de clima, dentre outros) para pensar nas estratégias de prevencdo e
combate ao assédio moral no trabalho.

As acdes realizadas (Tabela 7) enfatizam as estratégias de combate ao assédio moral no
trabalho, que sdo importantes para deixar claro o posicionamento da instituicdo e também para
desencorajar a ocorréncia de atos de violéncia no trabalho, mas por si s6 ndo solucionam o
problema. E necessario que as acdes de prevencdo e combate sejam realizadas de modo
articulado e constante, considerando o ingresso de novos servidores nas universidades todos 0s
anos, e também como forma de fortalecer uma politica institucional de prevencéo e combate
ao assédio moral no trabalho. Um ponto de atencdo séo as acOes direcionadas as vitimas de
assédio moral — que tém sua relevancia dada a situacdo — mas que necessitam ser realizadas
junto a acdes que abranjam além do individuo assediado, de modo a ndo cair em a¢fes pontuais

e/ou gue resultem em um sentimento de culpabilizacdo dos trabalhadores assediados.
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Tabela 7: AcOes realizadas pelas instituicdes para prevencdo e/ou combate ao assédio moral

no trabalho
Tipo de ~
estratégia Acdes Autor(es)
SOUZA, 2018; RODRIGUES, 2019;
Atuacdo da Ouvidoria DUARTE, 2019; VIEIRA, 2019;
CARDOSO, 2020; OLIVEIRA, 2020
Abertura de sindicancia e/ou processo administrativo GOMES, 2018; SOUZA, 2018; NUNES,
disciplinar 2019; CARDOSO, 2020
Atuacio da Comissio de Etica SOUZA, 2018; CARDOSO, 2020
Atuagaf) da .Com|§5a.o Qe Permanente de Processo RODRIGUES, 2019: SOUZA, 2019
Administrativo Disciplinar
Atuacdo da Corregedoria DUARTE, 2019; CARDOSO, 2020
Intervencdes organizacionais nos setores onde
Combate  jncidem gprél'[icag de assédio moral SOUZA, 2018; CARDOSO, 2020
Acompanhamento aos envolvidos SOUZA, 2018
Atuacdo do setor de Auditoria CARDOSO, 2020
Comissdo especifica para o tema do assédio moral MONTEIRO, 2019
Comisséo atuante nas relac6es de trabalho VENTURA, 2015
Divulgacdo dos procedimentos para dendncias e do
andamento das sindicancias e processos VIEIRA, 2019
administrativos.
Rede de Acolhimento Intersetorial SOUZA, 2018
Remocao do servidor assediado GOMES, 2018
SILVA, O., 2016; FONSECA, 2017;
Realizacéo de palestras e seminarios SOUZA, 2018; NUNES, 2019;
CARDOSO, 2020; OLIVEIRA, 2020
FONSECA, 2017; SOUZA, 2018;
Realizag&o de cursos de capacitacdo MONTEIRO, 2019; VIEIRA, 2019;
CARDOSO, 2020; LIMA JUNIOR, 2020
FONSECA, 2017; SOUZA, 2018;
Elaboracéo e divulgagéo de material informativo NUNES, 2019; VIEIRA, 2019;
Prevencio CARDOSO, 2020

Criagdo e/ou divulgacdo de normas sobre assédio
moral no trabalho

SILVA, O., 2016; GOMES, 2018;
DUARTE, 2019

Acompanhamento do estagio probatorio

VENTURA, 2015

Campanha de combate ao assédio moral

SOUZA, 2018

Debates e audiéncias publicas

VIEIRA, 2019

Diélogos entre direcdo e departamentos

DUARTE, 2019

Implementacdo de uma politica de combate e
prevencao ao assédio moral

VIEIRA, 2019

Fonte: elaborada pelas autoras.

5 — Consideracdes finais

O assedio moral é um problema real no cotidiano de trabalho e suas consequéncias nao
se limitam aos trabalhadores assediados (LEYMANN, 1990; SOARES; OLIVEIRA, 2012,
FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2013; NIELSEN; EINARSEN, 2018; TOLFO ET AL.,
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2016; EINARSEN et al., 2020). E importante reconhecer que em qualquer organizagio pode
haver situacdes de assédio moral no trabalho, e que este pode se apresentar de modo mais sutil
ou mais escancarado. A analise dos TF apontou que muito tem se pesquisado em relagdo a
caracterizacdo do assédio moral no trabalho e consequéncias para os assediados, mas ha
necessidade de aprofundar as pesquisas sobre consequéncias do assédio moral para as
organizac0es e para a sociedade, bem como em relacdo as politicas institucionais adotadas para
0 tratamento do assunto.

A auséncia de politicas de recursos humanos claras, no decorrer do tempo, pode
aumentar os conflitos e problemas existentes e estimular a ocorréncia de situacdes de assédio
moral no trabalho. E imprescindivel que as instituicdes afirmem seu posicionamento nas
situacdes de assédio moral no trabalho e apliqguem as normas adotadas, de modo que a distancia
entre o prescrito e o real ndo seja tdo grande a ponto de ocasionar descrédito por parte dos
trabalhadores.

Dar visibilidade ao problema de modo ético e responsavel pode ajudar as organizagdes
a pensarem alternativas para sua solu¢do. Um ponto a se pensar € o quanto o assédio moral é
causa ou consequéncia de outras condigdes de trabalho. Promover uma cultura de parceria,
respeito e ética como uma das formas de prevenir situacoes de assédio moral no trabalho cabe
a todos os trabalhadores da organizagdo, ndo somente aos gestores.

Apos a analise das dissertacdes e teses fica o desafio: como promover iniciativas para
gque mudangas reais ocorram e abranjam a cultura organizacional e que, por sua vez, reflitam

em um ambiente de trabalho mais colaborativo e solidario e menos competitivo?
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Artigo Il — Praticas de Assédio Moral no Trabalho e Estratégias de Prevencéao e

Combate em uma Universidade Publica de Minas Gerais

Resumo: O assédio moral é uma das formas de violéncia no trabalho e tem sido um assunto
frequente no mundo do trabalho. Esta pesquisa objetivou identificar a ocorréncia de assedio
moral no trabalho entre servidores de uma universidade publica, bem como identificar acdes
de prevencéo e/ou combate no ambito da instituicdo. Os resultados da pesquisa apontaram que
h& ocorréncia de assédio moral no trabalho na instituicao, e que tém sido realizadas a¢oes para
prevencdo e/ou combate ao assédio moral, porém as acOGes carecem de maior frequéncia.
Concluimos que é importante a universidade reconhecer o assedio moral como um problema
institucional, de modo a trata-lo com o intuito de melhorar as condic@es de trabalho e préaticas
de gestdo. Encontramos semelhancas nos resultados de pesquisas realizadas em outras
instituicGes publicas de educacdo superior, o que reflete que este problema néo ocorre apenas
na UFMG.

Palavras-chave: assédio moral; universidades publicas; instituicbes publicas de ensino

superior; servidores publicos.

Abstract: Moral harassment is one of the forms of violence at work and has been a frequent
issue in the job market. This article aimed to identify the occurrence of moral harassment at
work among servers of a public university, as well as to identify prevention and/or combat
actions within the institution. The research aimed to identify the occurrence of moral
harassment at work among servers in the public institution, as well as the actions have been
taken to prevent and/or combat moral harassment in the institution. The results indicated the
occurrence of moral harassment in the institution and recognized action for interviewed,
however the actions demand more frequency. We conclude that it is important the university
to recognize moral harassment as an institutional problem, in order to deal with it in order to
improve working conditions and management practices. We found similarities in the results of
research carried out in other public higher education institutions and/or universities, which
reflects that this problem does not only occur at UFMG.

Keywords: moral harassment; public universities; public institutions of higher education;

public servants.

O assédio moral no trabalho é uma das possiveis formas de violéncia no trabalho
(Einarsen et al., 2020; Freitas et al., 2013; Nielsen & Einarsen, 2018; Soares, 2012). As
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mudanc¢as no mundo do trabalho — por exemplo, métodos de gestdo adotados, formas de
organizacdo do trabalho, verticalizacdo excessiva da estrutura organizacional, mudancas
constantes dos ocupantes dos cargos de chefia e cultura organizacional — s&o fatores que podem
favorecer a ocorréncia de situacdes de assédio moral ao refletirem préticas de valorizacdo da
produtividade, do individualismo e da competitividade entre colegas de trabalho (Barreto &
Heloani, 2015; Einarsen et al., 2020; Freitas et al., 2013; Soboll, 2017; Vieira et al., 2012).

As primeiras pesquisas sobre o tema datam de 1976 com a publicagdo do livro “The
harassed worker” de Carrol Brodsky. O livro ficou conhecido popularmente anos depois, em
decorréncia do crescente interesse sobre o0 assunto. Nos anos 90 as publica¢des, em inglés, do
artigo cientifico “Mobbing and Psychological Terror at Workplaces” (1990) pelo psicoélogo
Heinz Leymann, e, em francés, do livro da psiquiatra Marie-France Hirigoyen “Le harcelement
moral, la violence perverse au quotidien” (1998) intensificaram as discussdes sobre o
fendmeno do assédio moral nos contextos de trabalho (Einarsen et al., 2020; Freitas et al., 2013;
Nielsen & Einarsen, 2018; Soares, 2012). Também merecem destaque as pesquisas realizadas
pelo Grupo de Pesquisa sobre Assédio Moral no Trabalho da Universidade de Bergen
(Noruega), com publicages frequentes desde 1991 (Freitas et al., 2013).

No inicio dos anos 2000, iniciaram as discussdes acerca do tema no contexto brasileiro,
influenciadas pelas publicacdes da versao traduzida para o portugués do livro “Assédio moral:
a violéncia perversa no cotidiano” (2000), de Marie-France Hirigoyen, o artigo “Assédio moral
e assédio sexual: faces do poder perverso nas organizagdes” (2001), de Maria Ester Freitas e 0
livro “Violéncia, saude, trabalho: uma jornada de humilhagdes™ (2003), de Margarida Barreto
(Vieira et al., 2012). Desde entdo, parte das pesquisas brasileiras tém seguido a abordagem das
pesquisas europeias (Einarsen et al., 2020; Vieira et al., 2012).

Considerando a situacdo das universidades publicas brasileiras — 0 modelo de gestdo
predominante tem caracteristicas que propiciam a prevaléncia de assédio moral no trabalho,
além de estarem sendo alvos de politicas de degradacdo por parte do Estado — e a relevancia
social do tema, planejamos esta pesquisa com os objetivos de identificar praticas de assédio
moral no trabalho entre os servidores da Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG) e
identificar politicas institucionais para a prevencao e/ou combate do assédio moral no trabalho
no &mbito da UFMG.

Esta pesquisa se justifica, pois poderd auxiliar a instituicdo a ter um diagnostico
preliminar do problema para pensar em acfes de intervencdo. Também pode incentivar e

subsidiar pesquisas futuras sobre o tema.
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2 Assédio Moral no Trabalho

O assédio moral no trabalho foi definido “como um processo que se evidencia nas
relacdes no trabalho, caracterizado por um conjunto de atos hostis, que ocorre de forma crénica,
continuada e repetitiva, os quais atingem a dignidade, ofendem ou prejudicam aqueles que sdo
alvo das hostiliza¢des” (Soboll, 2017, p. 15). Para sua caracterizagao e distingao de outros tipos
de violéncia devem ser considerados os critérios de frequéncia e duracdo dos atos praticados
(Einarsen et al., 2010; Freitas et al., 2013; Hirigoyen, 2002; Leymann, 1990; Soboll, 2017).
Embora esses critérios sejam importantes, a avaliagdo deve ser feita caso a caso, pois é possivel
caracterizar casos de assédio moral no trabalho em que a duracdo seja inferior a seis meses
(Einarsen et al., 2020; Hirigoyen, 2002; Soares & Oliveira, 2012). Quanto ao critério de
intencionalidade, ndo encontramos consenso na literatura: ha os que defendem seu uso como
critério obrigatério (Freitas et al., 2013; Hirigoyen, 2002) e os que defendem como critério
complementar (Einarsen et al., 2020; Soboll, 2017). Alguns autores (Einarsen et al., Freitas et
al., 2013; 2020; Soboll, 2017; Vieira et al., 2012) apontam para a necessidade de os debates
sobre o assédio moral no trabalho extrapolarem as questBes individuais e considerarem a
influéncia que as formas de organizacao e gestdo do trabalho possuem na andlise dos possiveis
casos de assedio moral no trabalho.

As consequéncias do assédio moral no trabalho atingem a todos: individuos alvo,
organizacgOes e sociedade (p. ex., Freitas et al., 2013; Leymann, 1990; Nielsen & Einarsen,
2018; Soares & Oliveira, 2012; Tolfo et al., 2016). Para os individuos alvo as consequéncias
surgem em forma de adoecimento fisico e mental, dificuldades nas relagcbes interpessoais —
dentro e fora do trabalho — (p. ex., Freitas et al., 2013; Leymann, 1990; Nielsen & Einarsen,
2018; Soares & Oliveira, 2012; Tolfo et al., 2016). Para as organizac¢des, 0s prejuizos vém em
forma de custos com rotatividade, absenteismo, presenteismo e processos judiciais, além dos
possiveis danos a imagem da organizacao (p. ex., Freitas et al., 2013; Leymann, 1990; Nielsen
& Einarsen, 2018; Soares & Oliveira, 2012; Tolfo et al., 2016). Para a sociedade, as
consequéncias tendem a ficar mais invisibilizadas, no entanto, pode-se citar os custos
previdenciarios advindos de aposentadorias precoces e afastamentos por doencas, aumento dos
custos com saude publica e custos com processos judiciais (p. ex., Freitas et al., 2013;
Leymann, 1990; Nielsen & Einarsen, 2018; Soares & Oliveira, 2012; Tolfo et al., 2016).

Algumas estratégias para prevenir e/ou combater o assedio moral no trabalho podem
ser realizadas pelas organizacdes. As estratégias de prevencdo tém o objetivo de reduzir os
riscos de ocorréncia de assédio moral no trabalho e aumentar os recursos dos trabalhadores

para lidarem com a situacéo (p. ex., Freitas et al., 2013; Tolfo et al., 2016). As estratégias de
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combate almejam reduzir danos e eliminar praticas de assédio moral no trabalho (p. ex., Freitas
etal., 2013; Tolfo et al., 2016).

3 Método

Tendo em vista a consecucdo dos objetivos — identificar: 1) praticas de assédio moral
no trabalho entre os servidores da UFMG,; e 2) politicas institucionais para a prevenc¢édo e/ou
combate do assédio moral no trabalho no &mbito da UFMG — esta pesquisa utilizou diferentes
estratégias metodoldgicas e foi realizada em duas etapas. Na primeira etapa foram aplicados
questionarios semiestruturados e, na segunda etapa, foram aplicadas entrevistas
semiestruturadas, bem como realizada pesquisa documental nos sites da UFMG, do Sindicato
dos Trabalhadores nas Instituigdes Federais de Ensino (Sindifes) e do Sindicato dos Professores
de Universidades Federais de Belo Horizonte, Montes Claros e Ouro Branco (APUBH). A
pesquisa foi registrada na Plataforma Brasil sob o nimero do Certificado de Apresentacéo para
Apreciacio Etica (CAAE) 47616521.1.0000.5149.

3.1 Primeira etapa
3.1.1 Participantes da pesquisa

Na primeira etapa foram convidados a participar todos os servidores Docentes e
Técnico-administrativos em Educacdo (TAE) que estdo em exercicio ha pelo menos 6 (seis)
meses na instituicdo. Participaram 419 servidores, respondendo aos questionarios online.

A maioria (68%) era do sexo feminino, o que corrobora a populacao total de servidores
da UFMG que é majoritariamente (53%) do sexo feminino. Em relacdo a orientacdo sexual,
87,4% se declararam heterossexual, 7,4% homossexual e 5,3% outras. Quanto a cor, 59,2% se
declararam brancos, 28,9% pardos, 7,9% negros, 2,1% preferiram ndo declarar, 1,2% amarelos
e 0,7% outras. No que se refere ao estado civil, 60,1% se declararam casados ou em unido
estavel, 31,3% solteiros, 6,4% divorciados ou separados, 1% vilvos e 1,2% outros.

Em relacdo ao grau de escolaridade formal, 32,2% doutorado, 20,05% mestrado, 34,1%
declararam ter especializacdo, 11,7% ensino superior e 1,4% ensino médio. Embora a titulacao
de especialista (lato sensu ou stricto sensu) ndo seja pré-requisito para os cargos de TAE, a
maior parte da amostra (pelo menos 82%) possui titulagéo acima do exigido para o cargo. Este
fato provavelmente se deve em funcdo de a carreira de servidores TAE possibilitar adicionais
salariais em virtude de o servidor possuir educacao formal superior ao estabelecido para o cargo
que ocupa. Quanto aos grupos ocupacionais, 71,6% eram servidores TAE e 28,4% docentes. A

maior parte (57%) da populagdo total de servidores da UFMG também é TAE. Indagamos a
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motivacao para maior participacdo de servidores TAE nesta pesquisa: sera que os servidores
docentes apresentam maior dificuldade para reconhecer situac@es de assédio moral e/ou para
reconhecer que estdo sendo assediados? Ou ainda, seré que os servidores TAE pois, acreditam
que estes tém maior disponibilidade para responder e tendem a colaborar mais nas pesquisas
que os docentes?

Quanto a ocupacao de Cargos de Direcdo, Fungdo Comissionada de Coordenacdo de
Curso ou Funcédo Gratificada, 87,8% ndo ocupam estes cargos/fungdes e 12,2% ocupam. Os
participantes apresentaram idade média de 43,03 anos (DP=9,94 anos), tempo de trabalho na
UFMG de 12,32 anos (DP=9,40 anos) e tempo de lotacdo na unidade atual de 9,29 (DP=8,16).
A idade minima foi 22 anos e a idade maxima 73 anos. O tempo de trabalho na UFMG e o

tempo de trabalho na unidade de lotacdo atual foram de 6 meses 0 minimo e 43 anos 0 maximo.

3.1.2 Instrumentos

Os instrumentos utilizados foram: ficha com dados ocupacionais e demogréficos, ficha
com informacdes sobre acBes de prevencdo e/ ou combate ao assédio moral no trabalho, e
Questionario de Atos Negativos — Revisado (QAN-R). A utilizacdo da ficha com dados
ocupacionais e demogréaficos objetivou caracterizar os participantes da pesquisa em relacao ao
sexo, a idade, a orientacdo sexual, a cor, ao grau de instrucdo, a unidade de lotacdo, ao tempo
de servico e ao tipo de vinculo com a instituicdo. A ficha com informacgdes sobre acGes de
prevencdo e/ ou combate ao assédio moral no trabalho visou verificar se os participantes
conheciam e sabiam dizer sobre ac¢Oes de prevencdo e/ou combate ao assédio moral no trabalho
realizadas no ambito da UFMG, e se gostariam que este tipo de a¢do acontecesse.

O QAN-R é um instrumento desenvolvido por Einarsen e colaboradores, cuja validade
para aplicacdo na populacéo brasileira foi examinada por Christ (2011). Seu uso possibilitou
avaliar o assédio moral de modo objetivo e subjetivo. No método objetivo foi apresentada uma
lista com 22 comportamentos que se referem a situacdes constrangedoras e atos negativos
caracterizadores de assédio moral, nos quais as respostas a cada um dos comportamentos
foram: nunca, eventualmente, mensalmente, semanalmente, diariamente. No método subjetivo
foi apresentada a defini¢do de assédio moral e depois questionado se, a partir da defini¢do, o
participante julga que foi assediado no trabalho. Os dois métodos de avaliagdo baseiam-se no
autorrelato, no entanto, no método objetivo a avaliacdo € das respostas a situagdes especificas

e ndo se a pessoa se considera vitima de assédio ou ndo (Maciel & Gongalves, 2008).
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3.1.3 Atividades de campo e procedimentos de anélises das respostas

A pesquisa e o link para acesso aos questionarios foram divulgados a todos os
servidores pela Diretoria de Tecnologia da Informagdo da UFMG, no e-mail institucional na
forma de lista oculta em agosto/2021, para resposta entre agosto e outubro do mesmo ano. Em
tese, todos servidores (professores e TAES) tinham a mesma probabilidade de responder.
Entretanto, a amostra construida é acidental e ndo aleatoria, porque os critérios de participacdo
foram a adesdo voluntaria e estar em exercicio ha pelo menos seis meses ininterruptos na
instituicdo. Esse ultimo critério foi adotado porque o QAN-R considera os critérios de
frequéncia e duracdo para caracterizar a ocorréncia ou ndo de casos de assédio moral no
trabalho.

Os questionarios e Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) foram
elaborados e respondidos por meio da plataforma Google Forms. Uma cépia do TCLE foi
enviada para o e-mail do participante. Para organizacdo dos dados, extraimos as respostas para
0 Microsoft Excel para a edicéo das planilhas e realizamos as andlises estatisticas no Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS). As respostas as perguntas abertas dos questionarios
foram categorizadas e registradas no SPSS.

Com auxilio do SPSS, estimamos os escores em todos os fatores do QAN-R e
realizamos analises estatisticas para caracterizacdo da amostra, exploracdo das respostas,
dicotomizacdo de algumas variaveis (estado civil, grau de instrucdo e unidade de lotacdo) e
analise de regressdo, tomando como variaveis antecedentes as variaveis sociodemograficas,
que testadas preliminarmente apresentaram-se correlacionadas ou com diferencas

significativas (teste t ou ANOVA), de acordo com o nivel de mensuracao.

3.2 Segunda etapa

Nesta etapa, fizemos analise documental das paginas da APUBH, Sindifes e UFMG.
Participaram das entrevistas a Pro-reitora de Recursos Humanos e um representante do
Sindifes.

3.2.1 Instrumentos

Realizamos entrevistas com roteiros semiestruturados com a Pro-reitora de Recursos
Humanos e representante do Sindifes para identificar as acfes que tém sido realizadas no
ambito da UFMG para prevenir e/ou combater o assédio moral no trabalho. Fizemos pesquisa
documental nos sites do APUBH (https://apubh.org.br/), do Sindifes (https://sindifes.org.br/) e
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da UFMG (https://ufmg.br/) de modo a auxiliar na compreensao da existéncia de politicas

institucionais de prevencao e/ou combate do assédio moral no trabalho na UFMG.

3.2.2 Atividades de campo e procedimentos de analises das respostas

Entrevistamos por meio da plataforma Google Meet e gravamos os conteudos. O
consentimento das participantes foi confirmado por meio da plataforma Google Forms. Uma
copia foi enviada por e-mail.

Realizamos a pesquisa documental partindo da busca por publicacdes disponiveis nos
sites do APUBH, Sindifes e UFMG que continham os termos assédio moral, assédio
psicoldgico, bullying in the workplace, harassment e mobbing. Consideramos as publicacfes
realizadas até abril de 2021.

Para organizacao do material para analise (tanto das entrevistas quanto das publicacGes
dos sites), utilizamos o0 QDA Miner, um software para a anélise de dados textuais. A andlise
foi realizada por meio da técnica de analise de contetdo tematica proposta por Bardin (2011),

que se caracteriza pela identificacdo de nucleo de sentido.

4 Resultados
4.1 Resultados dos questionarios

Na Tabela 1, apresentamos os escores dos participantes nos fatores de assédio moral do
QAN-R. Os escores mais altos foram referentes aos fatores 3 e 1. Os itens do “Fator 3:
Desqualificagdo Pessoal e Profissional” refletem as desigualdades de poder (formal ou
informal) existentes nas relacGes, isolamento e/ou recusa de comunicagédo e a degradacdo das
condicdes de trabalho. No “Fator 1: Assédio Relacionado com o Trabalho” os itens assinalam

a pressdo, criticas e boicotes que a pessoa sofre e que prejudicam seu desempenho no trabalho.

Tabela 1

Estatisticas descritivas por fator de assédio moral do QAN-R (N=419)

Fatores Média Desvi~o Mediana Percentis/ Quartis
Padrao 25% 50%  75%
Fator 1: Assédio Relacionado com o Trabalho 1,44 0,62 1,25 1,00 1,25 1,63
Fator 2: Assédio Pessoal 1,42 0,64 1,14 1,00 1,14 1,57
Fator 3: Desqualificacdo pessoal e profissional 1,66 0,78 1,50 1,00 1,50 2,00
Fator 4: Intimidacao Fisica 1,23 0,49 1,00 1,00 1,00 1,33

Do total de participantes, 16% (67) relataram ter vivenciado um dos atos negativos

mencionados no QAN-R com frequéncia semanal e/ou diaria. Quando perguntados diretamente
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se foram assediados, 29,83% (128) dos participantes se sentiram assediados. Das 67 pessoas
que responderam ter vivenciado atos negativos semanalmente ou diariamente, 37,5% (25
pessoas) ndo se sentiram assediadas (respostas “ndo” e “sim, mas s6 raramente”) quando
questionadas diretamente, 37,5% (25 pessoas) sentiram-se assediadas as vezes, e 25% (17
pessoas) se sentiram assediadas (respostas “sim, varias vezes por semana” e “sim, quase
diariamente”). A correlagdo entre o numero de respostas “semanalmente” e “mensalmente” em
relagdo a frequéncia a que foi submetido aos atos negativos no trabalho e o questionamento
direto sobre sentir-se assediado (r=0,37) foi significativa (p< 0,01).

Exploramos se as caracteristicas sociodemogréaficas se correlacionam aos escores dos
fatores e encontramos coeficientes significativos para: estado civil (ser solteiro), tempo de
trabalho na unidade atual e grau de instrucédo (ser pés-graduado stricto sensu). Mas avaliamos
se sdo preditores adequados (Tabela 2) e as analises de regressdo com cada fator (como variavel
critério) indicaram os poderes explicativos muito baixos, variando de 0,01 a 0,02. Constatamos
que a variavel estado civil (ser solteiro) apresentou predicdo significativa com os Fatores 1, 2
e 4 de assedio moral. As varidveis tempo de trabalho na unidade atual e grau de instrucéo (ser
pos-graduado stricto sensu) apresentaram predicdo significativa com o Fator 3 de assédio
moral. Significa, entdo, que quanto maior o nivel de instrucdo e menor o tempo de trabalho,

maiores as chances de obterem escores elevados no Fator 3.



Tabela 2

Analise de variancia aplicada aos fatores do QAN-R

Coeficientesndo  Coeficientes
padronizados  padronizados

Erro t Significancia
padréo Beta

Fator 1: Assédio Relacionado com o Trabalho (r?=0,011)
(Constante) 1,393 0,037 38,129 0,000
Ser solteiro 0,138 0,065 0,106 2,138 0,033

Fator 2: Assédio Pessoal (r’=0,013)

(Constante) 1,371 0,038 35,908 0,000
Ser solteiro 0,154 0,068 0,113 2,287 0,023

Fator 3: Desqualificacdo pessoal e profissional (r?=0,011)
(Constante) 1,678 0,067 25,028 0,000
Iﬁ;’:}gﬁ gteu:fba'ho naunidadede o001 0000  -0,131 2,622 0,009
Ser p6s-graduado stricto sensu 0,200 0,079 0,127 2,529 0,012

Fator 4: Intimidacéo Fisica (r?=0,021)

(Constante) 1,181 0,029 40,572 0,000
Ser solteiro 0,153 0,051 0,146 2,969 0,003
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Quando questionados sobre as a¢des desenvolvidas pela UFMG, APUBH e/ou Sindifes

(Tabela 3) para prevencao e/ou combate ao assedio moral no trabalho, a maior parte respondeu

n&o conhecer ou nao ter participado das agdes desenvolvidas pelos mesmos. Na mesma tabela

chama atencdo a propor¢do dos participantes que gostaria que as instituicdes promovessem

acOes de prevencdo e/ou combate ao assedio moral no trabalho no &mbito da UFMG, porque

apesar da conotacdo positiva da resposta, ela termina fortalecendo a alta proporcdo de

desconhecimento das aces ja realizadas ou em curso.
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Tabela 3
Conhecimento e participacdo em acbes de prevencdo e/ou combate ao assédio moral no
trabalho realizadas pela UFMG, APUBH ou Sindifes

Frequéncia Percentual

Vocé tem conhecimento de acdes desenvolvidas pela UFMG para a prevencdo e/ou combate ao
assédio moral no trabalho?

Sim 67 16%

N&o 352 84%
Vocé ja participou de ac¢des desenvolvidas pela UFMG para a prevencéo e/ou combate ao assédio
moral no trabalho?

Sim 37 8,8%

Néo 382 91,2%
Vocé tem conhecimento de a¢des desenvolvidas pelo APUBH ou Sindifes para a prevencéo e/ou
combate ao assédio moral no trabalho?

Sim 78 18,6%

Néo 341 81,4%
Vocé j& participou de a¢des desenvolvidas pelo APUBH ou Sindifes para a prevencéo e/ou combate
ao assédio moral no trabalho?

Sim 35 8,4%

Né&o 384 91,6%
Vocé gostaria que a UFMG, o APUBH e o Sindifes promovessem ag¢des para informar e sensibilizar
a comunidade universitaria sobre as caracteristicas e as consequéncias do assedio moral no
trabalho?

Sim 375 89,5%
Néo 44 10,5%

Na Tabela 4, sintetizamos as ac0es realizadas pela UFMG, Sindifes ou APUBH que os
participantes da pesquisa conhecem e/ou ja participaram. Em relacdo as acOes realizadas pela
UFMG foram citadas a atuacdo da Comisséo de Etica, a divulgacio por e-mail e na pagina da
instituicdo de cartilhas/manuais, campanhas informativas e eventos sobre o tema, mediagédo
realizadas nas unidades, a previsao de medidas disciplinares (p. ex. a existéncia de Comissoes
de Sindicancia e Resolucéo de Direitos Humanos), a Rede de Salde Mental que informa sobre
0 tema em seu site, a Ouvidoria que € um espaco para denuncias sobre este assunto, a realizacao
de cursos de capacitacdo, o apoio aos envolvidos (p. ex., solicitacdo de orientacdes e/ou
realizacdo de acompanhamento a Divisdo de Acompanhamento Funcional do Departamento de
Recursos Humanos ou em setores de Escuta Académica de algumas unidades, solicitacdo de
remocdo do servidor assediado para outro local de trabalho), Grupos de trabalho que tratam a
temaética e a disponibilizagdo de canais e fluxos para denuncias.

Acerca das acOes realizadas pelos sindicatos, os participantes citaram a atuacdo junto a
Comissdo de Etica, a elaboracéo e divulgacio (pelo site e distribuicio fisica) de manual, a
realizacdo e divulgacdo de campanhas informativas e seminarios sobre o tema, 0 apoio aos

envolvidos (p. ex., canal de atendimento/acolhimento, disponibilizacdo de assessoria juridica).
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Tabela 4
Ac0es desenvolvidas pela UFMG, APUBH e Sindifes que os participantes conhecem e/ou ja

participaram

?

@ @ 8 8o 2 %9
28 2. g3 t2% 2 &
© > =20 o 2o S5 2 = 8 &
) ) _ 8% 393 e 8 998§ 2=
Acdes informadas por tipo de estratégia w2 227 oo 2235 g8 £
822 £85 822 £g£ °©%T g
< Lo o £ o © C Omn «© .t O
£ 2D ®8T S c > £ 8T o, TN P
S5 QL o SER=I%) Q0 o & o
o g w 3 2 O 3 w3 7 YE
L ] D — Q o e
= & S & 5
O o
N&o sabe dizer quais 9 2 13 3 13
Prevencéo (seminarios/ debates/ palestras/
féruns/ mesas redondas, campanhas
informativas, cartilhas/ manuais, cursos de 52 24 70 39 265
capacitacéo, e capacitagcdo em relacdo a outras
temaéticas)
Combate (apoio aos envolvidos, canais e fluxos
de denuncias, mediacéo, gestdo das
. ¢ €50, . 18 9 5 2 67
informagdes, grupos de trabalho, e previséo de
medidas disciplinares)
Prevencédo e Combate (Ouvidoria, Comisséo de
Etica, Rede de Salde Mental e divulgacéo do
gac 6 4 1 0 11

posicionamento da organizacdo e do tratamento
dos casos)

No que se refere as acGes que os participantes sugeriram que a UFMG e/ou os sindicatos
realizem foram campanhas informativas com agdes constantes, elaboracdo e distribuicdo de
cartilhas, elaboracdo e divulgacdo de videos e animacoes, realizacdo de seminarios/ debates/
palestras/ foruns/ mesas redondas, realizacdo de cursos de capacitacdo dos servidores que
ocupam cargos de gestdo e dos servidores que atuam em casos de assédio moral (atendimento
direto ao servidor assediado, ouvidoria e instancias de apuracdo dos casos), capacitacdes em
tematicas correlatas (p. ex., direitos e deveres dos servidores, atribuicdes e responsabilidades
inerentes aos cargos, comportamentos abusivos no trabalho e comunicagdo nédo violenta),
atuacio ativa da Comissdo de Etica e Ouvidoria, criacdo e divulgacio do fluxo para dentncias,
mediacdo nos casos de suspeita de assédio moral, apoio aos envolvidos (acompanhamento por
parte da Pro-Reitoria de Recursos Humanos), gestdo das informacdes (p. ex., divulgacao de
relatorio anual com dados sobre assédio, mapeamento das pesquisas existentes sobre a temética
na instituicdo), criacdo de grupos de trabalho para atuacéo conjunta com os sindicatos, criagcao
de instancias para apuracdo dos casos de assédio moral, previsdo de medidas disciplinares

(regulamentacdo, apuracdo das dendncias por meio de Sindicancias e Processo Administrativo
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Disciplinar), divulgacdo do posicionamento da instituicdo e retorno do tratamento dos casos
(p. ex., realizacdo de agdes concretas em relagdo aos casos de assédio moral, apuracdo das

denuncias).

4.2 Resultados da analise documental e entrevistas

Em busca realizada em abril/2021, encontramos 63 documentos (noticias, resolucdes,
manuais, divulgagbes de eventos, etc.) no total, sendo, 33 no site do Sindifes, 19 no site da
UFMG e 11 no site do APUBH. A primeira publicacdo sobre o tema foi no site do Sindifes no
ano de 2010. Foram realizadas duas entrevistas com representante da Pro-Reitoria de Recursos
Humanos (PRORH) e do Sindifes.

Organizamos o contetdo dos documentos e das entrevistas em Unidades de sentido,
que depois foram sintetizadas em temas (Tabela 5), que nos permitiram compreender como o
fendmeno do assédio moral no trabalho tem sido abordado pela UFMG e sindicatos. Os temas
mais frequéncia nos documentos e nas entrevistas referem-se as praticas de prevencdo e/ou
combate ao assédio moral no trabalho e a compreensdo do assédio moral no trabalho. Nas
entrevistas, um tema presente distinto dos documentos sdo as causas atribuidas a ocorréncia de
assédio moral no trabalho na UFMG. As frequéncias e porcentagens mencionadas na Tabela 5
se referem a quantidade de vezes que o0 tema apareceu no texto, e ndo em relacdo a quantidade

de entrevistas e/ou documentos analisadas.

Tabela 5

Temas presentes nas entrevistas e publicacdes

Entrevistas Documentos
Tema

Frequéncia Porcentagem Frequéncia Porcentagem

Préticas de prevencao e/ou combate ao Assédio

0, 0,
Moral no Trabalho 21 50,94% 116 37,06%
Compreensdo do Assédio Moral no Trabalho 7 13,21% 63 20,13%
Causas do Assédio Moral no Trabalho 6 11,32% - -
o . fundi Assédio Moral
i:lf?rc;c;e;s”?oue sdo confundidas com Assédio Mora 4 7.55% 47 15.02%
_Il?fasg;:ﬁzo das situacGes de Assédio Moral no 3 5.66% 97 8,63%
Consequéncias do Assédio Moral no Trabalho 3 5,66% 37 11,82%
- lassificaca Assédio Moral
_?:;ts;:ﬁzde classificacdo do Assédio Moral no ’ 3.77% 15 4,79%
Assédio Organizacional 1 1,89% 8 2,56%

Total 53 100,00% 313 100%
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Em relacdo as Praticas de Prevencao e/ou Combate ao Assédio Moral no Trabalho, o
tema mais frequentemente identificado, foram mencionadas a necessidade de prevencéo e de
posicionamento institucional claro sobre o assunto, bem como a dificuldade na realizacdo de
denuncias, importancia da orientacdo e apoio dos pares para a realizagdo das mesmas e a
legislagdo sobre o tema. “A conscientizacdo ainda é necessaria, pois ha muita confuséo sobre
0 que é assédio moral” (D26). “A prevencdo do assédio moral deve ser um interesse tanto
individual quanto organizacional” (D7). “[...] nés que estamos no papel de chefia mais do que
isso queremos ser lideres, temos de passar uma mensagem muito forte para a instituicdo inteira,
que o assédio moral ndo é aceitavel na instituicdo” (D62).

Mencionaram-se acgdes realizadas, por exemplo, a elaboracéo e divulgacéo de cartilhas
e manuais, a organizacao e participagdo em seminarios que abordem o tema, o acolhimento das
denuncias, a realizagdo de atendimentos psicoldgicos e juridico aos servidores assediados, € a
inclusdo de acbes para promocdo de debates, discussdes e eventos relativos a tematica do
Assédio Moral no Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) da UFMG para o periodo de
2018 a 2023. Um ponto importante foi reconhecer a necessidade de realizar agOes
articuladamente “na roda de conversa, foram debatidas agdes que vem sendo desenvolvidas na
Universidade em relacdo ao assédio. Os presentes discutiram a necessidade de articulacdo das
acoes ja implementadas, bem como de ampliacdo desses esforgos” (D42).

Citaram que a PRORH deve prevenir e combater o assédio moral no trabalho: “[...]
enquanto Pré-Reitoria de Recursos Humanos, pode sim buscar e esclarecer as pessoas que ai
sim isso ¢ papel da PRORH” (E2).

Se a gente fala de relacGes do trabalho, de uma maneira geral e um topico aborde o

assédio é muito interessante, porque quando a gente fala de relagdes do trabalho a gente

pode trabalhar de uma forma instrutiva, do que s@o boas relagdes no trabalho e no que
deteriora, no que é ruim (E2).

Apresentaram algumas dificuldades para uma melhor atuacdo da UFMG na prevencao
e combate ao assedio moral no trabalho, como a falta de centralizacdo dos processos
administrativos, a auséncia de prioridade institucional no tratamento do assunto, acées pontuais
em alguns casos como a remocao do individuo assediado do local de trabalho e o arquivamento
de processos: “[...] outra deficiéncia que a gente tem é exatamente a universidade ndo assimilar
essa discussao como sendo uma discussao protagonista dentro da universidade” (E1).

Ai a gente denunciou na reitoria, denunciou na ouvidoria ninguém fez nada, na

comissdo né? Ai nds fomos pro Ministério Pablico, e vocé acredita que o pessoal da
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[unidade] conseguiu arquivar nosso processo dentro do Ministério Pablico? E ai o que

estd nos restando é ir pra justica, pra ver se a justica faz alguma coisa [...] (E1).

O processo de remogdo (que é a mudanca do local de trabalho do servidor) foi citado
como uma alternativa que pode estar sendo utilizada como forma de resolver o problema, e que
acaba camuflando a situacao:

Fico pensando na UFMG em algumas coisas que podem dar uma maquiada nisso. E

uma das coisas que pode dar uma maquiada nisso talvez seja a remogao. Entéo se vocé

esta numa empresa privada vocé tem um chefe e vocé é assediado, é muito dificil que
vocé mude de lugar. Na UFMG vocé pode pedir uma remocao. Néo consigo mais ficar
nesse ambiente de trabalho me faz mal. [...] Mas pode ser também que a pessoa esteja

saindo porque ela ndo se da bem com o chefe — seja ela com ele ou ele com ela — e

algum caso de assédio pode passar; em vez de mexer com isso eu vou pedir remogao.

Entdo, o instituto da remoc¢do pode também ser um caminho para a ndo denincia. Ndo

estou dizendo que €, mas pode ser um caminho que esconda isso (E2).

Em relacdo a denuncia de situagBes de assédio moral no trabalho, foi mencionada a
necessidade de disponibilizar informacdes claras para a realizagcdo da mesma, a dificuldade que
os trabalhadores assediados sentem em realiza-la e a importancia do apoio dos colegas. Foi
disponibilizada também orienta¢des sobre como realizar dentincia. “As pessoas nao tém a
menor nogdo que estdo sendo assediadas” (E2). “E comum também, como apontado, que
vitimas de assédio ndo denunciem os agressores, por vergonha, falta de informacdo ou medo
de represalias” (D42).

Acerca da legislacdo sobre o assédio moral no trabalho, citaram alguns normativos que
servem de base e, no ambito da UFMG, a inclusdo do assédio moral na Resolugdo n° 9 de 2016
que aborda sobre a violacdo de direitos humanos e a erradicacdo de atos discriminatorios no
ambito da UFMG. “Nos casos em que seja necessaria a abertura da sindicancia, depois de
apurados e comprovados os fatos, os agressores responderdo processo disciplinar, respeitando
os tramites institucionais e, caso seja provada a culpa, serdo punidos administrativamente”
(D42).

A Compreensdo do Assédio Moral no Trabalho abrange o reconhecimento da existéncia
do fendmeno e sua presenca na institui¢do, o historico de estudos sobre a tematica, o conceito
(de forma a diferencia-lo de outras formas de violéncia, bem como de outros problemas que
podem ocorrer no trabalho), possiveis individuos alvos e a direcdo do assedio moral no

trabalho. “[...] na verdade a gente comecou a estudar os casos de persegui¢do que chegavam
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aqui, que era como a pessoa se referia e ai ao longo disso a gente descobriu que tinha um nome,
que era 0 assédio moral” (E1).

[...] a gente confunde muito assédio moral com conflito, e hoje eu quero diferenciar isso

com vocés. O assédio moral € um processo, entdo ele ndo ¢ feito uma Unica vez, ele ndo

acontece do dia para a noite, ele tem fases que vao crescendo que véo cronificando a

situacdo. Entdo ele € um processo grave e extremo de violéncia psicoldgica [...] que

acontece de maneira continuada, de maneira repetitiva, de maneira direcionada (D62).

Ha o reconhecimento de que o assedio moral no trabalho pode acontecer com qualquer
pessoa, no entanto, ha o entendimento de que algumas minorias estdo mais vulneraveis a sofrer
estas praticas. “Qualquer pessoa pode sofrer assédio, mas algumas sdo mais vulneraveis a essas
praticas. Os alvos mais comuns sdo pessoas que fazem parte de grupos socialmente oprimidos
€ que provocam inseguranca ou rivalidade por seus méritos profissionais” (D42).

O assedio moral pode acontecer independentemente da posicdo hierarquica do
trabalhador. Pode partir de diferentes direcGes: vertical descendente (é quando um superior
hierarquico assedia o subordinado), vertical ascendente (quando subordinado(s) assedia(m) a
chefia), horizontal (entre colegas de mesmo nivel hierarquico) e misto (quando o assédio pode
vir de varias diregoes). “Porque ndo ¢ sO a chefia né? A gente ja pegou que assédio também da
equipe com o chefe, que a gente teve que ir 14 conversar também” (E1). “[...] colegas que
afastam do outro colega, um chefe que permite que os colegas maltratem ou ridicularizem uma
pessoa especifica [...] ndo é so a relacdo entre chefe e subordinado, mas também entre colegas
que pode caracterizar assédio moral” (D22).

As mencdes as Causas do Assédio Moral no Trabalho, terceiro tema por frequéncia,
abrangeram atribui¢cbes como o despreparo dos gestores, as relacées de poder distorcidas, a
burocracia, a auséncia de posicionamento institucional diante das situacdes de assédio e a
sensacdo de impunidade do agressor. Destacamos dois exemplos de trecho de entrevistas que
ilustram adequadamente essas atribuicdes: “... os nossos gestores sdo despreparados para ser
gestores” (E1), “[...] a gente ainda percebe muito isso dentro da universidade, das pessoas
falarem e vocé ter que obedecer” (E1).

Mencionaram também algumas situa¢fes que comumente sdo confundidas com o
assédio moral no trabalho, tais como atos isolados de agressdo, conflitos pontuais, abuso de
autoridade, exigéncias profissionais e mas condi¢des de trabalho. “€é constante a confusao entre
assédio moral e tratamento rispido. Isto porque nem sempre o tratamento rispido configura
assédio moral” (D24). “Vale ressaltar que atos isolados de agressao psicoldgica na sala de aula

ou nos ambientes de trabalho ndo sdo caracterizados como assédio, mas podem gerar processos
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administrativos, civis, trabalhistas e até criminais do agressor” (D42). “Os conflitos sempre
vao existir e eles precisam ser gerenciados. Gerenciar conflito € uma ferramenta que a gente
tem de prevencdo ao assedio moral, quando eu ndo gerencio bem o conflito, aquilo que é um
conflito acaba virando um assédio” (D62).

Nos documentos e entrevistas ha relato de situacdes que consideram assédio moral as
quais classificamos conforme os fatores do QAN-R (Christ, 2011), a saber: Assédio
Relacionado com o Trabalho, Assédio Pessoal, Desqualificagdo Pessoal e Profissional e
Intimidac&o Fisica. O Assédio Relacionado com o Trabalho inclui atos como criticas negativas,
pressao excessiva, boicotes, de tal modo que prejudica seu desempenho no trabalho: “nao vou
te dar as férias, vou te obrigar a ficar trabalhando até mais tarde. Olha ndo vai dar pra sair para
almoco porque eu preciso disso aqui pronto. Entdo ndo é s6 a mesma acdo, podem ser varias
acdes diferentes e que quando se junta aquilo se caracteriza o assédio” (E2).

O Assédio Pessoal inclui atos como comportamentos de hostilidade e exclusdo, que
levam o trabalhador ao sofrimento; “Uma pessoa sofre assédio moral quando se sente
frequentemente humilhada, inferiorizada, tratada com indiferenca ou agredida fisica ou
verbalmente. Por exemplo, risinhos, suspiros e comentarios dissimulados pela chefia ou pelos
colegas também configuram assédio moral, desde que sejam recorrentes” (D5).

O fator Desqualificacdo Pessoal e Profissional inclui atos que desqualificam o
trabalhador, que sente que suas opinides e/ou trabalho ndo sdo levados em consideragdo: “um
comentario que ameaca a respeitabilidade profissional da mulher. Entdo ndo tem nada de
brincadeira ai, ele pode reconhecer como brincadeira, mas quando cé comeca a conversar com
a pessoa ela reconhece” (D22).

O fator Intimidacdo Fisica inclui ameacas, intimidacdo e a consumacdo da violéncia
fisica:

Eu ja fui parar 1a na [unidade] por que ela tava filmando o pessoal do colegiado,
filmando, ela colocou uma camera dentro do colegiado e uma camera no corredor do
banheiro. Ela sabia o horario que as pessoas entravam no banheiro e o horario que as
pessoas saiam do banheiro. Ai, quando o pessoal me falou, eu ndo acreditei, eu fui la
para ver. E e aj ela assistia pelo celular da onde ela tivesse. E ai ela ligava pra pessoa
para perguntar o que é que vocé fez no banheiro tanto tempo? (E1).

Sobre as consequéncias do assédio moral no trabalho, ha o entendimento de que pode
afetar a todos e trazer “graves consequéncias para os trabalhadores, o ambiente de trabalho e a
sociedade” (D2). Relatadas algumas consequéncias do assédio moral no trabalho para os

individuos alvo que abrangem alteragGes psiquicas comuns, sintomas psicossomaticos e
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mudangas comportamentais: “A situacdo gera um esgotamento. E as vezes ela ndo vai mexer
porque ela ndo quer dar mais depoimento, porque o psicologico dela ja esta abalado” (E2).
“Palpitacao, tremor, dor de garganta, né? Dor de garganta, ndo consigo falar o que eu preciso
falar, diminuigdo da libido entdo vai afetar 1a em casa, depressdo, ansiedade, dor de cabeca
frequente” (D62). “Assédio moral é uma situagdo muito complicada, porque envolve ndo s a
pessoa, mas também muitas vezes a vitima e os parentes dela” (D22).

Indicaram algumas provaveis consequéncias do assedio moral no trabalho para as
organizacoes, que vao desde aumento nos custos (advindos de absenteismo, rotatividade, acoes
judiciais, etc.), até mesmo as interferéncias no clima organizacional e organizacdo do trabalho:
“a instituicao sofre com o clima organizacional prejudicado, com conflitos frequentes, com a
perda da qualidade do trabalho” (D62), “Na empresa aumentam os riscos de doengas e
acidentes de trabalho. H& um maior nimero de faltas e da rotatividade de funcionérios, perda
de equipamentos e queda na produtividade” (D7).

Citaram também provaveis consequéncias para a sociedade, como 0 aumento de custos
com saude publica e custos advindos de processos judiciais. “E para a sociedade, né? O custo
de tratamento, afastamento, beneficio, né? Custo de processo administrativo e judicial, né?”
(D62).

Quanto aos critérios de classificacdo do assedio moral no trabalho, citaram a frequéncia
e duracdo dos atos hostis insistentes direcionados aos individuos alvo como fundamentais:
“Temporalidade (durante a jornada, por dias e meses) degradagado deliberada das condi¢des de
trabalho” (D23), “A agressao deve ser repetidamente direcionada a uma pessoa ou a um grupo
determinado” (D42). Citaram também a dificuldade para se defender e a intencionalidade: “[...]
existem diversos tipos de poder e que um funcionario mesmo sem cargos de lideranca, ele pode
ter poder dentro do grupo, um poder de influéncia, um poder referencial de mobilizar um
determinado grupo e assediar colegas [...]” (D62).

O assédio moral envolve uma violéncia psicoldgica que acontece de maneira

continuada, de maneira repetitiva, de maneira direcionada. Entdo ha uma

direcionalidade nessa situacéo de assédio e que acaba produzindo efeitos de humilhacédo

nas relacOes de trabalho, o efeito de ofensa, o efeito de constrangimento e isso com 0

tempo vai adoecendo as pessoas (D62).

Reconheceram ainda a existéncia do assédio organizacional e a forma como ele se
apresenta. “O problema acontece nas relacdes institucionais das organizagdes e extrapola a

dimensédo individual e laboral. Ou seja, o assédio ndo tem como vitima um trabalhador
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especifico, mas se traduz na desvalorizacdo completa de todo o trabalho dos servidores
publicos” (D51).

5 Discusséo

Tendo em vista o objetivo de identificar praticas de assédio moral no trabalho entre os
servidores da UFMG, os resultados encontrados a partir dos questionarios, pesquisa
documental e entrevistas indicaram que ha ocorréncia de assédio moral no trabalho na UFMG,
bem como uma necessidade de trabalho de vigilancia em salude por parte da organizacao,
devido a subjetividade das pessoas implicadas na percepcdo do fendbmeno. Os resultados
mostraram que 128 participantes (30,5% deles) se reconhecem como assediados, porém apenas
67 participantes (16% da amostra) relataram ter vivenciado um dos 22 atos negativos do QAN-
R com frequéncia diaria ou semanal nos ultimos seis meses (Christ, 2011; Leymann, 1990;
Maciel & Goncalves, 2008). Esses resultados no conjunto sinalizaram impactos subjetivos no
reconhecimento do assédio, seja por trajetdria pessoal de vida, seja por contextos sociais
desfavoraveis ao reconhecimento e outras razdes.

Em outras palavras, os resultados ndo deixaram duvida da existéncia do fendmeno na
instituicdo, mas a complexidade do reconhecimento do fenémeno demanda ac¢des de vigilancia
em salde, apoio a quem denuncia e promogdo da sua compreensdo. Devemos chamar atencao
para o fenbmeno, mas sem cair na banalizacdo da sua identificacdo (Freitas et al., 2013; Soboll,
2017; Tolfo et al., 2016).

As situacbes de assédio previstas no QAN-R que foram mais vivenciados pelos
servidores assediados e as mencionadas nas entrevistas e documentos podem causar no
individuo alvo a sensacdo de que tanto seu trabalho como sua opinido ndo sdo levados em
consideracdo, e ainda o sentimento de menos valia e incompeténcia; portanto, prejudicam o
desempenho dos trabalhadores, podem leva-los ao sofrimento e ocasionar insatisfacdo e
frustracdo com o trabalho (p. ex., Freitas et al., 2013; Leymann, 1990; Tolfo et al., 2016). As
situagdes vivenciadas sdo as mais comumente apontadas na literatura examinada (p. ex.,
Hirigoyen, 2002; Tolfo et al., 2016). Na cultura ocidental capitalista que compartilha muitos
valores, as relagOes de trabalho guardam semelhancas especialmente no que diz respeito aos
seus fundamentos, contribuindo para as caracteristicas do assédio moral no trabalho tenderem
a ser parecidas (Nielsen & Einarsen, 2018) e tornando, mais provavel, mudancas na frequéncia
e/ou nos tipos de atos praticados.

A correlagdo entre o nimero de respostas “semanalmente” e “mensalmente” em relacao

a frequéncia a que foi submetido aos atos negativos no trabalho e o questionamento direto sobre
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sentir-se assediado, o coeficiente foi significativo, 0 que corrobora a literatura consultada
(Maciel & Goncalves, 2008) no sentido de que, qguanto mais atos negativos, mais a pessoa tende
a se reconhecer assediada. No entanto, a significancia é moderada ja que tem individuos que
vivenciaram muitos atos negativos, mas, ndo se reconhecem alvos de assédio moral no
trabalho, enquanto outros que vivenciaram um menor ndmero de atos se consideram
assediados. Indagamos ainda se estas diferencas podem acontecer em virtude de o0s
participantes ndo identificarem os atos mencionados no QAN-R como atos hostis que
caracterizem assédio moral (Freitas et al., 2013; Maciel & Gongalves, 2008; Tolfo et al., 2016),
ou, considerarem-se assediadas, porém com outros atos que considerem violentos e que nao
foram mencionados no QAN-R. Culturas em que condutas abusivas sejam consideradas
“normais” ou “brincadeiras de mau gosto” podem dificultar a percep¢do das situacdes de
assédio (Ansoleaga et al., 2021; Freitas et al., 2013; Maciel & Goncalves, 2008). Reforcamos,
entdo, a importancia do apoio aos servidores alvo para reconhecerem o fendmeno e para
lidarem com a situacdo.

Em relacdo aos resultados da andlise de variancia aplicada aos fatores do QAN-R
(Tabela 2), acerca do estado civil (ser solteira), podemos indagar se é possivel que as pessoas
tendam a assediar mais uma pessoa solteira, pois em teoria esta tem menos apoio, ao
considerarmos que “o casamento representa uma alianca de dois parceiros, da a ambos maior
forga e eficacia em suas proprias vidas” (Mirowsky & Ross, 1989, p. 254). Ou ainda, indagar
se este resultado pode estar relacionado ao periodo pds-pandemia de Covid-19; periodo esse
em que as pessoas podem ter menos estratégias de enfrentamento ligadas ao suporte social.
Identificamos a tendéncia de quanto maior o tempo de lotacdo, de dispor de instru¢do pos-
graduada, mais provavel a pessoa sentir-se assediada no que se refere a desqualificacdo pessoal
e profissional. Essa tendéncia certamente traduz o maior senso critico em relacdo ao que é ou
ndo aceitavel no trabalho (Maciel & Gongalves, 2008) e a associacdo entre instrucdo e
capacidade resolutiva (Mirowsky & Ross, 1989). Apreendemos tais tendéncias por meio de
andlise de regressdo, no entanto a explicacdo da variancia de cada regressdo foi muito baixa,
apesar de que as capacidades preditivas das variaveis antecedentes serem significativas. Entao,
devemos considera-las tendéncias frageis.

Considerando o objetivo de identificar politicas institucionais para a prevencao e/ou
combate do assedio moral no trabalho no ambito da UFMG, os resultados dos questionarios,
pesquisa documental e entrevistas mostraram que tém sido realizadas agdes no ambito da
UFMG para prevencao e/ou combate ao assédio moral (Tabela 3), no entanto, a maior parte

dos participantes da pesquisa ndo conhece ou nao participaram das agdes. O resultado aponta
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que o tema ainda € pouco abordado na instituicdo, com acfes pontuais ao longo dos anos e a
maior parte delas realizadas pelos sindicatos, como pudemos observar no contetdo dos
documentos e das entrevistas realizadas.

Nos documentos e entrevistas, ha a compreensdo do fendmeno do assédio moral no
trabalho como um processo composto por atos/acdes repetitivas que humilham e constrangem
e sdo frequentes. Também foi colocada a importancia de diferencia-lo dos conflitos e de
reconhecer que pode acontecer com qualquer pessoa, independentemente do nivel hierarquico.
H& o reconhecimento de que fatores da organizacdo do trabalho e da propria organizagdo
podem contribuir para que o assédio moral aconteca (p. ex., Einarsen et al., 2020; Soboll, 2017;
Vieira et al., 2012). O entendimento presente nos documentos e entrevistas da frequéncia e
duracdo das atitudes hostis como critérios de classificacdo do assédio moral no trabalho por
parte da instituicdo é importante para aperfeicoar a adequacdo do tratamento a se realizar e
evitar a banalizacdo do fenémeno (Freitas et al., 2013). Tal entendimento é corroborado pela
literatura examinada (p. ex., Freitas et al., 2013; Einarsen et al., 2020; Hirigoyen, 2002;
Leymann, 1990; Soboll, 2017), o que significa que as dificuldades de reconhecer as praticas
reais do fendmeno ndo é meramente por falta de informacéo conceitual, mas provavelmente
envolve aspectos subjetivos, interacionais e contextuais.

As causas do asseédio moral atribuidas pelos participantes no ambito da UFMG
encontram amparo na literatura (p. ex., Freitas et al., 2013; Tolfo et al., 2016). A burocratizagéo
do servico publico pode contribuir para a ocorréncia de assédio moral — mesmo com crescente
informatizacdo presente na universidade — pois pode enrijecer processos que demandam
flexibilidade. A crescente informatizacdo e/ou automacdo de processos pode adicionar de um
lado flexibilidade no diz respeito aonde (espacos) trabalhar, mas de outro enrijecer em termos
de forma de execucdo, passos a serem cumpridos, etc. que nem sempre sdo coerentes com o
caso em tramite. Neste caso, 0s gestores tendem a se preocupar mais com 0S processos
burocréaticos do que com as pessoas, dificultando tanto o devido tratamento dos casos quanto a
implementacdo de politicas de prevencdo e combate ao assédio moral (Vieira, 2019). O
despreparo dos gestores para lidar com pessoas e conflitos advindos das relacbes pode
ocasionar em um uso inadequado do poder ou a omissdo diante do desconhecimento nas
situacOes concretas (Vieira, 2019).

A impunidade do agressor e descrenca de que a instituicdo levara adiante as denuncias
e 0s processos também s&o causas que contribuem para que casos de asseédio moral continuem
acontecendo (p. ex., Tolfo et al., 2016; Ventura, 2015; Vieira, 2019). Assim, é fundamental

que as pessoas responsaveis pela apuracdo destes processos sejam capacitadas para tal e
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também sejam reconhecidas como confiaveis para os trabalhadores (Freitas et al., 2013). A
auséncia de posicionamento institucional claro se torna um problema ja& que o néo
posicionamento também é uma forma de se posicionar (Borges & Barros, 2021; Freitas et al.,
2013). “Quando consideramos o assédio moral uma questdo organizacional, entendemos que
algumas empresas negligenciem o0s aspectos desencadeadores desse fendbmeno, ou seja,
consideramos que o assédio moral ocorra ndo porque os dirigentes o desejem, mais porque se
omitem” (Freitas et al., 2013, p. 38).

As consequéncias do assedio moral no trabalho mencionadas nas entrevistas e
documentos corroboram a literatura (p. ex., Freitas et al., 2013; Leymann, 1990; Soares &
Oliveira, 2012; Tolfo et al., 2016; Nielsen & Einarsen, 2018) no tocante ao entendimento de
que h& consequéncias para todos, bem como em relacdo aos tipos de consequéncias
mencionados. Em algumas pesquisas (Fanes, 2015; Gomes, 2018; Ignacio, 2018; Lima Junior,
2020; Monteiro, 2019; Nunes, 2016; Nunes, 2019; Silva, K., 2016; Ventura, 2015; Vieira,
2019) também foram mencionadas como consequéncias aos trabalhadores os transtornos de
ansiedade, depressdo, dificuldades em se relacionar com a familia e dores corporais. Em
relacdo as consequéncias para a organizacdo identificadas nas entrevistas e documentos,
percebemos uma similaridade com o que foi encontrado em outras pesquisas, tais como
absenteismo (Nunes, 2016; Gomes, 2018; Ignacio, 2018; Vieira, 2019), queda da produtividade
(Ventura, 2015; Fonseca, 2017; Nunes, 2019; Vieira, 2019), e piora do clima organizacional
(Nunes, 2016; Nunes, 2019). Consequéncias ndo mencionadas nas entrevistas e publicacdes,
mas que devem ser consideradas foram a exposic¢ao negativa da imagem da instituicao (p. ex.,
Freitas et al., 2013; Tolfo et al., 2016) e os custos — financeiro e de tempo — com reposicao de
servidores em casos de licencas médicas ou pedidos de exoneracdo (Duarte, 2019).

As acdes realizadas no &mbito da UFMG para prevencado e/ou combate ao assédio moral
no trabalho estdo de acordo com o proposto na literatura (p. ex., Freitas et al., 2013; Soboll,
2017b; Tolfo et al., 2016) e com o que tem sido realizado em outras instituicbes publicas de
educacéo superior (p. ex., Cardoso, 2020; Duarte, 2019; Fonseca, 2017; Gomes, 2018; Nunes,
2019; Oliveira, 2020; Silva, O., 2016; Souza, 2018; Vieira, 2019). Entretanto, a literatura
examinada sugere algumas acdes ainda nao realizadas no ambito da UFMG, como exemplo, a
capacitacdo de servidores que atuardo em casos de assédio moral no trabalho, gerenciamento
das informacdes e divulgacdo do posicionamento da organizagdo e tratamento dos casos
(Soboll, 2017b; Tolfo et al., 2016), que consideramos a¢des fundamentais para a melhor gestao
do problema. “Espera-se que as politicas e praticas sejam coerentes com uma atuacdo dos

profissionais que contemple os pontos de vista técnico, ético e juridico” (Tolfo et al., 2016, p.
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268). Sugerimos que estas acOes estejam incorporadas nas agdes cotidianas de gestdo da
universidade, ndo apenas sejam realizadas como ac¢des pontuais.

Outro ponto a se pensar é se a instituicdo promove ac¢des, mas elas ndo sdo reconhecidas
pelos servidores é necessdria uma autoavaliacdo que traga possiveis respostas aos
guestionamentos: Sera que as acOes realizadas atendem ao tipo de assédio vivenciado? Sera
que estdo em conformidade com as caracteristicas dos servidores e/ou com as caracteristicas
da instituicdo? Quais as caracteristicas da universidade e dos envolvidos precisam ser
consideradas na realizagdo destas agdes?

A literatura aponta que “[...] a area de gestao de pessoas possui responsabilidade e papel
estratégico para desenvolver e implementar acdes para a prevencdo ao assédio moral, bem
como para o diagnodstico intervengdo” (Nunes et al., 2020, p. 430). Constatamos haver o
entendimento por parte da UFMG de que a Pro-Reitoria de Recursos Humanos deve realizar
acOes que visem melhorar as relagcdes de trabalho, esclarecer os servidores quanto ao que € ou
ndo aceitavel nestas relagdes, e melhorar o clima organizacional.

Dos que participaram das agdes realizadas pela UFMG e/ou sindicatos (Tabela 5),
alguns relataram conhecer ou ter participado de agdes, mas ndo souberam ou ndo quiseram
informar quais. A realizacdo de seminarios e distribuicdo de manuais e/ou cartilhas foram as
acbes que abrangeram maior numero de participantes provavelmente pelo carater de
sensibilizagdo e informacédo sobre a tematica (Soboll, 2017b; Tolfo et al., 2016). Acerca das
acOes de combate que visam regulamentacéo e gerenciamento, estas necessitam ser mais bem
divulgadas, com fluxos e informacGes mais claros. Um ponto de aten¢édo, sobretudo nas ac6es
de apoio aos servidores assediados é que alguns servidores tém receio em formalizar a denuncia
e buscam meios alternativos de lidar com o problema, como o pedido de remocéo do local de
trabalho, mencionado nas entrevistas realizadas e também na literatura consultada (Fonseca,
2017; Gomes, 2018; Hirigoyen, 2002; Nunes, 2016; Nunes, 2019). Entendemos a dificuldade
destes servidores em realizar a denuncia, por motivos ja expostos na literatura (p. ex., Duarte,
2019; Freitas et al., 2013; Lima Junior, 2020; Nunes, 2019; Rodrigues, 2019) como exemplo,
desconhecimento dos processos de dendncia, medo de retaliacGes e receio com a exposi¢éo.
Mas entendemos também que a dendncia é extremamente importante para que a instituigdo
possa mapear melhor o problema existente e pensar estratégias de atuagdo (Nielsen & Einarsen,
2018). Sdo muito importantes como instrumentos de prevencdo e combate ao assédio moral no
trabalho a inclusdo do assédio moral na Resolugdo que dispde sobre a violacdo de direitos
humanos e a erradicacao de atos discriminatorios de qualquer natureza no ambito da UFMG, e

a previsdo de acdes de prevencdo no PDI da UFMG (2018-2023). No entanto, requerem sua
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efetivacdo por parte da instituicdo — considerando que até 0 momento ndo houve execucao das
acOes previstas no PDI — e a mobilizacdo dos servidores para participacdo nas acoes, bem como
para que o disposto na resolucéo e os aprendizados advindos das a¢Oes de prevencdo e combate
reflitam em mudancas reais no ambiente de trabalho.

A maior parte dos participantes gostaria que ocorressem ac¢fes no ambito da UFMG
para prevencao e/ou combate ao assédio moral no trabalho. Estas a¢des estdo previstas no PDI
da UFMG para os anos de 2018-2023, assim entendemos que cabe aos sindicatos e
trabalhadores indagarem a instituicdo o motivo da ndo realizagédo destas agdes e se mobilizar
para que elas ocorram. Percebemos que a maior parte das sugestfes dadas se referem as acoes
que visam a maior sensibilizacdo sobre a tematica na instituicdo, como exemplo a realizacao
de campanhas informativas, elaboracdo e/ou distribuicdo e cartilhas, e capacitacdo em relagdo
a outras tematicas que podem evitar situacBes de assédio e suas consequéncias e melhorar o
clima de trabalho, o que corrobora a literatura pesquisada (Nielsen & Einarsen, 2018; Soboll,
2017b; Tolfo et al.,, 2016). Também foram sugeridas acGes de combate que visam
principalmente regulamentar e gerenciar o problema. Normativos sdo importantes, pois além
da punicdo servem para prevencdo de novos casos (Freitas et al., 2013; Soboll, 2017b).
Chamou-nos atencdo a demanda por parte dos participantes da pesquisa por divulgacdo do
posicionamento da organizacdo e do tratamento dos casos. Entendemos que o posicionamento
claro por parte da instituicdo € importante para que os servidores percebam um alinhamento
entre o discurso, as normas e a pratica e para que tenham confianca de que caso vivenciem esta
situacdo havera um tratamento adequado (p. ex., Freitas et al., 2013; Soboll, 2017b), mas ha
que se ter cuidado ao fazé-lo para evitar a exposicao dos servidores envolvidos.

Em relacdo as dificuldades para uma melhor atuacdo da UFMG na prevencdo e combate
ao assédio moral no trabalho mencionadas nas entrevistas e publicacdes, ha de se questionar
até que ponto a instituicdo estd de fato implicada com o tema e da atencdo a este problema,
sobretudo considerando que ha previsao institucional para a realizacao de acdes de prevencédo
e combate que até entdo ndo foram realizadas. Consideramos que hd a necessidade do
reconhecimento do tema como um problema e de maior envolvimento dos dirigentes da
instituicdo.

No que se refere as situa¢fes que sdo confundidas com assédio moral no trabalho, o
entendimento presente nos documentos e entrevistas estdo de acordo com o que a literatura (p.
ex., Freitas et al., 2013; Tolfo et al., 2016) considera importante diferir: conflitos, situacdes

pontuais, exigéncias profissionais e mas condi¢Bes de trabalho. E importante que estes
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problemas tambem sejam tratados para que ndo se tornem situacdes de assédio moral no
trabalho (p. ex., Freitas et al., 2013; Tolfo et al., 2016).

6 Consideracoes

O assédio moral € um problema frequente no mundo do trabalho, por isso deve ser
debatido e realizadas acdes para sua prevencdo e combate (Einarsen, et al., 2020; Freitas et al.,
2013; Soboll, 2017; Tolfo et al., 2016). A auséncia de a¢Oes de prevengdo e combate continuas,
bem como a falta de posicionamento institucional claro podem refletir nas possiveis causas
para a sua ocorréncia. Normas ambiguas e/ou contraditorias ocasionam no individuo a sensacao
de nédo saber o que esperar.

Esta pesquisa contribuiu para identificar que ha a ocorréncia de assédio moral na
instituicdo e quais medidas tém sido adotadas para prevenir e combaté-lo. E importante que a
universidade reconheca o assédio moral como um problema institucional, de modo a trata-lo
com o intuito de melhorar as condicdes de trabalho e praticas de gestdo. E fundamental que as
estratégias a serem realizadas se pautem em principios éticos e considerem a dignidade da
pessoa humana e contribuam para a promogdo de salde e criacdo de condic¢Ges dignas de
trabalho.

Encontramos semelhancas nos resultados de pesquisas realizadas em outras instituicdes
publicas de educacdo superior (p. ex., Gomes, 2018; Ignacio, 2018; Lima Janior, 2020;
Monteiro, 2019; Nunes, 2016; Nunes, 2019; Silva, K., 2016; Ventura, 2015; Vieira, 2019), o
que reflete que este problema néo ocorre apenas na UFMG, e que a universidade pode se basear
no que tem sido feito em outras instituicbes para implementar acdes de prevencdo e/ou
combate.

Devemos continuar a expor e debater sobre 0 tema — que muitas vezes permanece
silenciado e naturalizado pela sociedade — de modo a promover mudancas nas politicas e
praticas de gestdo. Sugerimos a realizacdo de pesquisas futuras que abordem as consequéncias
do assédio moral no trabalho e analisem de que modo as condicGes de trabalho influenciam na

ocorréncia de assédio moral no trabalho.
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Considerac0es Finais da Dissertacdo

Essa dissertacdo alcancou os objetivos de identificar praticas de assédio moral no
trabalho entre os servidores da Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG) e identificar
politicas institucionais para a prevencao e/ou combate do assédio moral no trabalho no &mbito
da UFMG. Os resultados que encontramos indicaram que ha ocorréncia de assédio moral no
trabalho na UFMG e mostraram que tém sido realizadas a¢des no ambito da UFMG para
prevencao e/ou combate ao assédio moral.

No primeiro artigo aprofundei na literatura sobre o assédio moral no trabalho em
instituicGes publicas de educacdo superior por meio da analise de teses e dissertacdes que
abordavam o tema. Esta analise apontou que muito tem se pesquisado em relacdo a
caracterizacdo do assédio moral no trabalho e consequéncias para os assediados, mas ha
necessidade de aprofundar as pesquisas sobre consequéncias do assédio moral para as
organizac0es e para a sociedade, bem como em relacdo as politicas institucionais adotadas para
0 tratamento do assunto. No segundo artigo apresentei os resultados da minha pesquisa
empirica, que apontaram que o tema ainda é pouco abordado na UFMG, indicando assim a
necessidade de que a universidade reconheca o assédio moral como um problema institucional,
de modo a trata-lo para melhorar as condicdes de trabalho e préaticas de gestéo.

Mas além de assinalar a consecucdo de objetivos, quero comentar alguns aspectos do
processo de elaborar a dissertacdo haja vista que ele se desenvolveu em periodo peculiar.
Realizar o curso de mestrado durante a pandemia do Covid-19 foi desafiador, o que se acentuou
diante da grave crise econdmica e institucional que se agravou no pais. As atividades foram
realizadas quase que na sua totalidade de forma remota, pois foi 0 que era possivel dado o
contexto. No entanto, tive a oportunidade de participar de grupos que foram fundamentais para
0 meu desenvolvimento e continuidade nesta trajetoria. O “Grupo de pesquisa do Laboratério
sobre Trabalho, Sociabilidade e Saude” me permitiu muitos aprendizados e compartilhar
conhecimentos com os colegas de pés-graduacdo, e 0 “Grupo de Estudos - Construcdes
coletivas e solugdes possiveis: encontros remotos de mestrandos em Psicologia” no qual foi
possivel compartilhar com os colegas de turma os medos e as frustracdes da realizacdo de um
curso de mestrado nesse periodo e também ter o apoio necesséario para a realizacdo das
atividades e continuidade no curso.

Ser parte dos servidores da instituicdo em que esta pesquisa foi realizada teve aspectos
facilitadores, como, entender o funcionamento da organizacdo, mas existiu alguns aspectos
desafiadores, sobretudo quanto a lidar com a auséncia de posicionamento institucional claro

sobre o tema. No entanto, isso foi sanado nas discussoes e orientacGes que me possibilitaram
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fazer as indagacdes necessarias e refletir sobre elas. Acredito que esta pesquisa foi importante
para dar visibilidade ao problema e tem poténcia para auxiliar a instituicdo a ter um diagnostico
preliminar da situacdo e pensar em acgdes de intervencdo que melhorem as condicfes de
trabalho. Estas agdes podem ser pensadas tomando como referéncia o que tem sido feito em
outras instituicoes.

E importante ressaltar que promover uma cultura de parceria, respeito e ética cabe a
todos os trabalhadores da organizagédo. A presente pesquisa ndo esgotou o tema, abrindo assim
possibilidades de agenda para pesquisas futuras que podem abordar as consequéncias do
assédio moral no trabalho — sobretudo para as organizacgdes e para a sociedade — e que analisem

de que modo as condicdes de trabalho influenciam na ocorréncia de assédio moral no trabalho.
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Apéndice 1 — Ficha ocupacional e demogréfica

. Sexo

() Feminino

() Masculino

. Orientacdo sexual
() Assexual

() Bissexual

() Heterossexual
() Homossexual
() Pansexual

() Outra

() Prefiro ndo declarar

Idade

. Cor

() Branca

() Preta

() Parda

() Amarela

() Outra

() Prefiro ndo declarar

. Estado civil:

( ) Solteiro(a)

( ) Casado(a)

( ) Uniéo estavel
() Divorciado(a)
() Separado(a)
() Viavo(a)

( ) Outro

. Grau de instrugdo (ultima formacao completa)



10.

11.

12.
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() Ensino fundamental

() Ensino médio

() Ensino superior

() P6s-Graduacéo (Especializagéo)
() Pos-Graduacao (Mestrado)

() Pos-Graduacédo (Doutorado)

H& quanto tempo vocé trabalha na UFMG? (em anos e meses. Exemplo: 5 anos e 3

meses)

H& quanto tempo vocé trabalha na unidade de lotacdo atual? (em anos e meses
Exemplo: 1 ano e 11 meses)

Unidade de lotacédo
() Unidades administrativas (6rgdos ligados a Reitoria ou Pro-reitorias)
() Unidades académicas

() Hospital das Clinicas

Regime de trabalho

() Dedicagéo exclusiva
() 20 horas

() 25 horas

() 30 horas

() 40 horas

Qual seu vinculo com a instituicao?
() Servidor Técnico Administrativo em Educacédo
() Servidor Docente

Vocé ocupa cargo de dire¢do (CD), ou possui fungdo comissionada de coordenacao de
curso (FCC) ou funcao gratificada (FG)?

() Sim

() Néo
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Apéndice 2 — Informac0es sobre a¢des de prevencao e/ ou combate ao Assedio Moral no
Trabalho

As perguntas abaixo se referem ao seu conhecimento sobre préaticas ou politicas institucionais
para a prevencdo e/ou combate ao Assédio Moral no Trabalho promovidas pela UFMG,
APUBH e Sindifes.

1 Vocé tem conhecimento de a¢des desenvolvidas pela UFMG para a prevencao e/ou combate
ao assedio moral no trabalho?

() Sim

( ) Néo

1.1 Caso tenha respondido sim a questdo anterior, gentileza informar quais:

2 Voceé ja participou das acOes desenvolvidas pela UFMG para a prevencdo e/ou combate ao
assédio moral no trabalho?

() Sim

( ) Néo

2.1 Caso tenha respondido sim a questdo anterior, gentileza informar quais:

3 Vocé tem conhecimento de acGes desenvolvidas pelo Sindicato dos Professores de
Universidades Federais de Belo Horizonte, Montes Claros e Ouro Branco (APUBH) ou pelo
Sindicato dos Trabalhadores nas Instituicbes Federais de Ensino (Sindifes) para a prevencao
e/ou combate ao assédio moral no trabalho?

() Sim

( ) Néo

3.1 Caso tenha respondido sim a questdo anterior, gentileza informar quais:
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4 Vocé ja participou de a¢des desenvolvidas pelo APUBH ou pelo Sindifes para a prevencao
e/ou combate ao assédio moral no trabalho?

() Sim

( ) Néo

4.1 Caso tenha respondido sim a questdo anterior, gentileza informar quais:

5 Vocé gostaria que a UFMG, o APUBH e o Sindifes promovessem ac6es para informar e
sensibilizar a comunidade universitaria sobre as caracteristicas e as consequéncias do assédio
moral no trabalho?

() Sim

( ) Néo

5.1 Caso tenha respondido sim a questdo anterior, gentileza informar quais:
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Apéndice 3 — Roteiro de Entrevista para Dirigentes da UFMG

Prezado(a)

Solicito a sua colaboracdo para responder a algumas perguntas que irdo embasar a minha

dissertacdo de mestrado referente ao estudo sobre Assédio moral no trabalho na Universidade

Federal de Minas Gerais. O objetivo desta entrevista é avaliar quais acfes de prevencédo e/ou

combate a UFMG tem adotado em relacdo aos casos de assédio moral no trabalho.

Parte I — Perfil do(a) entrevistado(a)

1.

2
3
4.
5
6
7

Nome:

Sexo:

Idade:

Cargo na UFMG:

Tempo de trabalho neste cargo:

Funcéo que ocupa atualmente na UFMG:
Tempo de trabalho nesta funcéo:

Parte Il — Entrevista

1.
2.

O que vocé entende por assédio moral no trabalho?

No seu ponto de vista, ha assédio moral na UFMG? (Caso afirmativo, para vocé quais
sdo as principais causas deste problema na UFMG?).

Para vocé quais sdo as principais causas deste problema na UFMG?

Em sua opinido, qual o papel da UFMG diante do assédio moral?

Que acbes tém sido realizadas para prevenir e para combater o assedio moral pela
UFMG?

No plano de desenvolvimento institucional da UFMG para o periodo de 2018 a 2023,
uma das acdes previstas em relacdo a Gestdo de Pessoas para os servidores TAE é
“promover debates, discussdes e eventos relativos a tematica do Assédio Moral”. Qual
sua opinido sobre essas agdes?

Vocé considera que outras a¢es poderiam ser adotadas? Quais?

Ha um setor responsavel e um fluxo definido para receber denuncias de assedio moral
no trabalho na UFMG? Caso sim, sabe dizer o numero de denuncias o setor ja recebeu?
A UFMG possui alguma normativa que comtemple o problema? Se sim, como vocé

percebe a aplicagdo desta normativa?
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Apéndice 4 — Roteiro de Entrevista para Dirigentes Sindicais

Prezado(a)

Solicito a sua colaboracdo para responder a algumas perguntas que irdo embasar a minha
dissertacdo de mestrado referente ao estudo sobre Assédio moral no trabalho na Universidade
Federal de Minas Gerais. O objetivo desta entrevista é avaliar quais acfes de prevencédo e/ou

combate a UFMG tem adotado em relacdo aos casos de assédio moral no trabalho.

Parte I — Perfil do(a) entrevistado(a)
1. Sexo:

Idade:

Cargo na UFMG:

Tempo de trabalho neste cargo:

Cargo no sindicato:

o a ~ D

Tempo de trabalho neste cargo:

Parte Il — Entrevista
1. O que vocé entende por asseédio moral no trabalho?
2. No seu ponto de vista, ha assédio moral na UFMG?
(Caso afirmativo, para vocé quais séo as principais causas deste problema na UFMG?).
O sindicato recebe queixas envolvendo assédio moral? Quais as mais comuns?
Que orientacdes o sindicato da aos servidores em relacdo ao assédio moral?

Como o sindicato atua nos casos de assédio moral que toma conhecimento?

o g ~ w

Houve aumento dos casos de assédio moral nos Gltimos anos?
(Caso afirmativo, diga sua opinido por que se deu este aumento?)
7. Em sua opinido, qual o papel do sindicato diante do assédio moral?

8. O que o sindicato faz para evitar a pratica do assédio moral?
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Apéndice 5 - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (questionario)

Esclarecimentos

Este ¢ um convite para vocé participar da pesquisa, “Assédio moral no trabalho na
Universidade Federal de Minas Gerais”, que ¢ orientada pela Profa. Livia de Oliveira Borges e pela
mestranda Ana Paula Ribeiro Manduca da UFMG (Belo Horizonte). Esta pesquisa tem como
objetivo compreender como ocorre o assédio moral no trabalho entre os servidores da UFMG e
identificar medidas preventivas. Caso decida aceitar o convite, vocé sera submetido(a) ao seguinte
procedimento: responder a questionarios. VVocé respondera sem precisar dizer ou anotar seu home
e as respostas serdo guardadas em um software que apenas a pesquisadora e a orientadora teréo
acesso.

Os riscos envolvidos com sua participagdo consistem na exposicéo de suas percepcdes e o
extravio de informacdes. No entanto, buscaremos minimizar tais riscos pela providéncia de ndo o
identificar, pelo tratamento das respostas como material sigiloso e pela utilizacdo de plataforma
que adota os protocolos de seguranca de modo a manter a privacidade dos usuarios. A divulgagédo
dos resultados sera feita de forma a focalizar o seu contetdo geral e nos resultados estatisticos.

Sinta-se absolutamente a vontade em deixar de participar da pesquisa a qualquer momento,
sem ter que apresentar qualquer justificativa, retirando seu consentimento, sem que isso Ihe traga
nenhum prejuizo ou penalidade. Vocé ndo recebera dinheiro e nem tera gastos ao participar dessa
pesquisa. Porém, caso vocé venha a ter qualquer custo financeiro decorrente da pesquisa, vocé tera
direito a ressarcimento; e caso vocé venha a ter qualquer prejuizo ou danos em decorréncia da
pesquisa, vocé tera direito a indenizacao.

Vocé ndo terd beneficios pessoais diretos ao participar da pesquisa, mas auxiliara na
compreensdo de como ocorre 0 assédio moral na UFMG. De tal modo € possivel contribuir para
melhorar as préaticas e politicas de gestdo da Universidade e isso podera repercutir de modo positivo
em sua vida funcional, ainda que indiretamente.

N&o estamos prevendo que vocé venha a ter quaisquer despesas ou danos em decorréncia
de sua participacao, mas, se despesas ou danos vierem a ocorrer, vocé sera ressarcido ou indenizado
conforme o caso.

Vocé ficard com uma via deste Termo e toda a ddvida que vocé tiver a respeito desta
pesquisa, podera perguntar diretamente para a Profa. Livia de Oliveira Borges, ou, para a mestranda
Ana Paula Ribeiro Manduca em Belo Horizonte (enderecos e telefones especificados ao final).
Duvidas a respeito da ética dessa pesquisa também poderdo ser questionadas ao Comité de Etica
em Pesquisa da UFMG conforme enderegco também especificado ao final.

Consentimento Livre e Esclarecido

Declaro que compreendi 0s objetivos desta pesquisa, como ela sera realizada, os riscos e beneficios
envolvidos e concordo em participar voluntariamente da pesquisa “Assédio moral no trabalho na
Universidade Federal de Minas Gerais”.

Participante da pesquisa:

| Nome: | Assinatura:
Pesquisadoras responsaveis:
Livia de Oliveira Borges (Belo Horizonte) Assinatura:
Ana Paula Ribeiro Manduca (Belo Horizonte) Assinatura:

Endereco em Belo Horizonte: Departamento de Psicologia, da Faculdade de Filosofia e
Ciéncias Humanas (Fafich) da Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG), Sala 4001.
Campos Pampulha. Av. Antdnio Carlos, 6627. CEP 31270-901. (Telefone: (31) 3409-6266).
Comité de ética e Pesquisa: Av. Antonio Carlos, 6627, Unidade Administrativa Il, - 2° andar -
Sala 2005. Campus Pampulha. Belo Horizonte, MG. CEP 31270-901 (Telefone (31)3409-4592).
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Apéndice 6 — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (entrevistas)

Esclarecimentos

Este ¢ um convite para vocé participar da pesquisa, “Assédio moral no trabalho na Universidade
Federal de Minas Gerais™, que ¢é orientada pela Profa. Livia de Oliveira Borges e pela mestranda Ana
Paula Ribeiro Manduca da UFMG (Belo Horizonte). Esta pesquisa tem como objetivo compreender
como ocorre 0 assedio moral no trabalho entre os servidores da UFMG e identificar medidas
preventivas. Caso decida aceitar 0 convite, sua participacdo consistird em responder a uma entrevista
semiestruturada, com duracdo aproximada de uma hora, a ser realizada por meio remoto — considerando
0 contexto de pandemia da Covid-19 e a necessidade sanitaria de isolamento social — a entrevista serd
gravada mediante seu consentimento no inicio do processo. Caso ao longo do periodo destinado a
realizacdo desta etapa da pesquisa as medidas de isolamento venham a ser suspensas, a entrevista podera
ser, se preferir, realizada de modo presencial, sendo a mesma gravada também mediante 0 seu
consentimento.

Os riscos envolvidos com sua participacdo consistem na exposicdo de suas percepcdes e 0
extravio de informacfes. No entanto, buscaremos minimizar tais riscos pela providéncia de ndo o
identificar, pelo tratamento das respostas como material sigiloso e pela utilizacéo de plataforma que
adota os protocolos de seguranca de modo a manter a privacidade dos usuarios. A divulgacdo dos
resultados sera feita de forma a focalizar o seu contetdo geral e nos resultados estatisticos. Ndo havera
uso nem de sua voz, nem de sua imagem.

Sinta-se absolutamente a vontade em deixar de participar da pesquisa a qualquer momento, sem
ter que apresentar qualquer justificativa, retirando seu consentimento, sem que isso Ihe traga nenhum
prejuizo ou penalidade. VVocé ndo recebera dinheiro e nem tera gastos ao participar dessa pesquisa.
Porém, caso vocé venha a ter qualquer custo financeiro decorrente da pesquisa, vocé tera direito a
ressarcimento; e caso vocé venha a ter qualquer prejuizo ou danos em decorréncia da pesquisa, vocé
tera direito a indenizagdo.

UNI

N&o estamos prevendo que vocé venha a ter quaisquer despesas ou danos em decorréncia de
sua participacdo, mas, se despesas ou danos vierem a ocorrer, Vocé sera ressarcido ou indenizado
conforme o caso. VVocé ficara com uma via deste Termo e toda a divida que vocé tiver a respeito desta
pesquisa, podera perguntar diretamente para a Profa. Livia de Oliveira Borges, ou, para a mestranda
Ana Paula Ribeiro Manduca em Belo Horizonte (enderecos e telefones especificados ao final). Duvidas
a respeito da ética dessa pesquisa também poderdo ser questionadas ao Comité de Etica em Pesquisa da
UFMG conforme endereco também especificado ao final.

Consentimento Livre e Esclarecido

Declaro que compreendi os objetivos desta pesquisa, como ela sera realizada, os riscos e beneficios
envolvidos e concordo em participar voluntariamente da pesquisa “Assédio moral no trabalho na
Universidade Federal de Minas Gerais”.

Pesquisadoras responsaveis:

Livia de Oliveira Borges (Belo Horizonte) Assinatura:
Ana Paula Ribeiro Manduca (Belo Horizonte) Assinatura:

Endereco em Belo Horizonte: Departamento de Psicologia, da Faculdade de Filosofia e Ciéncias
Humanas (Fafich) da Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG), Sala 4001. Campos Pampulha.
Av. Antdnio Carlos, 6627. CEP 31270-901. (Telefone: (31) 3409-6266).

Comité de ética e Pesquisa: Av. Antbnio Carlos, 6627, Unidade Administrativa Il, - 2° andar - Sala
2005. Campus Pampulha. Belo Horizonte, MG. CEP 31270-901 (Telefone (31)3409-4592).
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Anexo 1 — Questionario de Atos Negativos — Revisado (QAN-R)

Os comportamentos descritos a seguir sdo vistos frequentemente como exemplos de condutas
negativas no local de trabalho. Durante os ultimos seis meses, com que frequéncia vocé
sofreu os seguintes atos negativos no trabalho? Por favor, selecione a alternativa que melhor
descreve sua experiéncia nos Ultimos seis meses.

1 2 3 4 5
Nunca Eventualmente Mensalmente Semanalmente Diariamente
1. Alguém reteve informacdes que interferiram em seu desempenho? ()
2. Vocé foi humilhado(a) ou ridicularizado(a) em funcéo de seu trabalho? ()
3. Vocé foi obrigado(a) a realizar atividades em nivel inferior a sua competéncia? ()

4. Suas principais areas de responsabilidade foram substituidas por atividades triviais ou( )

desagradaveis?

5. Foram espalhadas “fofocas” ou rumores sobre vocé? ()
6. Vocé foi ignorado(a), excluido(a) ou isolado(a) do grupo? ()
7. Vocé recebeu comentérios ofensivos sobre sua pessoa? ()
8. Vocé foi xingado(a) ou foi alvo de raiva sem motivo (ou fdria)? ()

9. Vocé sofreu comportamento intimidador, como ser apontado(a) com o dedo,tero ()

espaco pessoal invadido, ser empurrado(a), ter o caminho bloqueado ou barrado?

10. VVocé recebeu dicas ou sinais de outros de que vocé deveria desistir de seu ()
emprego?

11. Vocé recebeu lembretes de erros ou enganos cometidos? ()
12. Vocé foi ignorado(a) ou enfrentou reacdo hostil ao se aproximar? ()
13. Vocé recebeu persistente critica frente ao seu trabalho e esfor¢o? ()
14. Suas opinides e pontos de vista foram ignorados? ()
15. Foram feitas piadas desrespeitosas por pessoas com quem Vocé ndo tem muita ()

proximidade?

16. Vocé recebeu tarefas com metas ou prazos impossiveis de serem cumpridos ou ()
irracionais?

17. Foram feitas alegacOes contra vocé? ()
18. Foi feito um monitoramento excessivo do seu trabalho? ()
19. Vocé sofreu presséo para ndo reivindicar seus direitos? ()

20. Voceé foi objeto de sarcasmo e provocagao excessiva? ()
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21. Vocé foi exposto(a) a uma carga de trabalho impossivel de ser administrada? ()
22. VVocé recebeu ameacas de violéncia ou de abuso fisico ou abuso real? ()
23. Vocé j4 foi assediado no trabalho? Define-se assédio como: “uma situagdo em que um ou
varios individuos, persistentemente, durante um certo periodo de tempo, percebe-se como
alvo ou sendo submetido a atos negativos de uma ou varias pessoas, em uma situa¢do em que
a vitima do assédio tem dificuldades de se defender contra essas agdes. Um unico incidente
ndo pode ser considerado assédio.”

Usando a definigdo acima indique, por favor, se vocé foi vitima de assédio no trabalho desde
seu ingresso na UFMG.

( ) Néo

( ) Sim, mas sé raramente

() Sim, as vezes

( ) Sim, varias vezes por semana

( ) Sim, quase diariamente



