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RESUMO

O sofrimento no trabalho se apresenta de varias formas. De problemas fisicos
a sofrimentos psiquicos, o que se percebe é que a violéncia nesse ambiente assume
contornos cada vez mais perversos e sutis. E nesse contexto que emerge o
fendbmeno do assédio moral no local de trabalho. Verifica-se que esse fendmeno traz
prejuizos ndo s6 as vitimas, mas ao préprio 6érgdo publico ou empresa e a toda a
sociedade. Este trabalho discute a postura da Administracdo de uma organizacao
judiciaria federal no combate e prevencdo do fenbmeno. Para tanto realizou-se,
através de entrevistas com instrumento de pesquisa do tipo survey, aplicadas aos
responsaveis pela gestdo de pessoas do Tribunal e de servidores diversos, a anélise
de se e como esse fenbmeno se manifesta e € tratado dentro da organizacao.
Conclui-se que, apesar de ja terem sido verificadas ocorréncias da espécie e ter
havido punicfes por esse tipo de comportamento com base na Lei 8.112/90, ndo ha
uma politica efetiva de combate e prevencdo do fenbmeno por parte da
Administracdo do Tribunal. Recomenda-se a ampliagdo do estudo, com novo
instrumento e foco direcionado para gestores e ndo gestores separadamente, como
forma de melhor conhecer e dimensionar o problema na organizacéo estudada.
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1. INTRODUCAO

Em 2004 o Ministério da Justica divulgou um diagndstico geral do Poder
Judiciario brasileiro mostrando que as primeiras instancias estaduais e federais
de justica concentravam 86% dos 17,3 milh6es de processos existentes no
pais naquele momento, e sé haviam conseguido julgar 9,1 milhdes de
processos, aumentando o estoque de processos em 4,5 milhdes naquele ano.
Havia, naquele momento, um processo para cada 10 brasileiros. Diante desse
cenario ficava patente a necessidade de aumentar a produtividade do poder
judiciario, sem perder sua qualidade, meta que s6 seria possivel com a reforma

processual e muitos ajustes na forma de administrar esses 0rgaos.

Dentre as mudancas necessarias no modelo de gestdo do judiciario
destacam-se: i) revolucao estrutural e de qualidade da legislacédo processual; ii)
melhoria da atencdo e foco no cliente; iii) modernizagdo e profissionalizacao
das rotinas e procedimentos que geram o produto da Justica; iv) vontade

politica dos dirigentes para mudar o status quo, rumo a eficiéncia.

Em todo esse processo de mudanca o engajamento do funcionalismo do
poder judiciario € essencial. Contudo esse envolvimento pode ver-se
prejudicado por modelos de gestdo autoritarios, ultrapassados e que inibem a
criatividade do servidor na tarefa central que € mudar o judiciario. Nesse
sentido € que este trabalho busca identificar se comportamentos como 0s
descritos estariam ocorrendo dentro de um Tribunal Federal, propiciando
praticas de assédio moral que, como se demonstrara, atentam contra 0s

objetivos maiores do momento.

O sofrimento no trabalho se apresenta de varias formas. De problemas
fisicos a sofrimentos psiquicos, o que se percebe é que a violéncia nesse
ambiente assume contornos cada vez mais perversos e sutis. E nesse contexto

gue emerge um fendmeno que merece especial atencéo das organizacdes e da



sociedade, em funcdo dos prejuizos que acarreta a essas entidades e ao

individuo: o assédio moral.

Tal fendmeno foi conceituado por Hirigoyen (2002, p. 65), como toda
aguela conduta abusiva, manifesta através de comportamentos, palavras, atos
ou gestos e que pode “trazer dano a personalidade, a dignidade ou a
integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, por em perigo seu emprego ou
degradar o ambiente de trabalho”.

Esse processo teria que ver, segundo diversos autores, com as
profundas transformacdes nas relacbes de trabalho ocorridas nas ultimas
décadas, que implicaram em terceiriza¢gGes, reforma nos contratos de trabalho
e precarizagéo de direitos trabalhistas, dentre outros aspectos, fortalecendo a
competicdo entre os trabalhadores e gerando inseguranca. Segundo Dejours
(1999) a mesma ordem econdmica mundial que proporciona ao homem todo o
conforto possivel torna-o escravo do trabalho. Isso faz com que sofrimento e
trabalho caminhem juntos dentro das organizagdes, uma vez que para atingir a

produtividade desejada, a organizacao do trabalho faz deste um pesado fardo.

Sua intensificacdo € um fato facilmente constatado por meio da
observacdo da crescente discussdo sobre o tema, implicando no
desenvolvimento de cddigos de conduta em muitas empresas e entidades e

mesmo de leis e projetos de lei em diversos paises e blocos econdémicos.

Este trabalho discute a postura da Administracdo do Superior Tribunal
de justica frente ao fenbmeno do assédio moral, seja no combate ou na
prevencdo do fendbmeno. Para tanto realiza-se, através de entrevistas dos
responsaveis pela gestdo de pessoas do Tribunal e de servidores que se
sentiram afetados pelo problema, a andlise de se e como esse fenbmeno se

manifesta e é tratado dentro do Orgao.

Para melhor compreender o fendmeno este trabalho realiza um
levantamento bibliografico sobre o conceito de assédio moral, e a moderna
gestado de pessoas, relacionando os dois conceitos, a seguir analisa-se a forma

como vem sendo tratada a questdo e seus efeitos sobre a vida dos



trabalhadores no ambiente de trabalho. Finalmente, busca-se incentivar o

desenvolvimento de ac¢bes preventivas relacionadas ao tema.

A apresentacao deste estudo divide-se em cinco partes, a saber:

A apresentacdo do tema, a justificacdo da relevancia de seu
estudo, a questdo que se coloca e 0s objetivos que se pretende
alcancar, realizada nesta introdugéo;

Uma revisdo conceitual sobre o fenbmeno do assédio moral e
como ele vem sendo tratado em algumas organizacdes e paises e
sobre a moderna gestdo de pessoas, relacionando os dois
conceitos;

ApOs essa analise conceitual situa-se o leitor na metodologia
empregada, incluido ai o ambiente em que a pesquisa foi
desenvolvida;

A seguir apresentam-se os dados, andlises e conclusdes retiradas
do estudo de caso realizado junto a servidores do Orgéo e, por
fim,

Um dltimo capitulo conclui este trabalho e apresenta

recomendacdo para continuidade desta discussao.



2. REFERENCIAL TEORICO

Este referencial tedrico esta estruturado em quatro tépicos, a saber: (1)
conceituacao e caracteristicas do assédio moral no ambiente de trabalho; (2) a
moderna gestdo de pessoas e rua relagdo com o assédio moral (3) o assédio
moral no servigo publico; (3) formas de combate ao assédio moral no servigco
publico.

2.1 Conceito e caracteristicas do Assedio Moral no local de trabalho

Conforme observa Martiningo Filho (2007, p.7):

As pesquisas sobre assédio moral no trabalho se iniciaram na
Escandinavia na década de 80 como parte do crescente interesse em
pesquisas relacionadas ao trabalho em geral, e como parte do
reconhecimento da importancia do aparecimento dos casos de stress
relacionados ao trabalho.

Apesar das pesquisas sobre o tema datarem apenas da década de 80,
segundo Barreto (2000) violéncia moral ou assédio moral no local de trabalho
nao € um fendmeno novo, sendo possivel afirmar que ele é tdo antigo quanto o
trabalho. O que h&a de novo no tema € a intensificacdo, gravidade, amplitude e

banaliza¢ao do fendmeno nas organizagoes.

Tampouco a violéncia moral no trabalho constitui um fenémeno local ou
nacional, pelo contréario, ela é internacional. Conforme levantamento recente da
Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) em diferentes paises
desenvolvidos. Essa pesquisa apontou para distirbios de saude mental
relacionados com as condicdes de trabalho em paises como Finlandia,

Alemanha, Reino Unido, Polbénia e Estados Unidos.



Apesar de ser considerado um tema novo, na verdade o que se quer
dizer é que o assédio moral € um assunto com estudos cientificos recentes, ja
que a existéncia da sociedade, como observado por Barreto (2000), indica a

existéncia do assédio moral.

Contudo, para o presente estudo, a abordagem se refere ao assédio
moral no trabalho. Assim, buscando melhor compreender o assédio moral em
todas as suas nuances, foi pesquisado o desenvolvimento do conceito através
de autores como Marie-France Hirigoyen, Heinz Leymann, Maria Ester de
Freitas, Marcia Novaes Guedes e Margarida Maria Silveira Barreto, para que
fossem trazidos os principais conceitos e caracteristicas que embasam esta

discussao.

De inicio resgata-se aqui o termo asseédio, criado por Leymann (1990), e

que significa, segundo Guedes:

Todos aqueles atos e comportamentos provindos do patrdo, gerente,
superior hierarquico ou dos colegas, que traduzem uma atitude de
continua e ostensiva perseguicdo que possa acarretar danos
relevantes as condi¢bes fisicas, psiquicas e morais da vitima
(GUEDES, 2003, p. 33)

O mesmo Leymann, em estudo de 1984, conceitua assédio moral como:

A deliberada degradacdo das condi¢cdes de trabalho através do
estabelecimento de comunica¢des ndo éticas (abusivas), que se
caracterizam pela repeticdo, por longo tempo, de um comportamento
hostil de um superior ou colega contra um individuo que apresenta,
como reacdo, um quadro de miséria fisica, psicolégica e social
duradouro.

Conforme ensina Barreto (2000), assédio moral no trabalho é:

A exposicdo dos trabalhadores e trabalhadoras a situacdes
humilhantes e constrangedoras, repetitivas e prolongadas durante a
jornada de trabalho e no exercicio de suas funcdes, sendo mais
comuns em relacdes hierarquicas autoritarias e assimétricas, em que
predominam condutas negativas, relagces desumanas e aéticas de
longa duracdo, de um ou mais chefes dirigida a um ou mais



subordinados, desestabilizando a relagdo da vitima com o ambiente
de trabalho e a organizac¢éo, for¢cando-o a desistir do emprego.

Nesse mesmo sentido Hirigoyen (2000) entende o assédio moral como
sendo qualquer conduta abusiva, configurada através de gestos, palavras,
comportamentos, atitudes, 0s quais atentem, por sua repeticdo ou
sistematizacdo, contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma
pessoa, colocando sua posicdo em perigo ou deteriorando o ambiente de

trabalho.

Assim, para Hirigoyen (2002, p. 65):

Por assédio em um local de trabalho temos que entender toda e
qgualquer conduta abusiva manifestando-se, sobretudo por
comportamentos, palavras, atos, gestos, escritos que possam trazer
dano a personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica
de uma pessoa, pbr em perigo seu emprego ou degradar o ambiente
de trabalho

Leymann publicou, em 1984, ensaio sobre os resultados de uma longa
pesquisa realizada na Suécia pelo National Board of Occupational Safety and
Health in Stokolm, conceituado assédio moral

Para Freitas (2001, p. 9) essa violéncia e assédio nas organizacoes,

“nascem do encontro entre a inveja do poder e a perversidade”.

Em sintese, segundo esses autores, € a exposi¢do dos trabalhadores a
situacOes humilhantes e constrangedoras, repetitivas e prolongadas durante o
trabalho que caracteriza o assédio moral. Esse fenbmeno € mais comum em
relacbes hierarquicas autoritarias e assimétricas, onde predominam condutas
negativas, desumanas e aéticas de longa duracdo, desestabilizando a relacéo
da vitima com o ambiente de trabalho e a organizacéo, forcando-o a desistir do

emprego ou do cargo.

Sua ocorréncia caracteriza-se pela degradacdo das condicdes de
trabalho prevalecendo atitudes e condutas negativas dos chefes para com seus
subordinados, sendo uma experiéncia subjetiva que gera prejuizos préticos e

emocionais ao trabalhador e a organizacao.



Como vimos acima e diferentemente do senso comum, um ato isolado

de humilhagéo ndo se constitui em assédio moral. Este pressupde:
e repeticao sistematica
e intencionalidade
e direcionalidade
e temporalidade (durante a jornada de trabalho)
e degradacéao deliberada das condi¢des de trabalho

No modus operandi do assédio moral a vitima é isolada do grupo e
passa a ser hostilizada, ridicularizada, inferiorizada e desacreditada perante os
demais trabalhadores que, seja por medo da perseguicédo e do desemprego ou
da perda de seus status na organizacao, pela vergonha da humilhagcédo e pelo
freqUente estimulo a competicdo, rompem os lacos afetivos com a vitima e
reproduzem o comportamento dos chefes, instaurando um pacto da tolerancia
e de siléncio, enquanto a vitima vai perdendo sua auto-estima e, de certa

maneira, contribuindo para a ampliacdo de seu isolamento.

A pesquisa realizada com funcionarios do sindicato dos funcionéarios de
setor publico Inglés — UNISON -, em 1997, conforme Rayner (1999) apud
Martiningo Filho (2007) e expressa no quadro 1 abaixo, ilustra os diferentes

tipos de comportamento experimentados por funcionarios assediados ou néo.



QUADRO 1: Comportamentos relacionados ao Assédio Moral no Trabalho

Comportamento Assediado N&o assediado

Sonegacao de informacdes 42% 7,1%
Comentarios depreciativos 32% 3,1%
Criticas persistentes 31% 2,2%
Objetivos inatingiveis 31% 6,3%
Medo de tirar licenga por doenca 30% 5,2%
Intimidacao 28% 1,5%
Tarefas sem importancia 28% 3,6%
Excesso de monitoracao do trabalho 28% 5,3%
Ignorados pelos outros 21% 4,4%
Interrupgéo pelos outros 18% 2,5%
Humilhacao publica 17% 0,5%
Comentérios maliciosos 16% 1,2%
Abuso verbal 13% 0,5%
Gritos 13% 0,8%
Ameacas fisicas 3% 0%

Fonte: Adaptado de Rayner, 1999, apud Martiningo Filho, 2007.

Sobre a participacédo dos colegas de trabalho no assédio Mayor (2009)

observa que “o que facilita a acdo do perverso € a adesdo do grupo. As

pessoas hao Sao propriamente perversas, mas sao capazes de se deixar

persuadir e abandonarem seus proéprios referenciais, aderindo ao assédio.”

Zapf (1999) apud Martiningo Filho (2007) explica que varios sdo o0s

fatores que podem levar a ocorréncia do assédio moral no trabalho, podendo

mesmo verificar-se mais de um desses fatores ao mesmo tempo. A figura 1

mostra 0 esquema idealizado por Zapf, conforme adaptacdo de Martiningo

Filho.




FIGURA 1: Causas e consequéncias do Assédio Moral no Trabalho

Causas Assédio Moral Conseqiiéncias

—

i S

Organizacionais
liderancga
cultura organizacional
stress no trabalho
organizagdo do trabalho

Isolamento social
Agressdo verbal l—
Medidas
organizacionais
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Agressado fisica
Ataques as atitudes

Psicossomatica
s
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Perturbagao
pOs-traumatica
Obsessao

Grupo Social
hostilidade
inveja
pressao grupal
bode expiatorio

Pessoais
Personalidade
Qualificagdo
Habilidades sociais
Estigmas

Assediador \ Rumores Queixas
——
—

Fonte: Adaptado de Zapf, 1999, apud Martiningo Filho, 2007.

A representacdo de Zapf evidencia o interrelacionamento entre causas e
efeitos do assédio moral, deixando claro que ora alguns fatores podem ser
causa, ora podem ser efeito do assédio moral. E o caso do comportamento
depressivo da vitima, que pode leva-la ao isolamento, reforcando os elementos

de hostilidade do grupo social, que reforcam o assédio moral.

Martiningo Filho (2007) destaca, ainda, que os efeitos do assédio moral
ndo se fazem sentir apenas sobre o individuo vitima do assédio, mas afetam
também a propria organizacdo onde se da o fendbmeno e pode atingir toda a

sociedade.

Citando Hirigoyen (2002), Martiningo Filho (2007) aponta como sintomas
do assédio moral sobre a vitima, também associados a fases do processo de



assédio moral: (a) a renuncia, quando a vitima aceita os ataques por medo do
conflito; (b) a confuséo, quanta o assediado ndo entende o que esta ocorrendo
e ndo sabe a quem recorrer; (c) a davida, quando a vitima pde em davida sua
interpretacdo dos fatos, duvidando que alguém seja capaz de ataca-lo
propositalmente daquela forma; (d) o stress, aceitando a submissdo, o
assediado sente grande tensdo anterior, abrindo espago para o0
desencadeamento de processos psicossomaticos; (e) o medo, ante a
possibilidade de perda do cargo ou emprego, num cenario econdmico de
aumento da competitividade entre todos os agentes econdémicos; (f) o
isolamento, ja que a vitima €, em geral, apenas um funcionério destacado do
grupo; (g) o choque, quando a vitima conscientiza-se do fendémeno; (h) a
descompensacédo, gerada pelo stress excessivo; (i) a separacao, que se da
pela tentativa de sair da situacdo de assédio, através do pedido de demissédo
ou transferéncia para outro 6rgéo; (j) a evolugéo, a vitima supera a situacéo de

assédio e retoma seu interesse pelo trabalho.

Para a empresa a violéncia e assedio no trabalho traz prejuizos a
produtividade nédo sé da vitima mas de toda a equipe na qual a vitima trabalha,
pode inibir a inovagdo (BASSMAN, 1992, apud MARTININGO FILHO, 2007),
gera custos com afastamento por doenca, aposentadoria prematura,
rotatividade de pessoal e custos de reposicdo da mao-de-obra, perda de

equipamentos e de producéo, dentre outros.

A sociedade também néo fica imune aos efeitos do assédio, tendo de
arcar com 0s custos sociais da aposentadoria precoce, 0s gastos com a saude
dos trabalhadores afetados, os efeitos nocivos para a familia e os amigos das
vitimas e a perda da producdo necessaria a satisfacdo das necessidades da

coletividade.
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2.1.1. A evolucao da discusséo sobre o assédio moral no Brasil

No Brasil, a reflexdo e o debate do tema sdo bastante recentes, tendo
ganhado forca apos a dissertacdo de mestrado de Barreto (2000) denominada
"Violéncia, saude e trabalho: Uma jornada de humilhagcdes", posteriormente

publicada em livro.

A primeira matéria em jornal diario sobre essa pesquisa data de
novembro de 2000. Desde entdo a questdo tem tido presenca constante nos
jornais, revistas, radio e televisdo, em todo pais. O assunto vem sendo
discutido amplamente pela sociedade, em particular no movimento sindical e

na esfera legislativa.

No mesmo ano do estudo de Barreto foi publicado no Brasil. o livro de
"Harcelement Moral: la violence perverse au quotidien”, de Hirigoyen, traduzido
pela Editora Bertrand Brasil, com o titulo Assédio moral: a violéncia perversa no
cotidiano.

Atualmente had mais de 80 projetos de lei em diferentes municipios
brasileiros. Varios projetos ja foram aprovados, dentre os quais os de: S&o
Paulo, Natal, Guarulhos, Iracemapolis, Bauru, Jaboticabal, Cascavel,
Sidrolandia, Reserva do Iguacu, Guararema, Campinas, dentre outros. Na
esfera estadual, o Rio de Janeiro saiu a frente nessa discusséo e, desde maio
de 2002, condena esta pratica. Ha também projetos em tramitacdo nos estados
de S&o Paulo, Rio Grande do Sul, Pernambuco, Parana, Bahia, entre outros.
No Congresso Nacional h& propostas de alteracdo do Cédigo Penal e outros
projetos de lei (vide Apéndice C para relagcdo completa de iniciativas nacionais

e internacionais).
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2.2 A gestdo de pessoas e 0 assédio moral

WOOD (1995) assinala que, desde fins da década de 1970, as
alteracbes na situacdo do mercado, com ampliacdo da concorréncia e
alteracdo nos padrbes de exigéncia dos consumidores, fizeram surgir outra
funcdo de recursos humanos, ligada aos setores operacionais e voltada
diretamente para a gestdo dos processos de mudanca e para a melhoria dos
niveis de desempenho e produtividade. Sem os paradigmas da gestao de
recursos humanos tradicional. Esta nova gestdo de pessoas geralmente
aparece associada as areas de qualidade ou a programas de mudanca

organizacional.

STOREY (1992) analisando a evolucdo tedrica da gestdo de recursos
humanos, mostra que a nova abordagem orienta-se aos negocios, ou seja, a
énfase é colocada no conceito de recurso, colocando os empregados ao lado
de outros fatores de producdo como capital, tecnologia, energia e materiais.
Por conseguinte, sugestiona o potencial de agregar valor pelo uso sofisticado

deste recurso, ao invés de vé-lo como uma arena de problemas.

Para CHIAVENATO (1999) as empresas, hoje, necessitam dos
trabalhadores como parceiros da organizagdo, contribuindo com seus
conhecimentos, capacidades e habilidades, possibilitando decisbes e acdes
que dinamizam a organizacdo. O Quadro 2 mostra a mudanca que o autor

visualiza no tratamento das pessoas na empresa e 0 que se espera delas.
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QUADRO 2 - Visao do RH sobre o papel dos trabalhadores

Visao Tradicional Visao Moderna
Pessoas como Recursos Pessoas como Parceiros
- Empregados isolados no cargo - Colaboradores agrupados em equipe
- Horario rigidamente estabelecido - Metas negociadas e compartilhadas
- Preocupacfes com normas e regras - Preocupacédo com resultados
- Subordinacéo ao chefe - Atendimento e satisfacao do cliente
- Fidelidade a organizagao - Vinculag&o a misséo e a visao
- Dependéncia da chefia - Interdependéncia entre colegas e equipes
- Alienacdo com relacdo a organizacao - Participacdo e comprometimento
- Executoras de tarefas - Fornecedoras de atividade
- Enfase nas habilidades manuais - Enfase no conhecimento
- Mao-de-obra - Inteligéncia e talento

Fonte: Adaptado de CHIAVENATO (1999)

Dentro dessa nova filosofia vai se colocando na ordem do dia o discurso
em favor da diversidade, pela democratizacdo do ambiente empresarial,
respeito aos trabalhadores, enfim, um cenéario absolutamente desfavoravel a

proliferacéo do assédio moral.

Conforme observa Martiningo Filho (2007, p. 31), contudo:

A gestdo de pessoas pode , entdo, estar veiculando um discurso de
facilitar ou de acompanhar a integracdo dos funcionérios, a
democratizacao e humanizagdo das empresas, mas na préatica operar
pelo desenvolvimento de processos de exclusdo e de auto-excluséo
(LIMA, 1994). A gestdo de pessoas depara-se, nesse contesto de
contradicBes, com a tarefa de gerir dilemas e tensdes

Isso se daria pela necessidade da area de lidar com varios tipos de
conflitos, tais como: universalidade e individualidade; contingéncia e

globalizac&o; descentralizacdo e controle; flexibilidade e planejamento.

O real cumprimento do novo papel da area de RH nas empresas € vital
para a superacao de uma realidade que permite o assédio moral. Na visdo de
Martiningo Filho (2007, p. 34):
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A area de gestdo de pessoas pode exercer papel fundamental na

prevencdo do assédio moral no trabalho, pois é a é&rea que,
primeiramente, tem condices de detectar o problema e alertar a alta
CUpula sobre os riscos da ocorréncia do fendbmeno no nivel da
organizacéo.

Esse papel da area de RH seria cumprido com a identificacdo
tempestiva de distor¢des no clima organizacional e de estilos de lideranca
inadequados e o desenvolvimento de programas de esclarecimento e
treinamento sobre o fenbmeno e com a criacdo de canais para facilitar as

denuncias e o tratamento das ocorréncias.

Hirigoyen (2002) apud Martiningo Filho (2007) sugere um programa de
quatro pontos que poderia ser desenvolvido pela area de gestdo de pessoas,
com vistas a eliminar o problema do assédio na empresa. Na primeira fase
desse programa seria disponibilizada informacdo a todos os membros da
empresa e seriam realizadas campanhas de esclarecimento e sensibilizacéo
para o problema. Na segunda fase seriam formados especialistas internos mas
nao ligados a hierarquia da empresa, participantes de células de escuta que
teriam o papel fundamental de tomar conhecimentos de eventuais ocorréncias.
Na terceira etapa do processo todos os funcionarios da area de RH seriam
preparados para encarar 0 problema e das suporte aos especialistas internos.
Por fim, a proposta da autora contempla a redacdo e distribuicdo de uma
agenda social individualizada, para cada funcionario, na qual a empresa
recordaria seus valores e crencas e esclareceria sobre sancdes aplicaveis em

caso de assédio.

Como se vé&, muito pode ser feito pela area de gestdo de pessoas no
combate ao assédio moral, contudo isso depende de decisdo politica da alta
administracdo da empresa. Sem esse engajamento, realmente, tudo o mais

ndo passara de discurso.
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2.3 Assédio moral no servigo publico

A questdo do assédio moral no servico publico ja foi alvo de inimeros
trabalhos académicos. Nos paragrafos abaixo destacam-se alguns desses

estudos.

Analisando o assédio moral no ambiente de uma universidade publica,
Lazzarotto et al (2006) destacam, como fatores que facilitam a ocorréncia

desse tipo de comportamento:

Entre os fatores organizacionais encontramos excessiva
hierarquizacédo, estrutura vertical de chefia, que ndo permite o
trabalho coletivo. Os recursos humanos estéo alienados e os estilos
de chefia sdo inadequados, sem capacidade de gerenciar grupos,
devido ao autoritarismo. O trabalho é definido em conjunto e decidido
por bajuladores e apadrinhados. Existe a competicdo, cilimes,
guestdes financeiras, prevalecem as questfes politicas em detrimento
da académico-cientifica. Existe a fiscalizagdo para denegrir a imagem
e perseguir o docente. O trabalho é deprimente e com perseguicéo ao
mesmo tempo existem sobrecarga e relacbes deterioradas com
conflitos entre poderes, questdes pessoais sem respeito e ética.

Oszlak (1994), por outro lado, destaca que as modalidades de
sofrimento por que passam os funcionarios publicos nas instituicbes
governamentais sdo muitas, destacando-se a violagcdo das normas vigentes, 0s
critérios de selecdo de pessoal, concursos espurios, corporativismo ou
amiguinhos dos cargos da direcdo, onde o desempenho da exceléncia
profissional é realizado mediante critérios perversos, avaliacbes de

equivaléncias escandalosas e desiguais, isolando o trabalhador.

Buendia (2003) considera os ambientes de trabalho das universidades
espanholas como muito nocivos. Pesquisa desenvolvida na Universidade de
Murcia apontou que o assédio psicologico sofrido pelos funcionarios foi de
(83,6%). Continua o autor dizendo que a universidade é uma incubadora de
enfermidades do trabalho, como o assédio moral (assedio, assédio psicolégico

no trabalho). Zabala (2003) realizou estudo na Universidade de Alcala - Madrid,
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e detectou que (51,67%) dos professores tinham sido vitimas de assédio moral

no trabalho.

Sobre os agentes dessa violéncia politico-burocréatica, Scialpi (2001)
identificou que os funcionarios e administradores, exatamente aqueles que
teriam a responsabilidade de respeitar e fazer respeitar as normas vigentes,

sao os principais algozes.

Segundo Wagner, Rambo e Spacil (2009), o setor publico € um dos
ambientes em que o assédio moral se apresenta de forma mais visivel e
marcante. Muitas reparticdes publicas tendem a ser ambientes carregados de
situagOes perversas, com pessoas e grupos que fazem verdadeiros plantdes de
assédio moral. Muitas vezes, por falta de preparo de alguns chefes imediatos,

mas com freqiiéncia por pura perseguicado a um determinado individuo.

Para esses autores outro aspecto de grande relevancia é o fato de que,
no setor publico, muitas vezes, os chefes sdo indicados em decorréncia de
suas relagcbes de parentesco (nepotismo), amizade ou relagdes politicas e nao
por qualquer qualificacdo, preparacdo técnica ou meérito para o desempenho

daqguela funcédo de comando.

Assim, despreparado para 0 cargo, muito costumeiramente sem o
conhecimento minimo necessario para tanto, mas, escorado nas relagées que
garantiram aquela sua indicacdo, o chefe pode se tornar muito arbitrario, por
um lado, buscando compensar suas evidentes limitacbes e, por outro lado,

considerando-se intocavel.

Neste ambiente, conforme Corradini (2009) o assédio moral tende a ser
mais freqlente em razdo de uma peculiaridade; o chefe por estar vinculado as
normas do servico publico como a estabilidade e ao crivo do Processo
Administrativo Disciplinar em todas as suas fases, garantindo-se ao funcionario
a ampla defesa e o contraditorio, passa a estar mais distante da disposi¢ao
sobre o vinculo funcional do servidor, restando-lhe mais dificultoso, demiti-lo,

passa entdo a humilha-lo, sobrecarrega-lo de tarefas in6cuas.
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Note-se que o0 autor ndo nega a necessidade de subordinacéo
hierarquica. O que ele pretende é ressaltar que os chefes na Administracdo
Publica ndo dispdem, como na iniciativa privada, diretamente do vinculo com o
empregado, podendo demiti-lo sumariamente. No servico publico ainda ha a
estabilidade, conseguida apos trés anos de efetivo exercicio e aprovacdo em
estagio probatério, e, portanto, até a demissdo, ha um longo percurso, a
sindicancia o processo administrativo disciplinar onde sédo garantidos a ampla

defesa e o contraditoério.

2.3.1. Como configurar o assédio moral no servico publico

Corradini (2009) disciplina a forma de agir diante do assédio moral. Para
ele o assediado deve agir em duas frentes: resistir ao assédio e coletar provas
que permitam acionar judicialmente a Administracao Publica. A expectativa do
autor € que quando os juizes comecarem a julgar a Administracdo Publica e
emitirem as primeiras condenacfes mais pesadas, as instituicbes comecarao a

rever 0s seus conceitos.

Wagner, Rambo e Spacil (2009), por sua vez desenham uma linha de
conduta para contrapor-se ao assédio baseada na paciéncia, destemor,
reunido de testemunhas, de provas documentais, registro dos fatos em diario,

comprovacédo de danos a saude, gastos médicos, e na busca da apoio juridico.

Para estes ultimos autores, é, portanto, essencial a paciéncia na
identificacdo do dano, pois o tempo correra a favor do assediado, na forma de
lucros cessantes, danos emergentes, juros, correcdo e mora. O medo de
represdlias e da demisséo, deve ser evitado, visto que sé serve para facilitar o
trabalho do assediador. Para buscar a necesséria tutela jurisdicional com
tranquilidade o assediado podera e devera lancar mado de suas licencas de

saude, licenca prémio, afastamentos para capacitacao ou férias.
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O certo, conforme diversos autores (CORRADINI; 2009; WAGNER,
RAMBO e SPACIL; 2009), € que € preciso resistir, pois, as a¢bes contra
assediados custam a Administracdo Publica quase duas vezes a remuneragao
anual bruta de um funcionario, custos expresso no tempo empregado pelo
assediador para orquestrar novas formas de oprimir e perseguir a vitima; nos
dias de trabalho perdidos em razéo das licencas saude do assediado, no custo
do tratamento do funcionario doente em funcdo do assédio; na perda de
funcionarios competentes e produtivos; além dos ressarcimentos aos
funcionérios assediados por condenacBes causas civis sofridas pela

administracdo publica.

Conforme Corradini (2009) a documentacao colecionada pelo assediado
permitira a identificacdo de ilicitos penais, tais como abuso de poder (atacavel
via Mandado de Seguranca); vias de fato; ameacas (crime de ameaca),
difamacédo e calunia (crimes contra a honra) e lesdo corporal, dentre outros e

administrativos, tais como danos ao patrimonio e falsificacéo.

Esse mesmo autor destaca que € fundamental, também, o testemunho
de colegas de trabalho, trabalho dificil, visto que, conforme ja discutido no inicio
deste capitulo os colegas tendem a se afastar para que o assédio dirigido a

vitima nao os afete.

Uma oOtima sugestdo dada por Wagner, Rambo e Spacil (2009) para
construir um dossié do assédio é ter um diario de cada acdo assediante, no
qual se indique data, hora, autor, descricdo da acao, pessoas presentes e

demais informacdes julgadas relevantes.

No servico publico, alertam os autores, € ainda possivel protocolar
denuncia ou questionamento ao setor competente do 6rgdo em que o
funcionério é lotado. Muitas vezes ndo vira resposta, mas, isso pode ser

suficiente para caracterizar o assédio.

Muitas sdo as formas de coibir o assédio moral, apos a ardua tarefa de
conseguir elementos soélidos para configura-lo, como antes demonstrado, quais
sejam, a coleta de provas documentais e testemunhais, pode-se argui-lo
diretamente nos Estados e Municipios onde ja existe legislacdo especifica, ou
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por acdes indenizatdrias, arguindo os danos materiais e morais e reflexos
decorrentes do assédio moral, e, outra forma muito simples de coibi-lo, e,
também, engrossar as estatisticas que visam tipificA-lo € o instituto da
denuncia, que, no caso, cabe ao Ministério Publico do Trabalho, e que no caso

pode ser utilizado pelos servidores publicos celetistas.

Por fim, observam Wagner, Rambo e Spacil (2009), ha que se buscar as
vias legais, sendo preferivel o procedimento civel para a reparacdo de dano
fisico, patrimonial, moral ou lucros cessantes e o procedimento na justica
federal para acbGes de reintegracdo, indenizacdo por danos, re-
enquadramento, lucros cessantes, danos morais e materiais de servidores
federais. Neste Ultimo caso, poder-se também documentar o dano ao erario

publico por aquele que desenvolveu o assédio.

2.3.2 Razbes que levam ao assédio moral no servigo publico

Corradini (2009), afirma que na maioria das vezes, a origem do assédio
moral € econdmica, ligando-se a obtencdo de promocdes, gratificacdes,
funcbes comissionadas (D.A.S.), ou outras vantagens pecuniarias. A origem
pode estar, ainda, em algum preconceito enraizado, ligado a obesidade, a raca,

religido ou orientacédo sexual.

E preciso distinguir o assédio moral do assédio sexual, este tipificado no
estatuto penal brasileiro. O assédio induz a uma vontade compulsiva por
libertar-se da pessoa incobmoda através do afastamento, aposentadoria,
demisséo. Caracteriza-se o assédio moral pela sonegacdo de informacfes de
forma insistente, por espalhar rumores maldosos sobre o assediado, criticar
sistematicamente sua atividade, subestimar seus esforgos, criar condigdes de
trabalho humilhantes ou degradantes. Em suma, em um assédio velado,
subjetivo. JA o0 assédio sexual é objetivo, claro e esta ligado a uma

subordinagdo hierarquica. E dificil configura-lo, pois quem o pratica ndo o
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pratica em publico. Mas, em alguns casos, um resulta do outro e acabam por
se misturar, pois o assédio moral pode ser uma forma velada de assédio
sexual, ao mesmo tempo em que o assédio sexual, por ser oculto e dificil de
ser provado, acaba se constituindo em assédio também moral pelas

consequéncias psiquicas que causa.

Como se vé, as duas condutas reprovaveis, uma ja tipificada no Cédigo
Penal Brasileiro e a outra ainda ndo sdo matérias interrelacionadas e, muitas

vezes simbidticas.

2.4 Formas de combate ao assédio moral no servico publico

Conforme Wagner, Rambo e Spacil (2009), no servico publico, o
assediador pode receber punic¢des disciplinares, de acordo com o ordenamento

juridico proprio.

Embora a Lei 8112/90 (Estatuto dos Servidores Publicos Civis da Uni&o)
ndo aborde claramente a questdo do assédio moral, ela indica alguns
caminhos, pois a conduta do assediador poderd ser enquadrada no Regime
Juridico Unico porque afronta o dever de moralidade da Administragéo
podendo constituir-se em incontinéncia de conduta. A Lei 8112/90 prevé, no
titulo IV, as condutas proibitivas e deveres do servidor, sendo alguns
pertinentes ao tema, pois, via de regra, no servico publico federal, os chefes

também sédo servidores publicos sujeitos, portanto, ao mesmo estatuto.

Em relacdo aos deveres impostos aos servidores, portanto, impostos a
todos, tem-se que a préatica de assédio moral provoca a violacdo do dever de
manter a conduta compativel com a moralidade administrativa (art. 116 I1X da
Lei 8112/90); de tratar as pessoas com urbanidade (art. 116 Xl) e ser leal as
instituicbes a que servir (artigo 116 Il). Ademais, o Estatuto prevé que é

proibido ao servidor promover manifestacdo de apreco ou de desapreco no
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recinto da reparticdo (art. 117,V) e valer-se do cargo para lograr proveito
pessoal ou de outrem, em prejuizo da dignidade da funcao publica, proibi¢cdes
que sao desrespeitadas em casos de assédio. Por fim, a proibicdo de que ao
servidor sejam designadas atribuicdes estranhas ao cargo que ocupa (art. 117
incisos XV e Il da Lei 8112/90) - o famoso desvio de funcéo - s6 € permitida em

situagcOes de emergéncia e transitoriamente.

Assim, a prética de assédio moral contraria varios dos deveres
atribuidos por lei aos servidores publicos e desrespeita proibicées que lhe séo
impostas. Nesse sentido, a lei prevé, também, as penalidades disciplinares que
podem ser aplicadas aos servidores (art.127 do estatuto) dentre elas constando
a adverténcia, a suspensédo, a demissdo, a cassacao de aposentadoria ou a
disponibilidade, a destituicdo de cargos em comissao e a destituicdo de funcéo

comissionada.

A lei estabelece também que, na aplicagdo das penalidades, serdo
consideradas a natureza e a gravidade da infragcdo cometida, bem como os
danos que ela causar ao servico publico, as circunstancias agravantes e
atenuantes e os antecedentes do servidor. Dessa forma, a gravidade da
irregularidade cometida determinara a gradacdo da sanc¢éo aplicada. Quanto a
essas penalidades, observe-se que, dependendo da intensidade do assédio
moral e das situacdes em que € praticado, pode até ocasionar a demissao do
assediador, e isso porque uma das situacfes em que esta prevista a demisséo
do servidor € a incontinéncia publica de conduta e a conduta escandalosa no

orgéao publico.
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3. METODOLOGIA

3.1 O 6rgéao de realizacdo da pesquisa

A Organizacdo estudada completou 18 anos de criagdo em 2007,
contudo, ela é, na verdade, fruto de uma gama de debates politicos e
académicos que permearam todo o século XX e tiveram como auge a
Constituicdo Federal de 1988. Em termos institucionais O Orgdo é herdeiro do

Tribunal Federal de Recursos (TFR), criado na década de 1960.

A Organizagcdo comegou a funcionar em abril de 1989 — ano em que
julgou pouco mais de trés mil processos. Em seus 18 anos de existéncia, o
Tribunal ganhou uma nova sede em 1995 e viu seu numero de julgados crescer
guase exponencialmente. Hoje, o Tribunal ja contabiliza mais de 2,0 milhdes de

julgamentos em sua curta historia.

Sua competéncia esta prevista no art. 105 da Constituicdo Federal, que
estabelece os processos que tém inicio no Org&o (originarios) e os casos em
que o Tribunal age como 6rgdo de revisdo, inclusive nos julgamentos de
recursos especiais. Cabe ao Orgdo uniformizar a interpretagéo da lei federal
em todo o Brasil, seguindo os principios constitucionais e a garantia e defesa
do Estado de Direito. Ademais, o ORGAO é a Ultima instancia da Justica
brasileira para as causas infraconstitucionais, ndo relacionadas diretamente a
Constituicdo. Como 6rgdo de convergéncia da Justica comum, aprecia causas
oriundas de todo o territdrio nacional, em todas as vertentes jurisdicionais nao-
especializadas. Compete-lhe, também, julgar crimes comuns praticados por
governadores dos estados e do Distrito Federal, crimes comuns e de
responsabilidade de desembargadores dos tribunais de justica e de
conselheiros dos tribunais de contas estaduais, dos membros dos tribunais

regionais federais, eleitorais e do Trabalho. Por fim, cabe ao Tribunal julgar os
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pedidos de habeas-corpus que envolvam essas autoridades ou ministros de
Estado, exceto em casos relativos a Justica eleitoral e apreciar recursos contra
habeas-corpus concedidos ou negados por tribunais regionais federais ou dos
estados, bem como causas decididas nessas instancias, sempre que

envolverem lei federal.

Em 2005, como parte da reforma do Judiciario, o Orgdo assumiu
também a competéncia para analisar a concessdo de cartas rogatorias e
processar e julgar a homologacdo de sentencas estrangeiras. Até entdo, a

apreciacao desses pedidos era feita no Supremo Tribunal Federal (STF).

Para que possa cumprir melhor sua misséo institucional, o Orgéo foi
estruturado pelo critério da especializacdo. Trés se¢des de julgamento, cada
uma delas composta por duas turmas, analisa e julga matérias de acordo com
a natureza da causa submetida a apreciacdo. Acima delas esta a Corte

Especial, 6rgdo maximo do Tribunal.

A estrutura organizativa do Orgdo pode ser visualizada no organograma
em anexo a este trabalho. Suas fungcbes administrativas sdo exercidas pelo
Plenario, integrado pela totalidade dos ministros da Casa. O Org&o conta com

2.706 funcionarios, dos quais 2.572 estao lotados em sua sede, em Brasilia.

A missdo do Orgéo € processar e julgar as matérias de sua competéncia
originaria e recursal, assegurando a uniformidade na interpretacdo das normas
infraconstitucionais e oferecendo ao jurisdicionado uma prestacdo acessivel,

rapida e efetiva.

O Orgdo adotou valores que permeiam todas as suas atividades e
relacbes. Eles explicitam as crencas e convicgdes que orientam o0
comportamento de seus funcionarios e que sédo defendidos pelo 6rgao. Esses

valores sao:

e Autodesenvolvimento: Assumir a responsabilidade de desenvolver-
se continuamente, de forma a contribuir para 0 seu crescimento

pessoal e profissional, bem como para o desempenho organizacional.
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Comprometimento: Atuar com dedicagdo, empenho e envolvimento

em suas atividades.

Cooperacao: Trabalhar em equipe, compartilhando

responsabilidades e resultados.

Etica: Agir com honestidade e integridade em todas as suas acdes e

relacoes.

Inovacao: Propor e implementar solucbes novas e criativas para

atividades, processos e/ou rotinas de trabalho.

Orgulho Institucional: Sentir-se satisfeito em fazer parte da

instituicao.
Presteza: Entregar resultados com rapidez e qualidade.

Transparéncia: Praticar atos com visibilidade plena no desempenho

de suas atribuicdes.

3.2 Caracterizacdo Geral da Pesquisa

A pesquisa do tipo exploratorio-descritiva foi utilizada como parametro

para descrever o fendbmeno em torno do assédio moral no Superior Tribunal

Federal, principalmente pelos escassos estudos desenvolvidos sobre o tema

proposto. Segundo Gil (1996, p. 45), este tipo de pesquisa tem como “objetivo

proporcionar maior familiaridade com o problema, com vista a torna-lo mais

explicito ou a construir hipéteses”.

O caminho metodoldgico escolhido foi a pesquisa de campo com

entrevistas individuais e com roteiro pré-elaborado. Foram entrevistados seis

funcionarios.
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O instrumento utilizado na pesquisa foi adaptado do instrumento de
pesquisa utilizado por Martiningo Filho (2007). As entrevistas foram realizadas
individualmente, no més de janeiro de 2009 no local de trabalho dos

funcionarios. Para analisar o material coletado utilizou-se o método qualitativo.

3.3 Roteiro de Entrevista

O instrumento de pesquisa € do tipo survey, conforme definido por
Pasquali (1999). Seu objetivo é captar informacdes sobre as idéias e
sentimentos dos entrevistados a respeito do assédio moral, ndo pretendendo

verificar a habilidade destes, mas sim suas opinides.

O instrumento de pesquisa, constante do Apéndice A, divide-se em duas
partes: (1) identificacdo da percepcao dos entrevistados sobre o assédio moral,
sua caracterizacdo e seus efeitos, bem como o papel que cumpre ou pode
cumprir a area de gestao de pessoas no combate e prevencao dos casos; (2) a

qualificacdo dos respondentes.

O roteiro foi construido a partir de uma adaptagdo de instrumento similar
utilizado por Martiningo Filho (2007) para pesquisa com mesma metodologia

sobre tema similar.

3.4 Amostra, coleta e analise de dados

Os dados foram coletados através de entrevistas semi-estruturadas
realizadas junto a funcionarios do Orgédo ocupantes de cargo de chefia ou néo,
a partir de amostragem intencional preparada pelo autor.
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Dentre as técnicas possiveis de analise do conteudo das entrevistas,
escolheu-se a andlise de entrevistas de inquérito. Técnica de analise de
entrevistas relacionada com o modo como as pessoas vivenciam sua relacéo
com os objetos quotidianos. O objetivo da analise € estabelecer uma relacéo
entre o nivel empirico, captado através das entrevistas, e o nivel tedrico,

levantado no referencial, como forma de verificar a hipétese de trabalho.
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Este capitulo apresenta os resultados obtidos nas entrevistas realizadas,

evidenciando a opinido dos entrevistados sobre a ocorréncia de assédio moral

no Org&o estudado.

Preservando-se sua identidade o perfil dos entrevistados € apresentado

no apéndice B deste trabalho.

4.1 Resultados

4.1.1 Caracterizagao do Assédio Moral no Trabalho

Uma primeira dificuldade para enfrentar o problema do assédio moral no

trabalho é a identificacdo da ocorréncia do fenémeno. Além de ser dificil a

aceitacdo, mesmo por parte da vitima, como visto no referencial teérico, de que

o fato esta ocorrendo, a propria definicdo do fenbmeno ainda € obscura para a

maioria dos servidores. Na opinido dos entrevistados o assédio moral é:

A exposicdo dos empregados (as) a situagcdes humilhantes,
constrangedoras, sendo mais comum em relacdes hierarquicas. Pode
ser manifestada por atos, palavras e gestos que venham a atentar
contra a dignidade moral da pessoa. (Entrevistado n°® 07)

Uma acao repetitiva de causar constrangimento a uma determinada
pessoa. Pode ocorrer de varias formas, seja desqualificando o
trabalho da pessoa, isolando do contato com os demais membros da
equipe, causando embaraco, estabelecendo metas impossiveis de
serem cumpridas etc. (entrevistado n° 03)

Quando um chefe humilha o subordinado, fazendo piadinhas,

chamando atencédo na frente dos outros colegas, colocando defeitos
nos trabalhos realizados, estabelecendo critérios diferentes para certo
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e errado, de acordo com a pessoa que realizou a tarefa (entrevistado
n° 06)

Percebe-se na opinido dos entrevistados, além do elemento moral da
humilhacdo do assediado, a relacdo hierarquica sempre presente. O
desequilibrio nas relag6es de poder entre o assediador e o assediado, com o
uso despaético do poder pelo primeiro, € uma preocupacao constante da maioria

dos entrevistados.

Observe-se, porém, como ja visto no referencial tedrico, que o assédio
pode dar-se em relacdes horizontais, entre pares, ou mesmo de um grupo de

subordinados em relagéo a um chefe.

E importante salientar que, salvo uma rapida referéncia no sentido de
que “muitas vezes ha um exagero da vitima” (entrevistado 03), nenhum dos
entrevistados negou o fenbmeno havendo consenso de que o assédio € um

problema que precisa ser encarado e ocorre em diversas areas e momentos.

Nas entrevistas percebeu-se alguma imprecisdo na definicdo do que
seja assédio moral. Para alguns assédio moral €, simplesmente, “O
constrangimento do subordinado pelos seus superiores” (entrevistado n°® 04),
nao levando em conta a reiteracdo do ato, sua intencionalidade e podendo
refletir certa confusdo entre o que é pressdo pelo stress cotidiano do
cumprimento de prazos e metas, tdo comuns nos dias atuais, do que é

realmente assédio moral.

Contudo, ndo é o excesso de trabalho ou o stress cotidiano que gera o
assédio moral. Ha uma forte percepcao dos entrevistados de que o ambiente

de trabalho desregulamentado e a caréncia de informacéo é fonte de assédio.

O ideal seria que a area de Gestdo de Pessoas elaborasse normas
especificas sobre o assunto, de forma a orientar os servidores sobre
quais procedimentos adotar diante da ocorréncia de assédio moral.
Acredito que a divulgacdo do posicionamento do 6rgdo iria coibir a
ocorréncia do Assédio. (entrevistado n°® 01)

Aqui na area de Cidadania Organizacional jA& houve programacao
para palestras sobre o assunto, mas com a mudanca de gestdo, no
ano passado, o projeto foi adiado por questdes administrativas.
Muitos gerentes ndo tém nocao de que muitos de seus atos poderiam
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caracterizar assédio moral e a falta de conhecimento leva as pessoas
a jogarem a sujeira para debaixo do tapete (entrevistado n° 05)

Conforme visto no referencial tedrico, o assédio moral no trabalho
caracteriza-se, em geral, pela deterioracdo proposital das condicbes de
trabalho da vitima. As a¢Ges do assediador para induzir tal situacdo podem ser
as criticas exageradas ou injustas, a difamacdo, a instrucdo de tarefas
superiores as forcas do assediado ou mesmo impossiveis, dentre outras

formas.

E comum, também, o isolamento do assediado, seja nao lhe repassando
informagdes, ndao o convidando para as reunides e outras atividades coletivas,
seja deslocando-o fisicamente para um local remoto, de dificil acesso ou

mesmo insalubre, caso observado pelos entrevistados.

As pessoas tratam com naturalidade e permissividade, sendo que a
solucédo dada para os casos normalmente é a troca de setor da vitima
de assédio, seja moral ou sexual (entrevistado n° 01)

Para que o servidor abrisse mao de uma funcdo comissionada foi
lotado em uma sec¢do com péssimo ambiente de trabalho. O referido
servidor colocou a FC a disposicdo em apenas um més, para que
pudesse voltar a trabalhar na antiga sessédo. (entrevistado n° 02)

Os casos que eu conheco, inclusive 0 meu, 0 recursos humanos
simplesmente troca a pessoa de unidade, como se fosse um objeto.
(entrevistado n° 06)

O clima de trabalho é outro fator associado pelos entrevistados a
ocorréncia de assédio moral. De fato, o desprezo e o desrespeito em relacéo
ao outro é o primeiro passo rumo ao assédio moral. Numa organizacdo em que
vigora a desregulamentacdo sobre o assédio problemas de clima tém um

potencial muito maior para levar a ocorréncia do fenémeno.

O clima organizacional influencia na medida em que os animos ficam
mais alterados quando o mesmo tem uma baixa taxa de satisfacéo
(entrevistado 01)

Um bom clima facilita a comunicac¢éo, possibilidade de feedback, os

problemas séo solucionados com menos agressividade (entrevistado
n° 03)
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Conforme as pessoas se sentem mais pressionadas, tensas,
insatisfeitas, a tendéncia é que isso influencie na maneira de lidar
com o colega (entrevistado n° 05)

Outro fator de preocupacdo € a cultura organizacional. Uma cultura
organizacional sadia, que respeita a diversidade e identifica as falhas como
parte dos processos, ndo buscando apenas a identificacdo de culpados,
contribui para evitar a ocorréncia de assédio moral. O assédio ocorre, em geral,
em organizacbes em que a cultura organizacional permite e até valoriza a
disputa entre funcionarios, a rivalidade, a concorréncia exacerbada. N&o
poderia ser diferente, os assediadores precisam ter algum suporte nos

escaldes superiores da hierarquia organizacional.

Se a permissividade estiver na cultura do 6rgdo, certamente ira
favorecer o surgimento de casos (entrevistado n° 01)

No Tribunal existem culturas diferentes, por exemplo, nos Gabinetes
a hierarquia é seguida de uma forma muito mais rigida, enquanto que
na area administrativa e judiciaria a cultura € de uma hierarquia nao
muito rigida. O didlogo e a solugcdo de conflitos ficam muito mais
faceis quando a cultura assim permite (entrevistado n° 03)

A impunidade j& € uma questdo cultural, por isso ninguém reclama
(entrevistado n° 06)

Uma empresa que ndo promove politicas de prevengdo/orientacao
contra o assédio em geral e ndo pune os funcionarios por essa
pratica tera maiores ocorréncias de assédio moral. (entrevistado n°®
07)

Um aspecto que, segundo os entrevistados, pode servir de estimulo a
formacdo de grupos de assédio, ou ao menos de passividade diante do
assediador, € o sistema de nomeacfes para funcdes gratificadas no servigo
publico, fato que nédo é especifico do 6rgdo estudado, mas comum a todas as
esferas de poder no Brasil. Uma grande insatisfacdo com essa questao pbde

ser sentida nas declaracfes. Conforme os entrevistados:

O fato da nomeacéo ser de livre escolha da chefia permite que um
gerente mal intencionado use isso para subjugar seu subordinado
(entrevistado n° 03)

Muitas vezes a pessoa se submete ao assédio porque sabe que a

chefia tem poder discricionario sobre a funcdo comissionada.
(entrevistado n° 05)
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A pessoa que tem o poder tende a abusar dele. Os critérios para
nomeacao de funcdo sdo uma forma de exercicio de poder. Se o
servidor tem a oportunidade de aumentar a sua renda, o fard mesmo
gue para isso tenha que se submeter a alguma forma de abuso.
(entrevistado n° 04)

Finalmente, dentre os fatores que podem determinar a possibilidade ou
nao da ocorréncia de assédio moral encontra-se a auséncia de regulamentacao
interna, de normas de conduta definidas, de um codigo de ética aceito por
todos e garantido pela acéo da alta geréncia. A auséncia de regras claras para
0s comportamentos e métodos € campo fértil para o assédio. Nesse sentido ha

unanimidade entre os entrevistados.

Trabalho h& mais de 15 anos na casa e nunca ouvi falar de nenhum
procedimento ou orientagcdo para o0 caso. (...) 0 posicionamento é de
total omissdo. A politica adotada é de jogar o lixo para debaixo do
tapete. (entrevistado n° 01)

Se existe alguma politica propria adotada quanto as questbes de
assédio moral, ndo sdo divulgadas no ambiente de trabalho
(entrevistado n° 02)

Desconheco qualquer orientagdo. Entendo que o correto seria o
assediador se reportar ao superior do assediador. (entrevistado n° 05)

4.1.2 O papel da gestédo de pessoas no combate ao assédio moral

Neste novo momento da economia mundial, com o aumento da
competicdo e a necessidade de que os funcionérios sejam integrados de corpo
e alma a empresa, € de se esperar que a area de gestdo de pessoas trabalhe
pela valorizacdo da participacado dos funcionarios, manifestando suas opinides
e sugestbes. E dever dessa area incentivar a comunicacdo entre 0s

funcionérios.

Diante da ocorréncia de assédio moral, conforme visto no referencial
tedrico, ha uma tendéncia ao isolamento da vitima, dificultando que esta, até

por estar inferiorizada na relacdo de poder, possa tratar da situacdo sozinha.
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Diante disso, a area de gestdo de pessoas poderia servir de interlocutora,

evitando que a situacao evolua até chegar aos tribunais.

No caso do Orgdo é sentido pelos entrevistados a auséncia desse
interlocutor. Conforme o entrevistado n°® 04 o papel da gestdo de pessoas
“Deveria ser de orientar as chefias e os servidores e, de repente, atuar como

mediadora entre os conflitos desse tipo.”.

Além dessa possivel atuacdo como mediadora nos conflitos, a area de
gestdo de pessoas deve, num cenario de inexisténcia de regras claras e
auséncia de canais de comunicacéo, se preocupar com a definicdo das normas
internas que sejam necessarias ou com a divulgacdo das normas aplicaveis a
todos os servidores e pouco conhecidas. O primeiro passo para a prevencgao €
a educacdo das pessoas nas questdbes de ética no trabalho e no
relacionamento com os colegas. Num ambiente ético é mais dificil a ocorréncia
do assédio. Ademais, esclarecimentos sobre o fendbmeno s&o necessarios e
desejaveis. Direitos e deveres de todos frente ao assédio podem ser
trabalhados pela area de gestdo de pessoas, de forma a inibir acdes
assedidadores individuais, visto que a impossibilidade de isolamento da vitima

cerceia a acao do agressor. Para os entrevistados:

Acho que a area de gestdo de pessoas deveria estar mais proxima ao
servidor, atuando de forma preventiva e punitiva, levando ao
conhecimento das autoridades superiores quando fosse comprovado
o fato. (entrevistado n° 06)

O ideal seria que a area de Gestdo de Pessoas elaborasse normas
especificas sobre o0 assunto de forma a orientar os servidores sobre
guais procedimentos adotar diante da ocorréncia de Assédio Moral.
Acredito que a divulgacdo do posicionamento do 6rgdo iria coibir a
ocorréncia de assédio. (entrevistado n° 01)

Antes de qualquer providéncia casuistica, a area de gestdo de
pessoas deveria informar aos empregados sobre o0 que é o assédio
moral no trabalho e como proceder em casos como estes. A partir
disso, tomar as providéncias no sentido de apurar o acontecimento e,
eventualmente, punir 0s responsaveis administrativamente.
(entrevistado n° 02)

A falta de discussdo sobre o tema, gerando ignorancia, é campo fértil
para a proliferagdo do assédio e deve ser firmemente combatida pela area de

gestdo de pessoas. Apesar de todos os servidores terem formacéo superior, a
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resposta a questdo n° 9 “Vocé ja participou de alguma discussdo académica
sobre o fenbmeno do assédio moral no trabalho?” foi um un&nime né&o,
demonstrando que a questao também esta ausente da Academia. Campanhas
de esclarecimento realizadas pelo Orgédo seriam bastante Gteis para quebrar

esse siléncio incomodo.

Toda empresa, mesmo um o0rgdo puablico como o Orgdo, almeja um
corpo funcional saudavel e produtivo. Se o objetivo primeiro dos gestores é
envolver os funcionarios no trabalho, ganhando-os para que se emprenhem em
suas tarefas, isto ndo pode ser feito através do assédio e da agressao. Essa
realidade é cada vez mais clara para todos os gestores. Para realizar esses
objetivos a area de gestdo de pessoas tem que trabalhar para criar condices
que estimulem a prevencdo do assédio, eliminando suas causas e SO
secundariamente dedicando-se a punir os excessos. De fato, a bastante forte
entre os entrevistados o sentimento de que tudo deve comecar com a abertura
de espacos para que os servidores sejam ouvidos e de agles preventivas que

evitem o problema.

Poderia atuar criando uma ouvidoria interna, por exemplo.
(entrevistado n° 06)

Criando uma politica de prevencao, criando normas, orientando os
servidores sobre 0 que realmente caracteriza uma situacdo de
assédio moral no trabalho. (entrevistado n°® 01)

Informar os servidores do que seja o assédio moral, definir os
procedimentos que sdo adotados no caso de ocorréncia do assédio
moral e implementar politicas que possam efetivamente coibir tais
comportamentos, como: acompanhamento dos gestores e dos
processos de trabalho por eles supervisionados, definicdo de regras
basicas formais para a distribuicdo de fungbes comissionadas
(antiguidade, producdo, capacitacdo etc), avaliagdo do gestor por
parte dos servidores a ele vinculados etc. (entrevistado n°® 02)
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4.2 Discussao

Como foi visto neste estudo, ndo é muito claro, seja entre os gestores
seja entre os funcionarios, o conceito de assédio moral no trabalho. Sabe-se
que o assédio moral é fruto de acéo intencional do assediador, estimulado por
um meio que nao cria salvaguardas contra esse tipo de comportamento, seja

por omissao ou por consentimento da alta administragao.

O assédio moral ndo se confunde com a cobranca por resultados e
prazos, tdo caracteristica desses tempos modernos. No assédio ndo estd em
discussédo a melhoria da produtividade, o bem do servico ou os interesses do
orgdo. Na verdade o assédio moral é movido por interesses mesquinhos, por

cargo, comissao, beneficios de qualquer espécie.

Conforme observado por Corradini (2009), a origem do assédio moral €
econdmica, ligando-se a obtencdo de promocgOes, gratificagbes, funcdes
comissionadas (D.A.S.), ou outras vantagens pecuniarias. A origem pode estar,
ainda, em algum preconceito enraizado, ligado a obesidade, a raca, religidao ou

orientacdo sexual.

O esclarecimento sobre o assunto aparece como arma eficaz no
combate desse tipo de comportamento, seja por parte das chefias ou entre
colegas. A auséncia de conhecimento sobre o fendbmeno estimula a confuséo e

perplexidade da vitima e permite a acao livre do assediador.

Além do esclarecimento sobre o fenébmeno, a melhoria do clima no local
de trabalho e o desenvolvimento de uma cultura de solidariedade sé&o
instrumentos importantes no enfrentamento e prevencdo da situacdo. Num
orgdo em que predomine um clima sadio, de coleguismo e cooperac¢ao, e uma
cultura solidaria, de respeito a individualidade de cada servidor, o assédio néo
encontrara campo para se instalar, visto que ele necessita isolar a vitima para

melhor ataca-la.
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Do que foi percebido nas entrevistas, diversas acdes sdo necessarias
para que o Orgdo possa extirpar de vez a erva daninha do assédio moral,
dentre essas acdes merecem destaque:

Mais informacfes sobre as normas de conduta dos servidores,

seus direitos e deveres e sobre o fendmeno do assédio moral,
e Formas mais transparentes de promocao;
e Melhoria do Clima;
e Construcdo de uma cultura de respeito ao individuo;

e Criacdo de canais para a expressao dos servidores, como uma

ouvidoria interna, por exemplo;

A area de gestdo de pessoas cabe papel chave nesse processo de
transformagdo do Orgdo, atuando na orientacdo dos gestores, no
esclarecimento dos funcionarios, na abertura de canais de comunicacgéao, enfim,
cumprindo seu papel de promotora da acao coletiva em prol dos objetivos da

instituicdo, sem esquecer das necessidades individuais dos servidores.

A importancia da area é reconhecida por todos os entrevistados, visto
ser essencial para o cumprimento das tarefas acima elencadas. A atuacéo
sobre a cultura organizacional e sobre o clima de trabalho também néao tem
como ser feita sem a participagdo da gestdo de pessoal, pois é ela que pode
propiciar a discusséo franca dos problemas da instituigao.

A auséncia de normas claras sobre o assunto — ha projetos de revisédo
da Lei 8.112/90 para tal fim — dificulta, sem duvida, a atuacdo da area de
gestao de pessoas, contudo, conforme levantado no referencial tedrico, mesmo
sem tipificar o fenbmeno, a Lei ja fornece subsidios importantes para uma acao

contra o assédio moral.

N&o se deve esquecer que embora sem tratar claramente do fenbmeno
essa Lei indica alguns caminhos a seguir, dado que a conduta do assediador
pode afronta o dever de moralidade da Administracdo podendo constituir-se em
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incontinéncia de conduta. Vale a pena atentar para o titulo IV da Lei 8.112/90,

relativo as condutas proibitivas e deveres do servidor.

Observe-se, contudo, que o combate a formas de gestédo inadequadas,
autoritarias, clientelistas, foco de proliferacdo do assédio no servi¢co publico e
prejudiciais a administracdo publica estd ligado a revisdo da forma de
nomeacao de funcionarios para fungdes comissionadas. Para a solucdo desse

problema a reforma da Lei 8.112/90 é essencial.

Claro que nada disso sera possivel sem o envolvimento dos mais altos
escalbes do 6rgdo nessa transformacao. A area de gestdo de pessoas, por
melhores que sejam as suas inten¢des, ndo podera atuar sem o aval da alta
administracdo. Cabe, em dltima instancia, a esses funcionéarios, tomas as

iniciativas necessarias ao inicio das mudancas.
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5. CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Este trabalho discutiu 0o assédio moral no ambiente de trabalho, com
foco numa Organizacdo Judicial Federal, demonstrando que esse fendmeno
ndo é um problema apenas do individuo que é vitima, mas também afeta o bom

funcionamento do érgao, e a prépria sociedade.

Como foi possivel verificar, o sofrimento no trabalho se apresenta de
varias formas. De problemas fisicos a sofrimentos psiquicos, o que se percebe
€ que a violéncia nesse ambiente assume contornos cada vez mais perversos
e sutis. E nesse contexto que emerge o fenébmeno do assédio moral no local de

trabalho.

Discutiu-se, aqui, a postura da Administracio do Orgdo no combate e
prevencdo do fendmeno. Para tanto realizou-se, através de entrevistas com
instrumento de pesquisa do tipo survey, aplicadas aos responsaveis pela
gestdo de pessoas do Tribunal e de servidores diversos, a analise de se e

como esse fendbmeno se manifesta e é tratado dentro do Orgao.

Do que se pode verificar, falta ao 6rgdo uma cultura de combate a esse
tipo de comportamento, havendo, mesmo, certa conivéncia de diversos

escaldes com as ocorréncias.

Ademais, constatou-se que falta esclarecimento aos servidores sobre o
fenbmeno e ndo ha canais de discussdo que possam ser utilizados pelos
afetados pelas ocorréncias, a ndo ser as proprias chefias, muitas vezes

envolvidas nos casos.

Contata-se, ainda, que apesar de ja terem sido verificadas ocorréncias
da espécie e ter havido puni¢des por esse tipo de comportamento com base na
Lei 8.112/90, ndo ha uma politica efetiva de combate e prevencéo do fenébmeno

por parte da Administracéo do Tribunal.
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Destacou-se que a area de gestdo de pessoas pode cumprir um
importante papel na adocdo das medidas necessérias para mudar essa
situagdo no Orgdo, construindo um clima favoravel a cooperacdo e ao
coleguismo, com respeito mutuo e aceitacdo da diversidade e da

individualidade.

Essa atuacao viria, inicialmente, com campanhas de esclarecimento
sobre o fenbmeno e a abertura de canais de discussdo sobre o tema,
permitindo a todos os funcionarios expressarem suas opinides e

descontentamentos.

A instalagcdo de uma ouvidoria interna ou o cumprimento desse papel
pela area de gestdo de pessoas também € parte importante do combate e
prevencdo do assédio moral no Orgao, pois permitiria romper o isolamento das
vitimas de assédio, dando-lhes o suporte necessario para enfrentar a situacao.
Tal papel, contudo, ndo sera possivel de ser cumprido sem o envolvimento da
alta administracdo do 6rgdo, que detém o poder para tomar as medidas

necessarias

Observe-se, por fim, que as mudancas propostas ndo seriam benéficas
apenas para as vitimas de assédio, mas a todos os servidores, pela melhoria
no clima de trabalho e pela eliminacdo do temor de poder ser a proxima vitima.
Simultaneamente, seria um grande beneficio ao Tribunal, pois contribuiria para
a melhoria da produtividade de todos os servidores, através da mesma

melhoria do clima de trabalho, representando beneficios para toda a sociedade.

Recomenda-se, ainda, para um melhor conhecimento dos desafios que
terdo que ser enfrentados na aplicacdo das mudancas necessarias, a
ampliacdo do estudo, inclusive com novos instrumentos de pesquisa, e foco

direcionado para gestores e ndo gestores separadamente.

Por outro lado, em ocorrendo as mudancas aqui apontadas como
necessarias, novos estudos poderdo ser feitos para avaliar os efeitos das
mudancas sobre o clima e a cultura no Orgdo e a contribuicdo dessas

mudancas na prevencao e combate do assédio moral no Tribunal.
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APENDICE A - Roteiro de entrevista

O ASSEDIO MORAL NO TRABALHO

1 — O que vocé entende por Assédio Moral no Trabalho?

2 — Vocé conhece algum caso de Assédio Moral na instituicdo que vocé
trabalha? Qual foi o tratamento dado ao caso?

3 — Ainstituicdo que vocé trabalha tem um posicionamento claro quanto a
questao do Assédio Moral no Trabalho?

4 — Na instituicdo que vocé trabalha os servidores sao orientados quanto a
como proceder diante de uma situac&o que suscite a existéncia de Assédio
Moral? Existe uma politica propria para o caso?

A AREA DE GESTAO DE PESSOAS E O ASSEDIO MORAL NO TRABALHO

5 — Qual é o papel da area de Gestdo de Pessoas diante da existéncia do
fendmeno Assédio Moral no Trabalho?

6 — O clima organizacional no ambiente de trabalho € um fator que influencia o
surgimento de casos de Assédio Moral no Trabalho?

7 — A cultura da empresa é um fator que influencia no surgimento de casos de
Assédio Moral no Trabalho?

8 — Os critérios de escolha para nomeacao para exercicio de funcéo
comissionada é um fator de surgimento de casos de Assédio Moral no

Trabalho?

9 — Vocé ja participou de alguma discussao académica sobre o fenbmeno
Assédio Moral no Trabalho? Nao.

10 — De que forma a area de Gestao de Pessoas pode atuar para prevenir a
incidéncia de Assédio Moral no Trabalho?
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APENDICE B - Perfil dos entrevistados

n° | Sexo | ldade Formacéo Cargo Tempo no E Tempo Data da
(anos) Orgao (anos) | Gerente? | como Gestor Entrevista
01| M 38 Superior — Graduacao Coordenador 16 S 8 anos 05.01.2009
02| F 26 Pdés-graduacéo - Especialista Coordenadora 3 S 8 meses 05.01.2009
03| F 42 Superior — Graduacao Analista Judiciario 15 N 06.01.2009
04| M 42 Superior — Graduacado Analista Judiciario 15 N 07.01.2009
05| M 26 Superior — Graduagéo Técnico 1 N 07.01.2009
Administrativo
06| F 41 Superior — Graduagéo Técnico 12 N 08.01.2009
Administrativo
07| M 30 Superior — Graduagéo Técnico 3 N 08.01.2009

Administrativo

Legenda: Sexo: M = Masculino
F = Feminino

E Gerente?: S = SIM

N = Ndo
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APENDICE C - Legislacéo sobre assédio moral

(preparado pela autora a partir de informacdes disponiveis no sitio Assédio Moral no
Trabalho)

NACIONAL

1) Ambito municipal:

Lei contra assédio moral de Americana-SP

Aprovada em junho de 2002

Lei contra assédio moral de Campinas-SP

Aprovada em outubro de 2002

Lei contra assédio moral de Cascavel-PR

De iniciativa de Alcebiades Pereira da Silva-PTB

Lei contra assédio moral de Guarulhos-SP

De iniciativa de José Luiz Ferreira Guimaraes, vereador pelo PT
Lei contra assédio moral de Iracemépolis-SP

Primeira lei brasileira que protege o cidadao contra o assédio moral
Decreto de regulamentacédo de lei Iracemapolis-SP
Aprovada em 30 de Abril de 2001

Lei contra assédio moral de Jaboticabal-SP

De iniciativa de Mauricio Benedini Brusadin

Lei contra assédio moral de Natal-RN

De iniciativa de Antonio Junior da Silva, vereador pelo PT

Lei complementar na Camara Municipal de Porto Alegre-RS
De iniciativa de Aldacir Oliboni, vereador pelo PT

Lei contra assédio moral de S&o Gabriel do Oeste - MS

Aprovada em Abril de 2003
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Lei contra assédio moral de S&o Paulo-SP

De iniciativa Arselino Tatto, vereador pelo PT

Lei contra assédio moral de Sidrolandia-MS

Aprovada em 5 de Novembro de 2001

Projeto de lei na Camara Municipal de Amparo-SP

De iniciativa de Dimas Marchi, vereador

Projeto de lei na Camara Municipal de Cruzeiro-SP

De iniciativa de Celso de Almeida Lage,prefeito

Projeto de lei na Camara Municipal de Curitiba-PR

De iniciativa de Tadeu Veneri, vereador pelo PT

Projeto de lei na Camara Municipal de Guararema-SP

De iniciativa de Sirlene Messias de Oliveira, vereadora pelo PPS
Projeto de lei na Camara Municipal de Guaratingueta-SP

De iniciativa de José Expedito da Silva, vereador pelo PT
Projeto de lei na Camara Municipal de Reserva do Iguagu-RS
De iniciativa de Jodo Carlos Chiquetto, vereador pelo PT

Projeto de lei na Camara Municipal de Presidente Vanceslau-SP
De iniciativa de Edivaldo Pedro Correia, vereador

Projeto de lei na Camara de Ribeir&o Pires-SP

De iniciativa de Donizeti da Silva Cruz de Freitas

Projeto de lei da Camara Municipal de Sdo José dos Campo SP
De iniciativa de Maria Izélia, vereadora pelo PT

Projeto de lei na Camara Municipal de Vitéria -ES
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2) Ambito Estadual
Lei contra assédio moral do Estado do Rio de Janeiro

De iniciativa de Noel de Carvalho, deputado estadual pelo PSB — RJ. Primeira lei
estadual aprovada no Brasil (Agosto de 2002)

Lei contra assédio moral do Estado de Sao Paulo

De iniciativa de Antonio Mentor, dep. est., PT/SP. Aprovada em 13/9/2002 pela
Assembléia Legislativa; vetada em 8/11/2002 pelo Governador do Estado e
novamente aprovada em 2007.

Projeto de lei na Assembléia Legislativa do Estado da Bahia

De coordenacéo de Moema Gramacho, deputada estadual pelo PT — BA
Projeto de Lei na Assembléia Legislativa no Estado do Ceara

De coordenacéo do deputado estadual Chico Lopes, lider do PC do—CE
Projeto de Lei na assembléia Legislativa do estado do Espirito Santo

De iniciativa do deputado estadual Lelo Coimbra-ES

Projeto de lei na Assembléia Legislativa do estado de Pernambuco
Projeto de lei na Assembléia Legislativa do estado do Rio Grande do Sul
De iniciativa de Maria do Rosario, deputada estadual pelo PT-RS

Projeto de Lei na Assembléia Legislativa do Estado do Paré

De iniciativa de Adamor Aires, deputado estadual do PR-PA

3) Ambito Federal

Projeto de Lei n°® 2.369, de 2003

De iniciativa do Deputado Federal Mauro Passos

Projeto de reforma do Codigo Penal,sobre assédio moral
De iniciativa de Moraes de Jesus, deputado federal pelo PL-PE
Projeto de reforma do Codigo Penal, sobre coagdo moral
De coordenacao do deputado federal Inacio Arruda, PC do B
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Projeto de reforma da Lei n® 8.112,sobre assédio moral

De iniciativa de Rita Camata ,deputada federal pelo PMDB-ES, modifica a lei sobre
o regime juridico dos servidores publicos da uniédo

Projeto de reforma da lei n®8.112,sobre coa¢do moral

De coordenacéo do deputado federal Inacio Arruda, PC do B—CE, modifica a lei
sobre o regime juridico dos servidores publicos da unido

Projeto de reforma da lei n® 8.666,sobre coagdo moral

De coordenacao do deputado federal Inacio Arruda, PC do B—CE, modifica a Lei de
LicitacOes

Projeto de reforma do Decreto-lei n® 5.452,sobre coagdo moral

De coordenacédo do deputado federal Inacio Arruda, PC do B—CE, modifica
dispositivo da CLT

Portaria do Ministério da Saude

Dispbe sobre a estruturacéo da rede nacional de atencao integral a saude do
trabalhador no SUS

Resolucao Conselho Federal de Medicina
Deveres dos médicos com relacdo a saude do trabalhador
Regulamento da Previdéncia Social

Quadro de agentes patogénicos causadores de doencas profissionais ou do trabalho

INTERNACIONAL

Franca:

Capitulo 4 da lei de Modernizacéo Social, trata do assédio moral no trabalho

Texto publicado no diario oficial francés em 17 de janeiro de 2002 ( texto em francés)
Chile:

projeto lei

Noruega:

Legislacéo trabalhista na Noruega
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O cddigo do trabalho de 1977, proibe o assédio em geral

Uruguai:

Projeto de lei sobre o assédio moral - Texto em espanhol

Portugal:

Projeto de lei sobre assédio moral - Em discussao no parlamento
Suica:

Projeto de lei federal -Apresentado em 5 de outubro de 2000. (Texto em francés)
Bélgica:

Projeto de lei federal Em discusséo no parlamento, (texto em francés)
Parlamento Europeu: Resolucéo

Texto aprovado em 20 de setembro de 2001. Texto em francés
Projeto de parecer da Comisséao Européia

Comisséo dos direitos da mulher e da igualdade de oportunidade. Arquivo no
formato PDF

Projeto de parecer da Comissdo Européia

Comisséo do emprego e dos assuntos Sociais. Arquivo no formato PDF
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Anexo A — Organograma da Organizacao Federal estudada
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