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O ASSEDIO MORAL NO TRABALHO E
SEU IMPACTO AFETIVO: PERCEPCAO
DOS SERVIDORES DE UMA INSTITUICAO
GOVERNAMENTAL

MORAL HARASSMENT AT WORK AND ITS AFFECTIVE
IMPACT: PERCEPTION OF GOVERNMENT
INSTITUTION SERVERS

EL ACOSO MORAL EN EL TRABAJO Y SU IMPACTO
AFECTIVO: PERCEPCION DE LOS SERVIDORES DE
LAS INSTITUCIONES GUBERNAMENTALES

RESUMO

Este artigo objetiva analisar e descrever a percepgdo dos
servidores do Tribunal de Justica do Estado de Goias (TJGO),
a respeito da incidéncia dos casos de assédio moral em suas
relagdes de trabalho e dos impactos afetivos provocados nos
servidores por este fendmeno no ambiente laboral. Intenta-se,
ainda, averiguar junto a Diretoria de Recursos Humanos (DRH)
da instituicdo e ao Sindicato dos Servidores e Serventuarios da
Justica do Estado de Goias (Sindjustica), o que efetivamente
existe em termos de medidas adotadas nos casos de assédio
moral concretamente registrados.

Palavras-chave: Assédio moral no trabalho. Impacto afetivo.
Gestao organizacional.

ABSTRACT

This article aims to analyze and describe the perception of the
employees of the Court of Justice of the State of Goias (TJGO),
regarding the incidence of cases of moral harassment in their
work relation and of the affective impacts caused in the servers
by this phenomenon in the work environment. Also tried to
find out from the Human Resources Department (HRD) of the
institution and the Union of Servants and Servants of Justice of
the State of Goias (Sindjustiga), which effectively exists in terms
of measures adopted in cases of specifically registered moral
harassment.

Keywords: Harassment at work. Affective impact. Organizational
management.

RESUMEN

Este articulo tiene como objetivo analizar y describir las
percepciones de los empleados de la Corte del Estado de Goias
(TJGO), con respecto a la incidencia de casos de intimidacion
en sus relaciones laborales y los impactos afectivos causados
por los servidores en este entorno de trabajo. También tiene la
intencion de investigar con la Direccién de Recursos Humanos
(HRD) de la institucion y la Uniéon de Servidores de Justicia
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del Estado de Goias (Sindjustica), que existe efectivamente en términos de medidas tomadas en

casos de acoso especificamente registrados.

Palabras clave: Acoso en el trabajo. Impacto afectivo. Gestion organizacional.

1 INTRODUGAO

O assédio moral nas relagdes de trabalho € concebido como “[...] qualquer conduta abusiva
manifestada por comportamentos, palavras, atos, gestos, escritos que possam causar dano a perso-
nalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, ocasionando perigo em seu
emprego ou degradando o ambiente de trabalho (HIRIGOYEN, 2015, p. 17).

Uma apreciacao preliminar das publicacbes que versam sobre o assédio moral nas relacbes
de trabalho induz a constatagao de que existe um significativo volume de producgbes acerca do tema,
especialmente aquelas relacionadas aos conceitos, as caracteristicas, e as consequéncias para a
saude do trabalhador e para os envolvidos. Por outro lado, é escassa a literatura nacional acerca
dos impactos afetivos decorrentes de sua prevaléncia, na percepgao dos trabalhadores que atuam

no ambito da Gestdo Publica.

Desta forma, objetiva-se com este artigo analisar e descrever a percepgéo dos servidores do
Tribunal de Justica do Estado de Goias, a respeito da incidéncia dos casos de assédio moral em suas
relacdes de trabalho, com énfase nos aspectos profissionais e pessoais, ampliando a abrangéncia
do objetivo para a avaliagdo dos impactos afetivos provocados nos servidores por este fenébmeno no
ambiente laboral. Intenta-se, ainda, averiguar junto a Diretoria de Recursos Humanos do TJGO e ao
Sindicato dos Servidores e Serventuarios da Justica do Estado de Goias — Sindjustica, o que efetiva-
mente existe, em termos de documentacao, legislacao e estratégias adotadas nos casos de assédio

moral concretamente registrados na instituigao.

Espera-se que os resultados alcancados possam contribuir para a identificagdo da ocorréncia
de fatores caracteristicos de assédio moral no ambiente de trabalho, bem como, conhecer as opi-
nides dos servidores a respeito da adogcao de medidas adotadas na instituicdo, com a finalidade de
coibir as praticas de assédio moral. A pesquisa torna-se relevante, na medida em que venha a cola-
borar na construgao de uma gestdo mais humana e, consequentemente, eficiente, bem como reduzir
custos pessoais e organizacionais, atendendo desta forma a importante demanda de se construir

uma boa gestao no setor publico.

A producao textual estrutura-se em cinco seg¢des. A secao 1 apresenta uma fundamentacao
tedrica mediante uma sintese acerca do fenédmeno do assédio moral no ambiente de trabalho, com

énfase na sua ocorréncia no servigo publico e as variaveis relacionadas aos impactos afetivos provo-
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cados nos servidores, quer no contexto interpessoal, quer no aspecto organizacional. A secao 2 des-
creve os procedimentos metodoldgicos utilizados para a realizagdo da pesquisa, seu delineamento,
instrumentos e técnicas utilizadas na coleta de dados. A secao 3 corresponde a apresentagao dos
resultados e discussdo da pesquisa. E, por fim, na sec&o 4, apresenta-se a conclusdo do estudo. As

secdes sao seguidas as referéncias que fundamentaram a presente pesquisa.

2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Concebe-se o assédio moral como um fenbmeno decorrente das relagées de trabalho que
afeta tanto o desempenho laboral dos trabalhadores quanto das organizacbes. O tema tem ga-
nhando cada vez mais espaco pois, além da responsabilidade juridica por parte da empresa, os
males que podem causar a saude do trabalhador vao desde o absenteismo, problemas psicolégi-
cos e psiquiatricos e em alguns casos, chegando a atos extremos como o suicidio (HIRIGOYEN,
2015).

Martins e Ferraz (2014) fazem referéncias aos estudos de Leymann (1990), ao enfatizarem que
o assédio moral envolve violéncia psicolégica extrema de modo sistematizado e recorrente por uma
pessoa, ou grupo de pessoas, sobre outra no ambiente de trabalho. Mais ainda, as autoras revelam
que o assédio moral “interfere de forma negativa” entre o trabalhador e a empresas gerando prejui-

zos para ambos.

Freiria (2010) entende o assédio moral como a exposi¢cao do trabalhador a situagdes humi-
Ihantes e vexatorias quando do desempenho de suas atividades, durante a jornada de trabalho e
que, comumente, ocorrem nas relagdes hierarquicas e autoritarias, em que predominam condutas
negativas, relagcdes desumanas e a ética de longa duragao, de um ou mais chefes, onde faz com que
desestabilize a relagdo da vitima com o ambiente de trabalho e a organizacgao, principalmente em

empresa privada, que de forma indireta, obriga o trabalhador a afastar-se do emprego.

No mesmo sentido, Ferraz (2009) caracterizou o assédio moral como a deterioragado determi-
nada das condi¢des de trabalho, em que prevalecem atitudes negativas dos chefes em relagéo aos
seus subordinados, estabelecendo uma experiéncia pessoal, que acarreta perdas praticas e emocio-

nais para o trabalhador e a organizagao.

A vitima geralmente é isolada do grupo sem quaisquer esclarecimentos, passando a ser hos-
tilizada, ridicularizada, inferiorizada, culpabilizada e desacreditada frente aos seus pares (ARAUJO,
2019). Os assediados, até mesmo por medo de se pressentirem desempregados, acabam rompendo
os lagos afetivos com o assediador e, frequentemente, “reproduzem agdes e atos do agressor no

ambiente de trabalho, instaurando com essa atitude, o pacto da tolerancia e do siléncio, no coletivo
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enquanto a vitima vai gradativamente se desestabilizando e fragilizando, perdendo sua autoestima”
(FERRAZ, 2009, p. 19).

Na concepcao de Hirigoyen (2015), um ato isolado de humilhagéo ndo configura assédio moral,
haja vista que este implica repeticédo sistematica; intencionalidade; direcionalidade; temporalidade e
degradacao deliberada das condi¢des de trabalho. Contudo, segundo a autora, independentemente
de ser um ato, ou a sua repeticéo, torna-se crucial combaté-lo, pelo fato de constituir-se uma violén-
cia psicolégica, causando danos a saude fisica e mental, ndo somente daquele que é excluido, mas

de todos a quem presenciam esses atos.

A humilhacgao repetitiva com longa duracgéao interfere diretamente na vida do trabalhador, afe-
tando sua identidade, dignidade e relagbes afetivas e sociais, gerando graves danos a saude fisica
e mental, que podem evoluir para a incapacidade laborativa, desemprego ou mesmo a morte, cons-

tituindo um risco invisivel, porém concreto, nas relagées e condigdes de trabalho (BARRETO, 2006).

De acordo com literatura a respeito do assunto, o conceito de assédio moral engloba tanto
a espécie interpessoal quanto organizacional. O que ira diferenciar s&o nos casos concretos, nos
danos, responsabilidades, e nas medidas protetivas (MARQUES, 2010). No assédio moral organiza-
cional é a propria empresa quem exerce o papel do assediador, com a implantagao de politicas de
gestdo assediadoras, que muitas vezes passam despercebidos, com praticas abusivas, exigéncias

de metas desumanas, pressdes, constrangimentos e etc.

Em referéncia ao assédio moral organizacional, Soboll (2011) entende que esse termo € uti-
lizado para hostilizagbes repetitivas voltadas ao coletivo, associadas as politicas organizacionais e
que se configura como:

Interacdes entre o individuo e a organizacao ou a administracéo da empresa, as quais utilizam
da violéncia e da hostilizagdo, de forma continuada e crénica, na formulagéo de procedimentos
e politicas organizacionais, na forma de mecanismos de gestao abusivos sem necessariamen-
te existir um agressor personalizado (SOBOLL, 2011, p. 42).

Segundo Wilson Ramos Filho (2009, p. 13), a violéncia do assédio moral organizacional é es-
trutural, ndo decorre apenas do poder diretivo do empregador, mas também dos modos de gestéo,

que sao caracteristicas do capitalismo atual.

Apesar de os tracos de personalidade e das caracteristicas individuais terem um papel impor-
tante nas explicagbes do impacto do assédio moral no trabalho, a cultura e a estrutura das organiza-
¢Oes influenciam significativamente a sua frequéncia, intensidade e duragdo (ANTUNES, 2017). Este
autor enumera os fatores organizacionais considerados facilitadores do assédio moral no trabalho
como: excesso e sobrecarga de trabalho, metas e objetivos ndo razoaveis, conflito de tarefas atribu-

idas, injusticas percebidas.
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Estudos de Freiria (2018) alegam que o servigo publico ja foi pensado pela sociedade brasileira
como modalidade vantajosa para se trabalhar, muito embora a realidade atual apresente significa-
tivas transformacdes. A autora reconhece que o modo de produg¢ao no servigo publico passou por
mudancgas e, em muitas areas, ha uma opressao para que o trabalho seja produzido, sendo que
algumas formas de ameacas existentes nas rela¢des de trabalho, em que o agressor procura fazer
com que a pessoa seja ou passe a ser desmoralizada, desqualificagdes, afastamento, isolamento,

resultam em situagdes concretas de assédio moral.

Outro fator esta ligado as relagbes com os colegas de trabalho, pois estes tém dificuldade de
aceitar o colega adoecido (HELOANI, 2014). Nao se procura ajudar ou mesmo agir para dar maior
protecao ao individuo na condi¢cédo de adoecido. A estabilidade no emprego, muitas vezes, cria espa-

¢os para a perpetuacao do assédio moral.

A despeito do assédio moral no servico publico ocorrer com mais frequéncia na espécie inter-
pessoal, ele também é recorrente no aspecto organizacional (ARAUJO, 2019). A autora explica:

O assédio moral organizacional na administragdo publica ocorre de uma maneira camuflada,
através de uma “capa” de legalidade, legitimidade, que com agbes ou omissdes seja direta ou
indiretamente, prejudicam os direitos do servidor publico. O assédio moral organizacional no
servigo publico ocorre muitas vezes por desafetos por motivos pessoais (ARAUJO, 2019, p.
38).

Ao considerar o assédio moral como um aspecto organizacional natural, as vezes ocorre que
alguns gestores negligenciam os processos decorrentes dessa violéncia, o que leva a perceber que,
0 assédio moral acontece nao pelo fato dos dirigentes desejarem-no, mas porque eles se omitem
(FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008).

Araujo (2019) também destaca que no interior da administragédo publica, sejam nos érgaos ou
entidades publicas, existem fatores que estdo acima da estabilidade empregaticia garantida em lei, a
exemplo das disputas por fungdes de confiancga, indicacao politica, promogdes pessoais e profissionais
dentre outros. Percebe-se que muitas vezes, o superior hierarquico, mesmo ciente de nao ter compe-
téncia para demitir o assediado, o expde a tarefas arduas, desnecessarias, que o diminua, desmotive,
desmereca intelectualmente. “O servidor publico pode ser vitima de ironias, deboches indiretos, risos,
elogios a um integrante do grupo de trabalho, sem nunca menciona-lo, sofrer uma vigilancia excessiva,

ser injustamente prejudicado em sua avaliacdo de desempenho e etc.” (ARAUJO, 2019, p. 39).

Pesquisas que avaliam a percepcgao dos servidores publicos a respeito da ocorréncia de assé-
dio moral nas relagdes trabalho e dos impactos afetivos dele decorrentes, no ambito da gestao pu-
blica, sdo bastante embrionarias e se atentam mais a area do Direito, com referéncias a sua questao
legal, com o foco na responsabilidade civil do Estado, quando da violagao dos direitos fundamentais

do servidor, em especial o principio da dignidade da pessoa humana.
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A escassez de estudos sobre as variaveis supracitadas encontra sua justificativa em Martins
e Ferraz (2011), ao reforcarem que, na avaliagdo dos impactos afetivos resultantes das relagbes de
trabalho, na percepcao dos trabalhadores, as pesquisas brasileiras tém adotado a analise qualitati-
va, com base simplesmente em analise de conteudo e estudos de caso, e repelem as apreciagcbes
toleradas pelo estudo quantitativo, levando em conta que a existéncia de instrumentos de medida
validos e fidedignos contribuiriam para o estudo das relagbes entre este fendbmeno e outras variaveis,
porque realmente avaliam-no, devido a validade do instrumento, e o fazem de modo confiavel, o que

€ apontado por seus indices de fidedignidade.

Uma apreciacao preliminar das publicacbes que versam sobre o assédio moral nas relacbes
de trabalho induz a constatagao de que existe um significativo volume de produg¢des acerca do tema,
especialmente aquelas relacionadas aos conceitos, as caracteristicas, e as consequéncias para a
saude do trabalhador e para os envolvidos. Por outro lado, é escassa a literatura acerca dos impac-
tos afetivos decorrentes de sua prevaléncia, na percepgao dos trabalhadores que atuam no ambito

da Gestao Publica.

A justificativa consiste em analisar e conhecer a amplitude do problema, verificando também
as iniciativas da area de gestdo de pessoas que podem ser desenvolvidas para coibir este tipo de

atitude que se torna frequente, principalmente no que se refere ao ambiente de trabalho.

Enquanto a definicao tedrica do fenbmeno é pautada em contagem de frequéncia e de perio-
dicidade das situagdes humilhantes, a partir da fala dos sujeitos para que se configure o assédio, as
autoras compreendem que a configuragao ocorre a partir da percep¢ao do individuo das situagdes

hostis vivenciadas frequentemente da forma como ele é impactado afetivamente por tais vivéncias.

A inferéncia pratica dos subsidios de Martins e Ferraz (2011) é de que a investigagao de per-
cepcgao da frequéncia aponta se o individuo percebe haver ou ndo ocorréncia de comportamentos
moralmente assediadores na organizagao e com qual frequéncia eles sdo manifestados; porém, so-
mente a frequéncia nao atesta que todas as pessoas que vivenciam tais comportamentos se sintam

assediadas, ja que o impacto afetivo é percebido por cada individuo de forma muito particular.

Desta forma, objetiva-se com este artigo analisar e descrever a percepgao dos servidores do
Tribunal de Justica do Estado de Goias, a respeito da incidéncia dos casos de assédio moral em suas
relagbes de trabalho, com énfase nos aspectos profissionais e pessoais, ampliando a abrangéncia
do objetivo para a avaliagdo dos impactos afetivos provocados nos servidores por este fenébmeno no
ambiente laboral. Intenta-se, ainda, averiguar junto a Diretoria de Recursos Humanos do TJGO e ao
Sindicato dos Servidores e Serventuarios da Justica do Estado de Goias — Sindjusti¢a, o que efetiva-
mente existe, em termos de documentacao, legislacao e estratégias adotadas nos casos de assédio

moral concretamente registrados na instituic&o.
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A produgao textual estrutura-se em cinco secdes. A secédo 1 apresenta a introdugdo com re-
feréncias ao tema, a contextualizagdo da problematica, aos objetivos e justificativa da escolha do
assunto a ser pesquisado. A se¢ao 2 trata-se do aporte tedrico, mediante uma sintese do assédio
moral no ambiente de trabalho, com énfase na sua ocorréncia no servigo publico e as variaveis rela-
cionadas aos impactos afetivos provocados nos servidores, quer no contexto interpessoal, quer no
aspecto organizacional. A secao 3 focaliza os métodos e procedimentos da pesquisa, seu delinea-
mento, instrumentos e técnicas utilizadas na coleta de dados. A secao 4 corresponde aos resultados
e discussdo da pesquisa. E, por fim, na secéo 5, apresenta-se a conclusdo do estudo. As secdes
seguem as referéncias que fundamentaram a presente pesquisa.. Na sétima e ultima sec¢ao o estudo
aborda as consideracgbes finais, com resgate dos objetivos e problema de pesquisa, aponta as limita-

¢oes do estudo, bem como as sugestdes de estudos futuros sobre o tema proposto.

3 METODO
3.1 PARTICIPANTES

Participaram do estudo 354 (trezentos e cinquenta e quatro) funcionarios publicos efetivos,
comissionados ou por equiparacao vinculados ao Tribunal de Justica do Estado de Goias, sendo
40,1% (n=142) encontram-se lotados na sede do Tribunal de Justica, 36,6% (n=119) sdo comarca de
Goiéania e 26,6% (n=93) da comarca de Aparecida de Goiania. O critério de inclusdo para participar
da pesquisa foi de o servidor ser maior de 18 anos e fazer parte do quadro de funcionarios publicos
da instituicdo, bem como concordar em integrar-se a pesquisa € estar presente nas sedes das co-

marcas durante o periodo de coleta.

2.2 INSTRUMENTOS

A pesquisa empirica quantitativa foi desenvolvida por meio de um questionario estruturado em
duas escalas adaptadas e validadas no contexto brasileiro por Martins e Ferraz (2011). A primeira
refere-se a Percepcao do Assédio Moral no Trabalho (EP-AMT) e a segunda sobre o Impacto Afetivo
do Assédio Moral no Trabalho (EIA-AMT).

Na EP-AMT, o assédio moral é analisado com base em dois fatores, denominados assédio
profissional (Atos de violéncia no trabalho dirigidos pelo chefe aos subordinados que visam agredir o
trabalhador em aspectos profissionais) e assédio pessoal (Atos de violéncia dirigidos pelo chefe aos
subordinados que visam agredir o trabalhador em aspectos pessoais). A escala é composta por 24

itens e possui alfa de Cronbach de 09,3.
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A escala de Impacto Afetivo do Assédio Moral no Trabalho (EIA-AMT) é unifatorial, composta
por 13 itens, por meio dos quais sao analisados os sentimentos ou os impactos afetivos que cada
situacao provoca nos participantes em uma escala de 4 pontos: 1= nada humilhado; 2= pouco hu-
milhado; 3= humilhado e 4= muito humilhado. A fidedignidade dos fatores desta escala foi estimada
pelo calculo do alfa de Cronbach, que revelou um indice de consisténcia interna de 0,85. As cargas

dos itens variam entre 0,30 e 0,69.

Com a finalidade de levantar maiores informacdes a respeito do tema em estudo, acrescentou-
-se uma questao aberta ao questionario, com a finalidade de identificar a existéncia ou auséncia de

medidas aplicadas para solucionar os casos de assédio moral ocorridos entre os servidores.

Para investigar o qué, de fato, existe, quanto a documentacéo, legislacéo e estratégias adota-
das nos casos de assédio moral concretamente registrados na institui¢cdo, foi encaminhado um oficio
a Diretoria de Recursos Humanos do TJGO e ao Sindjustica, solicitando as seguintes informacgdes:
existéncia de algum documento/resolucao que trata sobre o assunto no TJGO, o responsavel em
resolver estas questdes nas unidades da instituicdo, as medidas adotadas em relagdo aos casos de
assédio moral, se € comum a realizacdo de reunides, treinamentos ou outras medidas para tratar
tais situagdes e, ainda, a respeito de sugestdes ou agdes a serem implantadas para desenvolver

estratégias, a fim de solucionar ou coibir as praticas de assédio moral.

2.3 PROCEDIMENTOS DA COLETA E ANALISE DOS DADOS

A coleta de dados foi efetuada pessoalmente pela primeira autora do estudo na sede dos lo-
cais supracitados. Considerou-se, preliminarmente, a disponibilidade de horarios para contato com
a populacao-alvo, considerando que a mesma ja estava ciente da realizagao da pesquisa e de que
sua participagao seria na qualidade de voluntario. No momento da realizagao da pesquisa, os partici-
pantes foram devidamente informados sobre os objetivos da pesquisa, quando lhes foi apresentado
individualmente o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), contendo a assinatura de

sua participagao como sujeitos da pesquisa e também da pesquisadora.

Para fins de analise e interpretacao de resultados da pesquisa quantitativa, decorrente do
questionario aplicado aos servidores, os dados da coleta de dados foram exportados para o Statis-
tical Package for the Social Sciences (SPSS) — versao 21, que se trata de um software aplicativo
(programa de computador) do tipo cientifico, util para fazer testes estatisticos e que pode também

providenciar a pesquisadora contagens de frequéncia, ordenar dados, reorganizar a informacgao.

A interpretacdo dos dados qualitativos ocorreu por meio da analise de conteudo, que compre-

ende um conjunto de técnicas de comunicacgao, realizada através de procedimentos sistematizados
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e objetivos de descricdo do conteludo das mensagens, que possibilitassem inferéncias acerca do que
esta em analise (VERGARA, 2016).

3 RESULTADO E DISCUSSAO
3.1 RESULTADOS DESCRITIVOS DO PERFIL SOCIODEMOGRAFICO

Os dados de caraterizagao dos participantes mostraram a predominancia do género feminino
na amostra, 68,6% (n=243), e masculino, 31,4% (n=111). Quanto ao estado civil, os que se declara-
ram casados representam 52,3% (n=185). Os solteiros correspondem 32,8% (n=116), os divorciados
a 7,1% (n=25). Os que vivem em unido estavel aparecem com 4,2% (n=15), enquanto que viuvos

(n=07) e outros (n=6) somam 3,7%.

As idades variam entre 18 e mais de 51 anos. A maior propor¢ao, 39,4% (n=139) classifica os
sujeitos na faixa etaria de 31 a 40 anos, seguida de 21,7% (n=77) dos que tém entre 41 a 50 anos.
Aqueles com idade superior a 51 anos representam 20% (n=70) e, em menor proporgao 18,5%

(n=65) correspondem aos participantes com idade entre 18 e 30 anos.

Em relagcéo a variavel escolaridade, observa-se que 56,5% (n=200) da amostra pesquisada
refere-se aos sujeitos com ensino superior completo. A frequéncia acumulada de 5,9% representa
aqueles com mestrado e doutorado, dos quais 5,6% (n=20) sdo mestres e 0,3% (n=1) possui dou-
torado. Os servidores qualificados com especializagdo correspondem a 27,7% (n=98). Os que se
encontram em processos de estudos no ensino superior somam 5,4% (n=18), enquanto que os de

nivel médio sao representados por 4,5% (n=16).

Em se tratando do tipo de vinculo, prevalece os estatutarios com 80,5% (n=285), seguidos pe-
los comissionados (13,6%, n=48). Os celetistas correspondem a 2% (n=7) e 3,9% (n=14) classifica
os respondentes com outros tipos de vinculo. Os servidores que atuam na instituicdo ha mais de 12
anos representam 21,2% (n=75) e a proporgao de 22% (n=78) refere-se aos que ali se encontram
entre 08 e 12 anos. O tempo de atuagao até 4 anos (n=25) e entre 04 e 08 anos (n=51) corresponde
a frequéncia relativa acumulada de 21,5%, respectivamente. O indice de 35,3% (n=125) representa

os servidores que se encontram em estagio probatorio.

Devido a grande diversificacdo da denominagao dos cargos, estes foram agrupados por seme-
Ihanga. Nesta variavel, a maior proporcao (26,3%, n=93) refere-se aos analistas de varias areas. Na
sequéncia, classificam-se os escreventes com 19,5% (n=69). Os assistentes/auxiliares respondem
por 22% (n=78) da amostra pesquisada, enquanto que a proporgéo dos assessores (n=20), secre-

tarias (n=13), técnicos (n=15) e atuantes no setor administrativo (n=18), representa a frequéncia
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relativa acumulada de 18,6% (n=66). Os ocupantes do cargo de oficial de justica equivalem a 4,5%
(n=16) e os escrivaes a 2,8% (n=10). A diretoria é representada por 1,4% (n=5), enquanto que os
ocupantes dos cargos de juiz, contador e gerente de cobrancga judicial sdo representados pela mes-
ma proporgao de 0,3% totalizando 0,9%. Participaram 02 (dois)mediadores/conciliadores (6%) e

ainda servidores de outros cargos, num total 14, representados por 4%.

3.2 RESULTADOS DESCRITIVOS DOS DADOS OBTIDOS POR MEIO DAS ESCALAS

Ao considerar as médias fatoriais de escores entre 1 e 7, que é a amplitude da escala de res-
postas da EP-AMT, observou-se que as médias encontradas neste estudo foram de 1,18 (DP= 0,36)

no fator de assédio profissional e 1,2 no fator assédio pessoal (DP= 0,46).

Quanto a EIA-AMT, o resultado da média fatorial, de acordo com Martins e Ferraz (2011), de-
vera ser sempre um numero entre 1 e 4, que € a amplitude da escala de respostas. Nessa escala, a

soma da médias fatoriais na presente pesquisa foi de 2,38.

De acordo com o instrumento utilizado, os valores fatoriais da EP-AMT maiores que 4 indicam
que muito assédio é percebido no trabalho e valores menores do que 3,9 indicam que se percebe
pouco assédio no trabalho (MARTINS; FERRAZ, 2011). Assim, quanto maior a média, mais 0 assé-
dio é presente no grupo e quanto menor, menos presente ele €. Ressalte-se que mesmo quando se
percebe pouco assédio, ele existe. Nesse sentido, os resultados indicaram pouco assédio no traba-

Iho, considerando que as médias fatoriais encontradas foram respectivamente 1,18 e 1,20.

Embora os resultados gerais encontrados no presente estudo apontem para um nivel baixo de
asseédio moral no trabalho, vale ressaltar que a importancia deste esta na existéncia do assédio e ndo
em sua quantidade. Ainda, € possivel inferir que esses resultados estejam relacionados a praticas de
pequenos constrangimentos ndo compreendidos pelos colaboradores como assédio moral. Estudos
tém apontado para essas praticas no meio organizacional (BARRETO, 2003; MACIEL et al., 2007).
De acordo com esses estudos, os trabalhadores participantes apresentavam histérias de humilha-
¢oes e relataram terem sido expostos a pelo menos uma das situagdes constrangedoras no trabalho,

0 que evidencia o impacto do assédio moral nas organizagdes brasileiras.

Mesquita et al. (2017), ao verificar e analisar o impacto do assédio sobre a saude mental e seu
envolvimento com o trabalho em um grupo de 121 agentes comunitarios de saude, concluiram que
apenas 2,47% dos trabalhadores relataram assédio moral; contudo os pesquisadores observaram
uma correlagao positiva significativa entre assédio moral e sofrimento psiquico. Esse resultado apon-
ta para as implicagdes que as praticas coercitivas no ambiente de trabalho podem causar na saude

psicoemocional do colaborador em longo prazo.
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Na Escala do Impacto Afetivo ao Assédio Moral no Trabalho (EIA-AMT), os valores maiores
que 3 indicam que o impacto afetivo do assédio é grande e valores menores que 1,9 indicam que
esse impacto € menor. Assim, quanto maior a média, maior é o impacto afetivo do assédio sobre o
trabalhador, e quanto menor o valor médio, menor é esse impacto. Ressalte-se que somente o valor
1 revela auséncia de impacto. Todos os demais valores revelam que algum impacto afetivo é sentido

pelos trabalhadores.

Nessa escala o valor encontrado foi de 1,34, indicando que o impacto afetivo sentido pelos
servidores do TJGO, nas unidades pesquisadas é de pequena proporgcao. De acordo com Barreto
(2009), o assédio moral no trabalho, mesmo apresentado de forma invisivel, desestabiliza a vitima,

pois a humilhacéo prolongada compromete sua dignidade e seu relacionamento afetivo e social.

Ao analisar os fatores individuais por meio das questdes respondidas, observou-se que no fator
1, assédio profissional, 4,8% (n=17) dos participantes tém percepcao de assédio moral em um nivel
mais elevado, ultrapassando 3,9 na escala, a qual possui uma amplitude de 1 a 7. Aqueles conside-

rados dentro da média somam 95,2% (n=337) na escalade 1 a 7.

Outra consequéncia do assédio moral refere-se ao dano pessoal gerado na subjetividade da
pessoa assediada, posto que tais praticas violam seus direitos de personalidade. Nesse fator, assé-
dio pessoal, 1,13% (n=4) encontram-se na zona classificada como assédio moral acima da média,
numa pontuagado de 2,58 na escala de 1 a 7, enquanto que para 98,4% (n=350) foi considerado

baixo, apenas 1 nesta escala.

E importante ressaltar que o baixo nivel de assédio moral no trabalho percebido pelos colabo-
radores deste estudo pode estar associado a inibicdo destes em denunciar tais praticas possivelmen-
te existentes na empresa. Para Hirigoyen (2011), um dos fatores relevantes que impede a denuncia
por parte do colaborador € o medo. Para a autora, o medo € um motor indispensavel ao assédio
moral, pois, de maneira geral, € também por medo que a vitima evita denunciar seu agressor. A au-
tora supracitada acrescenta que apenas o medo de ficar desempregado nao explica suficientemente
a submissao das vitimas de assédio moral perante seus agressores. Os chefes perseguem a vitima

por meio de procedimento perverso, atando-a psicologicamente, impedindo-as de reagir.

Contudo, outros fatores contribuem para uma situagéo favoravel a pratica de assédio moral no
trabalho. De acordo com Jacoby et al. (2009), existe um contexto atual que se apresenta fértil para a
ocorréncia de situagdes de assédio moral, como o funcionamento “politicamente correto”, a baixa oferta
de emprego, a falta de conhecimento legal, a discrimina¢édo de funcionarios que processaram empresas
e a hierarquia imposta pela estrutura organizacional. Souza (2011) acrescenta que o principal problema
da maioria dos funcionarios assediados moralmente, no primeiro momento, é o fato de terem filhos, con-

tas para pagar, pais idosos dependentes e, primordialmente, as escassas oportunidades de emprego.
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De modo geral, os resultados encontrados corroboraram com outros ja apontados pela literatu-
ra. Se, por um lado, a presenga do impacto afetivo e psicoldgico resultantes de praticas de assédio
moral no ambiente de trabalho € uma realidade, por outro lado essas praticas parecem ser pouco
percebidas pelos colaboradores. Tal fato pode ser entendido pela incompreensao do fenébmeno pelos

trabalhadores.

O estudo de caso realizado por Patriota et al. (2017), por exemplo, teve como objetivo diagnos-
ticar novas perspectivas do assédio moral a partir da percepgao de ocorréncia em funcionarios de
bancos publicos e privados da cidade de Joao Pessoa-PB, com a justificativa de que a reestruturacao
produtiva elevou as atribui¢cdes dos bancarios, tornando-os vitimas de exigéncias desproporcionais e
atos violentos no trabalho, tipicos de assédio moral. Os pesquisadores utilizaram a abordagem quan-
titativa aplicada a uma amostra aleatéria simples de 156 bancarios, através da escala de percepcao
de assédio moral no trabalho. Na apresentacdo dos resultados, constatou-se que o fenémeno foi
percebido com pouca frequéncia, no minimo, uma vez ao més, 34% dos bancarios revelaram a ocor-
réncia de assédio moral profissional e 19,9% de assédio pessoal. Tais resultados incitaram a reflexao

se o fendbmeno sofreu superacao, redu¢ao ou banalizagéo entre a categoria profissional estudada.

Os dados referentes a percepgao (EP-AMT) apontam distingdes entre o assédio organizacional
e pessoal, destacado por Soboll (2009), quando ressalva, no primeiro caso, a relagdo com as estru-
turas politicas para gerenciar o trabalho e o grupo com objetivos de controle e produg¢ao organizacio-

nal, legitimados pela politica da instituic&o.

Aressalva de Soboll (2009) corrobora com os resultados deste estudo, na medida em que o as-
sédio profissional e pessoal foi baixo, indicando pouca frequéncia nos aspectos da percepcéao, o que
permite supor que o objetivo organizacional no ambiente de trabalho dos participantes da pesquisa
nao é necessariamente de assediar, mas predominantemente de controlar o grupo, sem intencdes
repetidas de prejudicar, como ocorre no assédio moral, justificando a baixa percepg¢ao nos fatores

do estudo.

Tais consideragbes podem ser comprovados em razao das respostas a questao aberta em que foi
solicitado aos participantes, que emitissem opinido a respeito das medidas adotadas pela instituicdo para

solucionar seu caso de assédio moral. E, ainda, se em caso positivo, quais teriam sido estas medidas.

3.3 DESCRIGAO E ANALISE QUANTO A PERGUNTA ABERTA

Do total da amostra (354), apenas 26,4% (n=67) dos participantes se dispuseram a responder
a questado aberta supra mencionada e, dentre estes, 34,2% (n=23) admitiram nao ter vivenciado

qualquer situacado que configurasse assedio moral.
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Em relacao a medidas adotadas pela Instituicdo, nos casos de ocorréncia do fendbmeno nas re-
lagdes de trabalho, a descrigdo dos sujeitos que se sentiram assediados corresponde a 59% (n=44).
Neste sentido, aproximadamente 56,8% (n=25) dos respondentes disseram que desconhecem a
politica ou pratica desenvolvida pelo TJGO, seja até mesmo porque “a chefia toma conhecimento dos
fatos, mas néo interfere”, ou ndo terem relatado o assédio, justamente por acreditarem que “nao iria
adiantar nada e também por receio de retaliagcdes”. Os que prestaram queixa foram apenas 5 (cinco)

participantes e alegaram “nao ter recebido nenhum retorno”.

Das respostas afirmativas, apurou-se que as medidas adotadas foram “brandas e irrelevantes,
sendo que 43,2% (n=19) confirmaram que a Unica decisao refere-se a relotacdo em outro setor, tanto

no mesmo local como em outra comarca.

Como pode ser constatado nas respostas dos servidores, a falta de agdes mais enérgicas, no
sentido da adocéo de medidas eficazes, para contornar o problema do assédio moral na instituicao,
estao relacionadas ao receio de retaliagao por parte da chefia, e principalmente por acreditarem que

ndo ira adiantar nada.

Resultados analogos sao evidenciados na pesquisa aplicada por Nunes (2011), em uma Uni-
versidade Federal de Santa Catarina, em que muitos entrevistados também afirmaram nao acredita-
rem que denunciar possa resolver o problema. Em seus estudos, Arena e Piccini (2012) justificam a
falta de exposicao do problema ao setor de recursos humanos, ou a demanda por orientacgao juridica,
devido a fraca atuacao deste, em casos semelhantes e por desconhecimento da legislagcao que pode

coibir os abusos.

Convém mencionar que a Ouvidoria do Ministério Publico Federal, na parte do Relatério de
gestdo 2014-2018, que versa sobre o assunto, especifica que “desde a criagdo da Ouvidoria, em
2012, até o final de 2017, o 6rgao recebeu cerca de 30 manifestacdes de atribuicio, relacionadas ao

tema, o que permite inferir que ha uma subnotificagdo dos casos de assédio” (BRASIL, 2018, p. 13).

3.4 ANALISE DESCRITIVA DAS INFORMAGOES OBTIDAS JUNTO ADRHE
SINDJUSTICA

As informagdes obtidas junto ao Sindjustica, com o respaldo dos Departamentos Juridico e
de Comunicagao do Sindjusti¢ca, foram encaminhadas a pesquisadora, via e-mail e possibilitaram
evidenciar que “a agao do sindicato visa orientar os servidores que sao vitimas ou testemunhas de
assédio moral sobre como denunciar situagdes dessa natureza”. Para isso, o sindicato orienta que
sejam anotadas, com detalhes, possiveis situacdes constrangedoras vivenciadas, para posterior to-

mada de providéncias.
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O sindicato faz referéncia a Lei do Estado de Goias, editada sob n. 18.456, de 30 de abiril
de 2014, que dispbe sobre a prevencao e a punicdo de assédio moral no ambito da Administracao
estadual e da outras providéncias. Esta lei veda a pratica de assédio moral ndo apenas no Poder
Executivo, mas abrange, inclusive, o Poder Judiciario, Legislativo, Ministério Publico e Tribunais de

Contas. E também explicita nos artigos. 2° e 3° 0 que se considera assédio moral.

De acordo com o sindicato, a lei também se preocupou em deixar clara a punicdo ao assedia-
dor (art. 5°) e acrescenta:
Mais importante que a punigéo, € a conscientizagdo e prevencgao, é existir mecanismos céle-
res e objetivos de apuragéo das faltas, bem como capazes de, provisoria e definitivamente,
retirarem o servidor assediado daquele local de trabalho, ja durante o processo de apuragéo,
existindo indicios de materialidade. Ao fazé-lo, resguarda-se a saude do servidor, evita-se que
tal pratica degrade o ambiente de trabalho e, também, evita-se que a Administragédo Publica
possa ser responsabilizada civilmente por sua eventual omissdo. Em suma, atende-se ao inte-
resse publico, macro principio do Direito Administrativo (SIND JUSTICA, 2019, s/p).
Arespeito da responsabilidade em resolver estas questdes nas unidades da instituicao, o sindi-
cato informou que “no Tribunal de Justica do Estado de Goias no &mbito de competéncia para apura-
cao e denuncia é a Corregedoria Geral de Justica o 6érgao a ser acionado”. E sempre que acionado,
o Sindjustica apura da veracidade prévia dos fatos, se realmente caracteriza assédio moral ou se

trata de ato isolado, seja na coletividade ou a alguém especificamente.

Quando se trata de assédio moral entre colegas de trabalho, seja na horizontal ou vertical, o
sindicato recorre a conciliagcao entre as partes, esclarecendo dos males e consequéncias desta pra-
tica. Ja quando se trata de assédio moral entre magistrado e servidor, ha as devidas orientagdes ao

servidor dos procedimentos, das consequéncias e provaveis retaliacoes.

Ao agir com transparéncia, o sindicato confirma que faz a denuncia/defesa desde o acolhi-
mento das provas até o acompanhamento junto ao Conselho Nacional de Justica (CNJ) se necessa-
rio. Como resultado, tem-se a informacao de que o sindicato ja conseguiu provar pratica criminosa,
a ponto de suspensao de magistrado tanto por efeito de decisdo da Corregedoria Geral de Justica
(CGJ) quanto do CNJ. “Sempre buscamos preservar o ser humano acima de tudo e desta feita ndo
fazemos divulgacdes quaisquer do assunto resguardando a privacidade dos colegas” (SINDJUSTI-
CA, 2019).

Em atencdo aos mesmos critérios descritos no Oficio da pesquisadora, a Diretoria de RH
(DRH) reforga o posicionamento do Sindjustica, com referéncia a Lei n. 18.456/2014, que trata da
prevencao e da punicao de assédio moral no dominio da Administragao Publica do Estado de Goias.
E também informa: “No ambito do TJGO existe a Comissao de Sindicancia, instituida pela Portaria n°
092/2019 e a Comissao Permanente de Processo Disciplinar, instituida pelo DJ n® 250/2019” (DRH/
TJGO, 2019).
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A DRH informa, ainda, que a Divisdo de Atendimento ao Servidor, unidade desta diretoria,
coloca-se a disposi¢cdo dos magistrados e servidores, no sentido de orienta-los a respeito das provi-
déncias a serem tomadas na ocorréncia de assédio moral nas relacdes de trabalho, além de dispor
de um canal de comunicacdo, a Ouvidoria, para auxiliar o publico interno e externo em suas mani-

festacdes.

O estudo empirico efetuado por Arena e Piccini (2012), com o objetivo de identificar as possiveis
praticas de assédio moral no Poder Judiciario de um Estado da Regido Norte do Brasil, traz um alerta
qguanto a ocorréncia desse fendmeno, embora nao seja possivel fazer generalizagdes, o assédio mo-
ral no servigo publico pode estar afetando a saude do servidor. Na visao destes pesquisadores:

[...] a dificuldade de reagao dos servidores publicos da administragdo publica direta e indireta
frente a situagdes de assédio vao desde o Regime Juridico Unico, que é bem mais rigido no
que se refere aos deveres do servidor, além de outros fatores importantes como a distribuicao
de fungdes comissionadas e as avaliagdes periddicas de desempenho que refletem direta-
mente na progressao, por serem subjetivas, dependendo diretamente da avaliacdo pessoal do
chefe imediato. Esses fatores colaboram para inibir a reagao dos servidores, contribuindo para
perdurar as agbes dos agressores (ARENA; PICCINI, 2012, p. 297).

Em referéncia ao papel dos sindicatos, os achados da pesquisa de Gallo (2016), realizada
com objetivo de compreender a perspectiva de dirigentes sindicais, a respeito do assédio moral no
trabalho e identificar as a¢des desenvolvidas pelos sindicatos em relagéo a prevengédo e combate
desse tipo de violéncia, apontam que os dirigentes de sindicatos de trabalhadores apresentam uma
perspectiva do assédio moral no trabalho mais ou menos proxima da literatura sobre o assunto.
Conforme a autora, os entrevistados compreendem o papel do sindicato no contexto laboral e se
posicionam como parceiros dos trabalhadores, no enfrentamento do que consideram uma violéncia

pouco combativa com as formas nocivas de organizac&o do trabalho.

Impende registrar que, a despeito de sua contemporaneidade, as interven¢des organizacionais
de prevengao e combate ao assédio moral no trabalho vém aumentando no decorrer do tempo, de
conformidade com que descrevem Martiningo Filho e Siqueira (2008), Ferraz (2009) e Albanaes et al.
(2017), dentre outros. Porém, ha casos nos quais as organizagdes nao realizam a¢des efetivas para
prevenir e combater esse fendbmeno e os trabalhadores nao dispdem de um espaco de escuta ou de

acao oferecido pela organizacao.

A criagdo de comissdes como estratégia para investigagcdo e mediacéo de situagdes de assé-
dio encontra-se descrita em diversas pesquisas empiricas, como a de Evangelista e Faiman (2015),
assim como a importancia da realizacdo de eventos para informacao e sensibilizacdo com relacao
a tematica, além de atividades relacionadas a escuta, compartilhamento de experiéncias, esclareci-
mentos, desconstrugao e reconstrucéo de estratégias de enfrentamento, visando desenvolver auto-

nomia individual e coletiva para lidar com as situacées de assédio.
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4 CONCLUSAO

A producao deste artigo resulta da analise e descrigdo acerca da percepgao dos servidores do
Tribunal de Justica do Estado de Goias, delimitado as comarcas de Goiania, Aparecida de Goiania e
sede do Tribunal de Justica inerente a incidéncia dos casos de assédio moral em suas relagbes de
trabalho, com énfase nos aspectos profissionais e pessoais, ampliando a abrangéncia do objetivo
para a avaliagdo dos impactos afetivos provocados nos servidores, por este fendbmeno no ambiente
laboral. E também da averiguagao junto a Diretoria de Recursos Humanos e ao Sindjustica, se existe,

de fato, estratégias adotadas nos casos percebidos e/ou registrados na instituicao.

Em seu desenvolvimento, a pesquisa empirica foi realizada com a participacédo voluntaria de
354 (trezentos e cinquenta e quatro) servidores, aos quais foi aplicado um questionario estruturado
em escalas, referente a percepgéo do assédio moral no trabalho (EP-AMT) e ao impacto afetivo do
assédio moral no trabalho (EIA-AMT). Escalas estas devidamente adaptadas e validadas no contexto

brasileiro por Martins e Ferraz (2011).

Quanto a percepgéao de praticas de assédio moral no ambiente de trabalho, o estudo mostrou
que estas foram pouco percebidas pelos colaboradores, haja vista que a soma das médias fatoriais
na EP-AMT foi de 2,38, legitimando as explica¢cdes de Martins e Ferraz (2011) de que valores meno-
res do que 3,9 indicam que se percebe pouco assédio no trabalho, seja no aspecto profissional, seja
no aspecto pessoal. Na escala EIA-AMT, o valor encontrado foi de 1,34, indicando que o impacto
afetivo sentido pelos servidores do TJGO, nas unidades pesquisadas é de pequena proporcéo. Nes-
ta escala, segundo os autores supracitados, os valores menores que 1,9 indicam que esse impacto

€ menor.

Os resultados expressos nas escalas EP-AMT e EIA- AMT mostraram que, embora o assédio
moral tenha sido pouco percebido pelos participantes e que o impacto afetivo produzido nos sujeitos
da pesquisa tenha sido baixo, em todas as dimensées dos instrumentos foram encontradas evidén-
cias que sinalizam algum tipo de manifestacdo de assédio no trabalho entre os participantes. Isto
porque, a escala utilizada na presente pesquisa avaliou apenas assédio descendente, o que néo se

pode afirmar, categoricamente, que o indice geral de assédio é baixo na instituicdo pesquisada.

Contribuem com estes resultados, quando se verifica o baixo indice dos servidores que se
dispuseram a responder a questao aberta referente as medidas adotadas pela instituicdo nos casos
concretos de assédio moral ali praticados. Por este motivo, torna-se passivel de entendimento que os
resultados obtidos, diante da atitude de nao exporem a situacao de assédio a que foram submetidos,
possam estar relacionados ao receio de futuras retaliagdes, por parte dos gestores e dos préprios

colegas. Embora haja esfor¢co da DRH e do Sindjustica em colocar-se a disposi¢céo dos assediados,
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a fim de orienta-los em relagdo as agcbes a serem adotadas na solugao do problema, com base na
legislacao estadual que regulamenta a prevencao e puni¢ao de assédio moral, no dominio da Admi-

nistragdo Publica do Estado de Goias.

Apesar do baixo nivel de frequéncia e impacto encontrado neste estudo, entende-se a impor-
tancia de valorizar o dialogo entre trabalhadores e superiores hierarquicos, na prevenc¢ao do assedio,
pois, como afirma Hirigoyen (2002), o ganho de espac¢o do assédio ocorre na impossibilidade do as-
sediado de se fazer ouvir. No entanto, € essencial repensar muitas organizagdes com seus métodos

de gestao de forma que o trabalhador seja privilegiado em seus aspectos humanos.

O presente estudo, ainda que nao tenha apresentado indices mais significativos, na percepgao
dos participantes da pesquisa, denota-se que o assédio ocorre de forma frequente e impactante,
mesmo que seja em niveis mais baixos. Seus resultados favorecem a compreensao do assédio,
tendo em vista que a pratica € um fato dentro das organizacdes, devido ao seu carater negativo
que, muitas vezes, afasta a participagdo daqueles que sofreram por se sentirem envergonhados ou

incomodados.

Deduz-se pela necessidade do desenvolvimento de estratégias, que visem prevenir os im-
pactos que o assédio moral pode causar nos servidores publicos na instituicdo investigada, com a
recomendacao de novos estudos criando um instrumento que incorpore os demais tipos de assédio,

que seja validado e aplicado em instituicoes publicas.

Assim, algumas sugestdes podem ser adotadas na instituicao, a exemplo da implementagao de
programa de prevencao, protecao, informagao, formacao, seguranga contra as praticas de assédio
moral. Seria interessante que a DRH criasse uma comissdo composta por uma equipe multidiscipli-
nar, com competéncias e habilidades para avaliar os fatores psicossociais, identificar e determinar
os problemas para constatar se de fato o problema caracteriza-se como assédio moral, informar e
sensibilizar o conjunto dos funcionarios acerca dos danos e agravos a saude em consequéncia do
assédio moral, elaborar politica de relagdes interpessoais, difundir os resultados das praticas preven-
tivas para o conjunto dos servidores de sua area de abrangéncia. Além de promover treinamentos e
palestras com certa assiduidade sobre o assunto para todos os servidores e, de modo especial, aos

que exercem cargos de chefia.

Tem-se a convicgao de que os resultados apresentados na pesquisa exigem a continuidade
desses estudos, principalmente em face dos altos indices de agbes relativas a incidéncia do assé-
dio moral nas relagbes empregaticias que s&o ajuizadas na Justi¢ca do Trabalho. Diante do contexto
apresentado sobre assédio moral no trabalho, sugere-se a realizagao de novas pesquisas empiricas
em diferentes realidades organizacionais, ou seja, em outras instituicbes publicas, nos mais diversos

vieses. Ressalta-se a relevancia de se buscar a visao da gestao publica quanto ao fendbmeno, bem
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como as praticas utilizadas para reconhecer e tratar a questao do assédio moral no ambiente de
trabalho. Novas pesquisas poderiam buscar envolver as demais comarcas, sob a jurisdi¢gao da insti-
tuicdo em pesquisa. Como também, estender-se aos demais 6rgaos da Administragdo de Publica de

Goias, a fim de testar se resultados diferentes poderiam ser encontrados.

Os resultados da presente pesquisa podem ser considerados um embrido para pesquisas futu-
ras nesta area, principalmente em relagdo estudo da percep¢ao dos servidores do que seja assédio,
0 que explica a baixa participacéo dos sujeitos pesquisados em se pronunciarem a respeito quando
foram solicitados a opinarem se a instituicao adotou medidas para solucionar seu caso de assédio

moral.
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