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Violéncia, Discriminacao
e Assédio no Trabalho

Apresentacdo

O mundo do trabalho e das organizacdes tem sido impactado por uma série
de transformacoes nas ultimas décadas, especialmente com a globalizacao da
economia, as novas tecnologias, a revolucdo da informacao e da comunicacao
etc. Muitos sao os desafios e cuidados necessarios as relacoes de trabalho neste
contexto de mudancas, o que amplia a discussao em torno das situacoes de violéncia,
discriminacao e assédio sexual e laboral. Tais contextos frequentemente afetam o
envolvimento dos funcionarios, as relagdes dos grupos de trabalho, a produtividade
da empresa, ou seja, atingem os individuos, os grupos, as organizacoes e a sociedade.
Também podem levar a viola¢ao e/ou abuso dos direitos humanos, constituindo-se
em uma ameaca a igualdade de oportunidades. Embora essa tematica seja bastante
discutida mundialmente de modo interdisciplinar, uma série de reflexdes sobre
os fendOmenos laborais — suas principais caracteristicas e suas praticas — continua
propiciando indagacoes e questionamentos.

Em junho de 2019, na 1082 Reuniao da Conferéncia Internacional do Trabalho
em Genebra (Suiga), foram aprovadas a Convencao 190 e a Recomendacao 206, as
quais trazem definicoes em relacao a eliminacao da violéncia e do assédio no mundo
do trabalho. Assim, violéncia e assédio constituem-se em ameacas, comportamentos
e/ou praticas inaceitaveis, manifestados uma unica vez ou repetidamente, que
pretendem ou podem causar danos fisicos, psicologicos, econdmicos ou sexuais.

Tais definicoes contribuem para o reconhecimento de que todas as pessoas tém
direito a um local de trabalho livre de violéncia e assédio. Desta maneira, deve
prevalecer uma cultura laboral baseada no respeito mutuo e na dignidade humana
para prevenir comportamentos e praticas dessa ordem. Partindo destas premissas,
esta cartilha busca divulgar informacoes e orientacoes sobre as teméticas violéncia,
discriminacao e assédio no trabalho, tendo como referéncia a Convencao 190
da Organizacao Internacional do Trabalho (OIT). Visa também contribuir na
instrumentalizacdo de praticas preventivas a individuos e organizacdes.

A seguir, vocé encontrard os seguintes temas: violéncia, discriminacao,
assédio sexual e assédio moral no trabalho, bem como, neste ultimo, seus
limites conceituais, suas principais caracteristicas, os impactos nos individuos,
organizacoes e sociedade. Também sao discutidas as possiveis mediagdes de
conflitos de maneira a amenizar situagdes de violéncia no ambiente de trabalho.
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Na segunda parte da -cartilha sao apresentadas possibilidades praticas,
como alguns dos possiveis procedimentos dos trabalhadores que estdao sofrendo
assédio moral, assim como acoes das organizacoes para coibir situacoes de tal
natureza. Por fim, sao descritos instrumentos e normativas de avaliacao. Espera-
se que esta publicacdo possa contribuir para a busca de ambientes e relacoes que
eliminem e/ou previnam situacdes de violéncia, discriminacao e assédio, ao
mesmo tempo que possa também favorecer contextos de promoc¢ao do bem-estar
entre os individuos que neles convivem.

Introduzindo os conceitos de
violéncia, discriminacdo e asséedio

A violéncia esta, frequentemente, associada a guerras, atos de agressao fisica,
violéncia urbana. Nestes sentidos, ela é um ato concreto, visivel, pablico, e que
normalmente resulta num dano palpéavel, objetivo e observavel. O termo violéncia
(originario do latim) é relativo a constrangimento sobre uma pessoa com vistas a
leva-la a realizar algo contrario a sua vontade. Na pratica, pode incluir desde o uso
da forca e da coacdo, até as situacoes de constrangimento fisico ou moral (GOMES;
FONSECA, 2005). Em 2002, a Organizacao Mundial da Satude, através do documento
intitulado “Relatério Mundial sobre Violéncia e Satde”, define violéncia como “o
uso intencional da forca fisica ou do poder, real ou em ameaca, contra si proprio,
contra outra pessoa, ou contra um grupo ou uma comunidade que resulte ou tenha
grande possibilidade de resultar em lesdao, morte, dano psicologico, deficiéncia
de desenvolvimento ou privacdo” (KRUG et al., 2002, p. 5). Isso significa que a
violéncia é um fenomeno complexo e que pode adquirir diferentes formas.

A Lei brasileira n® 11.340, de 7 de agosto de 2006, que objetiva coibir a violéncia
contra as mulheres, define quatro formas de violéncia: a) VIOLENCIA FiSICA,
entendida como qualquer conduta que ofenda a integridade fisica ou satide corporal;
b) VIOLENCIA PATRIMONIAL, condutas que configurem retencdo, subtracio,
destruicao parcial ou total de objetos, instrumentos de trabalho, documentos
pessoais, bens, valores e direitos ou recursos economicos, incluidos os destinados
a satisfazer as necessidades; ¢) VIOLENCIA PSICOLOGICA, comportamentos
que causem dano emocional e diminuicdo da autoestima, que prejudiquem o
pleno desenvolvimento, que visem degradar ou controlar acdes, comportamentos,
crencas e decisoes, mediante ameaca, constrangimento, humilhacao, manipulacao,
isolamento, vigilancia constante, perseguicdo contumaz, insulto, chantagem,
ridicularizacao, exploracao e limitacao do direito de ir e vir ou qualquer outro
meio que cause prejuizo a saude psicologica e a autodeterminacao da pessoa;



d) VIOLENCIA MORAL, entendida como qualquer conduta que configure caltnia,
difamacdo ou injaria. Além destas, ha a VIOLENCIA SEXUAL que, genericamente,
pode ser definida como ato ou jogo que ocorre nas relagoes hétero ou homossexuais
e visa estimular a vitima ou utiliza-la para obter excitacdo sexual nas praticas
erdticas, pornograficas e sexuais impostas por meio de aliciamento, violéncia fisica
ou ameacas (BRASIL, 2001).

As definigoOes gerais apresentadas também fazem parte do mundo do trabalho.
Assim sendo, comportamentos de violéncia, assédio e discriminacao passaram a
chamar a atencao de profissionais e pesquisadores. Dentre eles estdao: intromissao
e criticas a vida privada; humilhacoes verbais; gritos, comentarios humilhantes;
desqualificagdoes; manipulacdes; proibicdo de conversas com o alvo; gestos
agressivos; insalubridade proposital; ameacas fisicas; sabotagem do material de
trabalho; intimidacao fisica; violéncia sexual; importunacdo ou intimidacao com
contato fisico ou verbal; comportamentos violentos, como oprimir, ignorar,
perseguir por assédio ou discriminagao, sendo que esta ultima é definido a seguir.

A discriminacdo no contexto de trabalho

Com base na etimologia, a discriminacao traz a ideia de diferenciar, distinguir.
Neste caso a distin¢ao nao é associada a um significado positivo, mas a tratamento
desigual ou injusto, fundamentado em algum tipo de preconceito. Essa forma de
manifestar um conceito pejorativo preestabelecido frente a determinada pessoa ou
grupo, segundo Pecanha (2011), coloca-a(o) em desvantagem frente a outros.

A discriminacao implica em acao(des) ou omissao(0es) violadora(s) do(s)
direito(s) das pessoas com base em critérios injustificados e injustos tais como:
sexo, etnia, idade, crenca, opcao religiosa, nacionalidade etc. Podem ser individuais
(devido a comportamentos, percepcoes, habilidades, cargos ocupados) ou
relacionados a aspectos de gestao na organizacao (abuso de poder, autoritarismo,
violéncias, assédio moral, organizacao do trabalho, cultura e clima organizacional),
refletindo a propria sociedade com suas contradicoes.

Assim, o termo discriminacido compreende, segundo o Decreto Legislativo
n° 62.150, de 19.1.68 (BRASIL, 1968), toda distin¢ao, exclusao ou preferéncia fundada
naraca, cor, sexo, religiao, opiniao politica, ascendéncia nacional ou origem social que
tenha por efeito destruir ou alterar a igualdade de oportunidades ou de tratamento em
matéria de emprego ou profissao. Este Decreto, que adere a Convencao 111 da OIT,
legisla que deve ser assegurado a todas as pessoas, sem discriminacao, “aigualdade de
oportunidades e de tratamento para o acesso, a colocacao no emprego, a orientacao e
formacao profissional, e as condi¢oes de trabalho” (BRASIL, 1968, p. 01).

VIOLENCIA, DISCRIMINACAO E ASSEDIO NO TRABALHO I
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Os tipos de discriminacdo apresentados por Coutinho (2006) sao:

em razao das relactes de género;

em razdo da raca;

em razao da origem;

em razao da idade;

em razao da pessoa portadora de deficiéncia;

em razao da salde do trabalhador;

em razao do acidente do trabalho.

Nota-se, portanto, que as diferentes formas de discriminacao sao favoraveis
a violéncia. Nos dias atuais, com o culto ao sucesso profissional e o aumento da
competicao por cargos e vantagens, os fenomenos da violéncia, das discriminacoes
e, especialmente, do assédio moral no trabalho apresentam-se com mais forca.
Por isso, considera-se importante analisar suas principais caracteristicas e propor
formas de combaté-la ou ao menos de atenua-la. Além da relacao com este tipo de
violéncia, observa-se que a discriminacao também pode estar associada a questoes
sexuais, como é o caso, por exemplo, da baixa ocupacao dos postos de trabalho de
direcao pelas mulheres e a consequente utilizacao de violéncia sexual por superiores.
A seguir, sao apresentadas a diferenciacao entre importunacao e assédio sexual,
bem como o entendimento sobre o assédio sexual no trabalho.

Importunacao, assédio sexual
e assédio sexual no trabalho

A Lei brasileira 13.718, de 2018, definiu o crime de importunacao sexual como
“praticar ato libidinoso contra alguém sem consentimento para satisfazer a
propria lascivia ou a de terceiro”. Desta forma, agora, “importunacao sexual”, por
meio de atos como beijos sem consentimento, tocar nos seios, na genitalia ou nas
pernas de alguém sem permissao, ou se masturbar/ejacular em uma mulher em
local publico poderao ter consequéncias graves. A penalidade determinada é deum a
cinco anos de detencao, ao condenar atos libidinosos contra alguém, sem consenso,
para satisfazer o proprio desejo ou de uma terceira pessoa. Anteriormente, s6 as
ocorréncias mais graves, como o estupro, estavam previstas no artigo 213 do Codigo
Penal (constranger alguém a ter conjuncao carnal ou a praticar ato libidinoso
mediante violéncia ou grave ameaca) e eram criminalizadas.

O mesmo Codigo, em seu artigo 216, prevé que certos comportamentos
inadequados de carater sexual podem constituir infracao disciplinar e até crime, o
que consiste no assédio sexual. Assim,



“Assédio sexual que designa basicamente todas as condutas de
natureza sexual, em suas varias formas de expressoes (verbais, gestuais
e outras), propostas ou impostas a alguém contra sua vontade, sobretudo
em locais de trabalho. Nunca é um jogo de seducdo. Ou seja, sao
tentativas de troca, sob constrangimento, mesmo que velado, de favores
sexuais por favores institucionais. Caracteriza-se quando uma parte
decide abusar do seu poder de mando e forg¢a a outra a fazer o que ndo
deseja; portanto denota chantagem ou intimida¢do” (HELOANTI;
BARRETO, 2018, p. 147).

Alguns exemplos de atos caracterizadores do assédio sexual no trabalho s3o:

® Pedidos de favores sexuais pelo superior hierdrquico com promessa de
tratamento diferenciado em caso de aceitacao;

® Ameacas ou atitudes concretas de punicao no caso de recusa, como a perda
do emprego ou de beneficios;

® Abuso verbal ou comentario sexista sobre a aparéncia fisica;
Frases ofensivas ou de duplo sentido;

Alusdes grosseiras, humilhantes ou embaracosas;
Perguntas indiscretas sobre a vida privada do trabalhador;
Elogios atrevidos;

Convites insistentes para almocos ou jantares;

Insinuacdes sexuais inconvenientes e ofensivas;

Solicitacao derelacdes intimas ou outro tipo de conduta de natureza sexual,
mediante promessas de beneficios e recompensas;

® Exibicao de material pornografico, como o envio de e-mail aos subordinados;
@ Pedidos para que os subordinados se vistam de maneira mais provocante ou sensual;

® |ntencao de valer-se do posto funcional como um atrativo, ou como
instrumento de extorsdo de privilégios, ou de vantagens indevidas;

® Apalpadelas, friccoes ou beliscoes deliberados e ofensivos.

O que nao é assédio sexual no trabalho:

® Atentativa deaproximacao pararelacionamento amoroso, ou mesmo sexual;

® A tentativa de seducao do companheiro de trabalho, superior ou inferior
hierdrquico;

® A proposta sexual feita sem insisténcia e sem ameaca ou pressao;
® (Comentéarios normais ou elogiosos;

® A condutainconveniente em festas de trabalho, salvo conduta concreta.

VIOLENCIA, DISCRIMINACAO E ASSEDIO NO TRABALHO I n
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H4 muito mais a ser considerado sobre a violéncia nas relagdoes de trabalho
do que somente a violéncia que se traduz em abuso sexual. Em muitos casos, nas
organizacoes, verifica-se uma forma particular de violéncia, sutil e perniciosa,
que gera vitimas entre individuos, grupos e organizacoes. Damos a essa forma de
violéncia invisivel o nome de assédio moral.

Assédio Moral no Trabalho

O Assédio Moral no Trabalho é um tipo de violéncia que expde as pessoas
a situacoes ofensivas e humilhantes. De modo lento, porém progressivo, o assédio
moral vai resultando em sofrimento, dor e baixa produtividade. Desta maneira,
identificar o problema é um primeiro passo para combateé-lo.

O Assédio Sexual nao deve ser confundido com o moral, embora os dois,
as vezes, estejam intimamente relacionados e possuam a mesma matriz: atos de
violéncia explicitos ou sutis. O assédio moral é multilateral, pode ser vertical,
horizontal ou mesmo ascendente; é frequente, continuo, e objetiva submeter
humilhar e, diversas vezes, expulsar o trabalhador que ¢ diferente (discriminacgoes)
ou nao se submete a determinadas relacoes de poder. Frequentemente o desejo
implicito é constranger ou até “destruir” a vitima. No assédio moral, isso ocorre pela
manipulacao e controle, mediante humilhacao e discriminac¢ao, enquanto que, no
sexual, ocorre um constrangimento para obter favorecimento sexual, aproveitando-
se o agente da sua condicdo de superior hierarquico na organizacdo (HELOANTI;
BARRETO, 2018, p. 159) ou de outras formas de dominio, até mesmo entre colegas.

O Assédio Moral no Trabalho nao é um problema recente. Ele persiste ao longo
da historia das relacoes de trabalho, sempre marcadas por um grande desequilibrio
de poder e por diversas formas de discriminacao.

Raizes historicas do assédio moral

O assédio moral surgiu como objeto de pesquisa, em 1996, na Suécia, com Heinz
Leymann. Este psicologo do trabalho realizou um levantamento junto a varios
grupos de profissionais e identificou um fen6meno que denominou “psicoterror”,
ou seja, o terror de origem psicologica. Ele também cunhou o termo mobbing
(um derivado de mob, que significa horda ou bando), devido a similaridade do
“psicoterror” com um ataque grosseiro.

Dois anos ap6s a publicacao de Leyman, a psiquiatra e psicanalista francesa Marie-
France Hirigoyen (2002) introduziu o termo e o tema com o langamento de seu livro
“Assédio moral: a violéncia perversa no cotidiano”, no trabalho e na familia, editado
no Brasil em 2000. O principal diferencial na obra de Hirigoyen foi a definicao de



assédio moral como derivado de atitudes hostis e diferenciado da violéncia pontual.
Trata-se, entdo, daquela violéncia a que a pessoa esta sujeita no cotidiano do ambiente
familiar ou do trabalho, que se repete no tempo e visa destruir psiquicamente o outro
(OLIVEIRA et al., 2017). A autora sempre se mostrou empatica em relacao a vitima,
fugindo de anélises explicativas de culpa do agredido, como se este fosse conivente
com o agressor ou desejasse, inconscientemente, a propria situacao, por masoquismo
ou por expiacao de culpa.

No Brasil, o tema vem sendo amplamente discutido, principalmente apoés a
divulgacao da pesquisa brasileira realizada por Margarida Barreto em sua Dissertacao
de Mestrado em Psicologia Social intitulada “Uma jornada de humilhacoes”, de 2000.
A primeira matéria jornalistica sobre a pesquisa foi publicada na Folha de Sao Paulo no
mesmo ano, trazendo ao publico a importancia da discussao do tema. No ano seguinte,
foi publicado por Freitas o primeiro artigo cientifico sobre o assunto, intitulado
“Assédio moral e assédio sexual: faces do poder perverso nas organizacoes”, abordando
ambas as formas de constrangimento. Barreto e Heloani se juntaram a ela no esforgo
de definir o assédio e caracteriza-lo, levando em consideracao as especificidades da
realidade brasileira (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008). Desde entao diversos
pesquisadores e profissionais de diferentes partes do mundo tém trabalhado para
caracterizar o que ocorre no processo de assédio moral no trabalho.

2

E comum que o assédio moral comece de forma sutil, confundindo-se com
uma brincadeira de mau gosto, conflitos latentes ou eventuais, o que dificulta
para que a pessoa comece a reconhecé-lo como um problema sério e presente em
determinados ambientes de trabalho. Isso porque o assédio moral é uma violéncia
predominantemente psicologica e, portanto, subjetiva, mas que, ao longo dos
anos, ganhou importancia, principalmente pelas consequéncias a saide mental do
trabalhador (TOLFO; OLIVEIRA, 2015). E importante que os eventos de violéncia
moral possam ser reconhecidos pelos trabalhadores como situacoes evitaveis, que
demandam medidas de intervencao, pois deixar de reconhecer tais situacoes seria
torna-las ainda mais violentas e persistentes. E para que o assédio moral possa ser
reconhecido é preciso saber a sua definicao e as formas pelas quais ele se apresenta.

Para efeito desta publicacdo informativa sera utilizado o termo Assédio Moral
no Trabalho (AMT). Trata-se de “uma conduta abusiva, intencional, frequente e
repetida, que ocorre no meio ambiente laboral, cuja causalidade se relaciona com
as formas de organizar o trabalho e a cultura organizacional, que visa humilhar
e desqualificar um individuo ou um grupo, degradando as suas condicoes de
trabalho, atingindo a sua dignidade e colocando em risco a sua integridade
pessoal e profissional” (HELOANI; BARRETO, 2018, p. 53). E ttil destacar que
uma das caracteristicas principais do assédio moral é a repeticao, pois as agressoes
podem nao ser diretas, mas elas sao constantes e se tornam frequentes o suficiente
para provocar fragilidade, inferioridade e sofrimento.

VIOLENCIA, DISCRIMINACAO E ASSEDIO NO TRABALHO I
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Principais caracteristicas do
Assédio Moral no Trabalho

O Assédio Moral no Trabalho caracteriza-se pela degradacao das condicoes de
trabalho, prevalecendo atitudes hostis e condutas negativas no relacionamento
entre chefias e subordinados ou entre os colegas de trabalho. Os elementos que
constituem as situacoes de assédio moral sao:

— Intencionalidade: o assediador visa forcar o outro a desistir do emprego,
mudar de setor, sujeitar-se a situacoes humilhantes, entre outras intencoes;

— Temporalidade e repetitividade: sequéncia de eventos que acontecem
varias vezes durante um determinado periodo de tempo e que apresenta varias
estratégias para conseguir o mesmo fim, como um processo;

— Degradacao das condicoes de trabalho: expde a riscos, interfere no
ritmo de trabalho e na produtividade, causa problemas a satide, ao bem-estar e
impacta no desempenho profissional dos trabalhadores;

— Direcionalidade: uma pessoa do grupo é o alvo do(s) assediador(es) e pode
se originar de diferentes direcoes (HIRIGOYEN, 2002), como sera especificado a
seguir:

1) Um colega é assediado por outro colega (horizontal);
2) Um superior é assediado pelo subordinado (ascendente);

3) Um subordinado é assediado pelo chefe (descendente): é o
caso mais comum de expressao de abuso de poder de chefes;

4) Misto: quando o assédio provém de diferentes direcdes.

A partir de diversas fontes foi possivel descrever situacoes que acontecem no
ambiente de trabalho e podem vira se configurar como assédio moral. Para Hirigoyen
(2002) os comportamentos que caracterizam o Assédio Moral no Trabalho sao:

Degradacao proposital das condicdes de trabalho
Retirar do assediado a sua autonomia;
Nao transmitir informacoes Uteis para a realizacao de tarefas;

([

([

® (ontestar sistematicamente as decisdes do assediado;
® (riticar seu trabalho de forma injusta ou demasiada;

[ ]

Privar o assediado de acessar seus instrumentos de trabalho: telefone, fax,
computador etc.;

® Retirar o trabalho que normalmente lhe compete e dar permanentemente
novas tarefas;



Atribuir proposital e sistematicamente tarefas inferiores ou superiores as

suas competéncias;

Pressionar o assediado para que nao exija seus direitos;

Agir de modo a impedir ou dificultar que o assediado obtenha promocao;
Causar danos em seu local de trabalho;

Desconsiderar recomendacoes médicas;

Induzir a vitima ao erro.

Isolamento e recusa de comunicacao

Interromper o assediado com frequéncia;

Ndo conversar com o assediado, tanto os superiores hierarquicos quanto

os colegas;

Comunicar-se unicamente por escrito;

Recusar contato, inclusive visual;

Isolar o assediado do restante do grupo;

lgnorar a presenca, e dirigir-se apenas aos outros;
Proibir que colegas falem com o assediado e vice-versa;

Recusa da direcao em falar sobre o que esta ocorrendo.

Atentado contra a dignidade

Fazer insinuacdes desdenhosas;

Fazer gestos de desprezo para o assediado (suspiros, olhares, levantar de

ombros, risos, conversinhas etc.);

® Desacreditar o assediado diante dos colegas, superiores ou subordinados;
® (Cspalhar rumores a respeito da honra e da boa fama do assediado;

® Atribuir problemas de ordem psicoldgica;

® (riticar ou brincar sobre deficiéncias fisicas ou de seu aspecto fisico;

® C(riticar acerca de sua vida particular;

® Zombar de suas origens, nacionalidade, crencas religiosas ou conviccoes
politicas;

® Atribuir tarefas humilhantes.

Violéncia verbal, fisica ou sexual

Ameacar o assediado de violéncia fisica;
Agredir fisicamente;

Comunicar aos gritos;

VIOLENCIA, DISCRIMINACAO E ASSEDIO NO TRABALHO I
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® |nvadir sua intimidade, por meio da escuta de ligacGes telefonicas, leitura
de correspondéncias, e-mails, comunicacdes internas etc.;

® Seguir e espionar o assediado;
® Danificar o automével do assediado;

® Assediar ou agredir sexualmente o assediado por meio de gestos ou
propostas;

® Desconsiderar os problemas de salde.

A continuidade dos ataques torna o assediado acuado, com sentimentos de
menos-valia, o que contribui para seu isolamento social e o fortalecimento da espiral
de consequéncias negativas, pois quanto mais isolado, mais sera atacado pelo(s)
assediadores. Em muitas situacoes o assediado nao expoe para seus familiares, colegas
de trabalho e amigos o que est4 acontecendo, o que dificulta a visibilidade da situacao.
O apoio dos pares e familiares € uma importante estratégia de enfrentamento ao
estresse decorrente do assédio moral. E comum que o trabalhador se sinta culpado,
por estar sozinho, fragilizado, e com sentimentos de inferioridade, o que torna mais
dificil reconhecer a situagdo como um problema organizacional.

Frequentemente o assédio moral é associado unicamente as relagoes
interpessoais, como resultante de problemas entre um assediado e o assediador.
Entretanto, essa forma de violéncia no ambiente de trabalho nao se reduz a
tanto, pois nao comporta unicamente fatores pessoais, mas é resultante de uma
combinacdo de causas relacionadas as pessoas, ao ambiente de trabalho e as
condicoes organizacionais do trabalho.

Assédio Moral no Trabalho
como assunto organizacional

E preciso ter em mente que o assédio moral é em si um problema organizacional
porque ocorre no ambiente de trabalho, entre pessoas que sdo parte da estrutura
organizacional. O assédio moral decorre de papéis organizacionais e encontra
espaco em questoes ou aspiracoes organizacionais e institucionais, o que torna a
organizacao (fabrica, escola, hospital etc.) corresponsavel pelos atos culposos ou
dolosos que ocorrem em seu interior. Assim, no assédio moral, a violéncia ocorre
no ambiente de trabalho a partir de relacoes de poder consideradas abusivas,
incluindo ameacas e intimidacoes.

2.

E necessario que esteja relacionado as organizacoes de trabalho para se
identificar as caracteristicas desse meio que favorecam o aparecimento de situacoes
de violéncia. Diante disso, sdo desenvolvidas acoes preventivas, de controle e de
correcao, passando a fazer parte do cotidiano do trabalho. Toda organizacao tem



definido, explicita ou implicitamente, os padroes de relacionamentos, aquilo que é
certo, desejavel, esperado, o que é considerado importante para os que trabalham
nela, valorizado, determinando também os graus de autonomia e responsabilidade
das pessoas envolvidas. Assim, toda decisao ou omissao dos lideres diante de uma
situacdo organizacional parte também de uma escolha e gera impactos
importantes nesse espaco.

Algumas situacoes na organizacao facilitam o surgimento de comportamentos
violentos, abusivos e humilhantes. Ambientes em que a cultura e o clima
organizacional sao permissivos tornam os relacionamentos entre os trabalhadores
desrespeitosos e estimulam a conivéncia com o abuso intencional. Um ambiente
de trabalho com competicao acirrada, culpabilizacdo individualizada, prejuizo pelo
atendimento de metas descabidas, ritmo acelerado, inflexibilidade nas decisoes
torna-se um espaco onde apenas o aspecto economico € levado em consideracao, e
todas as agOes sao aceitas para atingir o objetivo final. Cria-se, a partir disso, um
ambiente em que a violéncia interpessoal passa a fazer parte integrante, como se ela
fosse inerente ao trabalho realizado. A OIT contribui com conclusdes importantes
sobre o tema e adverte que a violéncia psiquica tem aumentado de forma vertiginosa
no ambiente de trabalho em todo o mundo (FREITAS, 2007).

Fatores psicossociais na organizacao: os novos riscos

Segundo a Agéncia Europeia de Seguranca e Saude no Trabalho, os riscos
psicossociais sdo percepgoes subjetivas que o trabalhador tem da organizacao do
trabalho. E podemos identifica-los através de instrumentos como protocolos e
questionarios que, apos analisados, indicam a possibilidade de ampliacao dos danos
a saide de quem trabalha, atingindo a 4rea psiquica, a moral e o intelecto, dentre
outros aspectos. Contidos na ideia de riscos psicossociais, estdo os estressores
emocionais, interpessoais e aqueles ligados a organizacao do trabalho. Como se vé,
todos nos estamos expostos as condicoes de humilhacao no ambiente laboral. No
entanto, alguns sdo mais vulneraveis que outros; os que retornam ap6s afastamentos
por doencas do trabalho; os questionadores das politicas das metas intangiveis e
da expropriacao do tempo vivido em familia; os dirigentes e integrantes das CIPAs
combativos etc. (HELOANI; BARRETO, 2018, p. 41-43).

O que ndo é assédio moral
Ainda que os conflitos sejam inevitaveis, causando aborrecimentos ou

descontentamento para as partes envolvidas, € preciso cautela para que usuais
desavencas, circunstancias ou contrariedades nao sejam consideradas assédio.
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Pequenos atritos, tensdes habituais, bem como divergéncia de ideias nao sao
necessariamente formas de abuso e humilhacao.

Ha, entretanto, situacOes inevitaveis nas interacoes entre as pessoas, mas que
nao se configuram como assédio, tais como:

a) Condicoes inadequadas de trabalho

Mas condigoes de trabalho sdo indesejaveis, mas nao caracterizam o assédio
moral. Por exemplo, caréncia de recursos e instrumentos de trabalho, iluminacao e
infraestrutura inadequada, espaco insuficiente e trabalho em situacoes de risco ou
ergonomicamente desfavoraveis. Estas condi¢des somente sdo consideradas assédio
se um trabalhador (ou um grupo) for tratado desse modo e sob tais condicoes com
o objetivo de desmerecé-lo, humilha-lo ou desestabiliza-lo, como forma de pressao
para que seja mais operoso, se submeta a vontade do agressor, desista de seus
direitos ou para que deixe a organizacao.

b) Cobrancas de trabalho

A expectativa de que o trabalhador exerca suas atribuicoes e que o trabalho seja
executado com zelo e dedicagdo, assim como exigir que se comporte no ambiente
de trabalho de maneira condizente com as normas legais, éticas e regimentais nao
se configura em assédio moral.

c) Situacoes pontuais

Ocorréncias como uma fala depreciativa, um comportamento que gera
constrangimento, uma repreensao aspera ou uma eventual humilhacao por si
s6 nado caracterizam assédio. Embora esses comportamentos possam produzir
dano moral, para que sejam considerados assédio moral é necessario repeticao e
frequéncia, indicando processualidade.

d) Situacoes conflituosas

Em um conflito, o relativo equilibrio de poder permite aos oponentes falar
abertamente, e manter a possibilidade de cada qual defender seus interesses.
Algumas situagoes tais como transferéncia de postos de trabalho, substituicao de
pessoas em funcdes de chefia, mudanca das atividades, entre outras, podem gerar
conflitos, mas, isoladamente, nao se configuram como assédio moral. No entanto,
a demora na resolucao das situacoes conflituosas tende a evoluir ao assédio moral
e para evita-las serao apresentadas nesta cartilha formas de lidar com os conflitos.

Embora nao sejam o mesmo que assédio moral, estes comportamentos deverao
ser tratados por meio de acoes de prevencao, controle e correcao previstas na politica
de gestao de pessoas da organizacdo, em especial da area de saude e seguranca,
considerando que também afetam a satde e o bem-estar das pessoas.



Os impactos da violéncia no trabalho

Os efeitos prejudiciais sentidos em um ambiente de trabalho onde existem situacoes
de discriminacoes, violéncias, danos e assédio moral sdo inimeros e afetam os envolvidos
(organizacdo, equipes e trabalhadores) e também a sociedade como um todo.

— No ambito da sociedade

Na sociedade pode ocasionar a incapacitacao precoce de profissionais, despesas
de atendimento médico, aumento dos indices de suicidio, aposentadorias precoces,
custo produtivo do profissional afastado por invalidez ou reducao do potencial
empregaticio.

— No ambito organizacional

Ocorre com maior frequéncia o afastamento de trabalhadores por doenca
e acidentes de trabalho, elevado indice de absenteismo, rotatividade dos
profissionais, defeitos em equipamentos e materiais. Também pode acontecer
queda na produtividade da organizacao, perda de pessoal e processos judiciais,
que acarretam em prejuizos financeiros, o que gera despesas com as rescisoes de
contrato, selecao de pessoal e treinamentos. Segundo a Organizacao Mundial da
Saude (2002), a violéncia no local de trabalho causa também:
Menor desempenho no trabalho;
Menor qualidade dos produtos ou do servico, e producao mais lenta;
Diminuicao na competitividade;
Danos a imagem da organizacao;
Menor motivacao e moral mais baixa;

Menor lealdade para com a organizacao;

Niveis mais baixos de criatividade;

Diminuicao da orientacao para o trabalho.

A organizacao do trabalho inadequada e a ma gestao dos conflitos ainda se
relacionam intimamente com a aparicao de condutas hostis, e entre as situagoes de
risco ao assédio e as discriminacoes estao as seguintes:

® C(Cultura organizacional que, explicita ou implicitamente, aprova os
comportamentos de assédio;

® |nseguranca no emprego;

® Mudancas constantes e/ou repentinas na organizacao;

® Supervisao autoritaria ou demasiadamente permissiva;
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® Ambiente de desrespeito, inveja, rivalidade, competitividade dos gestores,
e entre trabalhadores;

® (aréncia de comunicacao e de fluxo de informacdes eficaz;
® Excesso de exigéncias por parte da organizacao;

® Auséncia de uma politica adequada para tratar dos temas e de valores
positivos comuns.

— No ambito individual e das relacoes sociais
Afeta os aspectos psicossociais da vida do trabalhador, causa desordens

profissionais, familiares, afetivas e psiquicas, com sintomas na saude,
principalmente de natureza psicossomatica. Diversas sao as expressoes individuais
e relacionais de sofrimento apresentadas pelos trabalhadores e que podem se
manifestar isoladamente ou mesmo em conjunto:

® Quadros de ansiedade, depressao, transtorno de panico;
® [nsdnia, pesadelos, distlrbios do sono;

® Tristeza profunda, angustia, estresse, crises de choro, mal-estar fisico e
mental;

Cansaco exagerado;

Baixa autoestima;

Diminuicao da capacidade de concentracao e meméoria;
Irritabilidade;

Isolamento social;

Reducdo da libido;

Sentimento de culpa;

Uso excessivo de alcool e drogas;
Aumento da pressao arterial,;
Disturbios digestivos;

Falta de motivacao;

Aumento de peso ou emagrecimento exagerado;

Pensamentos ou tentativas de suicidio.




Acoes para prevenir,
controlar e corrigir a
violéncia, discriminacao
e assédio no trabalho

O que o TRABALHADOR pode fazer quando
esta sofrendo uma situacao de violéncia,
discriminacado ou assédio moral?

® Registrar: anotar tudo o que acontece, realizar um registro didrio e
detalhado do dia a dia do trabalho;

® Coletar provas: coletar e guardar provas das situac6es como, por exemplo,
bilhetes do agressor, documentos que demonstrem tarefas impossiveis de
serem cumpridas ou inlteis, e-mail com informacdes importantes;

® Buscar testemunhas: procurar conversar com 0 agressor sempre na
presenca de testemunhas, como um colega de trabalho de confianca ou
representante do sindicato;

® Formar rede de resisténcia: reforcar a solidariedade no ambiente de
trabalho, na tentativa de criar uma rede de enfrentamento as condutas do
agressor, e dar visibilidade a situacao;

® Buscar orientacdes na organizacdo: procurar a area de gestao de pessoas
da organizacao para relatar os fatos e exigir providéncias a serem tomadas;

® Elaborar documentos com relato do ocorrido: exigir explicacoes do
agressor por escrito, enviar informacdo a gestdao de pessoas, guardar o
comprovante de envio e possivel resposta;

® Buscar orientacao no sindicato: procurar o sindicato da categoria que
pode contribuir nestas situacdes, na tentativa de buscar caminhos para a
resolucao do conflito;

® Buscar apoio profissional: contar com apoio de profissionais da saude
como médicos, psicélogos, psiquiatras; ou do direito, por meio de orientacao
juridica de como proceder nesta situacao;

® Buscar outros apoios: contar com o apoio dos amigos e familiares.
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O quea ORGANIZA,CZ\O pode fazer para coibir
situacoes de assédio no ambiente de trabalho?

® Formular uma politica que defina assédio, formas de prevencdo, de
assisténcia ao assediado e de punicao ao assediador;

® Elaborar um fluxo para recebimento da queixa e de encaminhamento das
questdes administrativas;

® Formular cédigo de ética da organizacao, abordando o que é permitido e o
gue nao é aceito;

® Elaborar estratégias organizacionais para acolher as queixas, por meio
da area de gestao de pessoas, para que o trabalhador assediado tenha o
direito de se manifestar, denunciando a agressao a que foi vitima. Poderd ser
por escrito e sigilosamente;

® Criarespacoscoletivosdediscussao,quepodemserdentrodaorganizacao,
onde os envolvidos possam expor os problemas e expectativas, facilitando a
comunicacao;

® Apurar as situacdées de assédio moral e devidas punicées quando for
necessario, pois 0s modos como os gestores da organizacao solucionam tais
conflitos podem favorecer ou diminuir o aparecimento de novas situacoes.

Intervindo nos conflitos para
evitar a violéncia no trabalho

Os conflitos inerentes a violéncia laboral podem ser administrados e resolvidos
de forma adequada a partir da politica organizacional de prevencao e combate ao
assédio no trabalho e as outras formas de violéncia. Cabe ressaltar que o conflito
€ um processo geralmente progressivo, assim como o assédio, que pode
decorrer do primeiro, e quanto mais adiantado o processo, tanto mais sera
destrutivo aos individuos envolvidos e a organizacao.

A figura 1, baseada no trabalho de Glasl (1982), demonstra os estagios do
conflito e as respectivas acoes de intervencao.

Dado que os relacionamentos dentro das organizacoes de trabalho sao longevos
e inevitaveis, os processos de resolucdo de conflitos devem necessariamente
considerar estes fatores fundamentais. Assim, destacam-se a negociacdo e a
mediacao que devem fazer parte da politica e de treinamento especifico de chefias,
orgaos responsaveis pela satiide e seguranca ocupacionais e profissionais de gestao
de pessoas. Destaca-se o fato de que o mediador devera possuir suficiente poder
institucional para fazer frente a um possivel assediador.
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conflito ohi Confrontages muito dificeis, o oponente é visto
FASE PRINCIPAL 1 e hostilidade aberta como desprovido de dignidade humana, a
destruigdo prevalece a meta passa a ser prejudicar o
FASE PRINCIPAL 2 outro e ndo caminho para a condiliagdo.

FASE PRINCIP
FRONTEIRA FRONTEIRA IREPNINCIEELD

Estdgios e fronteiras da progressdo do conflito

Figura 1. Estagios e intervencodes dos conflitos

Fonte: Oliveira, R. T., Fantin, J., & Santos, G. (2020) Elaborado pelos autores a partir de Glasl
(1982).

Considerando a progressividade do fenomeno do conflito podem-se estabelecer
técnicas especificas de acordo com o grau atingido. Assim, quanto mais no inicio
for a atuacdo, mais facil serd tornar a disputa em uma experiéncia positiva
de aprendizagem e mudanca adequada para a convivéncia saudavel. No
entanto, é necessario nao deixar que o conflito progrida. Para isso, aconselha-
se o uso da negociacdo se o conflito permitir o diidlogo, e caso ja tenha
evoluido a ponto de dificulta-lo, o indicado é que se utilize a mediacao.

A figura 2 demonstra de forma esquematica os processos de solu¢ao de conflitos.
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i Arbitragem quando por impossibilidade de Aforca do arbitro esta em sua designagao
uma solugéo construida pelas partes estas social como capaz de arbitrar uma solugdo
A requisitam um terceiro para decidir por eles independente da vontade das partes.

Wibikages i as questdes contestadas.

Conciliagdo baseada na objetividade A forca do do conciliador esta em sua
: : na resolucéo do conflito ndo estdo autoridade técnica e intelectual capaz
em questdo o relacionamento futuro de demonstrar os caminhos a serem

A
Conciliagéo IX‘.‘ rf e o envolvimento emocional seguidos pelas partes.

Mediagdo que é a busca pelo consenso
sobre a desavenca entre as duas partes

Poder de atuagao da terceira parte

Mediagéo envolvidas, de forma a preservar o
relacionamento a longo prazo.
O mediador é um elemento facilitador
i i Negociagio se refere a atuagdo
quando duas ou mais partes trocam
E g bens ou servigos e tentas encontrar
Y um acordo quanto ao denominador
Negociagdo comum para ambos
>
Controle das partes

Figura 2. Modelo de resolucao de conflitos
Fonte: OLIVEIRA, R.T. Assédio moral no trabalho. 2016. 35 slides.

Quando se estabelecem ac¢oes para a solucao dos conflitos em uma organizacao
e ha necessidade de uma terceira parte, o ideal é que se proceda a uma mediacao,
ja que o relacionamento continuado e de longo prazo exige uma solucao benéfica
entre as partes e que permita recompor uma interacao saudavel. O quadro a seguir
sintetiza este modelo de atuacdo. O mediador nao interfere na decisao final das
partes, apenas conduz o didlogo por meio do estimulo e garantia de conversa franca
e sem agressoes entre os mediados. A atuacao do mediador consiste em promover
tanto um equilibrio entre os envolvidos quanto a defesa de seus interesses, buscando
o que ha de comum entre eles e atuando como um facilitador do processo.

Etapas do processo de mediacao de conflitos
® [Mediador redne as pessoas envolvidas no conflito em um espaco neutro;

® [ediador inicia seu trabalho com as apresentacdes, criando um ambiente
cooperativo ao apresentar as regras do processo;

® [Mediador escuta cada uma das partes e investiga para compreender os
interesses;

® [Mediador resume o que ouviu e esclarece mal-entendidos;

® As partes sao estimuladas a criar possibilidades de solucdes e escolher o
que melhor atende seus interesses;

® Por fim, é redigido um acordo que seja equilibrado, baseado em critérios
objetivos e dados de realidade.



EXPLANACAO

AUTORES

CONCEITOS

A mediacao é considerada um processo
pacifico de resolucao de conflitos, em
gue uma terceira pessoa, imparcial e
independente capacitada para essa
tarefa, facilita o dialogo entre as partes,
para que melhor entendam o conflito e
busquem alcancar solucoes possiveis.

Sampaio; Neto
(2017), Dias (2017)

A mediacao é entendida como

um modelo de tratamento de
conflitos capaz de lidarcom a

atual complexidade, e ao mesmo
tempo voltada a potencializacao do
consenso que possibilite a sociedade
a reapropriacao do conflito nao para
nega-lo, uma vez que é inerente aos
homens, mas para responder a ele por
meio de construcoes autdnomas e de
consenso.

Spengler (2010)

OBIJETIVOS

Auxiliar pessoas a construirem
consenso sobre uma determinada
desavenca, nao primando pelo acordo,
mas pela desconstrucao do conflito e
conseqguente restauracao do dialogo e
da convivéncia pacifica no ambiente de
trabalho.

Almeida (2015)

Buscar acordos entre pessoas, por
meio da transformacao da dinamica
adversarial, em uma dinamica
cooperativa, improvavel no contexto.

Muskat (2005)

CARACTE-
RISTICAS

Uma das caracteristicas interessantes
da mediacao é que ela é célere, se
comparada aos outros meios de
resolucao de conflitos, como o judicial
ou a arbitragem.

Sampaio; Neto (2017)

Outras caracteristicas da mediacao sao:

o carater voluntario e livre das partes,
a confidencialidade; o formato informal
e oral, a reaproximacao das partes e o
carater de colaboracao.

Fonte: Oliveira, R. T., Fantin, J., & Santos, G. (2020).

Cunha; Leitdo (2011)
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Algumas técnicas sao importantes para executar a mediacao, tais como: técnica do
resumo, parafrase, arte de perguntar, validacao de sentimentos e emocoes, siléncio,
inversao de papéis, escuta ativa. Estas sugestoes constam do Manual de Mediac¢ao de
Conflitos Individuais do Ministério do Trabalho que pode ser acessado no endereco:

http://www.dominiopublico.gov.br/download/texto/troo0007.pdf

Atividades recomendadas frente as situacoes de discriminacao,
violéncia, assédio sexual e moral

® [nstitucionalizarocompromisso entre empresarios, chefias e trabalhadores
com um pacto ético de promover um ambiente livre destes problemas;

® CElaborar e executar politica de prevencdo e tratamento dos casos;

® Definir os comportamentos considerados aceitaveis e inaceitaveis;

® Normatizar e divulgar as consequéncias do descumprimento das normas
estabelecidas e as sancdes correspondentes;

® Descrever e divulgar os fluxos e procedimentos de trabalho que serao
utilizados na notificacao, prevencao e tratamento;

® C(specificar e capacitar sobre as atribuicoes das chefias e dos colegas,
respectivamente, para a garantia da confidencialidade e de denuncias;

® Sistematizar dados sobre mudancas nos comportamentos dos
trabalhadores (aumento de absenteismo, afastamentos do trabalho, tensdes,
discussoes, insinuacdes sexuais, chantagem e/ou intimidacao etc.);

® Projetar o trabalho de forma a dar maior autonomia possivel para o
trabalhador quanto a maneira de fazer suas atividades;

® Reduziramonotoniaeampliarocontrole sobre otrabalho porparte dotrabalhador;

® Fornecer informacdes claras, adequadas e suficientes para a execucao
correta das atividades;

® Fomentaraatuacaodostrabalhadores,atravésdeprogramasparticipativos,
nas politicas e planos de prevencao e tratamento dos casos de violéncia,
assédio e discriminacdo e de melhorias do ambiente de trabalho;

® Prestar atendimento médico e psicolégico aos trabalhadores, quando
necessario;

® Cnvolver os trabalhadores na avaliacao de risco;

® [Cxplicar os motivos, 0s meios e os resultados esperados dos métodos de
avaliacao;

® Promover o monitoramento dos ambientes de trabalho e dos casos
identificados;

® Oferecer apoio as vitimas.



A atuacdo governamental para a
Igualdade de Oportunidades no Trabalho

Ao longo da cartilha é possivel observar que a violéncia no trabalho é todo
o ato que ameaca ou agride, fisica ou psiquicamente, o trabalhador devido a
sua atividade laboral e que pde em perigo sua seguranca, saude ou bem-estar.
Entretanto, atos de violéncia, assédio e discriminacao se chocam com a ideia de
igualdade de oportunidades nas organizacoes de trabalho, atuacao que cabe ao
Ministério Publico do Trabalho, por meio da Coordenadoria Nacional de Promocao
de Igualdade de Oportunidades e Eliminacao da Discriminacao no Trabalho —
COORDIGUALDADE. Trata-se de um 6rgao consultivo de abrangéncia nacional
que tem por objetivo incluir minorias e cidadaos(as) discriminados(as) no mercado
de trabalho que por suas condicoes encontram entraves em exercer sua cidadania
plena. Sao exemplos: pretos, deficientes, mulheres, indigenas, LGBTs, dentre
outros. Tem como finalidade a busca de garantias das condicoes equanimes nos
critérios de selecao, promocao, remuneracao e condicoes de trabalho.

A Coordenadoria Nacional de Promocao de Igualdade de Oportunidades e

Eliminacao da Discriminacao no Trabalho (COORDIGUALDADE) atua em trés eixos:
® (Combate a discriminacao a trabalhadores;

® [nclusaonosambientes detrabalho da pessoa com deficiéncia ou reabilitada;

® Protecdo daintimidade dos trabalhadores.

Alguns instrumentos e normativas de avaliacao

Sobre assédio moral no trabalho
® Cscala Laboral de Assédio Moral (ELAM)

RUEDA, F. J. M.; BAPTISTA, M. N.; CARDOSO, H. F. Construcao e estudos
psicométricos iniciais da Escala Laboral de Assédio Moral (ELAM). Avaliacao
Psicologica, v. 14, n. 1, p. 33-40, 2015.

® Cfscala de Assédio Moral no Trabalho

MARTINS, M. C.; FERRAZ, A. M. S. Assédio moral nas organizacoes. In: SIQUEIRA,
M. M. M. (Org.). Novas medidas em comportamento organizacional. Porto
Alegre: Artmed, 2014, p. 25-38.

® |nventario de Comportamentos Negativos

EINARSEN, S.; HOEL, H.; NOTELAERS, G. Measuring exposure to bullying and
harassment at work: validity, factor structure and psychometric properties of the
Negative Acts Questionnaire-Revised. Work & Stress, v. 23, n. 1, p. 24-44, 2009.
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Sobre riscos psicossociais no trabalhos

AGENCIA EUROPEIA PARA A SEGURANCA E SAUDE NO TRABALHO. Inquérito
europeu das empresas de riscos novos e emergentes (ESENER). 2010.
Disponivel em: <http://osha.europa.eu/pt/publications/reports/pt_eseneri1
summary.pdf/view>. Acesso em: 20 jan. 2020.

BRASIL. Ministério do Trabalho e Emprego. Normas regulamentadoras
de seguranca e saude do trabalho. NR-35 — Trabalho em Altura.
Brasilia, DF, 2012a. Disponivel em: http://portal.mte.gov.br/data/files/8A7C816
A3D63C1A0013DAB8EA3975DDA/NR- 35%20(Trabalho%20em%20Altura).pdf.>.
Acesso em: 19 dez. 2019.

BRASIL. Ministério do Trabalho e Emprego. Normas regulamentadoras de
seguranca e saude do trabalho. NR-33 — Seguranca e satde nos trabalhos
em espacos confinados. Brasilia, DF, 2012. Disponivel em: <http://portal.
mte.gov.br/data/files/8A7C816A39E4F614013A0CC54B5B4E31/NR-33%20
(Atualizada%202012).pdf.>. Acesso em: 19 dez. 2019.

ALVES, M. G. M.; CHOR, D.; FAERSTEIN, E,; LOPES, C. S.; WERNECKE, G. L.
Versao resumida da “job stress scale”: adaptacao para o portugués. Revista de
Saude Publica, v. 38, n. 2, p. 164-171, 2004.

SILVA, C.F. Copenhagen Psychosocial Questionnaire. Fundacgao para a Ciéncia
e para a Tecnologia. Analise Exacta: Portugal, 2006.

MINISTERIO DE EMPLEO Y SEGURIDAD SOCIAL DE LA ESPANA. Guia de
actuaciones de la inspeccion de trabajo y seguridad social sobre riesgos
psicosociales. Madrid: Lerko Print S.A, 2012.

MENDES, A. M.; FERREIRA, M. C. Inventario sobre Trabalho e Riscos de
Adoecimento — ITRA: Instrumento auxiliar de diagnoéstico de indicadores criticos
no trabalho. In: MENDES, A. M. B. (Org.). Psicodinamica do trabalho: teoria,
método e pesquisa. Sao Paulo: Casa do Psicélogo, 2007. p. 111-126.

Sobre satide mental

GUIMARAES, L. A. M.; MACFADDEM, M. A. J. (1999). Validacio para o Brasil
do SWS© - Survey — Questionario sobre estresse, saide mental e trabalho. In
GUIMARAES, L. A. M.; GRUBITS, S. (Orgs.). Série Satide Mental e Trabalho
V.1. Casa do Psicologo: Sao Paulo, 1999. p. 189-208.



SANTOS, K. O. B.; ARAUJO, T. M..; OLIVEIRA, N. F. Estrutura fatorial e consisténcia
interna do Self-Reporting Questionnaire (SRQ-20) em populacao urbana. Cadernos
de Saude Pablica, v. 25, n. 1, p. 214-222, 2009.

KARASEK, R. A. Job Content Questionnaire and User’s Guide. Lowell (MA):
University of Massachusetts, 1985.

KARASEK, R. A. List of Job Content Questionnaire questions: 6/94. Lowell
(MA): University of Massachusetts, 1996.

Consideracoes finais

Considerando as atuais mudancas na sociedade e seus impactos, tais como
a globalizacdo, a competitividade, as metas exageradas, o tempo excessivo
demandado pelas tarefas ou sobrecarga, a precarizacao do trabalho, as violéncias,
dentre outras situacgoes, é possivel verificar que os trabalhadores vém perdendo
direitos historicamente conquistados. Por outro lado, os paises vinculados a OIT
tém buscado unir forcas para um melhor entendimento dos fenémenos violéncia,
discriminacao e assédio laboral e sexual, ao mesmo tempo que buscam maneiras de
intervir preventivamente e reconhecer a importancia do trabalho digno e decente
para os individuos, propiciados pela Convencao 190 e Recomendacao 206.

Conforme apresentado no texto, o assédio moral diz respeito a atitudes hostis
e condutas negativas no relacionamento entre chefias e subordinados ou entre os
colegas de trabalho, ou ambos, como um processo cujos comportamentos assediosos
se repetem frequentemente ao longo do tempo. Discriminacao consiste em toda
distincao, exclusao ou preferéncia fundada na raca, cor, sexo, religido, opiniao
politica, ascendéncia nacional ou origem social que tenha por efeito destruir ou
alterar a igualdade de oportunidades ou de tratamento em matéria de emprego ou
profissao. Violéncia pode incluir desde o uso da forca e da coacgao até as situacoes de
constrangimento fisico ou moral. Tomadas em conjunto, sdo formas de expressao
de recusa de diferencas que, em nao sendo aceitas, originam modos mais ou menos
explicitos de violéncia, seja psicoldgica, moral ou sexual.

A partir de tal compreensao, tornou-se necessario também discutir possiveis
intervencoes. Nesse sentido, a importancia de reduzir o adoecimento mental no
trabalho nos ultimos anos ratifica a necessidade do enfrentamento dos desafios de
construcao de técnicas e acoes, tanto de prevencao quanto de tratamento. Isto posto,
seroassédionotrabalho antes de tudo um fen6meno social com profundasimplicacoes
na saude individual e no bom funcionamento das organizacoes, pressupde-se que as
acoes de politicas empresariais e atuacao quanto a criacao de uma cultura salutar sao
cruciais para resolver este problema que mostra uma incidéncia crescente.
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Neste ponto, € possivel concluir que a agao participativa dos trabalhadores e seus
representantes nas atividades de analise, planejamento de prevencao e tratamento
dos casos de assédio moral e/ou sexual no trabalho é crucial para que qualquer
programa deste tipo tenha éxito; cabe destacar, também, a fundamental participacao
da alta direcao da organizacao.

A continuidade das a¢des com um planejamento conjunto entre trabalhadores
e empregadores produzira praticas cada vez melhores em uma evolucao da politica
e de suas acoes correspondentes, cabendo a organizacao promover um ciclo de
aprendizagem positiva, com atuacgOes cada vez mais adequadas ao seu ambiente
social especifico. Finalmente, é importante que estes procedimentos se integrem
aos demais programas de prevencdo da organizacdo notadamente dos estudos
ergonomicos da atividade e outras atuacoes de avaliacao do clima organizacional e
de qualidade de vida no trabalho.

Para além dos problemas apresentados, cabe lembrar o que doutrina o artigo 5°
da Constituicao Federal (1988) — CF/88 —, o qual normatiza sobre discriminacao,
origem de recusas as diferencas, violéncias e assédio moral e sexual no trabalho:

“Todos sdo iguais perante a lei, sem distin¢cdo de qualquer natureza,
garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a
inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e
a propriedade, nos termos seguintes: I — homens e mulheres sao iguais em
direitos e obrigacoes, nos termos desta Constituicao; (...) XLI — a lei punira
qualquer discriminacdo atentatoria dos direitos e liberdades fundamentais™...

Referéncias bibliograficas

BRASIL. Decreto-lei n® 2.848, de 7 de dezembro de 1940. Codigo Penal
Brasileiro. Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_o03/decreto-lei/
del2848compilado.htm>. Acesso em: 05 maio 2020.

BRASIL. Decreto n® 62.150, de 19 de janeiro de 1968. Promulga a Convencao
n° 111 da OIT sobre discriminacao em matéria de emprego e profissao.
Disponivel em: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/1950-1969/D62150.
htm. Acesso em: 05 maio 2020.

BRASIL. Constituicao da Repiublica Federativa do Brasil. Brasilia, DF:
Senado, 1998. Disponivel em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/
constituicao.htm>. Acesso em: 10 maio 2020.

BRASIL. Lei n° 11.340, de 7 de agosto de 2006. Lei Maria da Penha. Disponivel
em: <http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2004-2006/2006/lei/111340.htm.
>. Acesso em: 05 maio 2020.



BRASIL. Ministério da Satde. Politica de Redu¢ao da Morbimortalidade por acidentes
e violéncias. Portaria MS/GM n° 737, de 16/05/01. Brasilia, 2001. Acesso em: 05
maio 2020.

COUTINHO, M. L. P. Discriminacao no trabalho: mecanismos de combate a
discriminacao e promocao de igualdade de oportunidades. In: FARRANHA, A. C.;
EGG, R. Igualdade Racial: principais resultados. Publicacao OIT, Brasilia, 2006.

EINARSEN, S.; HOEL, H.; NOTELAERS, G. Measuring exposure to bullying and
harassment at work: validity, factor structure and psychometric properties of the
Negative Acts Questionnaire-Revised, Work & Stress, v. 23, n. 1, p. 24-44, 2009.
Disponivel em: <10.1080/02678370902815673>. Acesso em: 22 fev. 2020.

FREITAS, M. E. de. Assédio moral e assédio sexual: faces do poder perverso nas
organizacoes. Revista de Administracao de Empresas, v. 41, n. 2, p. 8-19, 2001.
Disponivel em: <10.1590/S0034-75902001000200002>. Acesso em: 22 fev. 2020.

FREITAS, M. E. de. Quem Paga a Conta do Assédio Moral no Trabalho?. RAE —
eletronica, v. 6, n. 1, jan./jun., 2007.

FREITAS, E.; HELOANI, R.; BARRETO, M. Assédio Moral no Trabalho. Sao
Paulo: Editora CENGAGE, 2008.

GLASL, F. The process of conflict escalation and roles of third parties. In Bomers,
G.B.J.; Peterson, R. B. (Orgs.). Conflict Management and Industrial Relations.
The Hague: Kluwer Nijhoff Publishing, 1982, p. 119-140.

GOMES, V. L. O.; FONSECA, A. D. Dimensoes da violéncia contra criancas e
adolescentes, apreendidas do discurso de professoras e cuidadoras. Texto &
Contexto — Enfermagem, Florianopolis, v. 14, n. spe, p. 32-37, 2005. Disponivel
em: <https://doi.org/10.1590/S0104-07072005000500004>. Acesso em: 22 fev.
2020.

HELOANTI, R.; BARRETO, M. Assédio moral: gestao por humilhacao. Curitiba:
Editora Jurua, 2018.

HIRIGOYEN, M. F. Assédio moral: a violéncia perversa no cotidiano. Rio de
Janeiro: Bertrand Brasil, 2002.

INTERNATIONAL LABOUR ORGANIZATION. International Labour
Conference. Violence and Harassment Convention, 2019 (n° 190). Disponivel em:
<https://www.ilo.org/wemsps/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/
meetingdocume nt/wems_711570.pdf>. Acesso em: 16 ago. 2019.

VIOLENCIA, DISCRIMINACAO E ASSEDIO NO TRABALHO I

31



KRUG, E. G. Relatério mundial sobre violéncia e satide. Genebra: Organizacao
Mundial da Saude, 2002.

LEYMANN, H. The content and development of mobbing at work. European
Journal of Work & Organizational Psychology, v. 5, n. 2, p. 165-184, 1996.

OLIVEIRA, R. T. Assédio moral no trabalho. 2016. 35 slides.

OLIVEIRA, R. T.; FANTIN, J.; SANTOS, G. Mediacao de conflitos nas organizacoes.
In: TOLFO, S. R. (Org.). Gestao de Pessoas e Saude Mental do Trabalhador:
intervencoes com base na Psicologia. Sao Paulo: Vetor Editora Psicopedagogica
Ltda., no prelo.

OLIVEIRA, R. T.; TOLFO, S. R.; KUNZLE, L. A.; ZANIN, F. C.; PRISCO, C. M. F.
(Orgs.). Assédio moral no trabalho: fundamentos e acoes. Florian6polis, SC:
Lagoa, 2017. Disponivel em: <http://neppot.ufsc.br>. Acesso em: 20 dez. 2019.

PECANHA, P. O. L. Discriminacao: um panorama legislativo e jurisprudencial da
miopia social. Ambito Juridico. Disponivel em: <https://ambitojuridico.com.br/
edicoes/revista-85/discriminacao-um-panorama-legislativo-e-jurisprudencial-da-
miopia-social/>. Acesso em: 06 maio 2020.

TOLFO, S. R.; OLIVEIRA, R. T. Assédio moral no trabalho: caracteristicas e
intervencoes. Florianopolis, SC: Lagoa, 2015. Disponivel em: <http://neppot.ufsc.
br>. Acesso em: 06 maio 2020.

Sites de referéncia

http://www.prt2.mpt.mp.br
neppot.ufsc.br

www.assediomoral.org




	Fichário1.pdf
	Cartilha viol e ass Capa.pdf

	Cartilha violência e assédio.pdf

