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Resumo: Trata-se de relato de experiéncia na realizagcdo de uma Campanha de Prevengéo e
Combate ao Assédio Moral e Sexual no Instituto Federal de Goias. O objetivo desse relato é
apresentar o caminho percorrido para a realizagdo da campanha: a metodologia, os principais
tedricos que versam sobre a tematica e os resultados alcangados apds o término da acao.
Além disso, ressaltar a importancia do assistente social no enfrentamento desse tipo de
violéncia que atinge exponencialmente a todos os trabalhadores.
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Abstract: It is an experience report in the realization of a Campaign to Prevent and Combat
Moral and Sexual Harassment in the Federal Institute of Goias. The objective of this report is to
present the path taken to carry out the campaign: the methodology, the main theorists on the
theme and the results achieved after the end of the action. In addition, to emphasize the
importance of the social worker in facing this type of violence that reaches exponentially all the
workers.
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1. INTRODUGAO

O texto a seguir versa sobre a experiéncia realizada por uma equipe
multiprofissional de servidores que atuaram na concepcdo, sistematizacédo e
realizacao da Campanha de Prevengao e Combate ao Assédio Moral e Sexual
no Instituto Federal de Goias (IFG).

A proposta de realizagcdo da Campanha ¢é resultado de uma demanda
advinda de reivindicagdes propostas pelos trabalhadores durante a greve de
2015. Além disso, avaliou-se a necessidade de enfrentamento do fendmeno do
assédio moral e sexual, como parte da expressdo da questdo social, que se
configura como uma forma de violéncia como uma pratica cotidiana, tanto no

ambito do setor privado quanto no servigo publico.

! Profissional de Servigo Social. Instituto Federal de Goias. E-mail: <sandroca.as@gmail.com>
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Quase duas décadas depois de tornar-se Cefet-GO, a instituicdo
passou por outra reestruturacido, por meio da Lei n® 11.892, de 27 de
dezembro de 2008, que criou os Institutos Federais, transformando-se em
Instituto Federal de Educacéao, Ciéncia e Tecnologia de Goias (IFG).

A nova institucionalidade possibilitou a ampliagao e a interiorizagao do
Instituto Federal de Goias, com a abertura de unidades em regides
metropolitanas e em varios municipios do estado de Goias, a ampliagdo do
numero de vagas, de matriculas e de servidores efetivos, tanto trabalhadores
docentes quanto técnico-administrativos. O numero de unidades que
compdéem o Instituto Federal de Goias totaliza 14: Goiania (1942), Jatai
(1988), Inhumas (2007), ltumbiara (2008), Uruagcu (2008), Anapolis (2010),
Luziania (2010), Formosa (2010), Aparecida de Goiania (2012), Cidade de
Goias (2012), Senador Canedo (2013, 2014), Aguas Lindas (2013), Novo
Gama (2014) e Valparaiso (2014).

Além do expressivo aumento do numero dos Campus com O processo
de interiorizacdo do IFG, destaca-se o processo de reconfiguragdo no que
tange a sua estrutura fisica, organizacional, politico-pedagdgica e de pessoal.
Esta realidade apresenta velhos e novos desafios como a condugdo da
indissociabilidade entre ensino, pesquisa e extensdo em estrutura multicampi
e pluricurricular tao ampla e complexa na organizacao e gestdo da forca de
trabalho, na efetivagdo de uma politica institucional democratica, na
implementacao de politicas de formacao/qualificacdo do seu pessoal, na
articulacdo e garantia da autonomia de cada campus, na fixagdo dos novos
servidores nos campi do interior do Estado de Goias e na oferta de ensino
publico e de qualidade (GONCALVES, 2014).

Essas transformacbes revelam que as atribuicbes dos Institutos
Federais ampliaram-se concomitantemente ao processo expansionista do
capital globalizado, combinando antigos e novos desafios que se traduzem em
novas demandas no campo da gestdo e da organizacdo do trabalho, com
implicacbes na tarefa cotidiana tanto dos dirigentes/gestores, quanto dos
trabalhadores destas institui¢oes.

Os objetivos que impulsionaram a iniciativa foram: atuar na promocéao e

prevencdo da saude; coibir as praticas assediadoras; atuar no aspecto
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educativo e orientativo com producao de material informativo sobre essas duas
tematicas; orientar as vitimas, auxiliando-as na juntada das provas e no modo
como procedem com a denuncia e a indicagao do local para o atendimento
e/ou acolhimento pelos profissionais da Psicologia e do Servico Social e
aquelas que foram vitimas desse tipo de violéncia.

A partir desse contexto e dos indicios de praticas de assédio moral e
sexual no ambito do Instituto Federal de Goias, foi realizada a campanha com o
objetivo de atuar na prevengao, no combate e no atendimento/acolhimento as
pessoas vitimas dessa pratica.

Essa acdo exigiu dos membros um proficuo estudo e aprofundamento
tedérico com o levantamento de referéncias bibliograficas dos principais
pesquisadores nacionais e internacionais que debrugaram sobre a tematica
como Hirigoyen (2002, 2014), Barreto e Heloani (2008, 2015), entre outros.
Esses estudos subsidiaram a definicdo do material educativo e de divulgacao
(félderes e banners) e, sobretudo, a capacitagdo dos membros para as
palestras realizadas em cada unidade do IFG.

Demonstrar-se-a inicialmente o0s principais aspectos apreendidos
durante os estudos que fundamentaram as acdes da campanha e
possibilitaram a aquisicdo de novos conhecimentos para a atuacgao profissional

nesse espacgo de trabalho do assistente social.

2. PRINCIiPIOS CONSTITUCIONAIS E DA ADMINISTRAGAO PUBLICA
ATINENTES AO ASSEDIO MORAL

E impossivel falar de assédio moral sem fazer alusdo a categoria
trabalho. Neste texto, a categoria trabalho € apreendida no sentido histérico-
ontolégico, como fonte de realizacdo, de transformacdo e emancipacdo do
homem, ao conceber que o ‘trabalho é um processo entre o homem e a
natureza, um processo em que o homem, por sua propria acao, media, regula e
controla seu metabolismo com a natureza” (MARX, 1983, p. 149). Nessa
relacdo, o trabalho ndo é mera ag¢do entre o ser humano e a natureza, mas
atividade orientada para um fim que, ao alterar a base material sobre a qual

opera, altera o proprio ser humano (MARX, 1983).
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Além desse fundamento, é possivel reportarmo-nos a Declaragao
Universal dos Direitos Humanos que, aprovada em 10 de dezembro de 1948,
dispbe em seu artigo 23.1: “Toda pessoa tem direito ao trabalho, a livre escolha
do trabalho; a condi¢cdes equitativas e satisfatorias de trabalho e a protecéo
contra o desemprego”. Assim, o trabalho humano livre e digno é inerente a
pessoa humana.

O ordenamento juridico constitucional reconhece a pessoa humana
como elemento central dentro do Direito, bem como o valor estimavel do
trabalho humano, além de sua importancia social e econémica na producao de
bens e servicos e do consequente desenvolvimento econdémico-social
(BATALHA, 2009).

Neste sentido, pode-se inferir que o trabalho e a dignidade humana sao
os pilares do Estado Democratico de Direito (BRASIL, 1988), proclamando na
ordem econdémica a valorizagdo do trabalho (BRASIL, 1988) e que “a ordem
social tem como base o primado do trabalho e, como objetivo, a justiga social e
o bem-estar (BRASIL, 1988)”.

O assédio moral tem uma relagéo intrinseca com o mundo do trabalho.
Para Heloani e Barreto (2015), deve-se considerar o espacgo de trabalho como
o lugar do trabalhador em permanente relacdo de produgdo, enfrentamento e

de exploragao do trabalho pelo capital. Pois, nesse lugar,

ha riscos psicossociais que estdo relacionados com o contetudo do
trabalho, com as caracteristicas e o desempenho das tarefas; com o
rtmo e as metas abusivas; com as tarefas sem sentido e as
exigéncias excessivas; com o despotismo fabril, hierarquias
assimétricas e fechadas; com o estilo de lideranga, promogédo e
avaliagbes; com a falta constante de didlogo e de respeito,
reconhecimento e desconfiancas (BARRETO; HELOANI, 2015, p.
554).

Além desses aspectos, os autores citados advertem que outras
caracteristicas do trabalho devem ser consideradas quando se analisa o
processo trabalho-saude-doenca e seus nexos com o assédio moral. Neste
sentido, elencam-se as principais caracteristicas:

O projeto de trabalho, a segurangca e condigbes fisicas do meio
ambiente; o trabalho em turno e noturno, as avaliagbes subjetivas, em

especial, nos estagios probatérios e sua consequente e frequente
desvalorizagdo; os conflitos prolongados e gerados pelo nao
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reconhecimento diante de elevadas demandas; as repercussdes das
humilhagbes sofridas e suas consequéncias nas relagdes afetivas e
familiares (BARRETO; HELOANI, 2015, p. 555).

Esse conjunto de variaveis pode afetar tanto o bem-estar e a saude do
trabalhador como o desenvolvimento do trabalho, pois interfere tanto na sua
vida profissional como na pessoal.

Assim, a partir da perspectiva historico-social, dos aspectos acima
apontados e em consonadncia com a afirmagao dos autores (BARRETO;
HELOANI, 2015, p. 555), pode-se inferir que o assédio moral inscreve-se
“‘nesse cenario de intolerancia e ganéncias e no qual os atos de violéncia
ocorrem e se reproduzem no micro € no macroespaco das relacdes de poder,
nutrido e alimentado pela cultura organizacional”.

Com base em estudos tedrico-empiricos, Barreto e Heloani definem as

principais caracteristicas do assédio moral, que

resulta de uma jornada de humilhagdes, sendo, deste modo, uma
forma de tortura psicologica, que ocorre tanto na exposi¢cdo direta
como indireta aos atos negativos. Seu pressuposto € a repeticao
sistematica dos atos que humilham, constrangem e desqualificam,
evidenciando um conflto entre o agente do poder e seus
subordinados. Terror que se inicia com um ato de intolerancia,
racismo ou descriminagdo, que se transforma em perseguigéo,
isolamento, negagao de comunicagao, sobrecarga ou esvaziamento
de responsabilidade e grande dose de sofrimento (BARRETO;
HELOANI, p. 555).

Neste sentido, ao realizar a revisdo da literatura internacional, verificou-
se que Marie-France Hirigoyen foi a precursora dos estudos sobre o assédio
moral. E foi ela, segunda nossa compreenséo, quem melhor definiu o conceito

desse fendbmeno a seguir:

[...] o assédio moral no trabalho é definido como qualquer conduta
abusiva (gesto, palavra, comportamento e atitude) que atente, por
sua repeticdo ou sistematizacdo, contra a dignidade ou integridade
psiquica ou fisica de uma pessoa, ameagando seu emprego ou
degradando o clima de trabalho (HIRIGOYEN, 2002, p. 17).

Em consonancia com o exposto anteriormente, o principio da dignidade
da pessoa humana é elemento fundante da Republica Federativa Brasileira,
servindo de alicerce a todos os demais. Assim, “todo ser humano ha de
merecer todo o respeito, na mais profunda de sua concepg¢ao material € moral,
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e alcanga o acesso de todos ndo apenas as chamadas liberdades formais,
mas, sobremaneira, as liberdades reais” (SILVA; SILVA, 2015).

Consoante ao art. 5° inc. Il da Constituigdo Federal “ninguém sera
obrigado a fazer ou deixar de fazer alguma coisa sendo em virtude de lei”
(BRASIL, 1988). A lesdo ao principio da legalidade manifesta-se na
administracao publica quando

um ‘chefe’, exacerbando os limites legais, imp6ée ordens que nao
correspondem as suas atribuicbes estabelecidas no texto normativo.
Por vezes, além de extrapolar os limites legais, este também obriga
seus funcionarios a fazer o mesmo. Ademais, o assédio moral estara
presente na administragdo publica quando ocorrer qualquer ato que
afronte a urbanidade relativa aos atos administrativos. Dessa forma, o
assedio moral macula o principio da legalidade na medida em que as
condutas do assediador nao correspondem com o0s parametros

estabelecidos como conduta ideal do servidor publico (SILVA; SILVA,
2015, p. 45).

Ao analisar o principio da impessoalidade de uma maneira mais
aprofundada, Silva e Silva (2015) apontam algumas atitudes no ambiente da

administragao publica que podem configurar assédio moral:

Vislumbra-se como ofensa ao principio da impessoalidade derivado
da pratica de assédio moral, a atitude perpetrada pelo superior
hierarquico que, ardilosamente, rouba do agente subalterno
determinada ideia cuja finalidade é a prossecug¢ado do interesse da
coletividade. Beneficia-se, aquele, da referida ideia como sendo de
autoria, além de utilizar ilicitamente recursos publicos para
autopromover-se e tirar deles vantagens, tornando dessa maneira
desvirtuado o principio da impessoalidade (SILVA; SILVA apud
MINASSA, 2015, p. 46).

Com relagao ao principio da moralidade, pode-se aferir que em conjunto
com o da dignidade da pessoa humana, torna-se este um dos principios mais
aviltados pelo assédio moral. Para (SILVA; SILVA, 2015, p. 47), “a moralidade
administrativa &, sendo, baluarte orientador de todos os atos administrativos.
Todo aquele que representa a atividade estatal devera ter por norteador os
principios éticos”.

O principio da publicidade tem por desiderato o de levar o conhecimento
a todos, anunciar aos cidadaos os atos da administracao publica. Contudo, no
ambiente de trabalho vale ressaltar que, inUmeras vezes, o principio da

publicidade é utilizado erroneamente como meio para se atingir fins
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inadequados (SILVA; SILVA, 2015, p. 48).
O principio da eficiéncia € o mais recente principio constitucional da
Administragdo Publica, acrescentado pela Emenda Constitucional n. 19, de 04

de junho de 1998. Tal principio, como denota Maria Sylvia Z. Di Pietro:

[...] pode ser considerado em relagdo ao modo de atuagao do agente
publico, do qual se espera o melhor desempenho possivel de suas
atribuicoes, para lograr os melhores resultados; e em relagao ao
modo de organizar, estruturar, disciplinar a Administracdo Publica,
também com o mesmo objetivo de alcangar os melhores resultados
na prestagdo do servico publico (SILVA; SILVA apud DI PIETRO,
2015, p. 49).

2.1 Implicagoes do assédio moral nas dimensdes da sociabilidade

Diversos autores fazem a seguinte ressalva: “o assédio moral no
trabalho € ao mesmo tempo um fendbmeno que diz respeito a esfera individual,
organizacional e social” (BARRETO, et al., 2008, p. 42). A seguir, com base
nesses autores, explicita-se como ele se manifesta em cada esfera.

Na esfera das relacdes individuais enfatiza-se que € a vida psicossocial
do sujeito que, acometida por esse fenbmeno, tem atingidas a sua
personalidade, a sua identidade e a sua autoestima. Diversos estudos
demonstram que o assédio gera desordens na vida psiquica, social,
profissional, familiar e afetiva do individuo provocando muitos problemas de
saude que podem desestabilizar a sua vida. Reduzem a capacidade de
concentracdo, induzem ao erro, causam apatia, desgastes nas relagdes
familiares e sociais, sentimentos de inutilidade e agressao a dignidade humana.
Desencadeia problemas de depressdo e pensamentos autodestrutivos.
Ocorrem afastamentos, sentimentos de nulidade e de injustica; a descrenca e a
apatia podem ter efeitos colaterais (BARRETO, et al., 2008).

Conforme estudo de Barreto (2003, apud Soares, 2008, p. 115), entre os
relatos das vitimas, evidenciaram-se as emocdes como medo, raiva, revolta,
magoa, ressentimento, angustia, vergonha e vontade de vingar-se que,
associadas a sentimentos de desvalorizagao, desqualificagdo, desmotivacao,

traicdo e baixa autoestima, acabavam por torna-las “(...) pessoas prisioneiras
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de afetos tristes, impedindo-as muitas vezes de agao”.

Na esfera organizacional s&o varios os efeitos nocivos, entre eles: o
afastamento de pessoal por doencgas e acidentes de trabalho, a elevacao de
absenteismo e o turn-over (rotatividade) com custos de reposigéo, a perda de
equipamentos pela desconcentracdo, a queda de produtividade, os custos
judiciais quando das indenizagdes, o reforco ao comportamento negativo dos
individuos diante da impunidade, os custos judiciais quando das indenizagoes,
os custos de imagem tanto para os clientes internos quanto externos,
desmotivacao interna por contagio e enfraquecimento da adesdo ao projeto
organizacional [...] (BARRETO, et al., 2008).

No aspecto das relagdes sociais cotidianas todos numa sociedade tém
um prego a pagar quando os trabalhadores sao vitimas do asseédio moral no
trabalho, a saber. acidentes de trabalho e incapacitagdo precoce de
profissionais, aumento de despesas médicas e de beneficios previdenciarios
(licengas, hospitalizagdes, remédios subsidiados, longos tratamentos médicos),
suicidios, aposentadorias precoces, perda do investimento social feito em
educacao e formacgao profissional, custo do potencial produtivo do profissional
afastado por invalidez. Sempre que um profissional capaz torna-se incapaz,
todos os individuos dessa sociedade pagam a conta (BARRETO, et al., 2008).

ApOs a exposicao das principais implicagdes na sociabilidade, recorre-se
ao estudo de Silva e Silva (2015) e de Hirigoyen (2002) no sentido de
demonstrar o assédio moral em um aspecto mais pragmatico e o0 modo como

ele se manifesta, mediante as condutas configuradoras do assédio moral:

1) Deterioracao proposital das condi¢des de trabalho:

e Retirar da vitima a autonomia;

o Contestar sistematicamente todas as suas decisdes;

e Criticar o trabalho de forma injusta ou exagerada;

e Pressiona-la para que nao faga valer seus direitos (férias,
honorarios);

e Desqualificar o profissional;

e Exigir o desempenho de tarefas alheias as fungdes do
profissional,
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Submeter o profissional a criticas negativas e isolamento;
Espalhar rumores maliciosos, ou criticas com persisténcia, tomar
o crédito das ideias de outros;

Subestimar esforgos; atribuir erros imaginarios a sua vitima;
Espalhar entre os colegas que o/a trabalhador/a esta com
problemas emocionais ou fisicos;

Divulgar boatos sobre a moral do trabalhador; entre outros.

2) Isolamento e recusa de comunicagao

A vitima é interrompida constantemente;
Negar ouvir as sugestdes, proposigdes sobre o trabalho; entre

outros.

3) Atentado contra a dignidade

Utilizar insinuacdes desdenhosas para qualifica-la;

Fazer gestos de desprezo diante dela (pessoa) (suspiros, olhares
desdenhosos, levantar os ombros e etc.);

Desacreditar o servidor diante dos colegas, superiores ou
subordinados;

Espalhar rumores ao seu respeito;

Criticar acerca de sua vida privada;

Zombar de suas origens, nacionalidade, crengas religiosas ou
convicgoes politicas;

Colocar o trabalhador a disposicdo do RH, em casa, até a nova
lotagdo em outra unidade/6rgao/setor, contrariando a lei;

Fazer referéncia a vitima com termos obscenos ou degradantes;

entre outros.

4) Violéncia verbal, fisica ou sexual:

Praticar gestos, gritos, condutas abusivas e constrangedoras;
humilhar repetidamente, inferiorizar, amedrontar; menosprezar ou

desprezar, ironizar, difamar, ridicularizar — risinhos, suspiros,
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comentarios inconvenientes — fazer piadas jocosas relacionadas
ao sexo ou qualquer condig¢ao da vitima;

e Nao importa qual seja a espécie de assédio moral sofrida pela
vitima, as consequéncias serdo sempre devastadoras, tanto de

ordem pratica e financeira, quanto de ordem fisica ou psicologica.

2.2 Como o assédio moral manifesta-se no servigo publico

No servigo publico, apesar da estabilidade, o assédio apresenta-se de
forma sutil: na avaliagdo de desempenho, no medo de perder uma promocao,
colocando o servidor a disposicéo, transferindo-o de local de trabalho, ou
obrigando-o0 a executar tarefas com prazos impossiveis de serem cumpridos,
entre outros.

Num setor em que o autoritarismo impera, € muito mais dificil encontrar
a solidariedade dos demais colegas em testemunhar a favor do outro, ja que
ficam com receio de sofrer retaliacbes da instituicdo, que ndo se prepara para
oferecer um servigo de apoio multidisciplinar no qual os vitimados possam ser
atendidos e as medidas preventivas adotadas.

No cotidiano das instituigbes ha servidores extremamente
comprometidos que tentam apresentar ideias novas ou propor um modo mais
eficiente de realizar as atividades. Muitas vezes, acabam sendo vistos como
ameaca pelos chefes incompetentes, que querem deixar tudo como esta e
fazer valer sua autoridade a qualquer custo. Os servidores mais
questionadores e capazes sofrem pressdo, sao isolados do grupo para néo
trazer mais “problemas” e acabam ficando estigmatizados dentro da instituicéo,
mesmo quando transferidos de setor.

Ha também o caso dos servidores que procuram agir com
comprometimento na perspectiva de uma atuacdo cidadd e acabam sendo
perseguidos apenas porque tentam cumprir seu dever e exigir seus direitos. Ao
terem seu espacgo para criar e inovar totalmente interditado, tais servidores
apresentam baixa autoestima e falta de motivacdo, o que se traduz na baixa
produtividade, no absenteismo (faltas, atrasos, ndo cumprimento da jornada de

trabalho), fazendo o uso, em alguns casos, de medicamentos psicoativos ou
10
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abuso no consumo de bebida alcodlica, entre outras tantas consequéncias

prejudiciais a saude do servidor.

Conforme revisdo da literatura, as principais causas que podem

desencadear praticas assediadoras sao:

Suposta “ameacga” que o futuro assediado representa para o
assediador (GUEDES, 2003, apud SOARES, 2008);

Dificuldade por parte do assediador em aceitar diferencgas, sejam
referentes a género, idade, raga, nacionalidade, posi¢des
politicas, opgodes religiosas, entre outras (GUEDES, 2003, apud
SOARES, 2008);

Antipatia pessoal provinda de razdes diversas (GUEDES, 2003,
apud SOARES, 2008);

“‘Retaliagao” contra trabalhadores que questionam politicas de
gestdo (BARRETO, 2005), bem como longas jornadas e
sobrecarga de trabalho (BARRETO, 2003; apud SOARES, 2008);
Decisao por parte do assediador de impedir ascensao hierarquica
do futuro assediado na escala hierarquica, muito provavelmente
em funcdo do suposto risco que o assediado representaria na
percepgdo do assediador (ABAJO-OLIVARES, 2004, apud
SOARES, 2008);

Personalidade narcisista do assediador (HIRIGOYEN, 2003; apud
SOARES, 2008);

Outra causa apresentada por Hirigoyen (2003 apud Soares, 2008)
sdo os contextos particularmente submetidos ao estresse que
podem ser interpretados como facilitadores para que o assédio
moral no trabalho manifeste-se e, portanto, podem também

compor a complexa teia causal correlata ao fenémeno.

2.3 Organizacao e gestao do trabalho e sua relagcdo com o assédio moral

Em decorréncia das transformagdes socioecondémicas, ideopoliticas,

tecnoldgicas e culturais que ocorrem no mundo globalizado, a area de Gestao

de Pessoas tem tido papel preponderante na organizagdo e na gestdo do

11

Anais do 162 Encontro Nacional de Pesquisadores em Servigo Social



trabalho tanto no ambito publico como no privado.

Inumeros séo os desafios para a Gestdo de Pessoas. Novas formas de
gestao do trabalho tém tornado os trabalhadores vulneraveis ao desemprego, a
queda de salarios, a precariedade e uma competicdo extremamente acirrada.
Além disso, destaca-se o desemprego, a flexibilizacdo das relagcbes de
trabalho, o ritmo acelerado da economia, o interesse em reduzir os custos de
trabalho, a terceirizagéo, o crescimento do setor informal, entre outros.

A esse respeito, Barreto e Heloani (2015) sao enfaticos em afirmar que a
causalidade do assédio moral esta centrada nos modos de organizar e
administrar o trabalho, sendo sustentado por uma cultura de intolerancia. Os

autores apontam como variaveis importantes:

A competicdo exacerbada, a supervalorizagao da hierarquia mesmo
em empresas matriciais, avaliagbes sistematicas e subjetivas;
estagios mal definidos e prolongados, com a responsabilidade acima
da competéncia; cultivo permanente da cultura do medo, da culpa e
insensibilidade com o sofrimento alheio; falta de pessoal; o que leva a
sobrecarga fisica e mental do trabalhadores, obrigando-os a ‘aceitar’
o trabalho suplementar, quase sempre nao pago; falta de defini¢gdo de
fungdes e responsabilidades, o que leva a ambiguidades de papéis e
exigéncias indevidas; descarte dos adoecidos e acidentados do
trabalho (BARRETO; HELOANI, p. 555).

Como agravante, destaca-se a auséncia de politicas institucionais que
apontem o horizonte e/ou caminho a ser seguido, a exemplo de metas e
objetivos institucionais articulados com a funcédo social. A auséncia desses
condicionantes inviabiliza a definigdo e o cumprimento de metas; dificulta a
definicho de estratégias de estimulo as pessoas e, por conseguinte,
compromete o envolvimento e o estreitamento das relagbes entre chefias e
subordinados. Diante disso, torna-se oObvia a importancia das politicas de
gestao que interfiram diretamente na organizacao do trabalho.

Segundo Einarsen, Raknes e Matthieses (1994), essas situagdes podem
agir como precursoras do conflito, relagdes de trabalho empobrecidas e clima
organizacional caracterizado pela falta de confianca e tensdo interpessoal,
além de representar alto risco para o surgimento de afastamentos por doencgas,
desmotivacdo com o trabalho proposto, podendo culminar, em casos mais

criticos, em assédio moral no ambiente de trabalho.
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3. RELATO DA EXPERIENCIA

A campanha aconteceu no periodo de 15/09/2016 até 22/02/2017.
Percorreu os 14 (quatorze) Cémpus do IFG e a Reitoria. A organizagdo e
realizacdo da campanha sé foi possivel devido ao apoio institucional. Foi
instituida uma comissdo com portaria, com objetivos definidos e com um total
de 10 participantes de diversas areas e cargos. O publico-alvo foram os
servidores do IFG.

Ressalta-se que, desde o inicio dos trabalhos, os membros zelaram pelo
cuidado que a tematica requereu. Elaborou-se plano de trabalho, construiu-se
cronograma de visitas com comunicado prévio aos diretores dos Campus.

Parte dos membros participaram de eventos internacionais e nacionais
que versaram sobre a tematica para melhor compreensao; foram recebidas
visitas de profissionais pesquisadores, que ja passaram pela experiéncia de
implementagdo de agdes preventivas e de combate ao assédio moral
organizacional.

Dialogou-se com entidades representativas dos servidores (Sindicatos,
Comissao Interna de Supervisdo, Comissdo Permanente de Pessoal Docente).
Foi também possivel reunir-se com membros da Comissdo de Etica. Os
membros com o apoio dos profissionais da Diretoria de Comunicagao Social
elaboraram fblderes orientativos/educativos que subsidiaram a campanha.
Durante os encontros, foram distribuidos félderes que esclareceram o que sao
assédio moral e sexual; as atitudes que caracterizam cada um; as
consequéncias para a vitima, entre outras informacoes.

Além disso, tivemos a preocupacao e o cuidado em indicar o local de
atendimento/acolhimento para aqueles/as que sentissem a necessidade em
falar sobre o tema, sempre garantindo o sigilo profissional e a discrigdo. Foi
entregue um protocolo provisério com orientagées e um e-mail para contato
com os membros da campanha.

Vale dizer também que as condi¢gdes necessarias para a realizagéo da
campanha foram garantidas, tais como: deslocamento, diarias, entre outros.

Apbs esses esclarecimentos, passaremos para um momento de
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avaliagao e, posteriormente, a indicagao de algumas recomendagdes.

3.1 Resultados e discussoes

A realizagcdo da Campanha de Prevencédo e Combate ao Assédio Moral e
Sexual no IFG atingiu os objetivos a que se propés, sendo eles: visita em todos
os Campus e a Reitoria com entrega de material informativo; esclarecimento
sobre as atitudes que caracterizam o assédio moral e o sexual; explanacédo das
consequéncias sofridas pela vitima, além de orientacdo sobre as condutas a
serem adotadas caso sofra qualquer tipo de violéncia.

Foi elaborado um Relatério Final destacando a experiéncia vivida em
cada Campus, reiterando a necessidade de consolidacdo de uma instancia
permanente composta por profissionais especializados em atuar com as
vitimas de assédio e no combate ao mesmo.

A discussao sobre a tematica mostrou que o modo de organizar e
administrar o trabalho € um dos elementos causadores de praticas de assédio
moral.

Possibilitou um canal de comunicagado, um espago de acolhimento das
queixas e do sofrimento dos servidores, buscando construir ambientes de
trabalho que valorizem e reconhegam os trabalhadores, que sejam menos
hostis e que promovam relagbes com o espirito de coletividade e de
cooperagao.

Permitiu aproximacao e articulagdo com sindicato para o enfrentamento
desse tipo de violéncia que perpassa os varios locais de trabalho.

Ante o exposto, avalia-se que os objetivos foram alcangados, superando
a expectativa quanto aos desdobramentos, pois essa agao extrapolou os muros
do IFG.

Registra-se que essa experiéncia foi apresentada em eventos nacionais
na forma de Relato de Experiéncia, no formato banner e em formato de
palestra. Inclusive recebeu prémio em Evento de Gestdo de Pessoas.
Membros da comissdo tém sido convidados para atuarem em outras
instituicdes.

Servidores dos Campus e da Reitoria tém também procurado a equipe
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da CAS-Reitoria para esclarecimento e apoio na resolucdo de situacdes que
envolvem a tematica.

Esta campanha ja foi replicada em alguns Campus, a convite deles,
inclusive para a categoria de docentes.

Outro destaque € que, apds a realizagcdo da campanha, verificou-se
melhoria nas relagdes sociais de trabalho, amenizando o conflito nos locais de

trabalho.

4. CONCLUSAO

As expressdes da questao social sao multifacetadas e manifestam-se na
desigualdade social, econdmica, politica e cultural das classes sociais. Esta
presente também no cotidiano, sob a forma da violéncia contra a mulher,
negros, criangas, adolescentes e idosos. Na violagdo dos direitos humanos,
politicos e sociais.

Com base em lamamoto (2001, p. 28) que “o Servigo Social tem como
tarefa decifrar as formas e expressdes da questdo social na
contemporaneidade e atribuir transparéncia as iniciativas voltadas a sua
reversao ou enfrentamento imediato”.

A experiéncia do trabalho do assistente social como participe da
comissao instituida para a organizagao e realizagao de campanha de combate
ao assédio moral e sexual contribuiu para a analise critica dos aspectos
relacionados com o modo de organizar e administrar o trabalho.

Neste contexto, a instituicdo pode e deve atuar de forma preventiva com
a proposigao e efetivacdo de politicas publicas e institucionais para coibir a
pratica do assédio moral organizacional.

Para desmistificar as contradi¢des do capitalismo na vida do individuo, o
assistente social deve apropriar-se do arcabougo tedrico-metodolégico, técnico-
operativo e ético-politico sempre com a perspectiva de garantia de direitos em
consonancia com projeto ético-politico profissional.

Deve tragar estratégias individuais e coletivas de enfrentamento e de
resisténcia ao assédio moral na perspectiva da organizagdo coletiva dos

trabalhadores com entidades representativas dos profissionais, sindicatos e
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associagdes, instigando o debate politico sobre essas condi¢gdes que atingem

exponencialmente a todos os trabalhadores.

5.REFERENCIAS
BRASIL. Constituicao Federal. Brasilia, 1988.

BARRETO, Margarida; FREITAS, Maria Ester; HELEONI, Roberto. Assédio
Moral no trabalho. Sdo Paulo: Cengage Learning, 2008. (Colegédo debates em
Administracao).

; HELEONI, Roberto. Violéncia, saude e trabalho: a intolerancia e o
assédio moral nas relagdes laborais. Servigo Social e Sociedade, Sdo Paulo,
n. 123, 2015.

BATALHA, L.R. Assédio Moral em face do servidor publico. Rio de Janeiro:
Lumen Juris, 2009.

DECLARACAO UNIVERSAL DOS DIREITOS HUMANOS. Assembleia Geral
das Nacgdes Unidas em Paris. 10 dez. 1948. Disponivel em:
<https://www.unicef.org/brazil/pt/resources_10133.htm.>. Acesso em: 6 jul.
2018.

EINARSEN, S.; SKOGSTAD, A.; RAKNES, B. I.; MATTHIESES, S. B. Bullying
and harassment at work and their relationships to work environment quality. The

European. Journal of Work and Organizational Psychology, London, n. 3, p.
381-401, 1994.

GONCALVES S. L. A expansao da rede de educacao profissional, cientifica
e tecnoldgica: implicagdes nas relagoes e condigoes de trabalho no
Instituto Federal de Goias. 2014. Dissertagdo (Mestrado em Servigo Social) —
Pontificia Universidade Catdlica de Goias, Goiania, 2014.

HIRIGOYEN, M. F. Assédio moral: a violéncia perversa do cotidiano. Rio de
Janeiro: Bertrand do Brasil, 2003.

. Mal-estar no trabalho, redefinindo o assédio moral. Rio de Janeiro:
Bertrand do Brasil, 2002b.

. Abuso de fraqueza e outras manipulagées. Rio de Janeiro: Bertrand do
Brasil, 2014.

IAMAMOTO, Marilda Questao social no capitalismo. Revista da Associagao
Brasileira de Ensino e Pesquisa em Servi¢o Social, Brasilia, ano 2, n. 3,
jan./jun. 2001.

MARX. Karl. O capital: critica da economia politica. S&do Paulo: Abril Cultural,
1983.

16

Anais do 162 Encontro Nacional de Pesquisadores em Servigo Social


https://www.unicef.org/brazil/pt/resources_10133.htm

SILVA, Leda Maria Messias; SILVA, Lanaira. O assédio moral na

administragao publica: um livro em prol da extingdo dessa praga. Sao Paulo:

LTr, 2015.

SOARES, Leandro Queiroz. Interag6es socioprofissionais e assédio moral
no trabalho: “ou vocé interage do jeito deles ou vai ser humilhado até nao
aguentar mais”. So Paulo: Casa do Psicologo, 2008.

17

Anais do 162 Encontro Nacional de Pesquisadores em Servigo Social



