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RESUMO

Nas ultimas décadas a transformagao do mundo e a implantacdo do neoliberalismo trouxe de
forma acirrada uma questdo antiga, talvez desde o inicio do trabalho, que atualmente vem
sendo problematizada e sistematizada, o assédio moral no ambiente de trabalho. Na
sociedade competitiva acostumada a essas situagdes de violéncia psicoldgica relacionada ao
trabalho, a pratica do assédio moral no ambiente de trabalho ganhou visibilidade e interesse
de pesquisadores, trabalhadores, sindicatos, empresas e administradores publicos. A presente
pesquisa trata do tema assédio moral no servigo publico federal, como um conflito interno,
apesar da responsabilidade do empregador publico quanto as condigdes de trabalho, nao
atribuindo as praticas de assédio moral no trabalho como uma ocorréncia as caracteristicas
individuais dos funcionarios. A pesquisa demonstra que através da formagao do conhecimento
sobre as causas, tipos, conseqiiéncias e formas de prevencdo do assédio moral no local de
trabalho, e a disseminag¢do desse conhecimento, conduzira a propor regras internas, como
formas de mediar conflitos, a fim de agilizar a resolugdo ¢ harmonia no trabalho. O estudo
objetiva demonstrar a possibilidade da mediagdo interna inserida na negociagdo coletiva de
trabalho, enquadrar e padronizar condutas, na resolucdo de conflitos e prevengdo contra as
praticas de assédio moral no ambiente de trabalho. Através dessa iniciativa transparente e
democratica, o Estado deverd atender a administragdo publica gerencial e aos interesses
coletivos, como atendimento com qualidade e produtividade por individuos motivados e
respeitados. A partir da metodologia do estudo de casos de natureza descritiva e exploratdrio,
respeitada a bibliografia estudada e consultada, e na coleta de fontes primarias (observagdes)
e secundarias (atas, documentos) de carater qualitativo foram observadas o quanto ¢ relevante

o estudo do assédio moral no servigo publico federal e alternativas a prevencgao.

Palavras-chave: Assédio moral; servigo publico federal; prevencao de conflitos; negociagdo
coletiva de trabalho.
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INTRODUCAO

O tema assédio moral no servigo publico federal associado a reflexos da negociacao
coletiva na defini¢cdo da politica de gestdo de pessoas, na presente pesquisa, tem como foco a
busca da solugdo de conflitos oriundos das relagdes de trabalho, decorrentes de vinculos
funcionais e de trabalho dos servidores publicos estatutarios.

A presente pesquisa objetiva demonstrar que através da formagdo do conhecimento
sobre as causas, tipos, conseqiiéncias e formas de prevencdo do assédio moral no local de
trabalho, e a disseminag¢do desse conhecimento, conduzird a propor regras internas, ou seja,
formas de mediar internamente conflitos, a fim de evitar processos longos ¢ desgaste entre os
envolvidos, tendo em vista que a proibi¢do e a punicdo ja estdo estabelecidas na Lei n°
8112/90.

E relevante observar que assédio moral no trabalho é crime, conforme institui o artigo
36-A do novo Codigo Penal Brasileiro, entretanto existem formas de prevencao contra essas
praticas na administragdo publica, sendo a via negocial a mais rapida e eficaz quando
devidamente elaborada e implementada. Quando a administragdo publica abre espago aos
representantes sindicais, € juntos elaboram manuais de condutas esclarecendo e divulgando
quais praticas sdo consideradas incorretas, o processo e proposta de comportamento ficam
transparentes, e por ter sido negociado, devera atender as partes que negociam.

O assédio moral constitui uma conduta grave, causando ao individuo profundos
transtornos emocionais, assim como nas relacdes e condi¢des de trabalho, dificil de ser
medido, a ndo ser a partir de suas conseqiiéncias sobre a mente € o corpo.

Sao incalculaveis os custos sociais do assédio moral, pois atinge a vitima amplamente,
sua vida, sua familia, os circulos de amizades, deixando de produzir em seu trabalho devido a
diminui¢do do rendimento profissional, e ainda arcando com altos custos de tratamentos
médicos, somado a isso tudo uma diminuigdo da renda. Os custos ndo sdo devidos somente ao
assediado e seus familiares, mas a toda sociedade e governo. Os custos com beneficios
previdenciarios, com aposentadorias antecipadas, tratamentos médicos e hospitalizacdes,
caracteriza-se um prejuizo dificil de ser mensurado para a sociedade.

A insercdo do tema no contexto atual ¢ muito pertinente no que se refere a negociacao
coletiva, tendo em vista que nos processos negociais entre empregadores, que pode ser o

Estado, e os empregados, que podem ser funcionarios publicos, deve fazer parte da pauta de
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reivindicacdes a melhoria de condi¢des e saude no trabalho, sendo um dos aspectos
importantes a eliminagdo e preven¢ao de processos de assédio moral no local de trabalho.

O assédio moral na administracdo publica atribui-se a deterioracdo das relagdes
interpessoais e problemas organizacionais, relacionado a inGmeros fatores, como
discriminacdo baseado no género, idade, limitacdes fisicas e de satde, religido, orientagdo
sexual, garantia da estabilidade no vinculo funcional, auséncia de politicas de motivag¢do dos
setores de recursos humanos e outras diferengas que nao sdao respeitadas, como aparéncia
fisica e posic¢ao social.

A administracdo publica federal passa por governos que trazem diversas politicas de
Estado, e na maioria das vezes projetos em andamento sdo interrompidos dando lugar a outros
projetos, devido a compromissos eleitorais ou relacionado a outros motivos, demonstrando a
falta de compromisso publico com a sociedade e com quem os realiza. H4 uma
descontinuidade nos processos administrativos planejados, impossibilitando os responsaveis
pelos setores de recursos humanos das instituigdes publicas federais implantar projetos de
gestdo de pessoas que motivem os funcionarios publicos, que qualifiquem adequadamente
dirigidos atender as politicas e processos administrativos alinhados ao interesse da
administracao ¢ sociedade.

Ha relatos de desmandos por parte de administradores publicos que na maioria das
vezes ndo fazem parte da carreira da instituigdo, sdo nomeados através de cargos
comissionados, ndo conhecem a histéria daquela instituicdo e muito menos de seus
funcionarios.

O setor de mediagdo publica do Ministério do Trabalho e Emprego, tanto nos conflitos
individuais quanto nos conflitos coletivos de natureza trabalhista, tem recebido e formulados
denuncias de assédio moral praticada contra funcionarios, por administradores publicos e
gerentes de instituicdes como Banco do Brasil, Caixa Economica Federal, Universidade
Federal, entre outras. A contribui¢do do tema ao debate ¢ importante por dois motivos.
Primeiro para formacdo do conhecimento junto aos funciondrios e administradores, e
segundo, para esclarecer quando ocorre, o motivo pelo qual ocorre e a forma de evitar tais
mecanismos de manipulacdo psicoldgica.

Importante ressaltar que a administragdo publica deve dar o exemplo a sociedade
quanto a ética e a moral nas relagdes de trabalho, apresentando formas de mediar conflitos
entre individuos, através de processos eficientes e eficazes, objetivando a harmonia entre eles,

levando a maior qualidade e produtividade nos servigos realizados e oferecidos a sociedade.
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Se ndo ha como alterar essa forma de administrar, a0 menos no momento, havera
formas para se estabelecer um processo administrativo publico que coloque regras internas
que devam ser cumpridas assim como as obrigagdes legais.

O trabalho esté estruturado com o capitulo 1 descrevendo momentos historicos sobre o
trabalho, através da bibliografia simplificada e traduzida de Adam Smith (1985), Taylor
(1911), Karl Marx (1990), J. Keynes (1996), e mais atual, Heloani (2003).

No capitulo 2 a proposta € construir conhecimento sobre as causas, tipos, €
conseqiliéncias do assédio moral no ambiente de trabalho, a fim de disseminar esse
conhecimento através da area de recursos humanos de cada 6rgao, baseado nas obras de Marie
France Hirigoyen dos anos de 2000 e 2002.

Nesse mesmo capitulo trata do assédio moral no servigo publico, sendo consultado
Batalha (2009) que coloca o tema mais especificamente focado no servidor ptblico, o motivo,
triplice responsabilidade e as razdes da pratica; também foram acessados sitios eletronicos das
seguintes entidades: Camara Legislativa do Distrito Federal e da Federacdo Nacional dos
Trabalhadores do Judiciario Federal e do Ministério Publico da Uniao.

Também foram consultadas teses de mestrado e doutorado pertinentes ao tema, pois
trazem a pesquisa informacdes atualizadas.

Os procedimentos metodoldgicos sdo tratados no capitulo 3. A opc¢ao ¢ pelo estudo de
caso de natureza descritiva e exploratorio, baseado na bibliografia estudada e consultada, na
coleta de fontes primarias (observagdes) e secundarias (atas, documentos) de carater
qualitativo.

Apds conceituar, caracterizar ¢ demonstrar as conseqiiéncias do assédio moral no
ambiente de trabalho na administracdo publica, a presente pesquisa busca mostrar que o tema
esta relacionado a conflito nas relagdes de trabalho, e que o assunto deve buscar formas de
prevencgao.

O capitulo 4 apresenta os casos reais de assédio moral na administragdo publica
federal, transcritos e baseados em documentos arquivados no Ministério do Trabalho e
Emprego, anos de 1995 a 2010, que constam de relatos de funcionarios assediados, o
conteudo da mediacao realizada entre assediado e representantes do 6rgao publico do qual ha
funciondrio assediador, o resultado da mediagao e posterior observagao.

No capitulo 5 foi conceituado conflito coletivo de trabalho e observado que um litigio
pode ser individual em sua origem (um servidor publico ser assediado moralmente), para em

seguida tornar-se coletivo, assim como pode ser, a0 mesmo tempo, individual e coletivo
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(BELTRAN, 1996). Apresenta as formas de composi¢do dos conflitos coletivos de trabalho,
mais especificamente na administragao publica federal, como a conciliagcdo, a mediagao,
arbitragem, a negociacdo coletiva de trabalho e a jurisdicional (BATALHA, 2009;
BELTRAN,1996)

O capitulo 6 conceitua negociacdo coletiva de trabalho, apresenta as regras, o papel do
Estado e a atuagdo sindical, assim como os principios que regem a negociacao coletiva, e
como referéncia citamos a apostila de Negociagdo I do Curso de Especializacdo em
Negociacdo Coletiva, organizada por Misoczky (2009), com diversas citagdes como
“Negociacdo coletiva ¢ a que se celebra entre empregadores e trabalhadores ou seus
respectivos representantes, de forma individual ou coletiva, com ou sem a interven¢ao do
Estado, para procurar definir condigdes de trabalho ou regulamentar as relagdes laborais entre
as partes.” (RUPRECHT, 1995, p. 265)

A negociacdo coletiva de trabalho no servigo publico foi tratada no capitulo 7,
constando um levantamento internacional, e posteriormente no Brasil, apresentando o que
existe de normas aplicaveis, como ocorre na pratica, os principios e a limitagcdo or¢amentaria.
“A teoria que nega a possibilidade de negociagdo coletiva no setor publico o faz sob o
fundamento bésico de que o legislador constitucional, voluntariamente, ndo conferiu tal
direito ao servidor publico ao ndo mencionar expressamente o inciso XXVI do art. 7° em seu
art. 39, que trata dos direitos sociais dos servidores publicos” (STOLL, 2007).

No capitulo 8 se pretende demonstrar que o assédio moral no ambiente de trabalho
trata-se de um conflito coletivo, apesar de se colocar inicialmente individual, tendo em vista
que ¢ um individuo que reclama ou denuncia, no entanto, dependendo da politica de metas
estabelecida pelo 6rgdo ou entidade para o qual trabalha, poderd se apresentar de forma
coletiva, ou em diversos locais, por diversos gerentes ou gestores assediadores, porém do
mesmo Orgdo ou entidade, se estabelecendo um conflito coletivo, atingindo varios
funciondrios no mesmo espacgo de tempo. A proposta ¢ que se estabeleca a mediagdo interna
como forma de prevencdo de conflitos no trabalho, mediante determinacdo em acordo
coletivo de trabalho, ou seja, a partir da negociagdo coletiva de trabalho entre administragao
publica e representantes sindicais, que pactuem cldusula que se determine a mediacdo interna
no caso de algum funcionério buscar a representacao sindical.

Os resultados, tratados no capitulo 9, encaminham para proposta negocial como forma
de prevencdo e resolucao de conflitos na area de relagdes do trabalho tanto nas organizacdes

privadas quanto na éarea publica, e que a pratica do assédio moral tem se instalado no
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ambiente de trabalho, portanto os setores de recursos humanos necessitam de preparo e
qualificacdo para trabalhar o consenso e a harmonia entre os colaboradores.

A experiéncia adquirida em minha atividade profissional como mediadora em
conflitos individuais e coletivos no Ministério do Trabalho e Emprego, e ainda através da
atencdo dispensada aos trabalhadores e funciondrios publicos nos atendimentos para
orientacdo e esclarecimentos acerca da legislagdo em vigor, € que motivaram o estudo do
assédio moral no trabalho. O estudo leva a busca da elucidacao do fendmeno, a compreensao
das diversas facetas e propostas de medidas preventivas, concluindo que a composi¢ao entre

as partes conflitantes demonstra-se como a melhor forma de prevencao.



15

CAPITULO 1. TRABALHO

A andlise e investigacdo sobre o assunto assédio moral no local de trabalho estdo
voltadas para uma questdo atual, que vem sendo sistematizada e problematizada, mas que na
visdo historica, nunca deixou de ser uma questdo antiga, provavelmente desde o inicio do
trabalho.

Na organizagdao do trabalho observa-se que a historia se repete e as relagdes entre
capital e trabalho se desenvolvem em movimentos circulares, momentos que nos deparamos
com idéias antigas vestidas de nova roupagem, se adaptando as circunstancias historicas.

No século XVIII, Adam Smith, economista escocés, em sua obra Investigacdo sobre a
Natureza e as Causas da Riqueza das Nagoes, defende as idéias de que a fonte de toda riqueza
¢ o trabalho, que uma feliz organizacdo da economia realiza-se espontaneamente em toda a
sociedade em que o homem pode conduzir-se sob o impulso de seus interesses pessoais, que
os governos devem dar liberdade total a producdo nacional e ao comércio internacional, que
condena a politica mercantilista e os entraves criados pelas corporagdes € que preconiza a nao
intervencao do estado em matéria econdmica e o livre cambio. Na mesma obra ¢ interessante
destacar sobre o processo de divisdo do trabalho, que nota-se ser atual. A divisdo do trabalho
faz com que o trabalhador adquira, com a tarefa repetitiva, uma agilidade maior e com isso
fique rapido na execucdo de seus movimentos, provocando assim uma diminui¢do no tempo
gasto, o resultado ¢ o aumento da produgdo em todo periodo de trabalho. Para fazer com que
os homens trabalhem pelo desenvolvimento, Adam Smith coloca que deve convencé-los dos
ganhos pessoais que terdo e como isso atendem aos interesses deles.

No capitalismo em sua fase monopolista, padrido de acumulagdo de capital, com a
intensificagdo do trabalho e o aumento da produgdo, os trabalhadores sofreram
demasiadamente, tendo em vista que esse processo causou aumento do desemprego e
diminui¢do dos salarios. A obtencdo da mais valia muito mais elevada, consiste na diferenga
entre o valor do que o trabalhador efetivamente produz e o valor de seu salario.'

No contexto de conflitos entre capital e trabalho, observando o que ocorria nas

fabricas do inicio do século, em 1911 surge a teoria de Taylor, propondo aplicar

! Para Karl Marx, na obra O capital, “A produgdo capitalista, que é essencialmente produgdo de mais-valia,
absorcao de mais trabalho, produz, portanto, com o prolongamento da jornada de trabalho, ndo apenas a atrofia
da forca de trabalho, a qual é roubada de suas condigdes normais, morais ¢ fisicas, de desenvolvimento e
atividade. Ela produz a exaustdo prematura e o aniquilamento da propria for¢a de trabalho.” Ainda para Marx a
mais-valia absoluta é extraida pelo prolongamento da jornada de trabalho e a mais-valia relativa é extraida da
intensifica¢do do trabalho e diminui¢do do numero de trabalhadores, que consiste num processo social.
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conhecimento ao trabalho, chamada “ciéncia da administragdo”. Taylor demonstra que ¢
possivel otimizar a produg¢do descobrindo e prescrevendo a maneira certa de se fazer as
coisas, para atingir o maximo em eficiéncia. Pode parecer banal, mas revelou-se inovador,
pois naquela época ndo havia nenhum pensamento sobre o ato de trabalhar, ndo havia
metodologia, s6 forca bruta. Os gestores limitavam-se a estabelecer quotas de producdo e nao
s€ preocupavam com processos, € com a nova proposta, passou a gerar resultados por
intermédio de pessoas.

De 1950 a 1973 houve um crescimento da economia internacional. O fordismo teve
seu apice no periodo posterior a Segunda Guerra Mundial nas décadas de 1950 e 1960, que
ficaram conhecidas na histéria do capitalismo como “Os Anos Dourados”, sendo seus
principios a intensificagdo, a produtividade e a economicidade. A crise sofrida pelos Estados
Unidos na década de 1970 foi considerada uma crise do proprio modelo, que apresentava
queda da produtividade e das margens de lucros. A partir da década de 1980, esbogou-se nos
paises industrializados um novo padrdo de desenvolvimento denominado pos-fordismo ou
modelo flexivel (toyotismo), baseado na tecnologia da informagao.

A partir de 1970 ocorreu a crise geral e importantes problemas de ajustes econdomicos
devido a crise do petréleo. Uma desregulamentacdo do sistema monetario internacional e dois
choques petroliferos (em 1973 e 1979) estiveram na origem de uma crise econdmica que, no
inicio dos anos 70, travou o ritmo de crescimento nos paises industrializados.

E do consenso geral que dois fatores concorrem para a explicagio desta crise da
década de 70. Primeiro era evidente a desvalorizagdo do dolar americano, para além da perda
da sua paridade em relacdo ao ouro decretada pelo presidente Nixon em 1971; segundo, as
crises petroliferas de 1973 e 1979 conduziram a um aumento muito acentuado do preco do
petroleo e este, consequentemente, dos bens de consumo.
A partir dessa crise, paises europeus como a Inglaterra, Alemanha, e outros como Japao e
Estados Unidos, iniciaram a defesa por um estado minimo, que atuasse de modo contido e
pontual, com o objetivo de manter a légica do mercado, propondo um estado neoliberal em
oposicdo a idéia de um estado positivo, Keynesiano?, “interventor nos setores essenciais da

economia e da vida social (HELOANI, 2003).

> A escola keynesiana se fundamenta no principio de que o ciclo econdmico ndo ¢ auto-regulador como
pensavam os neoclassicos, uma vez que é determinado pelo "espirito animal" dos empresérios. E por esse
motivo, e pela ineficiéncia do sistema capitalista em empregar todos que querem trabalhar que Keynes defende a
intervencdo do Estado na economia.

> E o enxugamento de pessoal, delegando maior responsabilidade a gerentes e funcionarios de niveis mais
baixos, com o objetivo de diminuir a burocracia, utilizando a racionalizagdo e a reestruturacdo que proporciona
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Esses governos, vitoriosos na proposta neoliberal, que mais parece neoconservadora,
foram fortalecidos devido a faléncia dos paises do leste europeu, colocando uma politica de
dominacdo financeira, que se apresentou por meio de planos de estabilizagdo e reformas
estruturais aprovadas pelo Fundo Monetario Internacional (FMI) e Banco Mundial. Alegando
equilibrio no sistema financeiro internacional, o FMI empresta dinheiro aos paises com
problemas financeiros, em contrapartida exige a implantagdo de politicas econdomicas rigidas
e o Banco Mundial financia projetos sociais aos paises em desenvolvimento.

Como um dos fundamentos das politicas publicas na década de 1980, surge a reforma
do estado, momento em que nas empresas publicas e privadas adotam-se os termos como
privatizagdo, desregulamentagdo, empregabilidade, produgdo globalizada, diminui¢do da
atuagdo do estado, previdéncia privada, desindexagdo dos salarios, mercado, downsizing?,
terceirizacdo, flexibilizacdo dos contratos de trabalho e administragdo publica gerencial.

Com a globalizacdo da economia, a nova divisdo de trabalho, pds-fordista, ¢ mais
competitiva, com investimentos em microeletronica, em que os trabalhadores cooperam com
os programas de intensificagdo da produtividade, por meio de novas formas de gestdo de
producao.

O capital investiu em equipamentos, servicos de manutencdo e softwares, e os
trabalhadores além de vender sua for¢a de trabalho, se tornaram responsaveis ndo s6 por
manter os referidos equipamentos, mas também a inovar para conseguir mais ganhos de
produtividade e repassa-los a organizacdo (intengdo da permanéncia da organizagdo no
mercado, com a conseqiiente manutenc¢ao dos empregos dos trabalhadores).

Por meio das inumeras ferramentas de gestdo da produg¢do concomitante com
ferramentas de administragdo de recursos humanos, o que se tem notado ¢ a tentativa de
harmonizar ou conciliar a autonomia dos trabalhadores, direcionada a organizar um
determinado setor, area, local de trabalho ou grupos de trabalhadores, com controles sutis,
com o objetivo de colocar o trabalho numa posicao de “dependéncia” do capital (HELOANI,
2003).

Esse mecanismo de poder adotado pelas organizagdes, nas palavras de Max Pagés
(1987), ¢ a “manipulacdo do inconsciente”. Tal mecanismo atua no inconsciente, apropriam-
se das virtudes dos trabalhadores como a ateng¢do, a dedicacdo, assiduidade e outras. Eles por

sua vez passam a olhar a organiza¢do como uma empresa protetora, que se identifica com seu

aumentar o valor acrescentado pela geréncia e ao mesmo tempo diminuir os custos dela, alcangando maior
produtividade.
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colaborador. Apresentando-se dessa maneira podemos ver o trabalho subordinado ao capital
em trés momentos: afetivo, subjetivo e psicoldogico (HELOANI, 2003).

Essa posicao de dependéncia ocorre também nos locais de trabalho da administragao
publica, assim como o valor e a responsabilidade que ¢ dada a cada servidor publico para
executar suas atividades, ficando o peso do sucesso ou da ineficiéncia nos ombros de cada
servidor, daquele que executa suas atividades na ponta, direto com o cidadao, e os gestores e
administradores publicos somente como telespectador, atribuindo notas as estratégias de
controle implementadas nos ambiente de trabalho, ao incremento da produtividade dos
trabalhadores.

A pressao para produzir mais e de forma controlada, com excessivo rigor dos gestores
da administragdo publica, vem sendo denunciada a Organizag¢ao Internacional do Trabalho
(OIT) e Organizacdo Mundial de Satde (OMS), caracterizando assédio moral ou violéncia
psicoldgica contra os servidores, tendo em vista a falta de estruturas fisicas, de equipamentos,
de qualificacdo profissional para o exercicio efetivo das responsabilidades que lhes sdo

atribuidas e ainda inimero casos de desvio de fun¢do sem contrapartidas financeiras.
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CAPITULO 2. ASSEDIO MORAL NO SERVICO PUBLICO

A agressao psicoldgica chamada de assédio moral pode ocorrer nos meios social,
familiar, ou escolar, no entanto o ambiente mais freqiiente ¢ do trabalho, tanto no setor
privado quanto no publico, pois envolve a relacdo de dominio e submissdo entre o capital e o
trabalho, ou entre os governantes e os funcionarios publicos.

O assédio moral ¢ todo comportamento abusivo (gesto, palavra e atitude) que
ameaga, por sua repeticdo, a integralidade fisica ou psiquica de uma pessoa, degradando o
ambiente de trabalho. Sdo microagressdes, graves, se tomadas isoladamente, mas, que, por
serem sistematicas, tornam-se muito destrutivas (HIRIGOYEN, 2002).

Hirigoyen (1998), entende, dentro da sua especialidade, que assédio moral podera ser
caracterizado como qualquer conduta abusiva, configurada através de gestos, palavras,
comportamentos inadequados e atitudes que fogem do que ¢ comumente aceito pela
sociedade. Essa conduta abusiva, em razdo de sua repeticdo ou sistematizagdo, atenta contra a
personalidade, dignidade ou integralidade psiquica de uma pessoa, ameagando seu emprego
ou degradando o ambiente de trabalho.

Para Lilian Ramos Batalha (2009), o assédio moral no trabalho ¢ a exposi¢dao dos
trabalhadores a situagdes humilhantes e constrangedoras, repetitiva e prolongada durante a
jornada de trabalho e no exercicio de suas fungdes.

E ainda, tdo importante quanto aos demais conceitos, para Barreto (2000) assédio
moral ¢ a exposicdo dos trabalhadores e trabalhadoras a situagdes humilhantes e
constrangedoras, repetitivas e prolongadas durante a jornada de trabalho e no exercicio de
suas fungdes, sendo mais comuns em relagdes hierarquicas autoritarias e assimétricas, em que
predominam condutas negativas, relagdes desumanas e aéticas de longa duracdo, de um ou
mais chefes dirigida a um ou mais subordinado(s), desestabilizando a rela¢do da vitima com o
ambiente de trabalho e a organizagdo, for¢cando-o a desistir do emprego. Conceito muito
semelhante aos demais.

A autora Ana Beatriz Barbosa Silva (2010), estudiosa em comportamento humano,
coloca em sua ultima obra, Bullying, que tal fendmeno deve ser definido como um problema
de satde publica, devendo ser andlise de todos os profissionais que atuam na area médica,
psicologica e assistencial de forma mais abrangente, pois a falta de conhecimento sobre a

existéncia, o funcionamento e as conseqiiéncias, propicia o aumento desordenado no niimero
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e na gravidade de novos casos, € nos expde a situacdes tragicas isoladas ou coletivas que

poderiam ser evitadas.

2.1 CAUSAS

O assédio moral sempre existiu nos ambientes de trabalho, pois estd ligado a natureza
humana, no entanto o que se observa que tal pratica tem tido uma incidéncia maior na
atualidade.

Os efeitos da globalizagdo e internacionalizagdo das organizagdes assim como a
influéncia econdémica e a busca do lucro acima de tudo, ou na administragdo publica a busca
em atender aos compromissos eleitorais dos governos que administram, leva a alteragdao de
valores sociais, a violacdo da valorizagdo do trabalho humano e de sua dignidade.

As mudangas na organizagdo do trabalho tendo por finalidade somente a obtencao de
maior lucro, a intensidade de trabalho e com qualidade, a mais valia estruturada na pressao
aplicada sobre os colaboradores, com contrapartida a manuten¢do de seus empregos, banaliza
o mal, resigna a sociedade e causa incapacidade de se indignar com o que causa sofrimento, ¢
o mecanismo de dominag¢do pelo medo, facilitando a manipulagdo.

Hirigoyen (2006) aponta o agravamento do assédio moral nos locais de trabalho e a
sua ligagdo aos novos contextos favoraveis, como a nova organizagao do trabalho, o cinismo e
a perversidade do sistema, e a fungao facilitadora de uma sociedade narcisica.

Também coloca que em ambientes profissionais onde a gestdo ndo ¢ transparente,
permite aos individuos comportamentos perversos, ocorrendo com facilidade o assédio moral.

Os contextos profissionais que mais facilmente sdo praticados atos de assédio moral
sao citados pela mesma autora contendo os seguintes ambientes: mecanismos de stress (metas
impossiveis de serem alcancadas), distorcdes da comunicacdo entre as chefias e os
subordinados, a sobreposicdo da cultura da empresa aos valores individuais e o nao
reconhecimento do trabalho produzido.

Conforme abordado pela autora e apresentado nesta pesquisa através dos casos reais
relatados no capitulo 4 (casos d, e, f, 1), os gestores das organizagdes demonstram "cinismo e
perversidade" na atuagdo profissional, permitindo que ocorra entre os individuos a
manipulagdo da mentira para obter melhor resultado, a destruigdo das pessoas,

desresponsabilizacdo constante, falta de protecao aos colaboradores, deixando de lado o
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verdadeiro valor das pessoas, facilitando e incentivando a instalagdo do assédio moral no local
de trabalho.

Segundo o Ministério Publico do Trabalho (2009), nos ultimos cinco anos, houve um
crescimento de 70% no numero de denuncias de assédio moral no ambiente de trabalho em
todo pais, e em 2009, seis Estados da Federagdao Rio de Janeiro, Pernambuco, Piaui, Ceara,
Santa Catarina e S3o Paulo, somam mais de 400 investigagdes em empresas dos setores
bancario, aéreo, metalurgico e comércio. No Estado de Sao Paulo, em 2008, houve a
instauracdo de 247 inquéritos civis cujo teor era o assédio moral.

Sdo algumas hipoteses para a ocorréncia concentrada de assédio moral: as
reestruturagdes atingem mais fortemente os cargos preenchidos no que se referem aos niveis
hierarquicos médios ou altos, elevando o nivel interno de competi¢do e violéncia na luta por
esses cargos; o assédio moral ocorre mais fortemente por pessoas que tem mais tempo de casa
ou que tem estabilidade no emprego; a degradagdo das condi¢des de trabalho atinge os cargos
de nivel intermediario ou nas camadas mais elevadas das organiza¢des em propor¢des muito
altas. Observa-se ainda que o fendmeno atinge igualmente o setor privado e a administragao
publica, mas as taxas de suicidio no setor publico aparecem ligeiramente mais elevadas em
relacdo ao setor privado (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008).

Hirigoyen (2002) coloca que o levantamento realizado em sua pesquisa sobre assédio
moral no ambiente de trabalho nos mostra taxas de respostas idénticas nos setores publico e
privado, o que confirma demais pesquisas, com um percentual de 50% para o setor publico
(42% efetivos, 2% contratados e 6% nas empresas nacionalizadas), e 50% para o setor
privado, observando que o assédio moral no setor publico foi constado como mais acentuado.

Barreto (2005) apresentou pesquisa sobre assédio moral no Brasil, nos ambientes de
trabalho, e através de 10600 respostas de trabalhadores de diferentes ramos produtivos, do
setor privado e do publico, que se sentiam assediados no momento ou que alguma vez foram
assediados. Deste montante de assediados, 75% afirmaram que em algum momento da vida
profissional sentiram as conseqiiéncias das humilhagdes; 70% foram vitimas de isolamento;
85% declararam ter sido vitima de invasdo de privacidade e intimidade; e 40% vitimas de
agressoes verbais.

Os funcionarios do setor publico possuem estabilidade do vinculo funcional, ndo
podendo ser demitidos, exceto por faltas graves, e por esse motivo é que o assédio moral pode

durar anos, sendo os métodos praticados mais perniciosos € que causam mais prejuizos a
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saude fisica e psicologica do individuo. A literatura e a experiéncia mostram que o assédio
moral no setor publico esta mais relacionado a disputa de poder do que a produtividade.

Nos ambientes de trabalho do setor publico o assédio moral ¢ praticado de forma mais
visivel, conforme se observa nos casos relatados nos atendimentos no Ministério do Trabalho
e Emprego. A freqiiéncia da pratica ¢ devido a falta de preparo dos chefes ou gestores das
unidades, ¢ agem, na maioria das vezes, por pura persegui¢cdo a um determinado funcionario.
Fazem isso em razdo da peculiaridade legal do vinculo funcional do funciondrio, tendo em
vista que os gestores publicos ndo dispdem de autonomia para proceder demissdes, assim
passam a proceder a humilhacdes e sobrecarrega-los de tarefas indcuas.

No setor publico s3o nomeados com grande freqiiéncia, chefes sem conhecimentos
profissionais minimos necessarios, indicados em decorréncia de seus lagos de amizade ou de
suas relacdes politicas, e ndo por qualificacdo técnica e competéncia administrativa, assim,
por serem escorados nas relagdes que garantiram a sua indicagdo, tornam-se arbitrarios como
forma de compensar as limitagdes profissionais.

Se a administragdo se mostra transparente e estruturada, os desmandos dos
administradores perversos sdo controlados e os abusos punidos, entretanto a administragdao
publica se apresenta no momento com estrutura complexa e com responsabilidades diluidas.
A avaliacdo de desempenho presente na estrutura ¢ ineficaz, algumas coletivas, sem base de
comparagdo e sem objetivos de longo prazo. Ha relatos de abuso de poder das chefias,
distribuicao de cargos a subordinados sem conhecer a capacidade profissional de cada um,
excesso de trabalho para alguns e falta do que fazer para outros, levando ao desgaste do 6rgao
perante a sociedade, a falta de motivacdo dos funcionarios e a conflitos internos. Tais relatos
sdo transmitidos pelos reclamantes nos atendimentos de orientagdo ¢ de mediagdo de conflitos
individuais na funcdo de mediadora publica, nos atendimentos nas Geréncias Regionais do
Emprego e Emprego, atualmente a de Sao Carlos-SP, podendo ser constatados também nos

relatos que constam do capitulo 4, tratando de casos reais da administragao publica.

2.2 TIPOS

No ambiente de trabalho ocorrem diferentes tipos de assédio, em diferentes niveis

hierarquicos e através de assediadores com perfis distintos.

Segundo Hirigoyen (2002) os tipos de assédio moral sdo:
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2.2.1 Assédio vertical descendente (origem da hierarquia)

Quando um superior abusa da hierarquia para com um subordinado e pode ter prazer
em submeté-lo a sua vontade.

Esse tipo de assédio ¢ aquele que se apresenta com maior freqiiéncia tendo em vista
que ocorre entre um subordinado e um superior hierarquico, caracterizando uma relacdo de
desigualdade, levando a situagdes que o subordinado se sinta rejeitado e isolado, causando
danos importantes as condicdes fisicas e psicologicas do assediado, ficando dificil resistir ao

assédio.

2.2.2 Assédio horizontal (origem de colegas)

E freqiliente este tipo de assédio quando dois colegas disputam uma posicdo ou
promogao.
Nesta situagdo a relagdo é mais igualitaria, entre colegas no mesmo nivel hierarquico,

nao causando muitos prejuizos graves.

2.2.3 Assédio misto (inicia-se horizontal tornando-se assédio vertical descendente)

Ocorre quando a hierarquia ndo interfere no assédio horizontal, torna-se cumplice,
passando a assédio vertical descendente.

Frequentemente o assediado fica apontado como o culpado pelo grupo de colegas ou
pelo superior hierarquico como o responsavel pelos conflitos e situagdes que incomodam ou
atrapalham o ambiente de trabalho, podendo causar danos graves a satide e a profissao do

assediado.

2.2.4 Assédio ascendente

Ocorre quando um ou mais subordinados assediam um superior hierarquico.
Neste tipo o assediado pode sofrer danos graves também, tendo em vista que suas
reclamagodes ndo serdo levadas a sério, considerando sua posi¢do hierarquica no ambiente de

trabalho.
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2.3 MANIFESTACOES

Hirigoyen (1999) coloca como etapas do assédio moral:
- recusa da comunicagdo direta, ou seja, o conflito ndo se apresenta na forma direta,
mas através de atitudes de desqualificacdo;

desqualificar, pois de forma sutil é praticada a agressdo, através de criticas
dissimuladas em conjunto com brincadeiras;
- desacreditar, objetivando manter o assediado fragilizado e sem condi¢cdes de se
defender, constroi mal entendidos, difamagdes, falsos argumentos, calinias e
insinuacgoes;
- isolar, para quebrar todos os vinculos possiveis, como por exemplo, ndo convidar
para participar de reunides, determinar que o trabalho seja realizado em espago
isolado, restringir o acesso aos meios informatizados e privar de informacdes;
- vexar, determinando a vitima tarefas inuteis, fora do horario de trabalho, e exigir a
realizacdo de tarefas urgentes que apds ndo serdo valorizadas, ao contrario, até
desprezadas;
- empurrar para cometer uma falta, objetivando a desqualificacdo, em seguida a critica
e a justificativa para uma regressdo profissional; a vitima pode comegar a acreditar na
sua incapacidade, revoltar-se, tornar-se agressiva, € nesse momento o assediador
argumenta e justifica-se baseado no comportamento do assediado;
- assédio sexual, pois poderd ser um passo para o assédio moral; se o assediador
receber a recusa do assediado, partird para agressdes e humilhagdes.
Para Menezes (2002) situagdes que favorecem o assédio moral:

empregado que goza de estabilidade ou garantia de emprego poderdo ocorrer
manifestagdes de discriminacdo, provocacdes, rigor excessivo, trabalhos além das
forcas do trabalhador, vexatérios ou ndo relacionados a fungdo para o qual foi
contratado;
- acdo movida por trabalhador contra a organizacdo para o qual trabalha, leva o
empregador ou seu administrador a atos como rebaixamento de funcao e perseguigdes;
- demissdo, antecedida de atos humilhantes;
- colocar a vitima em espago exiguo ¢/ou mal iluminado;
- determinar tarefas e objetivos irrealizaveis;

- ameagas constante de dispensa, coletiva ou individual;
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- superior hierarquico que coloca em duvida o trabalho e a capacidade do trabalhador;

- chefe que trata os subordinados de forma rude e com constantes agressdes verbais;

- empregado que ¢ vitima de comentarios constantes de ordem sexual, racial ou social;
- retorno de empregado apos periodo de licenca médica ou de outra natureza, em
especial os de longa duracao;

- falsas alegag¢des de assédio moral de quem objetiva, sutilmente, desmoralizar um

colega ou superior hierarquico.

2.4 CONSEQUENCIAS

O processo de assédio moral traz conseqiiéncias importantes que devem ser estudadas,
pois o assédio moral ¢ uma manifestagdo subjetiva que acarreta danos a saude do trabalhador,
tanto no setor publico como no privado, sendo o principal dano a satide mental, onde
predomina o estresse e ansiedade, distirbios psicossomaticos e depressoes.

Segundo Freitas et al., (2008) o prejuizo na satide traz danos psiquicos e gera angustia,
ansiedade, pensamentos de tristeza, culpa, vergonha, magoa, raiva e incertezas. A vivéncia de
sofrimento se manifesta nas dores de cabeca, distirbios digestivos, alteragdes no estado de
animo. O individuo prefere isolar-se, sem forcas para reagir.

Leymann (2000) coloca que o assédio moral causa varios efeitos no individuo, na
organizagao e sociedade.

Nos individuos o assédio moral tem conseqiiéncias fisicas e psicologicas, mas como
conseqiiéncias especificas sdo descritas a vergonha e a humilhacdo. Esses problemas
apresentados acabam por levar a vitima ao afastamento do trabalho por periodos, devido a
licengas médicas, ou em definitivo, devido a demissao (HIRIGOYEN, 2002).

Nas organizagdes, segundo Leymann (2000), temos dois tipos de custos devido a
pratica do assédio moral. Em primeiro lugar os que resultam das conseqiiéncias que afetam os
funcionarios assediados com custos pelo absenteismo, baixas por doengas prolongadas, baixa
produtividade e outros. Em segundo lugar os custos acrescidos pela necessidade de melhorar
o ambiente de trabalho, do combate a falta de motivagdo pessoal e da diminuicdo da
produtividade.

O mesmo autor considera que diante da pratica do assédio moral no ambiente de

trabalho, a sociedade ¢ que suporta os custos com hospitalizagdes, medicamentos, baixas por
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doengas e incapacidades para o trabalho, assim como a perda de recursos humanos em fase
produtiva, deixando de contribuir para o desenvolvimento da sociedade.

Em casos extremos origina na vitima danos irreversiveis, podendo até levar ao
cometimento de suicidio, sendo as conseqiiéncias além de causar danos ao assediado, reflete
na sua propria familia e nas relagdes sociais.

O autor Leymann relata as conseqiiéncias devido o assédio moral no ambiente de
trabalho das organizagdes, que pode servir de parametro aos ambientes do servigo publico,
pois ocorrem as mesmas praticas acompanhadas das mesmas conseqiiéncias.

E relevante notar que as conseqiiéncias encontradas no servigo publico sdo as mesmas,
entretanto o prejuizo a sociedade ¢ maior, tendo em vista o desgaste de um 6rgdo publico
perante aos usudrios € a comunidade local. A administragdo publica ndo necessita de lucro
para sobreviver, mas a qualidade de seus servigos no atendimento dos interesses da sociedade,
e seus administradores devem dar exemplo de ética e respeito no ambiente de trabalho,

afastando a possibilidade de desgaste da imagem.

2.4.1 Nexo causal

Uma das questdes mais discutidas sobre a configuracdo de assédio moral ¢ a
necessidade de existéncia do dano psiquico-emocional. Entretanto deve-se observar que os
individuos que possuem um equilibrio ou estrutura psicoldgica mais preparada aos ataques do
assediador ficardo desprotegidos, pois a figura do assédio moral ndo serd estabelecida,
portanto nao sera condenada ou punida pelas autoridades. Diante dessa observacao, estudiosos
da matéria defendem que ndo pode ser requisito para configurar o assédio moral a
comprovagao do dano emocional.

O assunto requer analisar que o assédio moral ¢ uma das possibilidades que existe
para vitimar ou causar dano a personalidade do individuo, assim como o assédio sexual ou o
prejuizo ao direito da personalidade, pois a gravidade do dano causado e a intensidade do
prejuizo € que sdo os termdmetros para apurar o grau dos prejuizos morais € materiais sujeitos
a reparagao civil.

Para Batalha (2009) a expressdo dano ndo se limita a diminuicdo, perda ou prejuizo
material ou patrimonial, pois no caso do assédio moral, o dano sofrido pela vitima ¢ mais
amplo, gera prejuizos a profissionalizagdo do servidor (perda de chances de progressos na

carreira e conseqliente elevacdo salarial), a sua saude fisica e psiquica, a personalidade, bem
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como a dignidade moral, atingindo em primeiro plano o patrimonio moral do servidor, sem
afastar a repercussdo na esfera patrimonial da vitima.

Nao se exime o agressor de puni¢do no caso da auséncia do dano psiquico na vitima,
tendo em vista que ndo serd configurado o assédio moral, pois a conduta serd caracterizada
como prejuizo a personalidade do individuo, devendo indenizar o dano moral apurado.

Nascimento (2004) conclui que: a) a existéncia do dano psiquico, emocional ou
psicolégico ¢ requisito para a configuracdo do assédio moral; b) € necessaria a prova técnica
do dano, que se daria por meio de laudo médico afirmando existir a doenca advinda do
trabalho; c¢) a vitima da conduta assediadora que ndo sofrer esse tipo especifico de dano nao
ficara desprotegida, pois ainda poderd pleitear danos morais pela ofensa aos seus direitos de
personalidade.

Tramita na Camara Federal projeto de lei que transforma assédio moral em acidente
de trabalho, pretendendo conceder ao trabalhador assediado o direito ao beneficio da
Previdéncia Social, sendo vélido apenas para ofensas no local de trabalho, mesmo que o
motivo ndo tenha relagdo com assuntos profissionais.

O projeto altera a alinea b do inciso II do art. 21 da Lei n°® 8213, de 24 de julho de
1991, para dispor sobre situacdo equiparada ao acidente de trabalho ao segurado do Regime
Geral da Previdéncia Social, tendo em vista que o texto atual estabelece que para que seja
caracterizados o assédio moral e equiparar ao acidente do trabalho, deverd a ofensa fisica
intencional, inclusive de terceiro, ser somente quando o motivo de disputa seja relacionado ao
trabalho.

O objetivo do projeto de lei apresentado é estender o conceito de outras situacdes
equiparadas ao acidente de trabalho, destacando-se o assédio moral e outras formas de
violéncia.

O projeto de lei citado devera atender as demandas dos trabalhadores regidos pela
Consolidagdo das Leis do Trabalho, ndo atingira aos servidores publicos federais, entretanto ¢
um avancgo para a modernizagdo das relagdes do trabalho, devendo as organizagdes e
entidades publicas, através da administracdo de recursos humanos, trabalhar sua cultura e
requisitos de forma a selecionar e manter profissionais efetivamente envolvidos com os

propositos fins, com foco nos objetivos, e ndo para atender interesses individuais.

2.5 MOBBING DE ESTADO
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Para Batalha (2009) caracteriza-se o mobbing um fendmeno de delinquéncia massiva
de propor¢des mundiais que se compde de trés elementos: a vitima ou o mobilizado, o mobber
ou assediador e os camplices, os colegas.

O termo mobbing originou-se do verbo em inglés to mob, que significa agredir.

O perfil da vitima ¢ delineado por uma inteligéncia, geralmente, um pouco acima da
média, uma personalidade altruista, ingénua, insatisfeita, honesta e conservadora dos valores
morais, apegada ao trabalho e a institui¢dao publica, o tipo de pessoa que ndo tolera injustica
com ninguém (BARRETO, 2005).

O assediador possui um perfil pessoal ligado a uma personalidade cruel, geralmente
com problemas na familia, de nivel mediocre, muito orgulhosa de meritocracia da institui¢ao.
Suas motivacdes sdo geralmente a megalomania, o dinheiro, a ganancia, ser cumplice para
eliminar alguém ou agir escondido (BATALHA, 2009).

A maioria dos 6rgdos publicos ndo possui estruturas adequadas, como espaco fisico
suficiente as demandas dos servicos, equipamentos eletronicos e de informatica modernos,
aliado a falta de uma politica de plano de carreira, de capacitagdo e qualificacdo, de
investimentos em gestao de recursos humanos alinhados as politicas de governo, at¢ mesmo
para os chefes, contribuindo para indicacdes de gestores sem observar critérios importantes
como conhecimento da estrutura publica e competéncias adequadas ao cargo. Ocorre que o
assediador ocupa esses espagos.

A literatura acerca do tema orienta que o funcionario publico assediado moralmente
deve resistir ao assédio e recolher provas, buscar testemunhas, registrar todas as ocorréncias
em didrio, inclusive consultas médicas, exames médicos, gastos com remédios, como forma
de atestar os danos causados a saude. Isso podera ajudar a identificar o dano causado a satde
do funcionario e configurar o assédio moral, objetivando uma possivel indenizagao.

A dentlincia é necessaria para que ndo se propague a pratica do assédio moral nos
ambientes de trabalho, e dessa maneira os administradores publicos comegardo rever os seus

conceitos.
2.6 REGIME JURIDICO UNICO E PROCESSO ADMINISTRATIVO DISCIPLINAR
A Lei n° 8112/90 que trata do Regime Juridico Unico dos Servidores Civis da Uniso,

das Autarquias e das Fundag¢des Publicas Federais, apesar de ndo abordar objetivamente o

tema assédio moral, indica alternativas que poderdo ser enquadradas a conduta do funcionario
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assediador, tendo em vista que afronta o dever de moralidade da administragdo publica
federal.

O Estatuto dos Servidores Publicos da Unido, no seu Titulo IV, prevé as proibicoes e
deveres dos servidores, sendo alguns adequados ao tema assédio moral, portanto impostos a
todos.

Como referéncia o Estatuto dos Servidores Publicos da Unido, a pratica de assédio
moral provoca a violagdo do dever de manter conduta compativel com a moralidade
administrativa (art. 116, IX, da Lei n°® 8112/90), de tratar as pessoas com urbanidade (art. 116,
XI) e ser leal as institui¢des a que servir (art. 116, II).

O referido Estatuto prevé que ¢é proibido aos funcionarios promover manifestagao de
apreco ou de desapreco no ambiente da reparti¢ao (art. 117, V) e valer-se do cargo para lograr
proveito pessoal ou de outrem, em prejuizo da dignidade da funcdo publica (art. 117, IX),
sendo caracterizadas nos casos de assédio moral no ambiente de trabalho.

Nos casos de desvio de funcdo, ou seja, atribui¢des estranhas ao cargo que ocupa,
permitido somente em situagdes de emergéncia e transitorias, ¢ também quando o assediador
determina que o assediado realize tarefas que ndo fazem parte de suas atribuigdes, caracteriza
o assédio moral, proibidos conforme o Estatuto (art.117, incisos XV e XVII, da Lei n°
8112/90).

A lei prevé as proibi¢cdes quanto a conduta do assedio moral no servico publico
federal, descritos acima, assim como as penalidades disciplinares que podem ser aplicadas aos
servidores (art. 127 da Lei n° 8112/90), podendo determinar a adverténcia, a suspensdo, a
demissdo, a cassacdo de aposentadoria ou a disponibilidade, a destituicdo de cargos em
comissdo ¢ a destitui¢do de funcdo comissionada, conforme a natureza e a gravidade da
infragdo cometida, bem como os danos que podera causar ao servigo publico.

O ato de imposicdo da penalidade mencionara sempre o fundamento legal e a causa da
san¢ao disciplinar, conforme disciplina a Lei n® 9527/97.

E importante colocar que para que se aplique a Lei n® 8112/90 e Lei n® 9527/97,
quanto as penalidades cabiveis ao assediador, ¢ necessario, primeiramente, que o assediado
proceda a abertura de documento de representacdo contra a conduta perversa do assediador.
Esse documento se transforma em uma sindicancia ou processo administrativo disciplinar,
que devera ser assegurado apuraco criteriosa dos fatos, também assegurados o contraditorio e

a ampla defesa ao servidor acusado de assediador.
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Esses processos sao burocraticos, longos, € no caso do assediador ser o proprio chefe
do local que esta ocorrendo a pratica, o assediado terd que percorrer muitos obstaculos até que
o procedimento seja iniciado. Ha alternativas, como por exemplo, proceder denuncia direta
para a Corregedoria, e esta dar andamento a representagao.

E relevante colocar que esta pesquisa busca apresentar alternativas que aproxime os
servidores da administracdo dos recursos humanos e que demonstre aos servidores que ha
uma preocupacgao contra a pratica do assédio moral no trabalho, que havendo indicios desse
comportamento, estardo a disposi¢do canais de comunicacdo que dé abertura ao dialogo,
através dos representantes sindicais, dos representantes da administragdo publica, denunciante
e denunciado, realizando uma mediacdo administrativa, evitando a abertura de processos

administrativos disciplinares.

2.7 DEMANDAS POR ASSEDIO MORAL

2.7.1 Triplice responsabilidade

O assédio moral enseja a triplice responsabilidade do assediador, qual seja, cada uma a
sua vez, ou conjuntamente, as responsabilidades: administrativa, civil e penal (BATALHA,
2009).

A responsabilidade administrativa decorre da transgressdo de normas internas da
administracdo pelo servidor publico sujeito ao estatuto e a outras disposicdes de lei, decreto
ou provimento regulamentar da fun¢do publica. A punicdo administrativa ou disciplinar ¢
independente e autonoma do processo civil ou criminal a que se sujeita o servidor pela mesma
falta. O servidor fica sujeito a respectiva penalidade administrativa quando apurada a falta
funcional. Os procedimentos atuais de se apurar a falta funcional sdo o processo
administrativo e a sindicancia, ja descritos no item anterior.

Quanto a responsabilidade administrativa devem-se observar as condutas proibitivas e
deveres do servidor, abuso de poder, conduta incompativel com a moralidade administrativa,
conduta que viole a urbanidade e tratamento desleal as instituicdes a que servir.

Para Meirelles (1999), a responsabilidade civil € a obrigacdo do servidor em reparar o
dano causado a administra¢ao publica por culpa ou dolo no desempenho de suas atribuigdes.
A administragdo nao pode isentar de responsabilidade civil seu servidor tendo em vista que

nao possui disponibilidade sobre o patrimonio publico. Existe previsdo constitucional da acao
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regressiva contra o servidor que causou prejuizo a terceiros, no exercicio das suas funcdes e
que gerou responsabilidade objetiva da administragdo em reparar o dano do particular. Deve
ser proposta acao quando for provada a culpa ou o dolo do agente publico.

No que tange a responsabilidade civil temos: incisos V e X do art. 5 da Constituig¢do
Federal/88), artigos 20, 186, 927, 187, 932 111, 933 e 942 pardgrafo unico do Codigo Civil.

A responsabilidade penal ou criminal é aquela decorrente da pratica de crimes
funcionais tipificados nas leis federais. O servidor responsavel responde a processo crime e
sofre os efeitos legais da condenacao.

Sao descritos os crimes contra a honra (difamacao, art. 139 e injuria, art. 140, ambos
do Cédigo Penal), crime de periclitagdo da vida e da saude e maus tratos (art. 136 do Codigo
Penal), e ainda nos crimes contra liberdade individual e constrangimento (art. 146 do Codigo
Penal); também h4 Lei Federal n°® 4898/65 que dispde sobre o abuso de autoridade.

A possibilidade da triplice responsabilizacdo do servidor assediador, no caso de ser
julgado em ultima instancia, deve ser considerado, pois pode perder o cargo publico, ter o
dever de indenizar, sofrer acdo penal, e ainda ter o dever de regresso contra a institui¢ao

(BATALHA, 2009).

2.7.2 Competéncia para demandar

A Justi¢a Federal € o 6rgao competente para receber demandas de servidores publicos
federais, tendo em vista que os servidores estatutarios ndo possuem contrato de trabalho. A
relacdo juridica funcional entre o servidor estatutdrio (servidores publicos com cargos
publicos efetivos ou comissionados) e o 6rgao publico ¢ uma relagao legal regida pelo direito
administrativo, e ndo uma relagao contratual.

Quanto aos funcionarios publicos federais celetistas, com relacdo juridica funcional
contratual (empregados publicos) a competéncia para demandas judiciais ¢ a Justica do

Trabalho e demandas administrativas, no Ministério do Trabalho e Emprego.
2.8 FORMAS DE PREVENCAO
Dada a complexidade do fendmeno social assédio moral, coloca-se como intervengao

para a prevencdo o estabelecimento de planos preventivos, tanto de informacao e formacao

como de implementagdo de adequados procedimentos de acdo. Estes procedimentos
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permitiriam orientar a abordagem dos seguintes aspectos: criar uma cultura organizacional
que minimize e evite o assédio moral no trabalho; gerar estilos de gestdo do conflito e de
lideranga participativos; dotar as potenciais vitimas de instrumentos de comunicagdo formal
do problema na institui¢do; e dispor de indicadores que circunscrevam a situagdo da
instituicdo com relagdo ao assédio psicoldgico, do mesmo modo dado aos acidentes de
trabalho.

Estas medidas individuais, a que o sujeito objeto de assédio psicoldgico pode recorrer,
sO deveriam ser a ante-sala de um futuro desenvolvimento do enfrentamento do problema em
um nivel global e sistémico que sincronize, em primeira instancia, os esforg¢os individuais,
organizacionais e sociais para eliminar o problema do assédio.

Para Bradaschi (2007) ¢ necessario pensar nos papéis de cada ator para a prevengao,
ndo se esquecendo dos papéis dos psicologos e dos médicos do trabalho, além dos
administradores para a prevengdo do assédio moral. Também coloca que as dimensdes
individual, organizacional e a sociedade possuem seu papel na prevengdo. Que a sociedade
pode participar da prevencdo através da divulgagdo de informagdes sobre assédio moral
juntamente com a participagdo dos sindicatos. Que as organizagdes precisam cuidar das suas
culturas, implementar treinamentos € monitorar os ambientes de trabalhos garantindo que a
competicdo, que se instalou no mundo moderno, ndo se torne mortifera. E ainda, tdo
importante quanto a soma das demais dimensdes, o engajamento das liderancas no foco a

prevencgao.
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CAPITULO 3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Trata-se de estudo de caso de natureza descritiva e exploratorio, baseado na
bibliografia estudada e consultada, na coleta de fontes primdrias (observacdes) e secundarias
(atas, documentos), estes dois ultimos obtidos através de processos de reclamagdo
protocolizados e comportamentos observados no contexto real, em situacdes que ocorreram
no passado, através dos atendimentos de orientacdo e mediagdo no Setor de Relagdes do
Trabalho no Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), na fung@o de orientadora trabalhista e
mediadora em conflitos individuais e coletivos de trabalho desde o ano de 1995. Os casos
mais importantes foram relatados no item “Casos reais na administracdo publica”. No que se
referem aos casos levantados foram transcritos baseado nos documentos em arquivo do
Ministério do Trabalho e Emprego das Geréncias Regionais de Volta Redonda-RJ, do periodo
de 1995 a 1999, e de Sao Carlos-SP, do periodo de 2000 a 2010, no entanto foram extraidos
nomes de pessoas e instituicdes. Do periodo citado, de 1995 a 2010, os casos selecionados
foram os de maior impacto psicoldgico as vitimas, ligados a administragdo publica federal, e
que permanecem documentados como histdria e vivéncia entre os servidores que participam
da mediagdo publica das regionais de Volta Redonda e Sdo Carlos no MTE.

Os casos citados foram selecionados com o objetivo de destacar ano a ano, de acordo
com o periodo pesquisado, que sempre existiu a pratica de assédio moral nos ambientes de
trabalho no setor publico e que tem aumentado o nimero de tais atos "perversos", assim como
apresentar as causas e analisar a atuagdo da mediacdo como forma de prevengao de conflitos.

Durante a experiéncia e vivéncia profissional atuando como mediadora publica,
possuindo conhecimento e acesso as informagdes decorrente da apresentacdo do problema, da
expertise do assunto enquanto profissional, observou-se que a cada trés reclamacdes sobre
assédio moral no ambiente de trabalho, uma se refere ao setor privado e as outras duas ao
setor publico, e ainda que o conflito no setor privado ¢ resolvido mais rapidamente, através da
demissao do trabalhador, do pedido do trabalhador por rescisdo indireta ou consenso entre os
conflitantes (principalmente quando ha desmandos por parte de um superior hierarquico que
ndo cumpre com o estabelecido no cdédigo de ética da empresa, considerados tais atos
improprios quanto aos valores colocados); e que no setor publico devido a estabilidade no
emprego, nao havendo possibilidade de demissdao, somente por falta grave, ¢ que se instala e
permanece por longos periodos as praticas de assédio moral no ambiente de trabalho,

diretamente relacionados a exclusdo do individuo do trabalho.
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Os casos reais selecionados e transcritos no capitulo 4 demonstram que a observacao ¢
consistente para realizacdo da presente pesquisa, ¢ ainda que existe literatura que sustenta tal
observagao. Hirigoyen (2002) coloca que no setor publico o assédio moral pode durar anos,
pois as pessoas sdo protegidas e ndo podem ser demitidas, e por esse motivo os métodos de
assédio moral sdo mais perniciosos e produzem resultados dramaticos sobre a saude e sobre a
personalidade das vitimas; que ndo esta relacionado a produtividade, mas as disputas de
poder. Coloca também que o processo de mediacdo, através da atuagdo sindical, coloca o
conflito frente a frente aos individuos, havendo possibilidade de esclarecimentos, sendo a
forma mais rapida de resolucao.

A metodologia para coleta de dados iniciou-se através de um estudo exploratorio, e
posteriormente passou-se para a coleta e analise dos dados encontrados nos relatos citados.

O periodo pesquisado sobre a bibliografia especializada foi de 1980 a julho de 2010.

As pesquisas sobre assédio moral no trabalho se iniciaram na Escandindvia na década
de 1980 como parte do crescente interesse em pesquisas relacionadas ao trabalho em geral e
do reconhecimento da importincia do aparecimento dos casos de estresses no ambiente
organizacional. As primeiras evidéncias de problemas relacionados ao assédio moral no
trabalho foram encontradas na Escandinivia e nos paises da lingua alema, e os primeiros
casos foram relatados na Suécia e posteriormente na Noruega e na Finlandia (MARTININGO
FILHO; SIQUEIRA, 2008).

Na revisao bibliografica sobre o tema foram encontradas as seguintes denominagoes:
assédio moral (LEYMANN,1996), mobbing ¢ o termo aplicado aos paises da Escandinavia e
de lingua alema, bullying é usado mais no Reino Unido e¢ na Australia, coa¢do moral,
psicoterrorismo, ¢ nos Estados Unidos sdo utilizados os termos workplace harassment
(BASSMAN, 1992), também mistreatment (PRICE SPRATLEN, 1995), ¢ emotional abuse
(KEASHLY, 1998).

A terminologia usada na presente pesquisa foi de assédio moral.

O levantamento bibliografico realizado mostra que o tema assédio moral no trabalho
gerou producdo cientifica a partir da segunda metade dos anos 1990, entretanto para a
presente pesquisa foram consultados como fonte basica os descritos a seguir: LEYMANN
(1996), HIRIGOYEN (1998), BARRETO (2000), FREITAS (2008), BATALHA (2009) e
sitios eletronicos.

Com o objetivo de completar a pesquisa e relacionar ao assunto negociagao coletiva de

trabalho no servigo publico federal, também foram consultados como fonte basica: STOLL



35

(2007), SIQUEIRA NETO ( 2002), BELTRAN (1996), NASCIMENTO (2001), MISOCZKY
(2009).
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CAPITULO 4. CASOS REAIS NA ADMINISTRACAO PUBLICA FEDERAL

A seguir apresentamos 0s casos reais no que se refere a pesquisa € que mais se
destacaram no periodo pesquisado, no entanto ¢ relevante colocar que foram orientados
inameros individuos, pessoalmente ou por telefone, que se apresentaram como funcionarios
publicos federais, estaduais ou municipais, porém sem formalizar reclamacdo, pois somente
solicitaram orientacdo de como proceder diante de praticas de assédio moral no trabalho e
tendo em vista que o Ministério do Trabalho e Emprego atua somente quanto aos empregados
celetistas. Sdo formalizados processos de reclamacdo trabalhista somente aos trabalhadores
celetistas, tratando os relatos a seguir sobre 6rgdos, entidades, institutos, empresas mistas,
universidades, prefeituras, estatais, todas publicas, com a presenca do Estado como
administrador. Os casos relatados apesar de serem relacionados aos funcionarios federais
celetistas se colocam como uma realidade a todo o servico publico federal, inclusive aos
funcionarios regidos pelo Regime Juridico Unico, pois sendo celetista ou efetivo, estio

submetidos a uma politica de recursos humanos do governo federal.

a) Em maio do ano de 1996 seis funcionarios de uma empresa sidertrgica estatal, que
chamaremos de reclamantes, compareceram na Subdelegacia Regional do Trabalho
em Volta Redonda (naquele ano era essa a denominagao), e solicitaram providéncias
quanto a situacdo que se encontravam. Os reclamantes informaram que todos
trabalharam por longos periodos para a empresa referida e que haviam sofrido
acidentes de trabalho, e cada um deles possuia um defeito fisico, um perdeu um
membro superior, outro havia perdido uma mao, outro havia perdido um membro
inferior, outro havia defeitos devido a queimaduras, ou seja, todos possuiam defeitos
fisicos. Ocorreu que todos estavam afastados pela Previdéncia Social e que a pericia
do referido 6rgdo havia determinado a reintegragdo ao trabalho, entretanto com uma
adequagdo a fun¢do a ser executada. A empresa quando recebeu os seis empregados
para reintegragdo, conforme declaracdo deles, através do setor de recursos humanos,
determinou que permanecessem em uma sala durante o expediente de trabalho, até que
se analisasse os locais de trabalho adequados para cada um deles. Quando eles
procuraram o Ministério do Trabalho havia trés meses que todos os dias compareciam
a empresa e permaneciam aguardando na mesma sala, e que j4 nao agiientavam mais

as piadas e humilhagdes dos colegas de trabalho devido aquela situagdo. Os
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reclamantes estavam muito alterados psicologicamente, pois além da condigdo de

empregado mutilado devido ao acidente de trabalho, ainda ficavam de “castigo” na

sala da empresa. Os reclamantes eram regidos pela Consolidacao das Leis do Trabalho

e por ser competéncia legal do Ministério do Trabalho, foi emitido um termo de

reclamagdo e notificado representantes da empresa para comparecer e participar de

uma reunido de mediacdo, objetivando a resolugdo do conflito. No dia agendado
compareceram os seis reclamantes, o advogado e o responsavel pelos recursos
humanos da empresa, momento que ouviram os esclarecimentos acerca da situacao
dos empregados reclamantes e a solicitacdo de regularizagdo da situagdo. Apds longo
debate entre as partes e com auxilio do mediador, ficou acordado que os seis
reclamantes deveriam permanecer em licenca remunerada até que a empresa analisasse

e definisse quais seriam as atividades adequadas aos empregados e que houvesse uma

contrapartida produtiva a empresa. A mediacdo nesse caso ndo resolveu todos os

problemas, tendo em vista que num acidente de trabalho o dano ¢ irreversivel, no
entanto houve uma melhora no tratamento com os reclamantes.

Observa-se no presente relato que falta politica de recursos humanos alinhada a visao
estratégica da empresa estatal, com critérios estabelecidos a missdo de futuro e valores,
constando responsabilidade social, assim como a divulgacdo a todos os funcionarios,
finalmente objetivando o atendimento as demandas da sociedade. Inten¢do de exclusdo dos
individuos do ambiente de trabalho Eram seis funcionarios homens. A mediagdo teve uma

atuacdo positiva as vitimas.

b) Em margo do ano de 1998 uma funcionaria de uma companhia de eletricidade
estatal localizada no municipio de Volta Redonda, Rio de Janeiro, procurou a
Subdelegacia Regional do Trabalho em Volta Redonda (naquele ano era essa a
denominacdo), a fim de buscar auxilio ao seu problema. A funciondria, que
chamaremos de reclamante, informou que trabalhava no almoxarifado da empresa e
possuia um defeito na perna direita e que mancava e era mais devagar em andar, por
esse motivo demorava mais que os demais funciondrios para atender os pedidos e
entrega de materiais aos eletricistas. A reclamante informou que os eletricistas
comecaram a fazer piada acerca de sua situacdo fisica, que ja havia reclamado ao
superior hierarquico, mas que nao havia tomado providéncia alguma, e que a cada dia

aumentava mais as falas irOnicas ou ainda eram rispidos, dizendo para que deixasse
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para que outro atendesse o pedido pois havia pressa. A reclamante declarou que ja ndo
agiientava mais essa situagao, que precisava daquele emprego, que havia ingressado na
funcdo através de concurso, mas que precisa haver um basta nas humilhagdes que
estava sofrendo. A reclamante era regida pela Consolidagdo das Leis do Trabalho e
por esse motivo o Setor de Relagdes do Trabalho emitiu termo de reclamagdo
colocando como assunto linguagem inadequada dos eletricistas no tratamento com a
reclamante causando impacto psicologico. Naquela época pouco se falava em assédio
contra o trabalhador e o termo assédio moral nem se cogitava mesmo no Ministério do
Trabalho. No dia da reunido de mediacdo compareceram a reclamante, seu chefe
imediato, o advogado representante da empresa e o responsavel pelos recursos
humanos, ambos da Regional do Rio de Janeiro. Apods os esclarecimentos e
solicitacdes da reclamante, os representantes da empresa entenderam o dano que
estava causando a funcionaria, declararam que ndo tinham idéia de que “brincadeiras”
como aquelas realizadas poderiam causar tantos prejuizos ao individuo e também a
imagem da empresa, e ainda se comprometeram a realizar uma palestra com os
funcionarios sobre o comportamento que deveriam ter a partir daquele momento e
ainda elaborar uma cartilha aos empregados dando diretrizes as condutas e bons
costumes no trabalho. A reclamante se sentiu prestigiada e confiante e os
representantes da empresa agradecidos pela forma que foi conduzido o conflito e
levado ao consenso.

Observa-se no presente relato que o setor de recursos humanos se encontra distante da

unidade, falta politica de recursos humanos para elaboragdo e implementagdo de um cédigo

de ética alinhada a visdo estratégica da empresa estatal, com critérios estabelecidos a missao

de futuro e valores, constando responsabilidade social, assim como a divulgagdo a todos os

funciondrios, finalmente objetivando o atendimento as demandas da sociedade. Observa-se

que além do assédio moral praticado, houve pratica de discrimina¢do devida sua condi¢dao

estética e aparéncia no ambiente de trabalho. Intengdo de exclusdo da funcionaria do ambiente

de trabalho. Tratava-se de uma mulher. A mediagdo também teve uma atuacdo positiva a

c) Em agosto do ano de 1999 uma funcionaria de uma empresa estatal no ramo de
petroleo, que chamaremos de reclamante, compareceu na Subdelegacia Regional do

Trabalho em Volta Redonda (na época com essa denomina¢do), e solicitou auxilio. A
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reclamante informou que ingressou na empresa através de concurso ja havia tré€s anos,
que prestava servigo no municipio do Rio de Janeiro e que solicitou sua remogao para
a unidade de Volta Redonda devido seu marido estar trabalhando naquele municipio, e
que desde sua chegada naquela unidade tem se sentido desconfortavel no trabalho. A
reclamante declarou que a chefia e seus colegas de trabalho faziam piadas o tempo
todo quanto a sua atuagdo no trabalho, devido ser a unica engenheira de produgdo no
meio de muitos engenheiros. Segundo a reclamante, a condi¢do de ser mulher naquela
atividade incomodava aos demais colegas e a chefia e que no inicio acreditava que
passaria aquele periodo, mas que ja fazia quase um ano e sO aumentavam as
humilhag¢des. A reclamante era regida pela Consolidacdo das Leis do Trabalho,
competéncia da autuagdo do Ministério do Trabalho, momento que com a autorizacao
da reclamante foi emitido termo de reclamagdo e agendada reunido de mediagdo para
ouvir as partes envolvidas. No dia agendado compareceu a reclamante, o chefe
imediato, um advogado e dois representantes dos recursos humanos da matriz do
municipio do Rio de Janeiro, momento que foi colocado o teor do conflito instalado e
a solicitacao de regularizacdo da situacao apresentada. Apos os esclarecimentos, houve
o reconhecimento por parte da chefia que realmente acontecia exageros no tratamento
com a reclamante na unidade do municipio de Volta Redonda, houve o pedido de
desculpas a reclamante, do qual foi prontamente aceito, € ainda 0 compromisso em
reunir os colegas para orientacdo quanto a conduta correta a partir daquele momento, e
que se houvesse exageros, a reclamante poderia proceder a reclamagdo diretamente ao
responsavel dos recursos humanos e que esse tomaria as providéncias para sanar o
problema. A reclamante declarou naquele momento que era so isso que desejava, a
tranquilidade para trabalhar, que gostava do seu trabalho e que jamais havia pensado
em ingressar com processo na Justica e por esse motivo procurou uma mediacdo
administrativa. Através da mediacdo entre as partes conflitantes houve uma mudanga
de comportamento na empresa.
Observa-se que a analise ¢ semelhante aos casos anteriores, no entanto além do
assédio moral praticado, houve pratica de discriminacdo devida ao género no ambiente de
trabalho. Intencdo de exclusdo da funciondria do ambiente de trabalho. Tratava-se de uma

mulher. Foi positiva a autuacdo da mediagao.
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d) Em fevereiro do ano de 2003 uma funcionaria de um banco estatal, que
chamaremos de reclamante, procurou a Subdelegacia Regional do Trabalho em Sao
Carlos (na época com essa denominagao), e solicitou orientagao de como proceder no
ambiente de trabalho diante de inimeras hostilidades por parte do gerente da unidade.
A reclamante estava muito nervosa, trémula, com expressao de pavor e desorientada,
momento que o servidor da Subdelegacia pediu que se acalmasse para poder explicar o
que estava acontecendo. A reclamante era funcionaria do referido banco a vinte cinco
anos, na area administrativa, e ingressou através de concurso publico. O relato da
reclamante foi de que sempre se dedicou a empresa e que sua ficha funcional ¢
exemplar, que se qualificou por iniciativa propria e utilizou seus conhecimentos e
expertise nas atividades profissionais, por sentir que estava contribuindo com algo
melhor ndo s para a empresa, mas também para os usudrios. A reclamante relatou que
a agéncia para o qual trabalha recebeu um novo gerente hé dezoito meses, ¢ que desde
esta época ndo tem mais sossego € bem estar no trabalho, ¢ necessario estar sempre
esperta para com as atitudes dele. No inicio o gerente comecou a fazer piadinhas a
respeito dos funcionarios mais antigos, € eu estava incluida nessas piadas, como por
exemplo, “temos que pensar num ambiente para os idosos descansarem de meia em
meia hora de trabalho, depois mais quinze minutos para tomar café e mais quinze para
tomar os remédios”. O banco havia recebido varios funcionarios novos € a impressao
que todos tinham ¢ de o gerente queria se livrar dos antigos, dizia a reclamante.
Relatou que foi conduzindo o conflito demonstrando indiferenca com a sua conduta
diante dos colegas novos, e os outros funcionarios antigos também se mantiveram
dessa forma, até que surgiu a possibilidade de um Plano de Demissao Voluntario
(PDV). A partir dessa possibilidade do PDV que foi recusada pelos funcionarios
antigos se instalou o inferno no ambiente de trabalho. O gerente iniciou um processo
de ameagas sobre remogdes para outro Estado, sobre a possibilidade de encontrar algo
ilegal na atividade profissional, e ainda até de que ele teria autonomia e senhas de
acesso em todos os sistemas do Banco possibilitando a alteracao de algum dado como
se efetivamente fosse um dos funciondrios. A reclamante colocou que ele fazia essas
ameacas individualmente e todos estavam apavorados, acreditando que ele poderia
armar algo que os levasse a demissdo. A reclamante colocou que dois funcionarios ja
haviam pedido a aposentadoria proporcional tendo em vista que faltava pouco tempo

para contar o periodo integral, mas ela e outra funcionaria se pedissem iriam ser muito
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prejudicadas. A reclamante se recusou a emitir termo de reclamacdo para notificar os
responsaveis do Banco a esclarecer a denuncia, por acreditar que haveria mais pressao
e possiveis retaliagdes. O Setor de Relagdes do Trabalho se limitou a orientar qual
seria a conduta da solicitante a partir daquele momento, seguindo as seguintes
instrugdes: anotar em um caderno tudo o que for acontecendo, as falas, os dias e os
horarios dos acontecimentos, como se fosse um dossi€; também nunca permanecer
sozinha com o assediador, e se ele disser que precisa falar em particular, ndo deixe,
diga que permite que outro colega ouca o que ele tem para dizer, sempre colocar
alguém como testemunha, mesmo que ndo seja de sua proximidade, somente para ter
uma testemunha; informar o representante sindical dos fatos que estdo ocorrendo no
local, no entanto pedir sigilo do seu nome; ordens verbais estranhas aos procedimentos
administrativos, solicitar que encaminhe por e-mail e guarde copia, e ainda, sempre
resistir, e se todas as precaucdes ainda ndo forem suficientes, ha a alternativa da
reclamag¢do administrativa no Ministério do Trabalho e Emprego e posteriormente, a
demanda judicial. A solicitante, ndo mais reclamante, agradeceu a orientagdo e
declarou que se sentia mais confiante, pois anteriormente nao estava entendo o motivo
do que estava ocorrendo, acreditava que o problema estava nela e ndo no assediador, e
que até existe um nome para essa conduta, assédio moral. Apds uma semana dessa
orientacdo, compareceu sua colega de trabalho que estava na mesma situagdo,
informando que o agressor, o gerente, comegou a ter atitudes menos rispidas,
controlando suas ameagas, com cautela, depois da mudanga dos comportamentos delas
duas, e que estavam se sentindo mais seguras e confiantes.
Quanto aos recursos humanos a observagao ¢ semelhante aos demais casos. Observa-
se os desmandos do administrador publico responsavel. Inten¢ao de exclusao das funciondrias
do ambiente de trabalho. Tratava-se de duas mulheres. A orientacdo teve uma atuacao positiva

as vitimas.

e) Em setembro do ano de 2004 compareceu na Subdelegacia do Trabalho ¢ Emprego
em Sdo Carlos (na época havia essa denominagdo), uma funciondria de um instituto de
pesquisa federal do qual havia uma unidade no municipio de Sao Carlos, para solicitar
orientacdo acerca do que estava ocorrendo no ambiente de trabalho. A solicitante,
como chamaremos, informou que era funcionaria concursada, da area administrativa,

que havia ingressado no servico publico federal hd dezenove anos, e que ndo era
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celetista, que fazia parte do Regime Juridico Unico, e que procurou o Ministério do
Trabalho e Emprego para dar um direcionamento nas providéncias que deveria tomar
quanto ao conflito que estava passando. A solicitante relatou que sempre trabalhou
com o colega de trabalho que no momento estd assediando-a, e que apds sua gravidez
e a vinda de um filho, e esse colega passou a chefiar a unidade, a partir desse momento
¢ que iniciaram as pressdes e humilhacdes. A solicitante colocou que ndo podia ficar
doente, ndo podia se ausentar para levar o filho ao médico, mesmo apresentando
atestado médico justificando sua auséncia, que quando chegava no local de trabalho
seu chefe fazia um escandalo, procedia a humilhac¢des na frente de pessoas estranhas,
criticava seu trabalho o tempo todo, ¢ quando perguntava qual a forma que deveria
atender aos padrdes dele, somente respondia que se vocé ndo aprendeu até agora, nao
sou eu que vou ensinar, ou seja, fazia criticas por fazer e ndo para melhorar a
qualidade do trabalho. Ela relatou que se sentia um nada, um saco de pancadas para
desforrar suas neuroses € que nio suportava mais aquela situacdo, que estava sob
efeito de medicamentos antidepressivos. A solicitante também informou que ja havia
encaminhado pedido de providéncias para a ouvidoria do servidor e que ndo obteve
resposta. A solicitante estava ansiosa, triste € muito desanimada com aquela situagao.
O Setor de Relagdes de Trabalho primeiramente informou que devido ela ndo ser um
empregado celetista, ndo estaria nas competéncias do Ministério do Trabalho e
Emprego proceder qualquer atuagdo, entretanto fariamos algumas orientagdes.
Informamos que as atitudes que ela descreveu tratava-se da pratica do assédio moral
no ambiente de trabalho com o proposito de desestabilizar a vitima, excluir do
ambiente de trabalho ou talvez até por uma perversidade individual contra a vitima.
Foi colocado a solicitante que os propositos e objetivos podem ser inimeros, no
entanto o assédio moral estd caracterizado, tendo em vista o tempo decorrido da
pratica, por ser sempre contra a mesma pessoa, por ser conduta abusiva, pela
repeti¢do, contra a integridade psiquica e fisica e ainda deteriorando o ambiente de
trabalho. O servidor do Ministério do Trabalho e Emprego fez as mesmas orientagdes
que o caso anterior, como anotar tudo o que acontece, com o maximo de detalhes, dias
e horarios, pessoas que testemunharam, tipos de comportamentos inadequados, dizeres
e determinagdes, nunca permanecer somente os dois em um mesmo ambiente, sempre
ter testemunhas das ocorréncias, procurar o sindicato e relatar o que estd acontecendo,

colher o méximo de provas, guardar receitas de remédios e documentos que tratam de
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afastamentos para tratamento de saude, e o que ¢ muito importante, resistir ao assédio.
Também orientamos que no caso de permanecer a pratica do assédio moral, a
alternativa € abrir uma representacao contra o servidor assediador para que responda
as denuncias através de um processo administrativo disciplinar, baseado na Lei
8112/90, sendo essa uma alternativa administrativa, podendo causar penalidades ao
assediador. E ainda se a medida administrativa ndo emplacar, haveria a possibilidade
do ingresso com uma ag¢ao indenizatdria ou reparatoria decorrente do assédio moral na
Justica Federal, tendo em vista que o servidor federal que faz parte do Estatuto
Federal, ainda ndo estd amparado por lei que coiba efetivamente o assédio moral.
A observacdo e analise ¢ semelhante aos casos anteriores. Observa-se os desmandos
do administrador publico responsavel. Inten¢do de exclusdo da funcionaria do ambiente de

trabalho. Tratava-se de uma mulher. Foi positiva a vitima a orientagdo fornecida.

f) Em julho do ano de 2007 uma funcionaria de um outro banco estatal procurou a
Geréncia Regional do Trabalho ¢ Emprego em Sao Carlos, Sao Paulo, a fim de buscar
um auxilio ou orientagdo acerca do problema que estava enfrentando devido seu
trabalho. Foi atendida no Setor de Relagdes do Trabalho, momento que colocou a
situacdo. Era funciondria do banco estatal durante vinte e oito anos e sua atividade
profissional fluia rotineiramente na area administrativa. Faltavam dois anos para
requerer sua aposentadoria quando a agéncia que trabalhava recebeu um funcionario
novo, tanto de ingresso no banco quanto de idade, que foi removido a pedido. O
gerente geral determinou que o referido funciondrio trabalhasse junto da funcionaria
antiga, que chamaremos de reclamante, para que fosse transferindo a aprendizagem e
para que a auxiliasse. Ocorre que na verdade o referido funcionario solicitou sua
remog¢do para o municipio de Sao Carlos para participar de um curso de mestrado na
Universidade Federal, e havia aulas durante o expediente de trabalho, do qual nao
havia autorizacdo expressa da administracdo do banco para as auséncias. A reclamante
pediu esclarecimentos ao gerente geral das auséncias do funciondrio e este disse que
estava autorizado por ele e que ela ndo devia interferir, somente cooperar, ela insistiu,
e o gerente entdo colocou que o referido funciondrio era filho de um superintendente
do banco e que ela se comportasse, ao contrario poderia ocorrer retaliagdes. A
reclamante inconformada procedeu reclamacao junto a ouvidoria do banco, ndo houve

retorno e a partir dai iniciou-se uma perseguicdo implacdvel e pressdo para que
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solicitasse o plano de demissdo voluntario (PDV). Ela ndo aceitou o PDV e durante
um ano aguentou humilhag¢des, fofocas, intrigas, piadas incluindo membros da familia,
e ainda ameagas dizendo para que ficasse esperta, pois qualquer dia iria armar “uma”
para ela. A reclamante ndo agiientou a pressdo, ndo conseguiu apoio dos
administradores responsaveis do banco, e solicitou sua aposentadoria proporcional ao
tempo de contribui¢do. A reclamante procurou a Geréncia Regional do Ministério do
Trabalho apo6s trés meses de seu desligamento do banco. Ela estava totalmente
transtornada, chorava compulsivamente, quando se acalmou, contou o que havia
ocorrido até seu desligamento do banco e o que estava acontecendo. Os funcionarios
do banco estatal sdo regidos pela Consolidagdo das Leis do Trabalho, entdo recebem o
beneficio previdencidrio, ou seja, sua aposentadoria pelo instituto comum aos
trabalhadores, entretanto possui uma complementacdo através de uma caixa de
previdéncia dos funcionarios do banco. Quando a reclamante recebeu sua carta de
aposentadoria, informou ao setor de pessoal e protocolizou pedido para a
complementacdo referida acima anexando os documentos necessarios, ¢ de acordo
com os procedimentos administrativos, deveria iniciar os recebimentos, no maximo,
apos trinta dias da data do protocolo. A reclamante ndo havia recebido qualquer
complementacdo apés trés meses da data do protocolo, momento que se dirigiu a
agéncia do qual prestava servico solicitando informagdes ¢ o motivo da demora, sendo
esse dia destratada e quase que expulsa pelo gerente geral. A partir dai € que comecou
a atuagdo do Ministério do Trabalho e Emprego. O Setor de Relagdes do Trabalho
emitiu o termo de reclamag¢do colocando como assunto o esclarecimento da demora do
pagamento da complementagdo de sua aposentadoria e ainda o assédio moral praticado
no ambiente de trabalho e chamou o gerente geral para participar da reunido de
mediagdo. No dia agendado e devidamente notificado o banco, na figura do gerente
geral, ndo compareceu qualquer representante e nem justificou a auséncia. O Setor de
Relagdes do Trabalho notificou a superintendéncia do banco para esclarecer as
reclamagdes formuladas, momento que compareceu um advogado munido de copia de
documentos alegando que realmente estava havendo demora nas concessdes dos
pedidos, e que ndo era somente o caso da reclamante. Apds consultar os documentos,
o mediador do Ministério do Trabalho verificou que o requerimento protocolizado ha
trés meses atras pela reclamante no banco foi enviado ao setor competente somente

apods a emissdo da reclamacao emitida no Ministério do Trabalho, caracterizando a real
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intencdo de prejudicar e protelar o pagamento do beneficio. Os representantes do
banco ndo reconheceram a intengdo de prejudicar a reclamante, entretanto o
documento serviu de prova para uma possivel demanda judicial. A reclamante
informou que fazia seis meses que estava em tratamento psiquiatrico devido ao dano
causado na sua saude pelos constrangimentos sofridos e pressdo que passou no
trabalho e que apds iniciar o recebimento de seu beneficio, iria ingressar com processo
na Justi¢a a fim de ao menos reaver o dinheiro gasto em seu tratamento.

Observa-se que ha semelhanga na andlise quando se compara aos demais casos.
Observa-se os desmandos do administrador publico responsavel comprometido com interesses
particulares. Intengdo de exclusdo da funciondria do ambiente de trabalho. Tratava-se de uma
mulher. A mediacdo teve uma atuagdo positiva a vitima quanto a resolugdo de pendéncia

administrativa e quanto a caracterizacao do assédio moral através de prova documental.

g) Em janeiro do ano de 2008 compareceu uma funcionaria de um ministério ligado a
saude, que chamaremos de reclamante, na Geréncia Regional do Trabalho ¢ Emprego
em Sao Carlos, de muletas, com dificuldade para andar, solicitando o auxilio daquele
orgdo. A reclamante estava muito nervosa, descontrolada e chorava muito, até que se
acalmou e iniciou o relato de seu problema no trabalho. A reclamante era funcionaria
do referido ministério por vinte anos, ingressou através de concurso publico, era regida
pela Consolidagao das Leis do Trabalho e prestava servico em uma unidade no
municipio de Sao Carlos, com parceria com a Prefeitura Municipal de Sdo Carlos. A
reclamante informou que durante esses anos todos sempre trabalhou em condicdes
inadequadas de estrutura fisica, de equipamentos, de orientacdo para alteracdo de
procedimentos administrativos e de assessoria do setor de recursos humanos, mas que
sempre tentou realizar suas atividades com zelo e respeito, por conhecer as condigdes
dos individuos que necessitam dos servigos prestados e por ter consciéncia de sua
responsabilidade publica. Ocorreu que a reclamante nunca tinha necessitado se
ausentar do servico, mesmo por doenca, ¢ que por determinacdo médica precisou
passar por uma cirurgia na coluna e foi de urgéncia, e que quando informou os
responsaveis pelos recursos humanos na regido, no municipio de Araraquara, que se
ausentaria devido a um procedimento cirtirgico, houve muita reclamagao, inclusive
dizendo que ela era irresponsdvel em avisa-los muito proximo a auséncia. A

reclamante tentou mostrar que havia urgéncia no procedimento para que nao
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complicasse mais ainda sua saude, mas foi em vdo. A reclamante declarou que
cumpriu todas determina¢des quanto ao pedido de afastamento, e que inicialmente o
médico havia concedido sessenta dias de afastamento. No caso de funcionario celetista
os primeiros quinze dias de afastamento sdo pagos pela entidade e os demais pela
Previdéncia Social, desde que encaminhe o pedido, e o setor de recursos humanos
instalado no municipio de Araraquara ndo encaminhou e ndo informou seu
afastamento a superintendéncia estadual, ficando sua freqiiéncia em aberto, como se
fossem faltas injustificadas. A reclamante relatou que s6 descobriu o que estava
acontecendo quando solicitou a superintendéncia e esta pediu a reclamante que
verificasse o motivo da demora da regional em Araraquara em encaminhar os
documentos necessarios para a regularizacdo da situagdo. Quando a reclamante entrou
em contato com os responsaveis dos recursos humanos regional, estes disseram que
ndo sabiam quando iam encaminhar a documentacdo, pois estavam lotados de
servigos, € segundo a reclamante com total desprezo e descaso. Quando a reclamante
procurou o Ministério do Trabalho e Emprego j& havia cinqiienta dias de afastamento
sem qualquer pagamento de saldrio devido a esse periodo e sem o beneficio
previdenciario. O Setor de Relagdes do Trabalho emitiu o termo de reclamagdo
colocando como assunto a regularizacdo do afastamento para tratamento de satde e
pagamento de salarios em atraso, e encaminhou notificagdo para participar de reunido
de mediacgao dirigida aos responsaveis pelos recursos humanos na regional e também
para a superintendéncia estadual. No dia e horario agendado compareceu a reunido a
reclamante e dois representantes dos recursos humanos da regional munido de
procuragdo do representante estadual, e apresentaram varias copias de documentos
alegando que estava tudo regularizado, e que a reclamante era muito ansiosa € que nao
deixou explicar, que havia sido um grande engano. Através da analise dos documentos
pelo mediador da reunido constatou-se que somente foi encaminhada a documentagao
necessaria a superintendéncia e também para a Previdéncia Social, apds a data da
emissao do termo de reclamacgao, ou seja, somente apoOs a notificacdo do Ministério do
Trabalho e Emprego, caracterizando a intencdo dos administradores publicos no
prejuizo e no dano causado a reclamante. A reclamante recebeu copia da ata da
reunido ¢ dos documentos que comprovavam a inten¢ao dos administradores publicos,
entretanto ndo demandou judicialmente contra a instituigdo, somente retornou ao

trabalho. A mesma reclamante retornou em julho do ano de 2009 denunciando que a
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instituicdo havia excluido o pagamento de uma gratificacio sem motivo legal, e
juntamente com essa reclamante mais outras seis com a mesma demanda. Novamente
o Setor de Relagdes do Trabalho emitiu termo de reclamacao e notificou os
responsaveis pelos recursos humanos regional e o estadual para comparecer em
reunido de mediagdo e esclarecer o motivo pelo qual foi excluido o pagamento de
gratificagdo das reclamantes. Novamente compareceu somente os mesmos dois
representantes dos recursos humanos regional e fizeram diversas alegagdes, sem
apresentar qualquer documento e no final declararam que foi determinada a exclusdo
pela superintendéncia, por telefone, e eles obedeceram a determinagdo, e que quando
foram analisar melhor, apds receber a notificagdo do Ministério do Trabalho e
Emprego, ¢ que observaram que a exclusdo foi indevida, e que iriam regularizar no
proximo pagamento. Quando o mediador perguntou por que os responsdveis nao
analisaram melhor quando as reclamantes solicitaram informacdo a eles e deixaram o
conflito perdurar até aquela data, reconheceram que houve um erro administrativo,
mas nao reconheceram que houve intengdo no dano causado. As reclamantes
discordaram e que declararam que a pratica em prejudica-las € constante, precisam
estar sempre alertas, e a administracdo nao respeita seus funcionarios, que sdo tratadas
como se fossem um lixo humano e ainda tem conhecimento de pratica de atos ilegais.
O Ministério do Trabalho e Emprego, através do Setor de Relagdes do Trabalho teve
sucesso na regularizagdo do pagamento da referida gratificagdo, mas nao ha como
mudar uma cultura de uma instituicao, pois depende de politicas modernas de recursos
humanos, de contratacdo de profissionais responsaveis e motivadores, entretanto, neste
caso, foi proposta denuncia ao Ministério Publico do Trabalho quanto ao descaso e
desrespeito da administragcdo publica com seus funcionarios.

Observa-se no presente relato que novamente ha semelhanga na analise quanto aos

recursos humanos. Observa-se os desmandos dos responsdveis pelo setor de recursos

humanos. Intenc¢ao de prejuizo as funcionarias. Tratava-se de sete mulheres. A mediacao foi

positiva as vitimas quanto a resolucdo de pendéncia administrativa e quanto a caracterizagao

do assédio moral através de prova documental, no entanto foi observado que a desordem

administrativa deveria permanecer.

h) Em fevereiro do ano de 2009 compareceu um funcionario de uma universidade

federal, que chamaremos de reclamante, e solicitou esclarecimentos e providéncias
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quanto a denuncia a ser formulada. O reclamante era regido pela Consolida¢ao das
Leis do Trabalho, ingressou na universidade federal através de concurso publico e
estava no periodo de estagio probatorio. A funcdo do reclamante era administrador e
iniciou suas atividades na reitoria executando atividades administrativas. O reclamante
relatou que o chefe do setor transmitiu os procedimentos administrativos, os
regramentos, as instrugdes internas do qual sempre observava e procurava executa-las
nos prazos estipulados e com zelo, tendo em vista a responsabilidade publica. Apds
um ano aproximadamente do inicio de suas atividades, o seu chefe aposentou-se e foi
indicado outro individuo para o setor, que se tratava de um professor doutor da
universidade, reconhecido por suas pesquisas, no entanto nao conhecia procedimentos
administrativos € os regramentos que o setor requer. A partir dai ¢ que iniciaram os
conflitos, o reclamante colocava a impossibilidade legal de efetuar os procedimentos
ordenados pelo novo chefe e este determinava que os fizesse, alegando que ele possuia
trinta anos de efetivo exercicio na institui¢ao e que o outro, subordinado, com um ano
de atividade, ja queria dar palpites quanto a forma de executar. O reclamante relatou
que tentou conversar com o assediador, mostrar que ele poderia correr risco, por ser o
chefe do setor e que poderiam buscar alternativas legais para realizar o mesmo servico.
O reclamante mostrou-se nervoso e inconformado durante seu relato no Ministério do
Trabalho. Também declarou que a situacdo foi ficando cada dia mais dificil, pois o
chefe assediador iniciou a pratica de pronunciar humilhagdes, adverténcias verbais na
presenga de outras pessoas, funciondrios ou prestadores de servico que se encontravam
no local, e ainda passou a levantar davidas quanto a sua preferéncia sexual, fazendo
piadas na sua presenca ou através de fofocas. Através de seu relato informou que ja
havia oito meses que permanecia nesse ambiente, que estava fazendo uso de remédio
para manter seu controle emocional, e que havia entregue um atestado médico com
uma licenca para tratamento de satide por quinze dias e que ndo sabia mais o que fazer
no momento que retornasse ao trabalho. O Setor de Relagdes do Trabalho emitiu
termo de reclamacgdo colocando como assunto esclarecimentos sobre a dentncia da
pratica de assédio moral no setor administrativo da reitoria da universidade federal
devido ao chefe atual. A universidade federal foi notificada a comparecer para
participar de uma reunido de mediagdo, através de seus representantes legais. No dia e
horario agendado para a referida reunido compareceu somente o reclamante e a

universidade ndo encaminhou qualquer justificativa. Diante do desespero do
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reclamante o Ministério do Trabalho e Emprego encaminhou nova notificagdo

agendando outra reunido dirigida ao reitor da universidade, que também ndo foi

atendida. No referido caso cabe somente denuncia ao Ministério Publico do Trabalho e

ingressar com processo na Justica, pois trata-se de uma alegagao e de carater subjetivo,

dependendo de provas para caracterizar a infragdo. O reclamante informou que havia
sido aprovado em outro concurso publico, que estava no aguardo da convocagdo para
assumir o cargo € que nao gostaria de retornar ao trabalho, pois necessitava tratar de
sua saude para iniciar suas atividades em outra instituicdo. O Setor de Relacdes do

Trabalho, através de seus mediadores, orientou a ingressar com processo na Justica

requerendo a rescisdo indireta do contrato de trabalho, tendo em vista a

impossibilidade de retorno devido o ambiente perverso que se encontrava e ainda a

requerer indenizagdo pelo dano causado. O reclamante seguiu a orientagdo. Devido a

pratica inadequada e a recusa em participar da mediagdo proposta, perderam todos, o

reclamante, o assediador, a institui¢ao e a sociedade.

Observa-se no presente relato que o setor de recursos humanos se encontra préximo do
reclamante, mas sem atuagdo e comprometimento com as demandas dos funcionarios,
repetindo a analise dos casos anteriores. Observa-se mais uma vez os desmandos do
administrador publico responsavel. Intencdo de exclusdo do funciondrio do ambiente de

trabalho. Tratava-se de um homem. A orientacdo foi positiva a vitima.

i) Este tltimo relato foi enviado por uma servidora publica federal que sofreu praticas
de assédio sexual e moral, e que num momento de desespero encaminhou dentincia ao
Ministério Publico do Trabalho que se declarou incompetente para prosseguir com o
processo, € que anteriormente havia pedido ajuda aos superiores hierarquicos, também
sem sucesso, regularizando sua situacdo, apds muita resisténcia aos atos perversos, € a
saida do chefe assediador do local de trabalho, tendo em vista que se tratava de cargo
comissionado e ndo servidor efetivo. Foram retirados os nomes das pessoas e do 6rgao
publico, assim como alguns detalhes que poderiam identificar os envolvidos da copia
do documento enviado ao Ministério Publico do Trabalho, conforme a seguir:

O Sr. X ¢é o Chefe de Administragdo do Nucleo de um Ministério ligado a saude, desde
sua posse tem sistematicamente me perseguido, aproveitando-se da sua condig¢do de
superior hierarquico tanto que hoje quase cheguei a me descontrolar de fato, face ao

assédio moral que tenho sido vitima. Atualmente, exer¢o a funcdo de Chefe do
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Servico de Pessoal do citado Ministério e, tenho passado por todo tipo de humilhacdo
que um trabalhador possa ser vitima. Tenho tentado junto aos meus superiores alguma
saida, mas até agora poucos tem conseguido me ajudar, pois alega-se a influéncia
politica deste senhor. Isto vem ocorrendo desde abril deste ano (2009), possuo
inclusive todos os e-mails enviados a Brasilia denunciando os abusos de vao desde
assédio moral, assédio sexual e abusos de autoridade. Para comegar, praticamente, este
Sr. me chamava inimeras vezes a sua sala, at¢ que um dia me mandou entrar
novamente, na sua sala, olhando diretamente para meu "colo" como me fiz de
desentendida, assim que sai apos despachar, ele diz: "Deixa ver se a traseira ¢ melhor
que a dianteira..."De outra feita me diz, que mulher como eu ou se doma de primeira
ou nunca mais... Noutra ocasido, assim que entro em sua sala, ele me pergunta porque
o trato de "senhor", se era para manter distancia, digo que me era desconfortavel trata-
lo por vocé e que a meu pai tratava por senhor até a sua morte. Hoje, percebo que a
partir dai comecgou a perseguicdo. De assédio sexual, para assédio moral. Em meu
setor coordeno cerca de 4000 servidores do citado Ministério. Diretamente, cerca de
120 dependem das minhas decisdes para a execu¢ao do trabalho de pagamento. Assim,
para me desestruturar e me desestabilizar, inimeros processos comecam a ser
devolvidos, muitos porque seu nome ndo se encontrava acentuado, ou porque o brasio
da Republica era colocado ao centro e naquele dia, ele queria que fosse a esquerda.
Também, comegou a prejudicar servidores dando-lhes faltas indevidas. Foi neste
momento, quando me neguei a descontar faltas indevidas de um servidor, este portador
de um déficit de comportamento, dai aos gritos ele me ameaga com a frase:
"Comandante manda, soldado executa". Em outra ocasido ele novamente aos gritos
atira um oficio em mim. Nesta altura, meus colegas comecam a se voltar contra mim,
Jé& que todo trabalho por nos executado fica dias parado na mesa deste Chefe e quando
volta ¢ para ser refeito por coisas sem sentido, o que acaba gerando desconfianga
quanto a minha competéncia e, porque nao dizer equilibrio emocional. Tanto que num
dado momento sou levada ao plantdo médico e sou orientada tomar remédios
antidepressivos e procurar ajuda psiquiatrica! (possuo copias das receitas e do
encaminhamento)

Em reunides profissionais qualquer intervengdo que eu viesse a fazer ele me

desqualificava diante da autoridade, criando uma situagdo bastante embaragosa,
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inclusive para a outra pessoa, que a todo o momento tentava dar credibilidade ao que

eu falava.

O relato segue com inimeros desmandos por parte da chefia e a intengdao de

caracterizar a desidia da servidora, colocando faltas injustificadas que ndo ocorreram,

negando a possibilidade de participagdo em eventos, cursos e programas de
qualificacao.

Esta pesquisa deixa de apresentar o restante do relato, pois os dados contidos serdo de

facil identificacdo dos envolvidos.

Observa-se no presente relato a semelhanca aos demais casos quanto a autuacao dos
recursos humanos. Observa-se novamente a irresponsabilidade do administrador publico.
Intencao de exclusao da funcionaria do ambiente de trabalho. Tratava-se de uma mulher. Nao
houve mediagdo. A funciondria se afastou para tratamento de saude.

Nos relatos apresentados observa-se que o setor de recursos humanos de funciondrios
publicos federais, na maioria, encontra-se distante das unidades, dificultando o acesso as
informagdes e orientagdes aos funciondrios, assim como dificultando a implementagdo de
planos e projetos por iniciativa dos administradores dos recursos humanos, e mesmo quando
se encontram proximos, 0s responsaveis nao estdo capacitados e preparados para elaborarem
planos de prevencao de conflitos, e também a mediar quando ja instalados.

A pesquisa apresenta através dos casos relatados de que a causa devido a pratica do
assédio moral no ambiente de trabalho ¢ a intencao dos assediadores na exclusao do individuo
do ambiente de trabalho tendo em vista a garantia de emprego dos funcionérios publicos,
através de desmandos de administradores publicos perversos com elevado nivel interno de
comprometimento.

Através da observagao durante a atividade profissional nos atendimentos de orientagao
e mediacdo como mediadora publica, destaca-se que a maior incidéncia da pratica recai sobre
as mulheres, e que entre as mulheres e os homens ha um dano psicologico e fisico mais
intenso nos homens; quando procuram ajuda ja esta instalado o caos em sua saude fisica e
mental, sendo tal observagao comprovada quando consultamos estudos cientificos elaborado
pela Dra. Margarida Barreto, médica do trabalho, em pesquisa realizada durante dois anos e
meio, através de consultas por ela realizadas, onde 18,3% dos pesquisados haviam praticado
tentativa de suicidio e eram homens.

Destaca-se nos casos relatados que a mediagdo publica se apresenta como uma

alternativa de solucao de conflitos mais rapida, positiva, tendo em vista que as proprias partes
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envolvidas no conflito se regulam, tendo o mediador somente o papel de aproximar e sugerir e
ndo impor solugdes.

Na seqiiéncia a presente pesquisa apresenta as formas de composicao de conflitos e a
possibilidade de aplicar a mediacdo na negociagdo coletiva de trabalho, sendo a presenga

sindical importante para a democracia nas relagdes sindicais.
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CAPITULO 5. CONFLITOS COLETIVOS DE TRABALHO E FORMAS DE
COMPOSICAO

5.1. CONCEITO DE CONFLITO

Conflito ¢ um fendmeno subjetivo, na maioria das vezes inconsciente, ¢ inerente a
vida e ao convivio humano. E a oposi¢do na relagio entre grupos ou individuos, ligado & idéia
de luta ou combate pela posse de algo que ndo existe a quantidade suficiente para satisfazer a
todos (BELTRAN, 1996). Existe aquele que ganha, em face daquele que perde, ou seja, ndo
existe um equilibrio entre o que se deseja e o que se dispde.

As teorias explicativas do conflito mostram a importancia do conflito na evolugdo da
sociedade.

O conflito laboral pode ser traduzido pela falta de acordo entre trabalhador assalariado
e entidade empregadora, tratando-se, na maioria das vezes, de divergéncias devido as
condigdes de trabalho, de reajustes salariais e concessao de beneficios.

Na area de relagdes do trabalho o conflito se apresenta com aspectos psicoldgicos,
econdmicos, sociologicos e juridicos.

O trabalho pode gerar expectativas de evolugdo econdmica, profissional e pessoal, e
no caso da frustracdo das pretensdes relacionadas, pode levar a conflitos individuais ou
coletivos no ambiente de trabalho.

Para a sociedade a solug@o do conflito € que interessa.

5.1.2. Conflitos coletivos de trabalho

Os conflitos de trabalho classificam-se em conflitos individuais e coletivos e conflitos
de direito e de interesses.

Conflito individual de trabalho ocorre entre o trabalhador e o empregador, por motivos
relacionados com a constituicdo, manutengdo, suspensdo e extingdo do contrato de trabalho,
tendo como objeto o debate sobre o reconhecimento de um direito subjetivo.

O conflito coletivo do trabalho pode ser econdmico ou de interesse e juridico ou de
direito. Os conflitos econdmicos sdo aqueles nos quais os trabalhadores reivindicam novas

condig¢des de trabalho ou melhores salarios. Os conflitos juridicos tem por objeto a declaragao
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da existéncia ou inexisténcia de relacdo juridica controvertida, a exemplo na decisdo em
dissidio coletivo em que se declara a legalidade ou ilegalidade da greve. Os conflitos de
direito versam sobre a interpretacdo de normas existentes € normalmente sdo resolvidos
judicialmente, no entanto podem ser utilizados mecanismos extrajudiciais como a conciliagao,
mediagdo e arbitragem.

Os conflitos de interesses tem por natureza constituir ou modificar normas existentes.

Interessante aspecto que Beltran (1996) coloca ¢ de que pode ocorrer na pratica, a
situacdo de um tUnico trabalhador desencadear controvérsia que transcenda o seu interesse
individual, afetando o grupo e assim originando um conflito apenas aparentemente individual.
Que na pratica ocorre um bom numero de conflitos pseudo-individuais, na medida em que
reclamagoes individuais de um trabalhador podem conter matérias que reflitam um interesse
coletivo.

No caso da pratica do assédio moral contra um funcionario observamos que se trata de
um conflito pseudo-individual, pois a assediador pode agredir um individuo, entretanto o mal

estar no ambiente de trabalho atinge a todos, passando a ser um conflito coletivo de trabalho.

5.2 FORMAS DE COMPOSICAO

As formas de solug¢do de conflitos trabalhistas podem ser autocompositivas, quando
as partes diretamente os solucionam, ou heterocompositivas quando os conflitos sdo
resolvidos por um 6rgdo ou uma pessoa que ndo as partes envolvidas (STOLL, 2007).

A forma autocompositiva colocada pela literatura e que conhecemos em relagdes do
trabalho como a mais eficaz ¢ a negociacdo coletiva para conflitos coletivos de trabalho, pois
traz a resolucdo resultados praticos para as partes envolvidas, através da harmonia € num
contexto democratico.

Quando a forma autocompositiva ¢ frustrada recorre-se a forma heterocompositiva,
momento que as partes envolvidas no conflito entregam a resolucio a um terceiro.

Para Delgado (2005) as formas de heterocomposi¢cdo sdo a arbitragem e o dissidio

coletivo. E para Nascimento (2003) sdo a arbitragem, a jurisdicdo, a mediacao e a conciliacao.

5.2.1 Conciliacdo, Mediacado e Arbitragem
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Russomano (1979) coloca que a conciliagdo pode ser apresentada como a primeira
forma de solugdo indireta dos conflitos coletivos. Ela pressupode a figura do conciliador, um
terceiro que nada propdoe e nada decide, somente ouve as partes, coordena e ajuda-as a
encontrar um acordo. Quando se chega a uma conclusdo favordvel ¢ a transag¢do entre as
partes.

A conciliagio pode ocorrer nas fases pré-processual, intraprocessual ou
extrajudicialmente.

Na mediacdo ha escolha de um mediador pelas partes, e este avalia o conflito
existente, ouve, sugere e propde alternativa. Propde solucdes que atendam aos objetivos mais
urgentes das partes, buscando um resultado no jogo da negociagao coletiva do ganha e ganha,
conforme estudos na teoria dos jogos. Nao ¢ um arbitro, pois nada decide, somente faz
recomendacoes.

Para Sales (2004) mediacdo ¢ um meio que transcende a solugdo de controvérsias,
visto que exterioriza a visao positiva e transformadora do conflito, facilitando o didlogo entre
os individuos, prevenindo controvérsias e contribuindo para a inclusdo e a paz social. E um
mecanismo complexo, multi e interdisciplinar, intersubjetivo, extraprocessual, destinado a
transformar padrdes de conduta e fomentar uma atmosfera de convivio harmonioso, na qual
os conflitos possam vir a ser tratados de modo nao adversarial.

A mediacao ¢ a forma classica de resolugdo de conflitos. As partes detem o poder de
decisdo. Elaboram o acordo com a assisténcia de um terceiro, o qual possui a formagao
especifica para apoiar as partes na resolucao do conflito em modo autonomo pelas proprias
partes. O terceiro ¢ neutro e imparcial no que se refere o resultado (OIT, 2006).

A mediagdo € o processo alternativo de resolucdo de conflitos mais conhecido, ¢
menos formal, menos oneroso e de breve duragdo, e ainda da as partes um maior controle em
relagdo a decisdo a ser tomada. Com o sistema de mediagdo satisfazem as partes, surgem
solugdes inovadoras, as partes geralmente sentem-se melhor em relagdo as outra, as partes
detem o controle do processo de resolucdo, e os interesses das partes sdo mais bem tutelados
(OIT, 2006).

Na arbitragem a solucdo do conflito ¢ determinada por um terceiro ou um 06rgao
auténomo, ¢ escolhido e remunerado pelas partes, nos termos de compromisso firmado entre
eles, e a decisdo deve ser acatada. Esta modalidade ndo é muito usual no Brasil, e a literatura

demonstra como razao principal a cultura brasileira em esperar as decisoes do poder publico.
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Nascimento (2001) entende que a mediagdo pode desempenhar um papel importante
no nosso sistema de negociacdo coletiva. Que € preciso desenvolver a mediagdo e dotar o
servico de recursos técnicos adequados e de pessoal do mais alto nivel, preparado para a
funcao e recrutado entre aqueles que mostram maior aptidao. Acrescentando que a mediacao ¢

necessaria e pode contribuir para o aperfeicoamento da negociacao.

5.2.2 Negociagao coletiva de trabalho

Na solugdo de conflitos coletivos de trabalho a negociacdo coletiva desempenha papel
fundamental. Trata-se de um processo democratico de autocomposi¢do de interesses pelas
proprias partes, buscando atingir o ponto de equilibrio nas divergéncias a fim de satisfazer os
objetivos.

A negociacgdo coletiva ¢ o meio pelo qual a autonomia privada coletiva se exercita. A
negociacdo coletiva ¢ o processo democratico por meio do qual as partes buscam,
diretamente, uma composicdo para a regéncia das relagdes de trabalho que protagonizam

(STOLL, 2007).

5.2.3 Jurisdicional

Para Beltran (1996) o Estado no desempenho de sua funcao publica, atua em duas
vertentes de atividade: a legislacdo e a jurisdigdo. A legislagdo estabelece normas, e a
jurisdicao busca a realizagdo pratica das partes em conflitos, impondo as partes a solucdo de
conformidade com o direito objetivo.

Os litigios podem ser resolvidos pela intervengdo judicial, assim como os conflitos
coletivos de trabalho, ficando como questionamento o 6rgdo competente em conhecer o

conflito.
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CAPITULO 6. NEGOCIACAO COLETIVA DE TRABALHO

6.1. CONCEITO

E importante a relacdo da negociacio coletiva como forma de solucionar conflitos no
trabalho. A negociagdo coletiva deve ser entendida como o complexo de entendimentos entre
representacoes de categorias de trabalhadores e empresas, ou suas representagdes, para
estabelecer condicdes gerais de trabalho destinadas a regular as relagdes individuais entre seus
integrantes ou solucionar outras questdes que estejam perturbando a execu¢do normal dos
contratos (PINTO, 1998).

A Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) entende por negociagdo coletiva nao
sO as discussdes que culminam num contrato (convenc¢do ou acordo) coletivo conforme o
define e regulamenta a lei, mas, além disso, todas as formas de tratamento entre empregadores
e trabalhadores ou entre seus respectivos representantes, sempre € quando suponham uma

negociacao no sentido corrente da palavra (RUPRECHT, 1995).

6.2. REGRAS, O PAPEL DO ESTADO E ATUACAO SINDICAL

A negociagdo coletiva tem por finalidade alcancar melhores condi¢des de trabalho para
a classe trabalhadora. O processo de negociagdo coletiva, através do debate e atendimento aos
interesses das partes, se concretiza em instrumentos juridicos denominados acordo coletivo e
convengdo coletiva de trabalho, que sdo fontes formais de direito, cujo conteudo tém
aplica¢do sobre os contratos de trabalho, pelo menos durante a vigéncia do instrumento. A
negociagao coletiva pode também resultar em condigdes ou obrigacdes para os proprios
sindicatos ou empresas pactuantes, contendo cldusulas que obriga a empresa conceder
informagdes ao sindicato, ou impondo multas no caso de ndo cumprimento de cldusulas, e
ainda condi¢des que atingem o salario do trabalhador e refletem em beneficio ao proprio
sindicato profissional, como ¢ o caso das contribuicdes assistencial e confederativa.

Os instrumentos juridicos existentes no Brasil, resultantes da negociacdo coletiva sdo os
acordos coletivos ¢ convengoes coletivas de trabalho.

A convengao coletiva de trabalho ¢ definida no artigo 611 da Consolidacao das Leis do
Trabalho. E o instrumento juridico que regula as condi¢des de trabalho de uma categoria,

sendo a legitimagdo para negociar o sindicato profissional com o sindicato dos empregadores.
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Para Delgado (2005) a convengdo coletiva ¢ formula autocompositiva essencialmente
democratica, gerindo interesses profissionais ¢ economicos de significativa relevancia social.
Por esse motivo ndo se confunde com a rentncia ¢ muito menos com a submissdo, devendo
cercar-se, essencialmente, a transacao, por isso fala-se em transagao coletiva negociada.

O acordo coletivo de trabalho estipula condi¢des de trabalho de forma mais restrita, para
uma empresa ou varias empresas, através da negociagdo com o sindicato profissional.

Para Beltran (1996) os sujeitos coletivos sdo protagonistas das relagdes coletivas de
trabalho. Os sujeitos coletivos de trabalhadores no Brasil sdo: sindicatos, federagdes,
confederacdes, centrais sindicais, comissdes de trabalhadores na empresa, coalizdes de
interessados e associa¢des ndo sindicais. E de empregadores sdo: sindicatos, federacdes,
confederacdes, empresas, empregadores equiparados e associagdes nao sindicais.

A convengdo e o acordo coletivo de trabalho, frutos que sdo da negociacdo coletiva, sdo
a um s6 tempo um ato-regra, de cardter normativo, aplicavel as empresas e aos empregados
que pertencam ou venham a pertencer aos grupos representados, e também um contrato, no
que tange as clausulas que obrigam direta ou reciprocamente, as respectivas partes
(SUSSEKIND, 1999).

A literatura coloca que as normas coletivas possuem natureza juridica normativa e
também contratual, pois colocam regras aplicdveis aos contratos individuais de trabalho e
também normas aplicaveis as empresas e sindicatos convenentes.

Conforme Kilian (2003) ao Estado cabe adotar a posi¢ao de estimulador dos sindicatos,
os quais efetivamente, sdo os que devem assumir o papel principal de regulacdo das condigdes
gerais de trabalho, deixando o papel secundario para o Estado, que devera intervir unicamente
para corrigir as desigualdades que possam ocorrer.

Quanto a atuagdo sindical ligada aos servidores publicos, somente com o advento da
Constituicdo Federal de 1988 ¢ que o Brasil assegurou o direito de associagdo e
sindicalizagao.

Stoll (2007) afirma que o direito a sindicalizagdo do servidor publico ¢ inerente a
democracia e que deve se estender as relacdes coletivas de trabalho. Que o trabalhador
vinculado ao setor publico possui necessidades equivalentes do trabalhador do setor privado,
tendo em vista que a abrangéncia das fungdes do Estado se aproximam do setor privado, e
ainda que o servidor publico é um ser humano cujas necessidades sociais e pessoais sao

idénticas as do trabalhador da iniciativa privada.
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6.3. PRINCIPIOS DA NEGOCIACAO COLETIVA

Quando estudamos o tema principios da negociagdo coletiva e pensamos no exercicio
do processo negocial, os questionamentos e estrutura que sustenta a aplicacdo legal, estdo
relacionados a postulados éticos ou normas de conduta, de forma intrinseca as partes
negociadoras.

O fato de nao haver um regramento previamente determinado em nosso ordenamento
para disciplinar a conduta das partes e os limites da negociacdo coletiva de trabalho, nao
significa que ndo existam parametros a serem seguidos durante o processo negocial, portanto
¢ balizado e devera se apresentar em conformidade com os principios ditados pela legalidade
do processo de entendimento.

O principio fundamental no qual se baseia a negociagdo coletiva de trabalho ¢
entender que para haver negociagdo h4 necessidade de autonomia, ou seja, autonomia da
vontade coletiva. Stoll (2007) coloca que o poder de se auto-regular e de negociar,
culminando nos contratos particulares ou coletivos, surge com a autonomia reconhecida pelo
Estado aos atores sociais, ai se encontrando os entes coletivos.

Para Stoll (2007) os principios béasicos da negociagao coletiva sdo:

- Principio da inescusabilidade ou compulsoriedade negocial

Para a Organizacao Internacional do Trabalho ¢ dever do Estado reconhecer o efetivo

direito de negociagao coletiva, portanto negar-se a negociar, sob qualquer justificativa,

significa a negacdo ao reconhecimento e da existéncia desse instituto, assim negando o

cumprimento a Constitui¢do Federal/88, no seu artigo 7, inc. XXVI.

A negociagdo constitui direito constitucional, ndo podendo quaisquer das partes

simplesmente rechagar de plano tdo importante instrumento de dialogo e harmonia

social (STOLL, 2007).

- Principio da boa-fé

A boa-fé e ética na negociacao coletiva estdo relacionados a convicgdo de que pessoas

acreditam estar agindo de acordo com a lei.

Teixeira Filho (2000) coloca que a boa-fé se revela na disposicdo da parte para

negociar e também na forma pela qual o acordo ou a convengao coletiva de trabalho ¢

redigido. O autor ressalta que o instrumento que consolida as conquistas, as condi¢des
de trabalho negociadas, ndo pode transformar-se em fonte de dissidéncia, ¢

instrumento de autocomposi¢ao que tem por finalidade resolver o conflito. Premeditar
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redacdo ambigua, com o intuito de obter determinada vantagem ¢ conduta antiética,
vedada por principio inseparavel a negociagao coletiva.

- Principio de acesso a informagao
Faz parte do processo de negociagdo as partes terem acesso as informagdes. A pauta
de reivindicagdes deve constar as solicitagdes de forma objetiva e clara, permitindo a
compreensao do conteudo e as razoes.
O sindicato negociador precisa conhecer as reais condigdes da empresa ou entidade
publica e a capacidade estrutural e financeira objetivando esclarecer os limites da
negociacdo, devendo apresentar reivindicacdes compativeis a capacidade do
empregador em cumprir pleitos propostos pela categoria.
O empregador ndao ¢ obrigado a fornecer informacdes sigilosas e estratégicas,
entretanto ndo deve apresentar balangos ndo reais e justificativas subjetivas aos
representantes sindicais, somente as partes devem agir com transparéncia objetivando
0 consenso.

- Principio da paz social
Joao de Lima Teixeira Filho (2000) afirma que o principio da paz social consiste na
trégua implicitamente assumida pelas partes ao assinarem o instrumento normativo
que compde os interesses transacionados na negociagdo coletiva. A obrigacdo de
manter a paz persiste enquanto vigente o instrumento normativo.
Os instrumentos da paz social apds a negociagdo coletiva concluida com sucesso sao
os acordos e convengoes coletivas de trabalhos consolidados.

- Principio da igualdade
Para STOLL (2007) as partes na negociagdo coletiva se encontram em igualdade de
condi¢des, de um lado os sindicatos dos empregados, e de outro, os sindicatos dos
empregadores, no caso da convenc¢do, e empresas, no caso dos acordos coletivos de
trabalho.
Como principio da igualdade as partes se encontram em igualdade de condicdes,
entretanto, € claro que esta afirmagdo ndo ¢ real, pois ha evidente desigualdades
formais entre as partes, tendo em vista as relacdes hierdrquicas e a subordinacdo
juridica no vinculo de trabalho. A fim de atender ao referido principio sugere-se que as
partes deixem de exercer a hierarquia e a subordinagao durante o processo negocial.

- Principio da razoabilidade
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As partes devem colocar suas reivindicagdes de forma responsavel. Os pedidos dos
trabalhadores devem observar o principio da razoabilidade, assim como a
contraproposta do empregador nao deve ser muito aquém dos pedidos, objetivando o
consenso dentro dos limites da negociacao.
Para Stoll (2007) a razoabilidade deve fazer parte de todo o processo negocial em que
estdo inseridos os trabalhadores e os empregadores, devidamente representandos, pois
dela depende o sucesso da negociacao coletiva.

- Principio do contraditorio
A negociacdo coletiva de trabalho traz pretensdes de que sdo em si conflitantes, de um
lado a classe de trabalhadores sempre a busca de melhoria ou preserva¢do de sua
posigao profissional enquanto, de outro, o empregador, que ¢ da esséncia da atividade
a maximizacao de resultados, a redu¢ao de custos ¢ maior intensidade de trabalho.
Apesar dos atores da negocia¢do divergirem quanto a matéria em discussdo, eles se
direcionam a inten¢do inicial de obter a convergéncia de interesses ao final da

negociagao.
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CAPITULO 7. NEGOCIACAO COLETIVA NO SERVICO PUBLICO FEDERAL

A natureza juridica do vinculo formado entre o Estado e o servidor estatal, definido
como estatutdria, traz um regime que seria unilateralmente estabelecido e alterado pelo Estado
sempre que necessario a demanda do interesse publico.

A partir da Constituicdo Federal de 1988 com o advento do Estado Democratico de
Direito ha influéncia sobre o estado das coisas e se argumenta sobre a natureza juridica da
relacdo na fung¢do publica.

Ha estudos sobre os fundamentos a teoria que negam e que admitem a negociacao
coletiva no setor publico, assim como a importincia da regulamentacdo e aplicagdo de
regramentos, trazendo a realidade a necessidade da diminuicdo de conflitos entre a
administracdo publica e seus funcionarios, com o objetivo primordial na eficiéncia e
qualidade dos servicos prestados a sociedade.

Stoll (2007) afirma que a teoria que nega a possibilidade de negociacdo coletiva no
setor publico ¢ devido ao fundamento basico de que o legislador constitucional ndo conferiu
esse direito ao servidor publico, tendo em vista ndo ter mencionado expressamente o inciso
XXVI do art. 7° em seu art. 39, que trata dos direitos sociais dos servidores publicos, assim,
impossibilitando aos servidores o reconhecimento de acordos e convengdes coletivas.

A mesma autora coloca que a teoria que admite a possibilidade de negociacgao coletiva
no setor publico sustenta que a negociacao no setor publico ¢ possivel, devido a omissao do
art. 39 da Constituicdo Federal de 1988 em relagdao ao inciso XXVI do art. 7°, portanto ndo
sendo motivo suficiente para nao utilizacdo desse direito pelos servidores publicos, tendo em
vista que seria incoerente a admissdo da sindicaliza¢do do servidor publico, o direito de greve,

sem o reconhecimento do direito a negociagdo coletiva.

7.1 LEVANTAMENTO INTERNACIONAL

De forma simplificada este capitulo apresenta as principais instituicoes que regulam as
relagdes de trabalho no setor publico de diferentes paises. O objetivo ¢ demonstrar que ha
diferentes regulamentos institucionais diante da questdo trabalhista no setor publico. Em
alguns paises estdo incluidos somente os empregados da administragdo direta do governo,
outros incluem empregados dos governos locais e regionais na negociacdo publica. A

legislacdo de cada pais possui aspectos relevantes sendo dificil a relagdo entre eles e
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necessario a realizagdo de outra pesquisa, no entanto mostra que a negociagdo coletiva no
setor publico no Brasil, apesar de nido possuir regramentos institucionalizados, estd no
caminho da democratizagdo com a participacdo da sociedade, objetivando atender nao
somente interesses de categorias de trabalhadores, mas de uma coletividade. As informagdes

trazem a possibilidade de avaliar com mais rigor nossas proprias institui¢des.

7.1.1 Argentina

A Argentina ratificou a Conveng¢do n° 154 da OIT em 1988, e em 1992 aprovou a Ley
n. 24185 de Negociacion Colectiva em el Sector Publico, que estabeleceu a negociagio
coletiva no ambito do Sistema Nacional de la Profesion Administrativa (Sinapa), incluindo o
pessoal da administragdo central e outros 6rgaos descentralizados. De acordo com a legislacao
a negociacdo pode ser geral ou setorial, com uma comissdo negociadora em cada caso. A
negociacdo ¢ relacionada a todas questdes da relacdo de emprego, exceto: a) a estrutura
organica da Administragdo Publica; b) o principio de direcdo do Estado; e c) o principio de
idoneidade como base do ingresso e da promogao na carreira administrativa. De acordo com a
lei, os acordos referentes as condigdes econdmicas devem estar contemplados no orgamento,
caso contrario deve-se prever recursos para sua incorporacdo no proximo exercicio
(CHEIBUB, 2004).

Os acordos coletivos de trabalho iniciam sua vigéncia apos ato do poder executivo.

No caso de conflitos, a Lei de Negociagdo Coletiva determina conciliagdo obrigatoria,
através de um sistema de resolugdo de conflitos no Convénio Colectivo de Trabajo general
para la Administracion Publica Nacional de 1999, baseado na Comission Permanente de
Aplicacion y Relaciones Laborales (CoPAR), do qual compde trés representantes titulares ¢
trés suplentes do Estado e dos sindicatos.

A fungdo de interpretar os acordos coletivos e intervir na resolucdo de conflitos fica
com a responsabilidade da CoPAR, e pode ser feito a pedido de qualquer das partes.
Ocorrendo a impossibilidade de solucdo, a resolu¢do podera ser alcangada por meio de
mediagdo e/ou arbitragem livremente acordados pelas partes, e o resultado sera formalizado
em ata, sendo seu cumprimento obrigatdrio, entretanto, no caso de carater econdmico, requer
intervengdo prévia da Secretaria de Hacienda, a fim de avaliar a possibilidade de aplicagdo

para entrar em vigor, podendo sofrer veto do Poder Executivo (STOLL, 2007).
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7.1.2 Estados Unidos da América

Stoll (2007) coloca que a regulamentagdo da negociacdo coletiva de trabalho nos
Estados Unidos, em nivel federal, existe desde 1970, no ambito econdmico, no entanto,
somente aos servidores dos correios. Nao ¢ objeto de negociagdo coletiva padrido de
desempenho, terceirizagdo, reducdes na forca de trabalho e demais regras, pois trata-se de
questdes de politica publica.

Aos servidores federais ndo ¢ permitido realizar greves, inclusive os dos correios,
entretanto ¢ garantido o direito a sindicalizagao.

Os sindicatos dos servidores publicos possuem representatividade nacional, ¢
fragmentada, tendo em vista que o sindicato nacional auxilia os sindicatos locais a
negociarem com seus empregadores locais. O governo federal faz negociacdes por agéncias, e
cada uma delas possui um contrato especifico.

Os Estados federativos possuem autonomia ocorrendo variagcdes da legislagdo no que
se refere a negociagdo coletiva no setor publico estadual.

Para Stoll (2007) o modelo de negociacao coletiva de trabalho no setor publico nos
Estados Unidos pode ser adaptado a diferentes realidades locais, permitindo adequagao
quanto aos fatores de desenvolvimento econdmico, cultura politica e preferéncia do

eleitorado.

7.1.3 Itélia

Atualmente a lei estabelece que sdo negociados, através de convénio, os critérios para
organizac¢do do trabalho, horario, disciplina, dura¢ao da jornada, mobilidade e demais itens. A
negociacdo coletiva regula os minimos e maximos negociaveis, administrado por um
departamento especializado, que possui a representacdo legal obrigatdria de todas as partes da
administracdo publica. Caso sejam superados os limites de gastos, entra em vigor uma
clausula dissolvente dos convénios pactuados. Podendo ocorrer nesta situacao, suspensao total
ou parcial do convénio. A negociacdo coletiva dos servidores sofre riscos constantes no caso

de politicas de reducao de gastos (BRUNO, 2008).

7.1.4 Espanha
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Os trabalhadores publicos e privados na Espanha possuem o direito a liberdade
sindical, contido o direito a negociagdo coletiva, exceto no que tange os membros das Forcas
Armadas e aos juizes, magistrados € membros do Ministério Publico.

Quanto as caracteristicas bésicas do processo de negociacdo espanhol podemos
relacionar: sdo reguladas as formas de participacdo, negociag@o e consulta; a doutrina entende
que ndo podem existir acordos ou pactos a margem das disposigdes legais; sdo negociaveis as
remuneracgoes, a preparacdo de planos de oferta de emprego, a classificagdo dos postos de
trabalho e os sistemas de salarios, os temas sindicais, as condi¢des de trabalho e as relagoes
dos sindicatos com a administra¢do; entre as matérias reservadas para a lei se encontram as
normas relativas ao ingresso ou a perda de condi¢dao de funcionario publico, as condi¢des de
promogao, direitos, deveres e responsabilidade dos servidores; ¢ em casos de conflitos sdo

definidos procedimentos de mediacdo (BRUNO, 2008).

7.1.5 Inglaterra

Na Inglaterra ndo ha distingdo legal entre o empregado do setor privado e do
setor publico. Em 1917 a negociagdo coletiva se tornou um direito assegurado e foi
estabelecida definitivamente em 1948.

Os trabalhadores da policia, guardas penitenciarios, servidores do parlamento,
servidores publicos seniors, médicos, dentistas e juizes ndo possuem direito de se
organizar e negociar, havendo uma agéncia encarregada de fazer a revisdo salarial. A
partir de 1988 com a descentralizagdo para agéncias semi-autonomas, os dirigentes
destas agéncias passaram a ter extensos poderes para negociar remuneraciao e
condigdes de trabalho. A auséncia de uma tradi¢do de direito administrativo publico
forte e o processo de fragmentagdo tem contribuido para a fragilizagdo do processo de
negociacao coletiva de trabalho no setor publico inglés (CHEIBUB, 2004; STOLL,
2007).

7.1.6 Franga

A Franga ¢ pais com forte tradi¢do centralizadora no que se refere a negociagao

coletiva de trabalho no setor publico. Os funciondrios publicos sdo regidos por

regulamento que define as condi¢des de emprego. Havia mecanismos informais de



consulta e negociacdo & margem do marco legal. Apds 1983 esse procedimento foi
legalizado, momento que os sindicatos passaram a ter o direito de negociar questdes
salariais nacionalmente com o governo. Ao servidor ¢ concedido o direito de conduzir
negociacdes antes das decisdes sobre mudanga na remuneragdo e também relativas as
condi¢des e organizacao do trabalho. Apds as negociagdes ¢ elaborado um documento
denominado Sumaério de ConclusBes. Apesar do documento néo ter valor legal, resulta
em um compromisso politico do governo. O Ministério da Funcao Publica centraliza
todas as negociacdes que envolvem remuneracdo e as demais questdes podem ser

negociadas nos diferentes Ministérios (CHEIBUB, 2004).

7.1.7 Alemanha

As relagdes de trabalho no setor publico possuem a mesma legislacio nos
diferentes niveis de governo, sendo a remunera¢do a mesma, havendo variacdes
decorrentes de diferencas no custo de vida (CHEIBUB, 2004).

Os trabalhadores publicos se dividem em trés categorias e dois regimes de
trabalho, sendo eles os servidores publicos com estabilidade legal e estatutarios (40%
dos trabalhadores publicos) do qual ndo possuem direito & negociacdo e a greve;
também os trabalhadores de colarinho branco (37%) e os trabalhadores manuais (23%)
do qual possuem os mesmos direitos dos trabalhadores do setor privado, incluindo
direito a negociagdo coletiva e a greve. Na pratica, no que se refere aos trabalhadores
estatutarios ha conversagcdes ndo oficiais entre o governo e os sindicatos para
esclarecer posi¢cdes de ambos. As centrais sindicais apresentam ao Ministro do Interior
suas demandas, este encaminha ao Ministro da Fazenda, e baseado no processo de
conversacdo, prepara peca legislativa a ser apresentada as centrais sindicais. Tem

elevado grau de publicidade este procedimento (CHEIBUB, 2004; BRUNO, 2008).

7.2 NO BRASIL

A partir da Constituicdo de 1988, servidores publicos sdo denominados pessoas
fisicas que prestam servigos as entidades estatais da administracdo direta ou indireta,
com vinculo empregaticio e mediante remuneracdo paga pelos cofres publicos

(MELLO, 1991).
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Aos servidores publicos foi estabelecido um conjunto de normas no que se
refere aos deveres, direitos e outros aspectos da vida profissional chamado de regime
juridico dos servidores. Na administragao publica brasileira existem varios regimes
juridicos dos Estados e municipios e quanto aos servidores sdo:

a) servidores estatutdrios, ocupantes de cargos publicos e sujeito ao regime

estatutario;

b) empregados publicos, ocupantes de empregos publicos e sujeitos ao regime

da legislagdo trabalhista; e

c) temporarios, exercem funcdo sem estar vinculado ao cargo ou emprego

publico, contratados por tempo determinado para atender uma necessidade

transitoria de excepcional interesse publico (SIQUEIRA, 2002).

Na esfera federal hd o regime juridico estabelecido pela Lei n® 8112, de 11 de
dezembro de 1990, alterada pela Lei n°® 9527, de 10 de dezembro de 1997, do qual faz
parte esta pesquisa.

A teoria estatutaria esta estruturada na formagdo do Estado liberal ¢ no
conceito de unilateralismo, e declara a supremacia do interesse publico para afastar
regramentos do vinculo do servidor com o Estado, critérios para defesa dos interesses
dos servidores, como argumento serem inconcilidveis com os fins publicos.

Juarez Freitas (1997) afirma que o interesse publico e os interesses de
particulares ndo sdao necessariamente formulaveis numa oposicao. Podem ser apenas
um campo de contradi¢des ajustaveis.

O Estado democrético traz a tona a importancia do ponto de vista da sociedade
e exige a participagdo dos individuos na formulacdo do interesse publico, retirando a
exclusividade e a imposic¢ao unilateral do Estado, passando a resultados por consenso.
Nao deve permanecer o conceito de que o homem publico é simples meio de
realizagdo de algum interesse publico, sem considerar sua condi¢do de trabalhador. O
regramento da fun¢do publica pode atender a demanda da prestacdo de trabalho e do
interesse publico.

A negociagdo coletiva de trabalho tem atuado sobre critérios das condigdes de
trabalho, o que antes eram caracterizadas pela decisdo unilateral do Estado, entretanto
a institucionaliza¢do da negociagdo coletiva € importante para que ocorram processos
eficazes, atendendo assim ao interesse do Estado ¢ melhoria das condigdes de trabalho

dos servidores publicos.
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A tendéncia internacional mais relevante ¢ que a regulamentacdo legal dos
distintos aspectos da negociagdo (procedimentos, questdes que se negociam, unidades
de negociacao) e de outras formas para determinar as condi¢gdes de trabalho no servigo
publico ¢ consideravelmente mais detalhada que no setor privado (SIQUEIRA NETO,
2002).

O carater detalhado das normas que regulam a negociacdo no servigo publico
deriva da indole peculiar do empregador na funcdo publica, da necessidade de
conciliar o processo de negociacdo com o interesse do publico e do fato de que o
desenvolvimento da negociagdo coletiva representa uma renuncia as modalidades
unilaterais de determinacdo das condigdes de trabalho por parte dos governos e dos
poderes executivos, exigindo que tal determinagdo considere a tradicdo da supremacia
legislativa (SIQUEIRA NETO, 2002).

A bilateralidade da relagdo juridica entre o Estado e o servidor publico deve ser
admitida, tratando-se de um trabalhador sujeito de direitos, devendo haver o didlogo e
0 espaco a negociagao.

Conforme Maria Ceci Misoczky”:

[...] a Constituicdo de 1988 instrumentalizou a intervengdo dos servidores
na determinagdo das suas condi¢des de trabalho, através do reconhecimento
do direito a livre associagdo sindical e do direito de greve da categoria, a
ser exercida nos termos e limites definidos em lei especifica, conforme
estabelecido no inciso VII, Art. 37 da Constituicdo. No entanto, a
efetivagdo destes reconhecimentos nio tem sido isenta de contradi¢des. O
principio da autonomia fundamenta a negociacao e todos os mecanismos a
ela conectados: a organizacao dos individuos que se expressa na liberdade
sindical, na livre constituicao e atuacao dos sindicatos, e também no direito
de greve.

O perfil da atividade publica tem se aproximado do setor privado, levando os
servidores publicos a busca da participacdo efetiva nos processos de decisdo e o
Estado a administragdo publica gerencial, com isso ocasionando conflitos que se
manifestam com freqiiéncia, necessitando de regras de solucao de conflitos.

As relagdes de trabalho no setor publico estando reguladas proporcionardo
dinamismo e qualidade aos servigos prestados.

O exercicio democratico da negocia¢ao coletiva ¢ necessario se estabelecer

através do Poder Legislativo, atendendo as solicitagcdes dos servidores publicos, pois €

4 MISOCZKY, Maria Ceci. Negociagdo I. Porto Alegre, 2009, p. 24. Apostila (Curso de Especializagdo em
Negociagdo Coletiva). Escola de Administracdo. Universidade Federal do Rio Grande do Sul.



uma realidade o desempenho da atuacdo democratica do Estado como empregador,
objetivando resultados eficazes, e superagdo das situagdes de conflitos.

As mudangas ¢ os desafios estruturais sao:

a) a configuragdo concreta do principio da eficiéncia como uma das
diretrizes da administragdo publica direta e indireta de qualquer dos
poderes da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos municipios; b) a
sindicalizag@o, a negociagdo coletiva e o exercicio do direito de greve dos
servidores publicos em geral; ¢) o desenvolvimento das contratagdes por
tempo determinado; d) o desenvolvimento dos regimes juridicos dos
servidores; €) novos sistemas remuneratdrios e previdenciario (SIQUEIRA
NETO, 2002).

Cabe-nos colocar que estamos em um momento de transi¢do e tentativa de
modernizacdo das relacdes de trabalho no servigo publico, pois recentemente o
governo brasileiro deu um passo para democratizar as relagdes de trabalho no setor
publico. O Ministério do Trabalho e Emprego formalizou junto a dire¢do da
Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), a adesdo do Brasil a Convengao n°® 151,
norma internacional que traz diretrizes para a organizacdo sindical dos servidores
publicos e a atuacdo deles no processo de negociacao coletiva.

Com a adesdo, o governo brasileiro assume o compromisso de regulamentar
em até um ano diversas garantias aos trabalhadores do setor publico, como a
estabilidade dos dirigentes sindicais, o direito de greve dos servidores e protecao
contra possiveis atos antissindicais de autoridades publicas. Embora a Constitui¢do
Brasileira de 1988 tenha ampliado os direitos dos servidores, a auséncia de leis
regulamentando o assunto dificulta até hoje o seu pleno exercicio.

A Convengao n° 151 da OIT foi ratificada pelo Congresso Nacional através do
Decreto Legislativo n® 819, em outubro de 2009. O Ministério do Trabalho e Emprego
determinou a criagdo de um grupo de trabalho que terd representantes das centrais
sindicais e do governo para sugerir propostas de regulamentacdo que serdo analisadas
pela Casa Civil e posteriormente encaminhadas ao Poder Legislativo.

A adesao do Brasil a Convencdo n° 151 representa um aperfeigoamento da
administracdo publica, pois ao autorizar a negociagdo coletiva dos servidores publicos,
incentiva o processo de democratizacdo do Estado e ainda ird induzir uma profunda

mudanga na jurisprudéncia do tema.

7.2.1 Normas aplicaveis e a préatica
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Na esfera federal, apesar dos vazios juridicos citados que dificultam a implantacdo de
um efetivo sistema de relagdes de trabalho no servigco publico tendo em vista ndo ser
reconhecido legalmente aos servidores da administragdo publica, alguns 6rgaos publicos vem
buscando alternativas para a realizagdo de processos de negociacdo coletiva.

Atualmente, diante de uma politica de incentivo a negociagdo coletiva podemos
elencar na administracdo publica federal a Mesa Nacional de Negociagdo Permanente
(MNNP), instituida em 17 de junho de 2003 e o Sistema Nacional Permanente do Servigo
Unico de Satde (SUS), sendo instalado através da MNNP, no ambito do Conselho Nacional
de Satde e do Ministério da Saude.

As experiéncias no ambito da Administragdo Publica Federal alcancaram um padrao
significativo de formalizacdo. Embora nao disponha de legislacdo especifica de suporte,
ainda, a Mesa Nacional de Negociacdo Permanente encontra-se expressamente amparada, por
um lado, nos Principios Constitucionais que regem a Administragdo Publica e, por outro, na
Portaria n°® 1132/03, da Secretaria de Recursos Humanos do Ministério do Planejamento,
Orcamento e Gestdo, publicada no Didrio Oficial da Unido de 22 de julho de 2003. Esta
Portaria ratifica e habilita institucionalmente o convénio especial, pactuado entre as partes,
que regulamenta, formalmente, o funcionamento da MNNP. A Mesa Nacional de Negocia¢ao
Permanente do SUS, igualmente, se ampara nos mesmos Principios Constitucionais € em
resolugdes do Conselho Nacional de Saude. Instituida inicialmente em 1993, através da
Resolugdao n® 52 do Conselho Nacional de Satde (CNS), a Mesa Nacional de Negociagdo
Permanente do SUS, ap6s um curto periodo de atuagao, ficou praticamente inoperante durante
os anos noventa. Contudo, acompanhando o processo evolutivo dessa matéria, a MNNP-SUS
foi reinstalada, com novo formato, por intermédio da Resolugao n°® 331, de 04 de novembro de
2003, do Conselho Nacional de Saude. As resolugoes do CNS sdo os veiculos normativos
institucionais legalmente previstos para a formalizagdo das decisdes deste colegiado. Tem,
portanto, efeito de lei, em seu ambito de intervengdo. Ao ratificar a instituigdo da MINNP-
SUS, por meio de resolucao eficaz do CNS, a negociacdo coletiva na area da saide ndo ocorre
em ambiente de absoluta informalidade, ao contrario, apresenta elevado grau de
institucionalidade (ISP-BRASIL, 2006).

E relevante ressaltar que os acordos coletivos efetivamente firmados entre a
administracdo publica e os servidores nao configuram acordos coletivos ou convengdes
coletivas de trabalho, conforme disciplinados pela Consolidagdo das Leis do Trabalho, nos

artigos 611 a 625.
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A MNNP ¢ composta das bancadas de Governo, sendo oito Ministérios, € a Bancada
Sindical, sendo dezoito entidades sindicais de representagdo nacional. E coordenada pelo
Ministério do Planejamento, Or¢camento e Gestao, por intermédio da Secretaria de Recursos
Humanos. Também fazem parte dez Mesas Setoriais implantadas em dez Ministérios, com as
mesmas caracteristicas da Mesa Nacional, com a diferenca que essas Mesas estdo autorizadas
a negociar assuntos que ndo dizem respeito a questdes econdmicas, € qualquer proposta neste
sentido deve ser levada para apreciagdo da Mesa Nacional. A Mesa Nacional constituiu quatro
Comissdes Temadticas a fim de agilizar a discussdo de temas estratégicos, sendo: politica
sindical, seguridade social, diretrizes de planos de carreira e politica salarial (MENDONCA,
2005).

A negociagdo coletiva trata também de questdes ligadas as condicoes de trabalho e a
forma da prestacdo de servigos, ndo se limitando as demandas de valores remuneratorios,
sendo esses temas abordados na agenda positiva estabelecida na MNNP: recomposi¢do da
forca de trabalho do setor publico; redesenho dos sistemas de remuneragdo, cargos, carreiras,
beneficios e concursos; realinhamento dos salarios de carreiras, posigdes e condigdes
gerenciais da alta burocracia; capacitacdo técnica e gerencial permanente de servidores;
promocdo da saude ocupacional e melhoria da qualidade de vida; redesenho da estrutura de
processos de trabalho; novas concepgdes institucionais; redimensionamento de recursos
logisticos e de tecnologias informacionais; simplificacdo administrativa;  definicdo e
divulgacdo de resultados a partir de indicadores objetivos de desempenho organizacional;
contratualizacao efetiva de resultados e avaliacdo do custo efetividade; interlocucao,
participagdo e atendimento ao cidaddo e conduta ética transparente (RAPASSI, 2005).

Importante observar que os acordos celebrados nas Mesas de Negociagdo devem ser

submetidos a ratificagdo do Poder Legislativo.

7.2.2 Sindicalizagdo

A atual estrutura no Brasil mantém modelo sindical corporativo, distante dos padrdes
de liberdade sindical apresentados internacionalmente, tendo em vista que a Convengado n° 87
da OIT que assegura aos trabalhadores e empregadores, sem distin¢cdo, o direito de
constituirem organizacdes de sua escolha e de se filiarem a elas, pretendendo com isso excluir
qualquer forma de discriminagao entre os trabalhadores, foi ratificada por cento e trinta e oito

paises , mas nao pelo Brasil.
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A Convengdo n° 98 da OIT foi ratificada pelo Brasil em 1957, do qual se refere a
negociacdo coletiva no setor publico, entretanto somente em 1988, através do texto
constitucional art. 37, inciso VI, ¢ que foi garantido ao servidor publico civil o direito a livre
associa¢do sindical. Observa-se que a Emenda Constitucional n° 18, de 5 de fevereiro de
1998, mantém a vedagdo desse direito aos servidores militares (servidores das Forgas
Armadas, membros da Policias Militares e dos Corpos de Bombeiros Militares das Unidades
Federadas).

Para Stoll (2007) o direito a sindicalizagdo do servidor publico ¢ inerente a

democracia, que deve se estender as relacdes coletivas de trabalho.

7.2.3 Direito de greve

A greve ¢ a suspensdo de carater temporario do trabalho, pactuada e acertada por um
grupo organizado de trabalhadores, com abandono dos locais de trabalho, com o objetivo de
fazer pressdo sobre os empregadores, na defesa de seus interesses profissionais € econdmicos
(RUPRECHT, 1995).

Na legislacdo brasileira o direito de greve esta estabelecido na Constitui¢do Federal e
na Lei n°® 7783, de 28 de junho de 1989.

O Supremo Tribunal Federal (STF), em 1996, apreciou pedido da Confederagdo dos
Servidores Publicos do Brasil no sentido de que fosse proferida decisao de viabilizagdo do
exercicio do direito constitucional. O pronunciamento do STF foi de que a falta de norma
regulamentadora impedia, temporariamente, o exercicio do direito de greve. No entanto, as
greves no servico publico continuaram a ocorrer sem que, na maioria dos casos, fossem
descontados os vencimentos dos dias parados. Pode-se afirmar, portanto, que apesar do STF
ter negado a eficacia de um direito em face da demora legislativa em produzir a legislacao
especifica, a conduta do direito de greve dos servidores publicos tem se mostrado eficaz nos
resultados as demandas (DEMARI, 2007).

Havendo o fracasso na negociacao entre os atores envolvidos € aceitavel a greve como
forma de pressdo a solugdo do conflito, pois a realizacdo de tal mecanismo deve ser utilizada
como ultimo recurso, a fim de ser caracterizada como licita e ndo abusiva (STOLL, 2007).

A Orienta¢ao Jurisprudencial 11 enuncia: GREVE. IMPRESCINDIBILIDADE DE
TENTATIVA DIRETA E PACIFICA DA SOLUCAO DO CONFLITO. ETAPA
NEGOCIAL PREVIA.
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7.2.4 Dissidio coletivo

O dissidio coletivo de trabalho ¢ um processo judicial, onde as partes buscam a
solugdo de um conflito coletivo que ultrapassa as relagdes individuais de trabalho.

As relagdes coletivas de trabalho do grupo formado pelos servidores estatutarios,
relagdes de natureza administrativa, escapam a competéncia da Justica do Trabalho, pois
inexiste a acao de dissidio coletivo na esfera civil.

A instauracdo de dissidios coletivos de natureza econdmica envolvendo a
administracdo publica tem se mostrado juridicamente impossivel devido as regras de
competéncia legislativa e as restricdes impostas a administra¢ao pela Constitui¢ao Federal.

Os dissidios de natureza juridica ou ndo econdémica ndo tem sido admitido pelo
Tribunal Superior do Trabalho (TST), tendo em vista a Orientagdo Jurisprudencial 5, por
entender que a Constituigdo assegurou ao servidor publico o direito a sindicalizagdo e o
direito de greve, mas ndo lhe reconheceu os acordos e convengdes coletivas de trabalho. O art.
39 da Constituicao Federal que trata dos direitos sociais dos servidores publicos nao faz
mengdo ao inciso XXVI do art. 7°, também da CF, que reconhece as convengdes e os acordos
coletivos aos trabalhadores.

Para Stoll (2007) a falta de reconhecimento aos servidores publicos do direito aos
acordos e convengdes coletivas de trabalho por parte do TST ¢ discutivel, pois somente a
omissdo de tal direito no art. 39 da CF ndo ¢ justificativa, uma vez admitidos o direito a

sindicalizagdo e a greve, conforme esclarece abaixo.

O direito a negociagdo coletiva seria uma extensdo do direito a sindicalizagdo
conferido aos servidores publicos, pois a negociacdo coletiva significa a propria
consagracdo do direito a sindicaliza¢do. Calcada na democracia e na plena liberdade,
as organizagdes sindicais t€ém como um de seus maiores objetivos justamente o €xito
das negociagdes coletivas de trabalho.

Assim sendo, o direito a negociagdo coletiva decorre do proprio direito a
sindicalizagdo, ja garantido aos servidores publicos, ndo haveria 6bice quanto a
utilizacdo do dissidio coletivo para questdes coletivas envolvendo os servidores
publicos.

Ressaltamos, finalmente, que varios doutrinadores entendem que os empregados das
empresas publicas, sociedades de economia mista ou outras entidades publicas que
exploram atividades publicas poderdo ajuizar dissidios coletivos na Justica do
Trabalho, pois estfo sujeitos ao regime trabalhista da iniciativa privada (Art. 173, §
1°, CF), desde que observem a regra do teto remuneratorio, caso recebam recursos
da Unido, dos Estados, do DF ou dos Municipios, para pagamento de despesas de
pessoal ou de custeio geral (Art. 39, § 9°, CF).

Cabe observar a Emenda Constitucional n® 45 de 2004, pois traz discussdes sobre a

atuacdo da Justica do Trabalho e as implicagdes na negociagdo coletiva do setor publico.
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Alguns estudiosos colocam que o poder normativo da Justiga do Trabalho foi
diminuido e outros que foi extinto.

Para Stoll (2007) a inten¢ao do legislador foi fortalecer e ampliar a negociacao
coletiva.

A Emenda Constitucional n°® 45 estabelece que em caso de greve em atividade
essencial, com possibilidade de lesdo do interesse publico, o Ministério Publico do Trabalho
poderd ajuizar dissidio coletivo, competindo a Justica do Trabalho decidir o conflito.
Observa-se que a redagdo ampla alcanga as a¢des judiciais relacionadas as greves realizadas
pelos servidores publicos.

A Lei n° 7783, de 28 de junho de 1989, que dispde sobre o exercicio do direito de
greve, que define as atividades essenciais e que regula o atendimento das necessidades
inadidveis da comunidade ¢ utilizada por analogia as decisdes do setor publico, sendo
aplicada no que for cabivel, tendo em vista a auséncia de lei especifica.

O Supremo Tribunal Federal concluiu que nao se aplica aos servidores publicos a Lei
n° 7783/89, sequer por analogia.

Tramita na Camara dos Deputados projeto de Lei n°® 4497 do ano 2001, que propde
regulamentar o direito de greve dos servidores publicos, até o presente desconsiderada.

Na realidade a greve dos servidores publicos ¢ realizada com entendimentos
divergentes até que a Instituicdo Parlamentar se posicione de forma efetiva, regulando a

matéria e definindo regras para um processo democratico e eficaz na solugao de conflitos.

7.2.5 Principio da legalidade

O principio constitucional da legalidade ¢ principio essencial, especifico e informador
do Estado de Direito, que o qualifica e lhe da identidade. Este principio nasceu do Estado de
Direito, juntamente com o controle da administracdo pelo Poder Judiciério, constitui uma das
principais garantias de respeito aos direitos individuais (DI PIETRO, 2000).

Os atos administrativos estdo condicionados ao atendimento da lei, pois a
administracdo publica ndo possui liberdade e nem vontade pessoal, diferente da iniciativa
privada que ¢ licito fazer tudo que a lei ndo proibe.

O principio da legalidade apresenta-se como um freio aos abusos e autoritarismos e
posigdes pessoais, restringindo a atuacdo publica aos regramentos legais e resguardando

diretos pessoais e coletivos.
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Para Bandeira de Mello (2003) o principio da legalidade é o antidoto natural do poder
monocratico, pois tem como raiz a idéia da soberania popular, de exaltacdo da cidadania.
Observa-se que diante da analise do referido autor, ndo ha impedimento para o ato de
negociar.

E pertinente a tese de que diante do principio da legalidade pode ocorrer um processo
de discussdo quanto aos temas reajustes salariais ou a implantagdo de um plano de carreiras,
cargos e salarios de servidores publicos, quando elaborado projeto de lei com a participagao
popular, que se discutem aplicagdes dos recursos publicos em investimento e custeio, assim
como as prioridades apontadas pela sociedade, demonstrando que o interesse publico estd

acima da vontade do governante detentor do poder naquele momento.

7.2.6 Principio da eficiéncia

Em 1998 foi aprovada a Emenda Constitucional n® 19 com o objetivo de implantar um
modelo de administragdo publica baseada em resultados. A legislagdo citada encaminhou para
alteragdes como a flexibilizacao da estabilidade dos servidores publicos, a fim de suportar os
limites de gastos com a remuneracdo de pessoal; a instituicdo de critérios de avaliagdo de
desempenho; a proposi¢do de escolas como meio para aprimoramento de pessoal; a
institucionalizagdo dos contratos de gestao.

A nova versao brasileira denominada Nova Administracao Publica ou administragao
publica gerencial se formou em um programa de abrangéncia global, com apoio de centros de
ensino de pesquisa, € com o refor¢co das agéncias internacionais de coopera¢do financeira
(MISOCZKY, 20009).

A mesma autora coloca que processo citado se desenvolveu no Brasil e em quase
todos os paises da Europa, ocorrendo o desmonte das garantias institucionais conferidas aos
servidores publicos.

Ressalta-se as considera¢des de Demari (2007):

[...] a introdu¢do do Principio da Eficiéncia na Carta Cidadd foi usada como
expressdo do combate a ineficiéncia do Estado-Providéncia, demasiado lento,
burocratico e fonte de privilégio para muitos servidores. Ou seja, a conquista da
eficiéncia na Administracao foi utilizada como instrumento de legitimagao simbolica
para a reducdo do Estado e sua aproximag@o ao modelo gerencial de administracao,
sob a bandeira da atuacdo efetiva e voltada aos resultados. [...]

Com intuito da implementagao do modelo gerencial de administragao publica houve a

propagacdo da idéia de atribuir a categoria de servidores publicos privilégios e ineficiéncia
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nos servigos prestados, com a contribui¢do dos meios de informacdo (jornais, editoriais),
demonstrando casos isolados de servidores como se fosse permitido a todos.

Para Misoczky (2009) o movimento de depreciagdo do servigo publico, inserido no
contexto de crescente degradacao dos servigos publicos oferecidos a sociedade, se estabeleceu
como imagem, de que o seu desmonte decorre da acomodacdo do funcionalismo, e ndo das
sucessivas politicas governamentais que destruiram a categoria e privaram o Estado de
pessoal qualificado e estrutura suficiente para o atendimento minimo das demandas dos
Servigos.

Registra Misoczky a plena compatibilidade entre o Estado Eficiente e o Estado Social
(proteg¢do aos direitos fundamentais, os sociais), pois este ndo se consolida sem politicas
publicas eficientes no cumprimento da funcdo estatal de promog¢do da diminuicdo das
desigualdades sociais, tendo em vista que ndo se admite a existéncia de republica democratica
ineficiente.

A idéia ¢ de que num Estado Democrético e Social as sadias relagdes de trabalho entre
a administragdo publica e as entidades de servidores publicos, conforme estabelece a
Convengao n° 151 da OIT, sao condigdes necessarias aos objetivos da eficiéncia dos servigos
publicos.

Através da negociacdo coletiva, da efetiva participacdo dos servidores e da sociedade
nas decisOes administrativas, busca-se a eficiéncia no setor publico, pois o equilibrio entre as
demandas da sociedade e demandas dos servidores publicos locais, tratados também como
cidaddos, que necessitam de estrutura para realizar suas atividades profissionais (condi¢des de

trabalho) e treinamentos profissionais, podera levar a qualidade e eficiéncia tdo desejadas.

7.2.7 Orgamento e finangas publicas

As limitagdes existem, no entanto ndo sdo insuperaveis. O administrador publico
deve cumprir o que dispde os artigos 163 a 169 da Constituicdo Federal, a Lei Federal n°
4320, de 17 de margo de 1964 (normas gerais do direito financeiro para elaboragdo e controle
dos orcamentos e balangos da Unido, dos Estados, dos Municipios e do Distrito Federal, a Lei
Complementar n° 101, de 4 de maio de 2000 (estabelece normas de finangas publicas
voltadas para a responsabilidade na gestdo fiscal, chamada de Lei de Responsabilidade Fiscal,
e ainda o artigo 37 da Constituigdo Federal (toda reivindicagdo dos servidores que

proporciona impacto financeiro aos cofres publicos, deve ser implementada por lei).
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A negociagdo coletiva no setor publico ndo ¢ intransponivel, somente existem
limitacdes legais relativas a concessao de reajustes salariais e gastos com pessoal da
administracao publica.

Deve ficar esclarecido que a negociagdo coletiva ndo se restringe a questdo de
valores remuneratorios, mas envolve também questdes ligadas as condigdes de trabalho dos
servidores. Pode-se negociar a forma de desempenho das fungdes, as condigdes nas quais elas
se realizam, disciplinar outras situagdes nao regradas por lei, outras condigdes de trabalho,

como por exemplo, a flexibilizagdo da jornada de trabalho (STOLL, 2007).
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CAPITULO 8. A MEDIACAO INTERNA COMO VISAO POSITIVA E
TRANSFORMADORA DO CONFLITO

Diante da perspectiva do regramento da negociagdo coletiva no setor publico, deve-se
observar a possibilidade de realizar mediacdes internas a fim de encontrar solugdes para
resolugdes de conflitos, sendo as partes, os conflitantes internos, o responsavel pela
administracao publica investido na fun¢ao de mediador e representante sindical.

A mediagdo interna devido a conflitos internos em 6rgaos publicos deve ser prevista
no acordo coletivo de trabalho entre a administracdo publica e a entidade sindical
representativa da categoria, assim como os critérios para formulagdo de denuncia, os
procedimentos administrativos de realizagdo e finalizacdo da tentativa conciliatéria interna, a
competéncia da mediacdo e elaboragdo de documento ou ata do assunto tratado e resultados e
compromissos alcangados.

Na presente pesquisa tratard o conflito ligado ao assédio moral no ambiente de
trabalho dos servidores publicos federais, podendo posteriormente, utilizar a mesma técnica a
todos os tipos de conflitos.

Lembrando novamente que Beltran (1996) coloca que pode ocorrer na pratica, a
situacdo de um tUnico trabalhador desencadear controvérsia que transcenda o seu interesse
individual, afetando o grupo e assim originando um conflito apenas aparentemente individual.
Que na pratica ocorre um bom numero de conflitos pseudo-individuais, na medida em que
reclamagdes individuais de um trabalhador podem conter matérias que reflitam um interesse
coletivo.

Quando um individuo ¢ agredido moralmente no ambiente de trabalho, o mal estar
naquele ambiente afeta a todos, passando a tratar-se de um conflito coletivo, e por esse motivo
¢ que os entendimentos para resolu¢do do conflito devem ser realizados através da negociagao
coletiva de trabalho. E a mediacio inserida na negociagdo coletiva de trabalho.

Os atendimentos realizados nas Geréncias Regionais do Trabalho ¢ Emprego do
Ministério do Trabalho e Emprego (MTE), quando sdo abertos termos de reclamagdo
constando como objeto da reclamagdo o assédio moral no ambiente de trabalho, observa-se
que no momento da reunido de media¢do o denunciante vem acompanhado de representante
sindical a fim de buscar amparo no caso de ndao se chegar ao consenso e¢ o conflito
permanecer. Participam da reunido de media¢cdo o denunciante, o denunciado, o representante

sindical do denunciante, o mediador (servidor publico do MTE) e eventualmente advogado
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prestando assessoria ao denunciado. O conflito ¢ individual, entretanto tornou-se coletivo
tendo em vista o interesse da representacdo sindical em eliminar do ambiente de trabalho a
pratica de assédio moral como forma de prevengao aos demais trabalhadores.

O mediador ouve as partes, ouve o representante sindical e sugere mudangas no
comportamento, nas expressdes verbais, esclarece acerca da legislagdo e as implicagdes e
infracdes legais que poderdo se estabelecer com a continuidade da pratica denunciada. O
mediador aproxima as partes, numa conversa franca e transparente. Tal procedimento pode
resultar no consenso e sucesso na mediacdo e negociagdo das partes, devido ao esclarecimento
mutuo, por convencimento ou por receio no enfrentamento legal, ou pode resultar na
permanéncia do confronto, seguindo para demandas judiciais.

O objetivo da media¢dao inserida na negociacdo coletiva € resolver e prevenir os
conflitos dessa natureza, evitando onerar as partes, avolumar de processos a Justica do
Trabalho (no caso de empregados celetistas) e causar um dano a saude fisica e psicologica da
vitima e de outros trabalhadores que permanecam no mesmo ambiente.

A prética e a experiéncia na realizacdo das citadas mediagdes e ainda através da
observagdo e resultados positivos que tem alcangado durante anos, demonstra que tal
atividade pode ser inserida na administracdo publica federal, ou seja, realizar reunides de
mediacdes entre conflitantes com a assisténcia de representante da administracdo publica,
preferencialmente do setor de administracdo de recursos humanos, objetivando a harmonia e
prevengdo no ambiente de trabalho, assim caminhando em direcdo a qualidade e
produtividade dos servicos prestados.

E importante ressaltar que o papel da administracio publica nesse momento é de
prevencdo e gestdo mais do que da solugcdo de um problema, pois um ambiente de trabalho
saudavel encaminha a criatividade, a inovagao ¢ a dedica¢ao dos funcionarios em relagao ao
orgdo publico, e o funcionario sauddvel ndo gerard custos ao Estado com afastamentos

médicos e procedimentos hospitalares, assim como se sentira respeitado.
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CAPITULO 9. RESULTADOS

A andlise global demonstra que ha interesse crescente das empresas, das entidades
sindicais e dos governos em elaborar lei especifica, entretanto a pesquisa sobre o assunto
assédio moral no ambiente de trabalho estd concentrada em depoimentos de vitimas, na
caracterizagdo da pratica, mas faltando uma resolug¢ao efetiva, ou seja, ha uma lacuna em
termos de aspectos gerenciais.

Falta uma politica de recursos humanos séria ¢ madura no setor publico a fim de
promover precaucao eficaz a repreensiao do fenomeno assédio moral no ambiente de trabalho.

Os relatos levantados demonstram que a ocorréncia da pratica do assédio moral nos
servicos publicos federais ¢ relevante, € necessario diagnosticar e implementar procedimentos
administrativos de prevenc¢do e resolu¢do dessa forma perversa de administrar pessoas que
tanto traz prejuizos a saude dos individuos, a familia das vitimas, custos sociais e financeiros,
além do desgaste da imagem dos 6rgdos e institui¢des publicas.

A pesquisa mostra que os servidores publicos federais necessitam de esclarecimentos
acerca do assunto assédio moral no ambiente de trabalho, as causas, os tipos, as
conseqiiéncias para a satde fisica e psicologica, assim como as conseqiiéncias legais, no caso
do servidor assediador. Essa divulgacdo podera ser feita através de um processo de integragao
entre os servidores empossados aos respectivos cargos, realizado por profissionais da
administracao de recursos humanos do 6rgao publico, eventualmente através da intranet, na
forma de boletins informativos, e promover debates e reflexdes em face do principio da
dignidade humana. A prevencdo inicial contra esta pratica também deve ser orientada,
conforme consta do topico 2.8 da presente pesquisa, ¢ colocar que no caso da insisténcia e
permanéncia do assédio moral, ainda ha possibilidade de negociar administrativamente
através da mediacdo interna, antes de iniciar um processo administrativo disciplinar, sendo
este ultimo penoso e desgastante.

Através dessas agdes a administragdo de recursos humanos do o6rgdo passa a
demonstrar preocupacao e respeito pelos servidores publicos e também pelo trabalho de cada
um deles.

A gestdo publica necessita mostrar o papel do servidor publico, a importancia do
desempenho cada dia melhor de suas fungdes perante a sociedade. Também compete a

administracdo publica a motivacdo profissional, a humanizacdo da sua participagdo no
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trabalho, priorizando o entendimento e harmonia no ambiente de trabalho, assim refletindo
aos olhos da sociedade.

A negociacao coletiva de trabalho no setor publico encaminha a aproximacao das
partes envolvidas nas decisdes do Estado, servidores, administradores publicos, entidades
sindicais e sociedade, conduzindo a integrag¢@o e ao atendimento de objetivos mutuos, dentro
dos limites legais e proporcionais a toda sociedade.

O tema assédio moral tem sido discutido pelos sindicatos de trabalhadores e servidores
publicos nas mesas de negociacao e na agenda de reivindicacdes, sendo que ¢ uma ferramenta
importante na prevencao contra as praticas de humilha¢do no ambiente de trabalho, entretanto
com uma atuacdo muito timida diante da falta de regramentos para a efetiva negociagao
coletiva de trabalho.

Ressalta-se que a pesquisa demonstrou que em alguns casos (caso “d” como exemplo)
a mudanca de comportamento do assediado faz com que o assediador também mude seu
comportamento, por medo ou por cautela, mas observa-se que falta uma politica de recursos
humanos mais proxima e motivadora para os funciondrios, falta atuacdo sindical local, falta
conhecimento acerca do que seria o assédio moral no local de trabalho e uma abertura para
possibilitar uma negociacao administrativa no caso de conflitos internos.

O caso denominado “e” relata o total descaso da administracdo publica para com os
servidores federais, principalmente aqueles que prestam servigos em unidades do interior dos
Estados, o setor de recursos humanos ¢ distante e nao tem qualquer mecanismo de controle de
conflitos e motivacdo. Observa-se também que o tipo de dentncia formulada através da
ouvidoria do servidor, por si s6 ja deveria ter sido aberto processo para apuragdo, sindicancia
e dependendo da gravidade, um processo administrativo disciplinar, porém nada foi feito.

A bibliografia levantada e estudada sobre assédio moral no ambiente de trabalho ¢
vasta e atual, entretanto quando delimitada ao setor publico ¢ menor, mas também atual,
proporcionando a pesquisa informagdes e conceitos importantes. Observa-se que as
publicagdes estdo voltadas mais para a caracterizagdo da pratica do que para a resolugdo dos
conflitos.

O assunto negociacdo coletiva de trabalho possui inimeras publicagdes apresentando
conceitos e entendimentos semelhantes, no entanto o assunto negociacdo coletiva de trabalho
no setor publico apresenta literatura e entendimentos diversos, optando esta pesquisa para
uma visdo positiva, ou seja, a teoria que admite a possibilidade de negociagdao coletiva no

setor publico.
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Foi pesquisada também a possibilidade de utilizar o mecanismo da negociagao
coletiva de trabalho como forma de resolucdo de conflitos sobre assédio moral no setor
publico, porém nao foi encontrada literatura indicando para a negociacdo administrativa,
mesmo para os servidores publicos celetistas; ha referéncia para demandar na Justica do
Trabalho, no caso dos celetistas, € no caso dos servidores publicos federais regidos pelo
Estatuto Publico, demandar na Justica Federal.

Diante do levantamento da literatura atual e diante da expectativa do regramento da
negociacao coletiva de trabalho no setor publico, a proposta da mediacdo interna definida e
pactuada por negociagdo coletiva de trabalho no setor publico, para resolu¢do de conflitos

internos é inédita.
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CONSIDERACOES FINAIS

A literatura em torno do tema assédio moral no ambiente de trabalho contribui para
esclarecer as ocorréncias e caracterizar como um fendmeno particular entre o assediado e o
assediador.

Essa forma de violéncia que ganhou destaque entre os diferentes atores sociais como
os sindicatos, as empresas, a justica, os juristas, a midia, levou ao esfor¢co para definir,
conceituar o assédio moral e atribuir caracteristicas comportamentais, contribuindo para
imaginar que trata-se de uma manifestagdo individual, elegendo a intencionalidade do
individuo como o aspecto determinante do fendmeno, um conflito entre individuos,
amenizando a abordagem coletiva.

A finalidade do assédio moral ¢ clara, observando os relatos e as praticas vivenciadas,
¢ eliminar o assediado do trabalho, entretanto ¢ necessario analisar que pode representar uma
estratégia de gestdo, responsabilizar o assediador pela atitude perversa, independente das
condi¢des de trabalho e das metas estipuladas, preservando a imagem da organizacao,
institui¢ao ou 6rgao publico. O assédio moral ¢ usado como ferramenta de gestao de controle
sobre o funciondrio, por meio da pressdo humilhante e perversa.

Colocar o conflito como sendo particular entre os envolvidos descaracteriza a
discussdo sobre assédio moral voltadas ao grupo de funciondrios ou servidores. A analise
deve considerar as condi¢des de trabalho e responsabilidades dos empregadores privados ou
publicos, ndo atribuindo as praticas de assédio no trabalho como uma ocorréncia as
caracteristicas individuais dos funcionarios.

Hé uma indiferenca por parte dos administradores publicos quanto a pratica do assédio
moral no ambiente de trabalho, quase que permissiva por parte das chefias, desde que
atendam as metas propostas, as demandas que dé visibilidade e em muitos casos, aos
interesses individuais de quem gerencia a unidade, levando a um ambiente desconfortavel,
cortando iniciativas de cooperagao e solidariedade.

Diante destes aspectos analisados ¢ que a proposta de inserir o tema na negociagao
coletiva de trabalho e enquadrar e padronizar condutas, assim como formas de resolugdo de
conflitos e prevencao contra as praticas de assédio moral no ambiente de trabalho, apresenta-
se ao Estado e a sociedade como uma alternativa transparente, produtiva, democratica,
atendendo a administracao publica gerencial e aos interesses da sociedade, como atendimento

com qualidade e produtividade por individuos motivados e respeitados.
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O estudo tem por objetivo demonstrar a possibilidade de negociacdo coletiva de
trabalho no setor publico, o regramento e as ramificacdes oriundas desse regramento, como a
flexibilizacdo da jornada de trabalho, a realizacdo de banco de horas, a possibilidade de
mediagdo interna para resolucdo e prevencdo de conflitos e outros, demonstrando através de
uma visao positiva de que podera trazer beneficios aos servidores, ao Estado e a sociedade.

A OIT entende que ndo adianta apenas criticar o assediador, indenizar as vitimas,
gastar fortunas com a aten¢ao sanitaria e seguridade social; € necessario agir na fonte, no foco
da nascente. Precisamos entender as causas e motivagdes que levam o assediador a agir de
determinada maneira, sendo essencial para que as a¢des sejam de fato eficazes no combate ao
assédio moral. Erradicar o assédio moral da sociedade ¢ utopia. Devemos entender o que se
passa na mente do individuo perverso para que possamos trabalhar as causas do mal, motivar
a reflexdo dos legisladores, e conscientizar os assediadores no sentido de mudarem seus
valores e carater ou ainda se estabelecer uma administragdo publica com a participagdo e
acompanhamento da sociedade, como forma de controle sobre os individuos perversos, para
que se torne mais transparente, justa ¢ democratica.

As entidades publicas e seus administradores alinhados as politicas publicas devem
trabalhar com a administracdo de recursos humanos direcionados ao foco e objetivos
propostos, mesmo os direcionamentos paralelos devem ter uma vertente produtiva.

Valores como tolerancia as diferengas e respeito ao proximo devem ser trabalhados e
orientados pelo pessoal dos recursos humanos, pois temos que pensar que essa atitude ¢
contagiante, ndo leva a morte, mas ao sucesso com produtividade e qualidade nas atividades
que realizam, atendendo a demanda da coletividade e sociedade.

O sindicalismo constitui um meio eficaz para encaminhar a solugdo de conflitos
através da representacdo dos trabalhadores, levando as negociagdes as partes envolvidas, no
setor publico os representantes da administragdo publica e representantes do sindicato,
servidores publicos, portanto o direito a sindicalizagdo no setor publico coloca em destaque a
questdo da negociacdo coletiva como uma ocorréncia natural.

A presente pesquisa nao esgota a discussao, ao contrario, tem por objetivo justamente
fomenté-la, atentar para o tema, que merece ser analisado pelos estudiosos com mais
interesse, promovendo a possibilidade de tomada de posicdes e atitudes na defesa desse

importante direito.
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Também promover o interesse pelas pesquisas sobre a mediacdo administrativa na
resolugdo de conflitos diversos ligado aos fundamentos e principios da mediagdo, atividades

prévias, formacao do mediador e a visdo positiva que esta atividade causa a sociedade.
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APENDICE A

Sao Carlos, 01 de julho de 2010

Ilmo. Sr. Gerente Regional do Trabalho ¢ Emprego em Sao Carlos
Sr. Antonio Valério Morillas Junior

Prezado Gerente,

Conforme ¢ do conhecimento de V. Sa. estou na fase final do Curso de Especializacao
em Negociacao Coletiva, da Escola de Administracdo — Universidade Federal do Rio Grande
do Sul (UFRGS) e estou realizando uma pesquisa para o Trabalho de Conclusao de Curso
(TCC), sob a orientagdo da Professora Mariana Baldi, cujo objetivo ¢ observar e colher dados
sobre o assédio moral no trabalho: causas, tipos, consequéncias e preven¢do no servigo
publico federal.

Solicito a V. Sa. autorizacdo para consultar e extrair dados de atas de reunido de
mediagdo, no que se refere o assunto pesquisado, ocultando nomes de pessoas e de
instituigdes participantes, e também o consentimento para observar o ambiente de trabalho,
Setor de Relacdes do Trabalho.

Agradeco antecipadamente a colaboracao no estudo proposto.

Contatos com a coordenagdo do Curso (51) 33083725.

Atenciosamente,

Maria da Gloéria Spaziani Rinaldi Gasparini Sdo Carlos, 01/07/2010

Ciente e de acordo com a pesquisa.

Antonio Valério Morillas Junior Sao Carlos, 01/07/2010

Gerente Regional do Trabalho e Emprego em Sao Carlos
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