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RESUMO

O objetivo deste ensaio é apresentar uma revisao narrativa com as principais defini¢des de assédio moral no trabalho,
especialmente em universidades publicas, suas caracteristicas, consequéncias para o individuo e organizagdes, bem como
sugestdes de manejo da questdo. As categorias de andlise se concentram em Assédio Moral no servico publico e nas
universidades publicas, haja vista que essas instituicdes sdo ambientes propicios para o Assédio Moral devido a rivalidade
e a competicdo por prestigio e por reconhecimento pessoal e académico. A avaliacdo desse fendmeno ainda carece de
instrumentos especializados e a sintomatologia é variada, sugerindo-se avaliacdes sanitarias, juridicas e educacionais. As
universidades publicas devem procurar solugBes ao problema, por serem instituicdes muito relevantes para toda a
comunidade, ndo somente no campo do conhecimento cientifico, mas também no da promocéao da ética e da justica.
SituacGes de violéncia ndo podem ser banalizadas e naturalizadas nesse ou em qualquer outro ambiente, 0 que requer que
o fendmeno seja tratado com seriedade pelo Estado.
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MORAL HARASSMENT AT UNIVERSITIES
ABSTRACT

The purpose of this academic essay is to present a narrative review of the main definitions of moral harassment at work,
especially in public universities, its characteristics, consequences for the individual and organizations, and suggestions
for managing the issue. The categories of analysis focus on bullying in the public service and in public universities since
these institutions are propitious environments for moral harassment due to rivalry and competition for prestige and for
personal and academic recognition. The evaluation of this phenomenon still lacks specialized instruments, and the
symptoms are varied, suggesting health, legal, and educational evaluations. Public universities must seek solutions to the
problem, for they are very relevant institutions to the whole community, not only in the field of scientific knowledge, but
also in the promotion of ethics and justice. Situations of violence cannot be trivialized and naturalized in this or any other
environment, which requires that the phenomenon be treated seriously by the State.
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1. INTRODUCAO

Este ensaio trata-se de uma revisdo narrativa de literatura que, segundo Rother (2007), é uma
revisdo que produz uma visdo ampla e contextual sobre um determinado assunto, constituindo-se
basicamente em anélise de literatura com interpretacéo e analise critica do(s) autor(es).

Segundo Leite (2019), o ser humano ¢é dotado de autonomia, por isso, ele necessita ser visto
como um fim em si mesmo, ndo como meio do desejo do outro. Nesse sentido, o individuo é
merecedor de respeito, por ser portador de dignidade, pelo estado e comunidade. Isso leva a um
conjunto complexo de direitos e deveres fundamentais que assegurem a pessoa estar a salvo de atos

degradantes e desumanos como os que “[...] venham a lhe garantir as condigdes existenciais minimas
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para uma vida saudavel, além de propiciar e promover sua participacao ativa e corresponsavel nos
destinos da propria existéncia e da vida, em comunhao com os demais seres humanos.” (LEITE, 2019,
p. 13).

O primeiro artigo da Constituicdo da Republica Federativa do Brasil (BRASIL, 1988) menciona
a dignidade da pessoa humana, destacando-a como um dos seus fundamentos, ressoando no quinto
artigo como fundamental e inviolavel o direito a vida, a liberdade, & igualdade, a seguranca e a
propriedade. Muitos outros direitos fundamentais sdo relacionados a este principio, sobretudo, os

direitos individuais e os direitos sociais semelhantes aos do quinto artigo, como se observa a seguir:

Art. 1° A Republica Federativa do Brasil, formada pela unido indissoltvel dos Estados e
Municipios e do Distrito Federal, constitui-se em Estado Democratico de Direito e tem como
fundamentos:

| - a soberania;

Il - a cidadania;

111 - a dignidade da pessoa humana;

IV - os valores sociais do trabalho e da livre iniciativa;

(Vide Lei n° 13.874, de 2019)

V - o pluralismo politico.

Art. 5° Todos séo iguais perante a lei, sem distin¢do de qualquer natureza, garantindo-se aos
brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a inviolabilidade do direito a vida, a
liberdade, a igualdade, a seguranga e a propriedade, nos termos seguintes: [...] (BRASIL,
1988, [sp]).

De acordo com Leite (2019), o canadense Brodsky (1976) foi o primeiro a definir assédio como
harassment, retirando o termo sexual da conduta, como uma tentativa repetida de atormentar, frustrar,
pressionar, amedrontar, intimidar e incomodar outra pessoa. A literatura define assédio moral (AM)
ou mobbing (usados como sinénimos neste artigo e na prépria literatura) como um fendémeno
intencional em que uma pessoa ou grupo de pessoas exerce violéncia psicolégica continua,
sistematica, intencional e por tempo prolongado, no local de trabalho da vitima, perturbando a
execucdo do seu trabalho e visando a destruir as redes de comunicagdo da vitima, sua dignidade e
reputacao profissional com vistas a remocao da vitima de seu ambiente de trabalho (ou por satisfacéo
de tendéncias psicopéticas.

Guimarées e Rimoli (2006) citam Leymann, que descreve o mobbing como “[...] um conflito
cuja acdo visa a manipulacdo da pessoa no sentido ndo amigavel.” (LEYMANN, 1996, p. 172 apud
GUIMARAES; RIMOLLI, 2006, p. 184). Além disso, as pesquisadoras pontuam que

[...] essa acdo pode ser analisada através de trés grupos de comportamentos: 1) um grupo de
acoes se desenvolve quanto a comunicagdo com a pessoa atacada, tendendo a interrupgéo da
comunicacgéo; 2) outro grupo de comportamentos se assenta sobre tentativas de denegrir a
reputacdo da pessoa atacada; 3) as a¢Ges do terceiro grupo tendem a manipular a dignidade
profissional da pessoa agredida. (GUIMARAES; RIMOLI, 2006, p. 184).
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As pesquisadoras destacam a defini¢do de Leymann para 0 mobbing:

[...] fenbmeno no qual uma pessoa ou grupo de pessoas exerce violéncia psicoldgica extrema,
de forma sistematica e recorrente durante um tempo prolongado — por mais de seis meses e
gue os ataques se repitam numa frequéncia média de duas vezes na semana — sobre outra
pessoa no local de trabalho, com a finalidade de destruir as redes de comunicagéo da vitima
ou vitimas, destruir sua reputacdo, perturbar a execucdo de seu trabalho e conseguir
finalmente que essa pessoa ou pessoas acabe abandonando o local de trabalho (LEYMANN,
1990, p. 121 apud GUIMARAES; RIMOLI, 2006, p. 184).

E importante notar que no se trata apenas de um conflito no ambiente de trabalho ou de uma
dificuldade comunicacional ou de interacdo social da vitima, muito embora tais dificuldades possam
estar presentes, a depender de caso. E necessario distinguir os conflitos comuns de um ambiente de
trabalho do Assédio Moral (AM). Fleck e Sturza (2012) diferenciam conflito de AM, mencionando
que no conflito a fala é aberta e cada individuo defende sua posi¢do, havendo igualdade entre os
protagonistas da rixa. JA no AM existe o contelldo ndo falado, escondido e a relagdo entre os
protagonistas ndo é simétrica, mas de dominador/dominado. Durante o conflito, todas as repreensdes
sdo ditas abertamente entre as partes envolvidas, assim cada um pode se posicionar e se defender, se
necessario, de forma igualitaria. O conflito € muito distinto do AM, pois um ou mais dos envolvidos
assume(m) o papel de dominador e o outro de dominado, tendo assim atitudes que humilham e
desvalorizam imensamente o dominado, a ponto de perder a préopria identidade. Leymann (1990)
comenta que os conflitos sdo inevitaveis, mas o0 AM/mobbing podem e devem ser evitados, pelos
efeitos deletérios que produzem em médio e longo prazo, ainda que episddios isolados possam parecer

inofensivos. Para o autor,

[...] os conflitos sdo inevitaveis [...] ndo estamos falando aqui, do conflito. Nos referimos a
um tipo de situacdo comunicacional que ameaca infligir ao individuo graves prejuizos
psiquicos e fisicos. O mobbing € um processo de destruicdo; compde-se de uma série de
atuacdes hostis que, se vistas de forma isolada, poderiam parecer anddinas, mas cuja
repeticdo constante tem efeitos perniciosos. (LEYMANN,1990, p. 8 apud GUIMARAES;
RIMOLLI, 20086, p. 186, grifos do autor).

Quando isso ocorre na relagdo chefe/subordinado, caracteriza-se em abuso de poder e assédio
vertical, muito embora exista também o assédio horizontal entre colegas. O assédio, seja vertical ou
horizontal, é sempre um abuso, ndo podendo ser confundido com decisdes quanto a organizacao do
trabalho, com criticas ou avaliagdes de desempenho. Essas ndo podem ter como objetivo a
humilhacéo e represalia, por exemplo (CIGOLINI, 2004).

Segundo Hubert e Veldhoven (2001), a educacdo, ramo laboral de interesse deste trabalho, &,
junto com a industria e os campos ligados a atividades recreativas, culturais ou ambientais de atuacgéo,

um dos trés setores (dentre 12 investigados) com maior tendéncia a exibir os comportamentos
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caracteristicos de AM/mobbing. Nunes (2011) também menciona o setor do ensino/educagcdo como
mais propenso a esse fendmeno, por caracteristicas da organiza¢do, bem como o da medicina e 0s
terciarios. O servigo publico, em especial, tende a ser um ambiente mais propenso ao AM, portanto,
pressupde-se que as universidades publicas seriam locais em que o AM/mobbing ocorreria com mais
frequéncia (HIRIGOYEN, 2006; NUNES, 2017).

As consequéncias do AM/mobbing sdo extremamente deletérias para a vitima, para a sociedade
(sistema previdenciario) e para as organizacdes. No Brasil, existe um Projeto de Lei de 2001 que
aprovado na Camara de Deputados em 12 de mar¢co de 2019, propondo tornar crime 0 AM no
trabalho. Esse projeto ainda ndo tramitou no Senado e seu texto define AM como “[...] ofensa
reiterada a dignidade de alguém, causando-lhe dano ou sofrimento fisico e mental no exercicio de
emprego, cargo ou funcdo.” (BRASIL, 2001). Esta em acordo com os principios constitucionais da
dignidade da pessoa humana, direito a satde e honra, dos artigos 1°, inciso Ill; artigo 5°, inciso X e
artigo 6° (BRASIL, 1988).

Dada a relevancia social do tema, o objetivo deste trabalho é apresentar uma ensaio com as
principais definicbes sobre AM no trabalho, especialmente em universidades publicas, suas
caracteristicas, consequéncias para o individuo e organizacdes, bem como sugestdes de manejo da
questao.

O ensaio foi escrito tendo com base tedrica artigos coletados em bancos de dados, os quais
foram selecionados a partir dos descritores “Assédio Moral” AND Mobbing AND “Universidades
Publicas” (unidos pelo operador booleano AND e com expressdes unidas pelo operador de
proximidades aspas). Segundo Severino (2017), os ensaios sao um tipo de trabalho académico com
maior liberdade por parte do autor para defender uma posicdo sem se apoiar em dados de pesquisa
que ele mesmo tenha produzido. Isso ndo significa que ndo sejam trabalhos formais, discursivos e
concludentes, baseada em argumentos rigorosos, porém, com maior nivel interpretativo e julgamento
pessoal. Em resumo, a “liberdade” de posicionamento pessoal do autor no ensaio esta aliada ao rigor,

ao nivel de maturidade do autor, a alto nivel de informacéo cultural e cientifica.
2. DESENVOLVIMENTO
2.1 ASSEDIO MORAL/MOBBING, SERVICO PUBLICO E UNIVERSIDADES
Para Nunes (2017), o servico publico costuma ser um ambiente de grande fertilidade para o

AM, entre outras raz0es, pelo clima de estresse e sobrecarga, seja por falta de funcionarios ou de

trabalho, seja por excesso de funcionarios ou de trabalho. Um fator que pode agravar a perversidade
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do assédio no funcionalismo publico seria o fato de haver “estabilidade”, ou seja, ndo héa o patrao
com possibilidade de demitir o subordinado. Sendo assim, o superior hierarquico (ou colegas)
facilmente assume o papel assediador causando, em muitos casos, sérios danos a vitima. Na visdo de
Nunes e Tolfo (2013),

[...] o funcionalismo publico apresenta uma peculiaridade que possibilita um agravamento
quanto a perversidade do assédio, em razdo de néo ter o “superior” a opc¢do de demitir
discricionariamente o “subordinado”. Em razdo disso, o chefe imediato passa a atitude de
assédio moral através de isolamento, sobrecarga, criticas infundadas constantes ou outra
forma, atentando quanto a dignidade do trabalhador. No caso do setor publico esse tipo de
assedio tende & maior duracdo e danos mais graves a vitima. (NUNES; TOLFO, 2013, p. 3).

Especificamente nas universidades, existem inimeros fatores que concorrem para a ocorréncia
de AM, por rivalidades entre pessoas e grupos de pesquisa, competi¢do entre indicadores superiores
a colegas, competicdo por prestigio e reconhecimento pessoal e académico. Conforme pontuam Caran
et al. (2010), “[...] competitividade por prestigio e reconhecimento académico, cargos, publicagdes e
pesquisas financiadas, o que torna instancia propicia a existéncia de situagdes relativas ao AM [...]”
(CARAN et al., 2010, p.743). Portanto, escolas e universidades tendem a ser locais em que ha relagdes
perversas entre pessoas. Caran et al. (2010) encontraram numa Instituicdo de Ensino Superior publica
federal dados que afirmam que a maioria dos participantes do estudo acredita ser um problema
comum na universidade, principalmente o assédio horizontal (entre colegas) e o vertical/descendente

(superior em relacéo ao subordinado), coincidindo com a literatura acerca do tema.

2.2 FASES DO ASSEDIO MORAL/MOBBING

Segundo Guimarées e Rimoli (2006), as fases do AM/mobbing sdo quatro:

a) “Fase do conflito”: na qual ocorrem atritos e choques entre pessoas com interesses ¢ objetivos
distintos. N&o havendo resolugdo positiva via dialogo, os conflitos passam a gerar uma série de
enfrentamentos;

b) “Fase de estigmatiza¢do™: E a fase mais longa, na qual o(s) assediador (es) executa(m) estratégias
perversas com objetivo de ridicularizar e isolar socialmente a vitima. Aqui inicia-se o0 mobbing; o
tempo de estigmatizacao dura de 1 a 3 anos, ou muito mais quando o dano é proporcional a duracéo
do periodo. A propria vitima pode negar as evidéncias, bem como o resto do grupo, que colabora
passivamente para a consecuc¢édo da perversidade;

¢) “Néo soluciona ou soluciona negativamente o conflito”, encarando a vitima como problema a ser

combatido, sem conhecer exaustivamente o caso, destacando caracteristicas individuais

84 Revista Théma et Scientia — Vol. 14, n°1, jan/jun 2024



Assédio Moral em Universidades

distorcidas (pré-existentes ou provocadas pelo assédio moral), ou, até mesmo, sem aventar a
possibilidade de que a origem do problema esteja em outro(s) fator(es). No segundo caso, a dire¢ao
da organizacdo passa a se tornar assediadora ativa da vitima;

d) A quarta fase ¢ a de “marginalizacdo ou exclusdo da vida laboral”, e se encerra com a vitima
abandonando seu emprego ou sendo demitida, apos ter passado por muitas licencgas e, no caso de
servidores publicos, ap6s inUmeros processos internos, que se constituem em parte do processo de
assédio. Pedidos de mudanca de setor raramente se concretizam, e a vitima que decide permanecer
em seu posto por subsisténcia ou auséncia de opcdo em sua area especifica de atuacdo, passando
por um calvario com consequéncias deletérias para sua satde. O problema se agrava na instituicdo
e atinge outros setores da vida do assediado.

Inicialmente, tende a haver negacao do processo de assédio pelo proprio assediado e esperanca
de que ndo se generalize institucionalmente, ou que ndo seja acatado pela direcdo. Mas a escalada
tende a ocorrer, inevitavelmente, nas quatro fases jA& mencionadas por Guimardes e Rimolli (2006),
dadas as circunstancias caracterizadoras de assédio moral e tipicas de um entorno toxico e adoecedor:
humilhacéo, discriminacdo, perseguicao, subvalorizacdo, descrédito e isolamento social em ambiente
de trabalho.

Pinuel y Zabala e Cantero (2003) incluiram uma fase a mais, que estaria entre a terceira e a
quarta de Guimardes e Rimoli, que denominaram de “Fase de solicitacdo de ajuda especializada
externa e diagndstico incorreto”, o que nos remete a auséncia de especialistas ou de profissionais que
se proponham a abordar um problema cuja origem nao esta primariamente na vitima. Na auséncia de
ajuda externa ou de posse de diagndsticos ainda mais excludentes, em casos extremos, trabalhadores
vitimas de assédio moral chegam ao suicidio (PINUEL y ZABALA; CANTERO, 2003). O paciente
que procura ajuda psicoldgica nesses casos, geralmente ja esta bastante afetado, ou estd num processo
de adoecimento. O processo de adoecimento pode ser mais lento ou mais rapido, a depender de fatores
de protecdo existentes, como a relagdo com amigos, reconhecimento obtido em outras esferas
profissionais (no caso de ser uma segunda renda), relacionamento com alunos (no caso de ser um

professor) etc.
2.3 CONSEQUENCIAS DO ASSEDIO MORAL
Para Guimardes e Vasconcelos (2012), as consequéncias fisicas e psicologicas a saude do

individuo provocadas por assédio moral sdo graves, podendo ser irreversiveis. A Organizacao
Mundial da Saude - OMS (2004) se refere ao AM como produtor de sérias consequéncias negativas
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sobre a salde do trabalhador, trazendo repercussfes nas areas psicopatoldgicas, psicossomaticas e do
comportamento, afetando a qualidade de vida. Em alguns casos, a vitima comete suicidio.

N&o existe uma unica forma de classificar os efeitos do assédio moral sobre a saide, sendo os
diagnosticos acoplados mais comuns o Transtorno do Ajustamento (TA) e o Transtorno do Estresse
Pds-Traumatico (TEPT), por representarem resposta a eventos externos. Segundo Groeblinghoff e
Becker (1996), Leymann e Gustafsson (1996) e Einarsen e Zapf (2005), os sintomas apresentados sao
muito semelhantes ao TEPT, muito embora haja o questionamento de alguns profissionais por ndo
implicar na presenca de um Unico evento altamente traumatico e agudo. Porém, a somatdria de varios
episodios de carater aversivo, coercitivo e estressante por tempo prolongado, pode trazer as mesmas
consequéncias deletérias.

Aqui se configura, portanto, um fato que merece destaque no Assédio Moral/mobbing, que
parece estar na duracao e na gravidade dos efeitos. O potencial de dano profissional, psicoldgico e a
salde fisica e mental provocados por mobbing. Casos de AM comprovados, nos quais a instituicdo
ndo toma nenhuma providéncia para evitar a escalada de prejuizos, pode trazer comprometimentos
bastante importantes, ndo somente a salde laboral da vitima, mas também a dos colegas de trabalho,
atingindo outras esferas de sua vida e a de outras pessoas de seu entorno laboral e familiar. Fendmenos
que inicialmente eram circunscritos apenas ao ambiente de trabalho transpdem-se a outros ambitos
da vida do sujeito, como a vida pessoal, familiar, laboral e quicd, social, correlacionando-se com
adoecimento psiquico e psicossocial. Ou seja, ndo se trata apenas de prejuizo laboral ou de dano
moral. Trata-se de um dano maior.

O advento da pandemia da covid-19 e o home office retiraram as paredes institucionais, mas o
assédio moral pode ter continuado a ocorrer de outras formas, além dos estressores ndo habituais
como os oferecidos pelo préprio evento pandémico, que pode restringir ainda mais o contato social
ja escasso de vitimas de assédio moral, em ambiente laboral restrito.

Consequéncias para a organizacdo também existem, como o0s que envolvem o0s custos e a
produtividade, além da exposicdo deletéria a violéncia com consequéncias antipedagogicas para
alunos, no caso de uma organizagdo com fins educativos, alem dos prejuizos a saude de mental de

todos os envolvidos, especialmente as vitimas. Leite (2019) menciona esses aspectos:

[...] absenteismo, aposentadoria prematura, aumento dos custos devido ao absenteismo,
enfraquecimento da adesdo ao projeto organizacional, eventual reducdo do valor da marca,
exposicdo negativa no nome da organizacdo, reducdo da produtividade e do desempenho,
rotatividade de pessoal (Hoel et al, 2001, Nunes; Tolfo, 2012). O ambiente universitario ndo
estd isento do assédio moral, podendo ser afetado por situacBes de violéncia psicoldgica
cotidianamente, nas quais professores, funcionarios e alunos podem vir a sofrer humilhacdes e
constrangimentos. Na verdade, a violéncia manifestada influencia de forma negativa o
desenvolvimento dos processos educacionais, comprometendo profundamente a troca de
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conhecimento necessaria para manutencdo de um ambiente saudavel de aprendizado. Os
processos de desenvolvimento educacional sdo negativamente influenciados e, uma vez
abalada a boa relacéo entre os individuos, a salde psiquica de alunos e dos agentes envolvidos
fica severamente comprometida. (LEITE, 2019, p. 12).

2.4 AVALIACAO E SINTOMATOLOGIA DO ASSEDIO MORAL

Instrumentos psicoldgicos destinados especificamente a identificacdo de assédio moral sdo
escassos e pouco traduzidos em versdes adaptadas e inseridas no SATEPSI® . Todavia, podem ser
utilizadas medidas psicoldgicas de depressao, de ansiedade e de estresse, que indicam a existéncia de
sintomatologia depressiva, ansiedade e estresse cronico, muito embora 0 modo como 0s sintomas se
expressam em cada caso possam variar bastante, o que pode ser explorado por entrevistas
semiestruturadas guiadas pelas informacdes oferecidas pela literatura. O LIPT (LEYMANN;
GUSTAFSSON, 1996), por exemplo, € um inventario ndo traduzido e adaptado no Brasil, especifico
para a identificagdo de assédio moral. Esse instrumento identifica varias formas de comportamento
caracteristicos de assédio moral, tendo sido desenvolvido e validado pelo autor em 1990. Exceto
violéncia fisica, agressdes verbais e ataques a vida privada explicitos, ha indicios de ataques a vitima
pelo relato de medidas organizacionais injustificadas tomadas em relacdo a mesma; ataques as
relacbes sociais da vitima, com promocdo de isolamento social; ataques as atitudes da vitima e
rumores sobre a reputacdo da pessoa. Leite (2019) também relata poucas iniciativas no Brasil de
desenvolver testes que mecam essas informac6es. As expressdes do assedio moral e do mobbing sdo
as mais variadas.

Quanto as consequéncias do assédio moral, ja vimos que 0s prejuizos podem ser de inimeras
naturezas. Segundo Guimaraes e Vasconcelos (2012) e Leite (2019), os sintomas de assédio moral
apresentam multidiversidade e as vitimas de assédio moral um conjunto de possiveis danos ou
consequéncias, atingindo uma esfera extensa de sua saude fisica e mental. Ha o relato, portanto, de
uma série de sintomas encontrados na literatura como pertencentes ao conjunto de sintomas relatados
por vitimas de assédio moral, em trés categorias sintomaticas: psicossomaticos, comportamentais e
psicopatoldgicos.

Exemplos de prejuizos psicossomaticos podem ser: crises de
hipertensao/palpitacfes/taquicardia; dermatites e queda de cabelo; dores musculares frequentes;

enxaquecas; dores de estbmago/gastrites recorrentes etc.

3 Disponivel em: https://satepsi.cfp.org.br/testesFavoraveis.cfm
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Exemplos de prejuizos psicopatoldgicos podem ser: reacdes de ansiedade e de medo;

inseguranca, insdnia constante; irritacdo; reacGes depressivas/apaticas e humor depressivo acentuado;

melancolia; reacOes de evitacao (fuga/esquiva de situacdes aversivas); pensamento intrusivo etc.

isolamento social etc.

Na esfera comportamental, podem surgir: transtornos alimentares; abuso de alcool e drogas,

Guimaraes e Rimoli (2006) completam a lista mencionando conflitos familiares, divorcios e

suicidio. O processo de assédio moral resulta, segundo Di Martino (2002), em aumento de estresse e

tensdo, aliado a diminuicdo do bem-estar psicoldgico, com potencial de causar varios prejuizos

psicolégicos como: ansiedade, depressdo, agressividade, isolamento, entre outros danos. Guimaraes

e Rimoli (2006) relatam diversos estudo importantes:

Segundo O’Moore, Seigne, Mcguire e Smith (1998), 40% das vitimas pesquisadas
informaram que o mobbing afetou sua salde fisica e 43% sua salde mental e, como
consequéncia destes, 26% e 92%, respectivamente, tinham procurado tratamento médico,
psiquiatrico ou outra ajuda profissional. Os autores acrescentam gue uma entre cinco pessoas
relatou estar em uso de medicamentos como consequéncia da experiéncia. [...] Em um estudo
realizado com trabalhadores de um hospital austriaco, Niedl (1996) afirma que individuos
que referiam estar sob o processo de mobbing, evidenciaram maiores indices de depresséo,
gueixas psicossomaticas, ansiedade e irritabilidade em um nivel estatisticamente
significativo, do que aqueles que ndo estavam sob o processo. Dados semelhantes foram
achados em varios outros estudos, e.g., na Alemanha (von de Mackensen Astfeld, 2000) e na
Dinamarca (Mikkelsen & Einarsen, 2001). Baseado em um estudo sueco, em nivel nacional,
Leymann (1992) concluiu que alguns sintomas psicoemocionais, (como irritabilidade,
agressividade, prejuizos relativos a memdria e a concentracdo) e outros de origem
psicossomética (como desconforto géstrico, perda de apetite e nédusea) diferenciaram
marcadamente trabalhadores com mobbing e sem mobbing. Autores como Cervera €
colaboradores (2001) e Perez de Heredia, Gonzalez, Ramirez, Imaz e Ruiz (2001)
corroboram os dados de Leymann (1992) sobre as repercussdes do mobbing na sadde fisica
e mental dos trabalhadores alertando para a possibilidade da ocorréncia de condutas anti-
sociais com tendéncia a adi¢do a drogas, ou consumo de tabaco e abuso de alcool. Bobes,
Gonzalez e Sainz, (1998) e Leymann (1997) também referem risco de exposic¢ao a condutas
auto lesivas, como conflitos familiares, divorcios e inclusive suicidios, até alteracfes de
ordem fisioldgica como a hipertensdo. Bruziches e Rinaldi (2000) relatam a ocorréncia de
problemas dermatoldgicos, enquanto D’Elia (1997) e Leymann (1997) falam em alteracdes
digestivas. J& Mahler, Schmidt, Fartasch, Loew e Diepgen (1998) observam uma certa
tendéncia para a exposicdo do trabalhador submetido a mobbing ao risco de “Mobbing” no
Ambiente de Trabalho acidentes vasculares e coronarianos. (GUIMARAES; RIMOLI; 2006,
p. 188).

Soma-se a essa extensa lista de prejuizos e desfechos possiveis, a procura constante de ajuda

médica, psiquiatrica e de outros profissionais, despesas adicionais para o tratamento de sintomatica

de natureza fisica, mental e comportamental e a possivel demissdo do trabalho.
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2.5 AVALIACAO E SINTOMATOLOGIA DO ASSEDIO MORAL

Einarsen e Matthiesen (2010) apresentam uma analise comportamental envolvendo acgdes,
antecedentes e consequentes, aliada ao modelo de analise comportamental do assédio moral em
ambiente de trabalho, também envolvendo definicdo, prevaléncia, antecedentes e consequéncias
(EINARSEN; MATTHIESEN, 2010; entre outros), demonstrando o adoecimento progressivo com
prejuizos severos na esfera comportamental com possiveis repercussdes nas esferas psicossomatica e
psicopatoldgica. Além do tratamento de saude, sugerem-se esforcos, conforme orientam Blanco e
Lopez (2002) e Velasquez (2001), que combinem esfor¢os no campo da satde, no campo juridico e,
acrescentariamos, na educacao, para fazer frente aos complexos pormenores da empreitada. A satde
do trabalhador é vista comumente como area de competéncia da medicina e enfermagem do trabalho,
servigo muitas vezes nao existente nas instituicoes.

Administradores de RH tendem a “solucionar” o assédio e conflitos de modo geral de modo
negativo, aliando-se a assediadores e procurando eliminar assediados, o que perpetua e consolida a
pratica nas instituicdes. Na maior parte dos casos, 0 assediado adoece e necessita de tratamento de
urgéncia. Para tanto, sugere-se intervencao profissional coordenada e multidisciplinar, para potencial
contribuicdo na resolugcdo do problema. Além disso, a educagdo ou reeducacdo de um ambiente
adoecido, no sentido de combater praticas tdo perniciosas, nos parece fundamental. Sem tais esfor¢os
a pratica se fortalece e se repete. Face a impossibilidade da intervencdo direta ou eliminacdo do
fendmeno assédio moral, a concomitancia das intervengdes em salde, juridica e educacional visa
evitar ou reduzir o avan¢o do dano, possibilitando o fortalecimento da identidade, da autoestima e do
sentido do trabalho de profissionais de qualificagdo superior e altissima qualificacdo, alguns dos quais
com pensamento autdbnomo e inovador em suas respectivas areas, com alto potencial produtivo, o que
sdo caracteristicas favorecedoras de ataques do tipo assedio moral/mobbing. A intervencdo em salde
visa recuperar emocdes positivas e senso de autoeficacia na perspectiva da satde geral do trabalhador
(CISNEROS et al, 2000), bem como estratégias de enfrentamento pessoal, resiliéncia e
aprimoramento de habilidades sociais.

Sem intervencdo, com diagnosticos deslocados da causa original ou sem mengdo aos
determinantes, o progndstico de evolugdo segue sendo 0 mesmo, 0 de progressiva piora nos sintomas
de natureza psicopatoldgica, psicossomatica e comportamental das vitimas, com desdobramentos néo
previsiveis, e repeticdo dos ataques para novos integrantes das equipes, com caracteristicas

semelhantes as vitimas anteriores.
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3. CONSIDERACOES FINAIS

As universidades publicas devem procurar solugdes, tanto com vista a satde dos trabalhadores,
como com vista ao desempenho das IEs em sua finalidade Gltima, a educativa. Trata-se de instituicdes
muito relevantes para toda a comunidade, e ndo s6 no dmbito do conhecimento cientifico, mas
também, na promocdo da ética e da justica. Segundo Caran et al. (2010), é possivel conciliar
competicdo com cooperacdo, guardando limites éticos e promovendo o didlogo. Ideais como a
promocdo do conhecimento e da justica devem imperar. SituacGes de violéncia ndo podem ser
banalizadas e naturalizadas.

Possiveis solucdes, segundo Nunes e Tolfo (2013) seriam os Recursos Humanos das
universidades criarem ouvidorias ou sistemas de dendncias andnimas, para evitar influéncia de
colegas ou grupos dominantes e “[...] ndo se tornar mera politica ¢ para evitar o agravamento do
assédio (punigdo pela dentincia).” (NUNES; TOLFO, 2013, p. 152). A violéncia necessita ser barrada
também para ndo provocar danos a saude dos trabalhadores e a produtividade da organizacgao ou aos
cofres da previdéncia social. No entanto, os autores deixam evidente que 0s gestores e as
organizacdes, de modo geral, ndo tém preparo algum para receber queixas por AM dentro da
organizacéo, privilegiando o coleguismo.

Para Leite (2019), “[...] estimular, consentir, negligenciar ou combater [...]” (LEITE, 2019, p.
8) sdo as quatro posturas possiveis para quem convive com a violéncia. Mas o combate é a Unica
postura com probabilidade de erradicar ou minimizar a violéncia, o que depende da eficiéncia da
gestdo. A primeira lei mundial contra o Assédio Moral foi criada na Suécia em 1993, seguida da

Franca em 2002. Nesse sentido,

Ao Estado cabe demandar politicas que assegurem a respeitabilidade de todos os direitos.
Assim ndo o sendo, “aquele que, por ato ilicito, causar dano a outrem, fica obrigado a repara-
lo” (BRASIL, 2002), devendo, portanto, o assediador ser responsabilizado civilmente pela
pratica do assédio moral, cabendo a vitima ser indenizada nos casos em que a violéncia tenha
causado prejuizos financeiros e morais, bem como quando houver danos psicolégicos ou a
sua imagem. (LEITE, 2019, p. 14).

A lei de 2001, mas aprovada pela Camara Federal em marc¢o de 2019,

[...] caracteriza ofensa reiterada & dignidade de outro individuo, causando-lhe dano ou
sofrimento fisico ou mental no exercicio de cargo, emprego ou funcéo, punivel com detencéo
de um a dois anos e multa, aumentada em um terco se a vitima for menor de 18 anos. 1sso
sem prejuizo da pena correspondente a violéncia, se houver. (BRASIL, 2001).
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Tal lei aguarda a aprovacdo do Senado Federal e a sancdo presidencial. Qualquer que seja a
mudanca ocorrida na legislacéo, ou politica criada no &mbito das instituigdes, ndo sera o suficiente
para dizimar as préaticas de abuso de poder em relagdes sociais que estejam delimitadas em hierarquia
(CAPELARI, 2009 apud LEITE, 2019). No Brasil. ja existem varias leis de protecéo contra Assédio
Moral, geralmente municipais, em S&o Paulo, Rio de Janeiro, RN, MT, MS, DF, Parang, incluindo
Cascavel-PR (Lei 3.243, de 15 maio de 2001).

No ambito das universidades, € sine qua non a importancia de um combate junto a comunidade
académica, com ac¢des de prevencao e enfrentamento as violacdes de direitos humanos nas quais 0s
direitos e garantias sejam respeitados de modo que garanta a todos um ambiente salutar ao
desenvolvimento do saber. Leite (2019) continua:

Para os autores Nunes, Tolfo e Espinosa (2016), existem elementos que devem estar
presentes nos métodos de prevencdo a violéncia no ambiente universitario: a criacdo de um
clima social com atmosfera aberta e respeitosa, com tolerdncia a diversidade, onde a
existéncia de frustragdo e atrito é aceita, mas também propriamente administrada; garantia
de que os estilos de lideranca e praticas administrativas na organizagao sdo aplicados a todos
de forma igualitaria, garantindo tratamento justo e respeitoso; e que a sensibilidade para
necessidades pessoais e vulnerabilidades sejam levadas em consideracéo, além da garantia
de que os gestores tenham treinamento e capacidade para administrar conflitos e de que a
instituicdo tenha metas, regras e responsabilidades claras, bem como ética de trabalho;
criagdo e manutengao de uma cultura organizacional em que o assédio moral e 0s maus tratos
ndo sejam tolerados. (LEITE, 2019, p. 18).

Atuar na prevencdo de praticas preconceituosas e discriminatorias é uma luta que ndo pode
parar e €, através da criacdo de politicas publicas, que o Direito brasileiro demonstra o interesse em
mitigar praticas abusivas nas relacdes sociais. E de suma importancia que o fendémeno seja tratado
com seriedade pelo Estado. Para os agressores, sdo necessarias leis mais severas a fim de coibir suas
praticas que, apesar de muito graves, ndo denotam o compromisso do Estado a fim de extirpa-las. A
universidade, muito mais do que a casa do saber, deve ser um abrigo seguro e saudavel para todos 0s
individuos, no qual se construa a cidadania e o respeito aos direitos fundamentais e a dignidade
humana. O AM existe neste l6cus e é dever do Estado e das proprias institui¢cbes criarem mecanismos

que o combatam efetivamente e o erradiquem.
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