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Este texto ¢ o produto das pesquisas realizadas pelo
Nucleo de Estudos e Acoes sobre Violéncia no
Trabalho — NEAV'T, da Camara Legislativa do
Distrito Federal — CLDF. O Nucleo, formalizado
pelo Ato do Primeiro Secretario n°3 de 2007,
surgiu em fungdo das demandas de servidores que
acreditavam ter sido vitimas de violéncia psicologica no trabalho. Foi
constatado que ndo havia na CLDF uma instancia especializada para
acolher, avaliar e encaminhar casos desse tipo, que sdo objeto da
aten¢do da Organizag¢do Mundial da Saude, da Organizagdo
Internacional do Trabalho, da comunidade cientifica e dos setores de
gestdo de pessoas de inumeras organizagoes. Considerando a
complexidade do fenomeno, os profissionais da area de atendimento
psicossocial iniciaram um processo de investiga¢do, estudo e produgdo
de textos sobre o tema.
Desde sua criagdo, o NEAV'T se propoe a ser um instrumento de
difusdo de informacdo acerca do fenémeno da violéncia no trabalho. E
preciso sensibilizar os servidores e deputados quanto a necessidade de
evitar, enfrentar e eliminar as praticas discriminatorias e a violéncia.
A prevengdo ao assédio moral se baseia na possibilidade de obter
mudangas culturais em valores, atitudes, expressoes verbais e modos de
interacdo dos individuos. No entanto, tais mudancas culturais so
acontecem em um processo de longo prazo, o qual se pode favorecer
mediante esfor¢os combinados para gerar a consciéncia e o
enfrentamento desse fenomeno.
O conteudo apresentado neste texto estd fundamentado na literatura
especializada sobre o tema, de onde foram retirados trechos de obras e
artigos produzidos por Hirigoyen (2002; 2005), Barreto (2006), Soares
(2006), Martiningo Filho (2004), Mendes e Ferreira (2007), entre
outros, bem como das orientagoes da Organiza¢do Mundial de Saude e
da Organizagdo Internacional do Trabalho.
Como assinala Hirigoyen, “a ado¢do de uma prevengdo eficaz deve ser
imposta pelo governo, mas também é de responsabilidade de todos.
Todos nos somos ao mesmo tempo 'assediadores’ potenciais e eventuais
futuras vitimas de superiores hierdarquicos ou subordinados de alguém”.




Por isso, eu, Malvina, o Belisario, a Marry e o Borges
estamos assumindo nossa responsabilidade e convidamos
vocés para nos acompanhar neste estudo sobre a
violéncia no trabalho.

|Belisario| | Malvina| |Marry| | Borges |

Vocés leram o Caderno de Empregos? Tinha uma reportagem
muito interessante sobre o assédio moral.

Tai, esse € um tema que
merece mais atengdo. Que

tal estudarmos esse assunto?

)

[
Que tal sexta-feira? |/
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Historico
e significados
de trabalho Oi, gente, achei varios
livros sobre o assunto!

O trabalho, na sua acepgao
original, estd intimamente E, a coisa é séria mesmo.
relacionado ao sofrimento, a E o trabalho esta na base
tortura. Etimologicamente, o de tudo...
termo vem do latim tripallium,
que representa um instrumento Por que o trabalho?
de tortura. No entanto, sabe-
mos que foi com o trabalho que Vamos ver!
o ser humano conseguiu dar um . .}
salto qualitativo em relagdo aos

outros animais, ja que assumiu
o planejamento racional das
atividades para arealizagdo dos
fins desejados. Avangamos
também porque a producdo nao
se resumiu a satisfacdo das
necessidades basicas para a
sobrevivéncia. O ser humano
foi em busca do bem-estar e da
criagcdo de condigdes culturais
favoraveis.

E consenso que o trabalho é
fonte de sentido da vida, institui
rotinas, dignifica o sujeito, garante direitos de cidadania, prové status, satisfagdo,
realizagdo e satde. E "nele que se afirmam as competéncias e é por meio dele que se
realizam os projetos de vida ou a concretizagao dos sonhos" (Hirigoyen, 2005).

Conforme pesquisa realizada por Barreto (2006), o trabalho ¢ sentido sucessiva-
mente como necessidade, sobrevivéncia, independéncia, realizacdo individual,
possibilidade de sair de casa ¢ fazer novos amigos, construindo uma nova familia. O
trabalho tem um lugar privilegiado na vida afetiva dos individuos, porque, em alguns
momentos, chega a substituir a familia consangiiinea. Nessa fusdo afetiva esta contido
o sentido da propria vida, que se altera quando ha desqualificagdo e desmoralizacao
profissional.

O trabalho tem um papel central na estruturagdo da identidade, e ser apreciado,
estimado ou amado ajuda a garantir uma boa imagem de si mesmo. Inversamente, ser
rejeitado, criticado ou humilhado desperta um sentimento de inseguranga.

Camara Legislativa
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Isso é violéncia, gente! Certas
caracteristicas das organizagbes
favorecem a ocorréncia de praticas
discriminatorias.

Francamente, o trabalho € mesmo
muito importante na vida das pessoas.

E um lugar onde
passamos tanto
tempo...

Por isso doi
tanto quando
somos
desrespeitados,
nao é?

Caracteristicas organizacionais
O fenomeno da violéncia no trabalho deve ser percebido como uma conseqiiéncia
da interagdo entre o contexto de trabalho e as agdes dos sujeitos. Tal contexto, segundo
Ferreira & Mendes (2007), caracteriza-se por trés dimensdes: organizacio, condicdes
erelagdes socioprofissionais do trabalho.

Por organizagdo do trabalho entende-se:

e a natureza e a divisdo das tarefas (hierarquia, aspectos técnicos, operacionais,
administrativos e sociais);

o regras formais (missdo, legislagao, normas e procedimentos);

e tempo (jornada, pausas, turnos e prazos);

o produtividade esperada (metas, qualidade e quantidade);

o regrasinformais (regras de oficio, praticas e habitos).

O conceito de condi¢des de trabalho diz respeito a elementos estruturais como:
o qualidade do ambiente fisico;
e equipamento e material disponiveis para a execugdo do trabalho.

Ja as relacdes de trabalho referem-se aos elementos interacionais que expressam as
relagdes socioprofissionais, como, por exemplo:

e modelo de geréncia, processo de comunicacao;

o disputas profissionais, participacdo nas decisoes.

Essas trés dimensdes (organizagdo, condi¢des e relagdes socioprofissionais do
trabalho) podem ser consideradas os principais antecedentes das vivéncias de prazer e
sofrimento, que sdo indicadores do processo de satide ou de adoecimento.

A pesquisa realizada por Barreto (2006) com trabalhadores revela que a exploragao,
o excesso de produgdo, as relagdes autoritarias, a competitividade estimulada e o
individualismo nascente geram a indiferenca ao sofrimento alheio, explicitando a
fragilidade dos lacos afetivos entre os pares. A autora ressalta que as opinides dos
trabalhadores e das trabalhadoras ndo eram consideradas na defini¢do das condi¢des de

Camara Legislativa
do Distrito Federal



Violéncia no trabalho

reflexdes, conceitos e orientacdes

trabalho ¢ das relagdes competitivas entre os pares e nos grupos. Tal situagdo ¢
reveladora de sofrimento e “pode ser atribuida ao choque entre uma histéria individual,
portadora de projetos, esperancas e desejos, € uma organizagdo do trabalho que os
ignora” (Dejours apud Barreto, 2006).

Segundo Hirigoyen (2002), todas as pesquisas confirmam que a violéncia no
trabalho emerge mais facilmente em contextos particularmente submetidos ao estresse
e onde as praticas de gestdo sdo pouco claras. O que favorece a violéncia é o ambiente
no qual ndo existem regras internas, nem para os comportamentos nem para 0s
métodos; tudo parece permitido. O poder dos chefes ndo tem limites, assim como o que
pedem aos subordinados. Quanto mais uma organizagao ¢ hierarquizada, mais forte ¢ a
dependéncia e mais aumenta o risco de assédio moral. Em conseqiiéncia, o que aparece
claramente ¢ que, se um dirigente ou alguém da direcdo tem atitudes perversas, isto
provocard comportamentos perversos ao longo de toda a escala hierdrquica. Os
relacionamentos perdem as regras, e todas as atitudes passam a ser permitidas. O
sistema torna-se entdo perverso por ele mesmo, uma vez que nao existe um padrao ético
de conduta.

Entretanto, como foi dito anteriormente, a maneira como os sujeitos reagem a esse
contexto, ou seja, as estratégias que utilizam para lidar com as adversidades
profissionais, determinam o sucesso da busca de prazer e a evitagao do sofrimento no
ambiente de trabalho. Lembremos que o sofrimento em si nao ¢ uma patologia, mas
indicaum fracasso nos recursos de enfrentamento das situagdes-problema.

pd
Viram s6? A violéncia no trabalho 0] que e
nao € somente uma questao de . A .
relacionamento interpessoal ou de a violencia
antipatia entre as pessoas.
f

no trabalho?

Soares (2006) adota a seguinte
defini¢do para a violéncia no trabalho:

(...) se manifesta de muitas maneiras,
agrupando de agressoes fisicas a insultos
verbais, bullying, mobbing e assédio
sexual, discriminag¢oes nos campos
religioso, racial, de deficiéncias, sexual
ou em qualquer outro caso, e podendo ser

Pois &, mas até agora a gente infligida por pessoas tanto externas
ainda néo definiu 0 que & quanto internas ao ambiente de trabalho
violéncia no trabalho. . .
; (Di-Martino, Hoel & Cooper, apud
|4

Soares, 2006).

O autor explicita que um dos pontos
fortes da defini¢do ¢ incluir agdes ¢
repercussoes de natureza psicoldgica,
além das de carater fisico. Em acréscimo,
estipula as principais agdes que configu-
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ram violéncia no trabalho: assediar, isolar, enviar mensagens ofensivas, excluir,
gesticular rudemente, ameagar, sabotar, intimidar, comportar-se hostilmente, lesionar,
mal-dizer, danificar, oprimir, gritar, Xingar, constranger, espancar, estuprar, assassinar,
entre outras (Chappel, 1998; Chappel & Di-Martino, 1999, 2000; Jacobs, 2000; Di-
Martino, 2002 apud Soares, 2008).

Muitas vezes, as pessoas se deparam com situagdes de conflito que julgam ser uma
forma de assédio moral. No entanto, uma atitude isolada de desrespeito ¢ apenas a
manifesta¢do de uma parte de um contexto (em geral muito maior), ¢ como a ponta de
um iceberg. Cabe ressaltar que toda e qualquer agdo de discriminacdo, agressdao ou
violéncia deve ser combatida.

O que se percebe € que, em geral, ha uma continuidade na ocorréncia das situagdes
de violéncia no trabalho na seqiiéncia que expomos abaixo.

Agressoes no trabalho —sdo atitudes e comportamentos de desrespeito, desqualifi-
cac¢do e insulto no ambiente de trabalho, estabelecidas pelo uso abusivo do poder, da
ameaca e da punicao.

Violéncia psicologica no trabalho — ¢ a repeticdo sistematica de comportamentos
agressivos de natureza psicossocial, onde ha a utilizagao de praticas que visem humi-
lhar, ridicularizar, desqualificar e isolar.

Assédio moral no trabalho — é uma situagédo que envolve um conjunto de atitudes e
comportamentos praticados dentro das organizagdes, deliberada e sistematicamente,
com o objetivo de causar constrangimentos, ameacas ¢ humilhagdes aos trabalhadores,
de modo a ferir sua dignidade e pressiond-los a abandonar um projeto, um cargo ou o
proprio local de trabalho.

Séo formas tipicas do assédio moral no ambiente de trabalho:

» assédio moral descendente: caracterizado pela a¢do de um superior hierarquico
sobre um subordinado;

« assédio moral horizontal: caracterizado pela acdo entre pessoas do mesmo nivel
hierarquico;

» assédio moral ascendente: caracterizado pela acao de baixo para cima, ou seja, de
um subordinado em relacdo ao seu superior hierarquico. Este ¢ o menos freqiiente
dentre os trés, mas, por vezes, também ocorre ¢ ¢ mais comumente encontrado nas
organizagoes publicas em decorréncia da estabilidade no emprego.

LT : Mobbing
- *--. Existem varias formas de violéncia Derivado do verbo em
= ; : ho trabalho. Como sera que isso se ' inglés fo mob, que significa
reflete mundo afora? . .

_________________________________________ assediar, cercar, agredir,
atacar, comparando-se, por
analogia, as agressdes
praticadas por animais, que
agem de forma a isolar a

vitima.
Sdo agdes repetidas e/ou

Camara Legislativa
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claramente negativas, dirigidas contra pessoas de uma maneira ofensiva e que podem
conduzir a seu isolamento do grupo. O termo mobbing relaciona-se mais a perseguigdes
coletivas ou a violéncia ligada a organizagao, incluindo desvios que podem culminar
em violéncia fisica.

Bullying

Eminglés, to bully significa tratar com desumanidade, com grosseria.

De inicio, ndo dizia respeito ao mundo do trabalho. Falava-se em bullying essencial-
mente para descrever as humilhac¢des, os vexames ou ameagas que certas criangas ou
grupos de criangas infligem a outras.

No Reino Unido, conforme legisla¢do existente ¢ por meio do Protections From
Harassment Act (1997), ha também a expressdo stalkin, que significa “conduta
reiterada, que tem o potencial de acuar, perturbar fisica e psicologicamente uma
vitima”.

O termo bullying ¢ mais amplo que o termo mobbing. Vai de chacotas e isolamento
até condutas abusivas com conotagdes sexuais ou agressoes fisicas. Refere-se mais as
ofensas individuais do que a violéncia organizacional.

Acoso moral
O termo refere-se também ao assédio moral e psicoldgico; ¢ comumente utilizado
nos paises de lingua espanhola.

Harcélement moral

Termo utilizado na Franca, um dos paises precursores no combate contra os atos de
assédio moral, principalmente a partir de estudos realizados pela psicanalista Marie-
France Hirigoyen. Esse tema, até entéo, s era discutido na Suécia, pais que antecedeu a
Francana discussao do problema.

Moral harassment

Nos Estados Unidos, o termo harassment somente foi introduzido em 1990 por um
artigo de Heinz Leymann na revista Violence and Victim. O fendmeno, porém, ja vinha
sendo estudado desde 1976 pelo psiquiatra americano Carroll Brodsky, no livro
intitulado The Harrassed Worker. Para ele, o assédio consiste em ataques repetidos e
voluntarios de uma pessoa a outra para atormenta-la, mina-la, provoca-la. Ele assinala
os efeitos desse comportamento nocivos a saude e, muito apropriadamente, acrescenta
que se trata provavelmente apenas da parte ndo submersa de um iceberg.

Whistleblowers

Literalmente, o whistleblower é “o tocador de apito”, aquele que alerta a campainha
do alarme ou que desfaz o estopim e, em decorréncia, se torna alvo de represalias. Toma
para si a decisdo de alertar a opinido publica sobre malversacdes e atos de corrupg¢ao ou
denunciar violagdes da lei, agdes de empresas ou instituicdes que apresentam um perigo
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importante e especifico relacionado a saude ou seguranga publica.

Na pratica, aqueles que denunciam os problemas de funcionamento de um sistema
sofrem, evidentemente, represalias da parte do proprio sistema. Trata-se de uma forma
especifica de assédio moral, destinada a silenciar quem ndo obedece as regras do jogo.

Ijime

No Japdo, o assédio moral ¢ um fendémeno muito antigo.

Da mesma forma que os outros termos ja mencionados, o termo ijime é utilizado ndo
sO para descrever as ofensas ¢ humilhagdes infligidas as criangas no colégio, mas
também para descrever, nas empresas nipdnicas, as pressdes de um grupo com o
objetivo de formar os jovens recém-contratados ou reprimir os elementos perturbado-
res. O objetivo do ijime ¢ inserir os individuos no grupo e torna-los moldados aos
interesses da organizagao.

E, sim, é forma de violéncia.

E o assédio sexual, hein? E esta no Codigo Penal!
E violéncia no trabalho?

Pl 3
Assedio sexual

ALein®10.224, de 16 de maio de 2001, acrescenta um novo artigo ao Codigo Penal:
o crime de assédio sexual. Segundo Barreto (2006), o assédio sexual esta presente nas
relagdes hierarquicas assimétricas de poder. Incomoda os agredidos, interfere nas
relagdes entre os pares, degrada as condigdes de trabalho e ¢ considerado vexatorio por
eles, criando um ambiente hostil e de intimidag@o. A pesquisa da autora revela que, nos
relatos, o assédio sexual se manifesta em contato fisico indesejavel, insinuacdes e
piadas, comentarios jocosos, ameagas, fofocas, ironias e exibi¢cao de material pornogra-
fico associado a promessas de promogao profissional. Tais condutas sdo assumidas por
empregadores, chefes, lideres ou encarregados, numa relagio hierarquica de poder e
dominacdo, por meio da qual o assediador utiliza-se de seu posto de mando. Quem ndo
se submete ¢ discriminado, isolado e desqualificado, numa tentativa de fazé-lo desistir
do emprego ou mesmo puni-lo com demissdo. De dificil enfrentamento, pela falta de
apoio entre pares ou por se reverter contra o proprio trabalhador, o assédio sexual, da
mesma forma que o assédio moral, desencadeia ansiedade e medo, agrava doencas
preexistentes e evidencia a violéncia sutil que permeia o ambiente de trabalho.

Camara Legislativa
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E o assédio Também é, mas ndo temos
. moral, é crime? legislagéo federal sobre o tema.
Essalei e Seria uma boa pedida se tivéssemos.
uma grande \
CO(]qwsta! No Brasil, existe
Muito bom. legislagdo em ambito

estadual e municipal,
sabiam? Vejam s6
0 que encontrei!

Legislacao

A legislagdo constitui um marco regulatério das relagdes e condigdes de trabalho e
tem se especializado, nos tltimos anos, em estabelecer garantias e combater a violéncia
no contexto de trabalho. Ao elaborar e executar uma lei, a sociedade esta se posicionan-
do em relagdo a determinados tipos de conduta, como, por exemplo, as praticas
discriminatérias no trabalho, reconhecendo que aquilo que as pessoas vivenciaram ¢
inaceitavel e € fonte de sofrimento. Entretanto, somente a criagdo de novas infragdes
penais ndo ¢ suficiente para erradicar a ocorréncia de situagdes da violéncia no
trabalho. Deigual importancia ¢ aadog@o de uma série de medidas de cunho preventivo
e educativo.

O Brasil vem se engajando gradualmente no processo de combate a pratica de
violéncia psicologica no ambiente de trabalho. Segundo o sitio eletronico
http://www.assediomoral.org existem onze leis sancionadas em ambito municipal,
duas no estadual e algumas referéncias sobre o tema contidas em duas normas de
ambito nacional. Sdo fatos que merecem destaque:

o oestadodo Rio de Janeiro foi o primeiro a regulamentar o tema, em agosto de 2002;

e alein®11.409,de4/11/2002, aprovada pela Camara Municipal de Campinas (SP),
determina que os o6rgdos da administragdo publica devem adotar medidas de
prevengdo a pratica do assédio moral. Essas medidas estdo relacionadas ao
planejamento e a organizagao do trabalho, assim como a existéncia de condi¢des de
desenvolvimento funcional e profissional;

e em Iracemopolis (SP), o Decreto n° 1.134 /2001, de 20 de abril de 2001, que
regulamenta a Lei Municipal n° 1.163/2000, de 24 de abril de 2000, define os
procedimentos e penalidades a serem imputadas aos responsaveis pela pratica de
assédio moral;

o alegislagdo federal ndo ¢ especifica sobre o tema. A Resolucdo CFM n° 1.488/98
versa sobre normas especificas para médicos que atendam o trabalhador, assim
como a Portaria n® 1.679, de 19 de setembro de 2002, do Ministério da Satide, que
dispde sobre a estruturacdo da rede nacional de atencdo integral a satide do
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trabalhador no SUS e da outras providéncias.
Os artigos 5° ¢ 7° da Constitui¢ao protegem o
direito a intimidade, dignidade, igualdade,
honra e vida privada. E ha ainda a lei sobre o
crime de tortura;

e varios outros projetos de lei tramitam nas

camaras municipais e assembléias legislativas.
No Congresso Nacional, emendas ao Codigo
Civil e a Lei n° 8.112/90, que dispde sobre o
regime juridico dos servidores publicos da
Unido, das autarquias e das fundacdes publicas
federais, buscam regulamentar o tema;

Gente,
encontrei a
Lei n°
2.949/02
que trata
dos casos d¢
assédio
moral

no ambito
do DF!

Isso tem a ver com os
modelos de gestéao
que a organizacao

utiliza, ndo é, gente?

Aqui no DF a Justica tem sido
favoravel a trabalhadores que
foram submetidos a assédio

moral.

Aliteratura diz
que a dinamica
da violéncia pode
ser reproduzida
pelos tipos de

e no ambito do Distrito Federal, a Lei n°
2.949/2002 prevé sangdes a pratica de assédio moral;

e no ambito internacional, varios
paises ja regulamentaram o
assunto (a Franga, com a Lei de
Modernizagdo de 17/1/2002, a
Noruega por meio do Codigo do
Trabalho em 1977). O
Parlamento Europeu editou a
resolucdo sobre o assédio moral
no local de trabalho em 2001. No
Chile, na Bélgica, em Portugal,
no Uruguai e na Suiga tramitam
projetos de leis federais. A lista
das leis aprovadas em relagdo ao
tema pode ser encontrada nos
Anexos.

Os casos julgados pela justica
brasileira tém se baseado no artigo 5°
da Constituigdo, que diz que todos
sdo iguais perante a lei, sem
distingdo 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 ¢
a propriedade. Balizam ainda a
analise desses casos a legislagdo
trabalhista, a CLT, a Lei n® 8.112/90
e jurisprudéncias, que tipificam o
assédio moral como dano moral.
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A dinamica da violéncia no trabalho

O objetivo de abordar a questdo dos atores envolvidos esta na importancia de
detalhar a dinamica da violéncia no trabalho a partir da analise dos modelos de gestao,
das formas de agressdo e suas conseqiiéncias e danos.

Nesse ponto, para a elucidacdo da questdo da violéncia no trabalho partimos da
premissa de que esta ndo ¢ uma relacdo entre dois atores isolados — “assediador
malvado" e “vitima inocente" —, mas o produto de uma situacdo coletiva, ja que
nenhuma violéncia, uma vez que ocorre em nossa sociedade, ¢ estritamente individual.
No local de trabalho, o aspecto social ¢ mais importante, pois os atores fazem parte de
um sistema e de uma hierarquia, entremeados por multiplas relagdes sociais.

Modelos de gestao

Gestio por injuria

Caracteriza-se pela adogdo de condutas de desrespeito
que se pautam por insultos, gritos, escarnio e xingamentos;
sdo atitudes que atacam a integridade e a dignidade da pessoa.

Exemplo: Um servidor comete um erro, ¢ o chefe o
repreende com gritos e insultos.

Gestao por manipulacio

Caracteriza-se pelo favorecimento intencional com o objetivo
de dominar e controlar uma pessoa ou um grupo para a satisfagdo
dos seus proprios interesses, langando mao para isso da oferta de
benesses e da corrupgdo de pessoas. Como em tal contexto
nenhuma confianga ¢ possivel, havera a todo instante risco de
traicao ou sabotagem. Isso torna as pessoas favorecidas por essas
benesses vulneraveis ao assédio por parte do manipulador.

Exemplo: O chefe oferece um cargo em troca da prestagido de
favores pessoais.

Gestao por fofoca

E a utilizagio de maledicéncias para
fragilizar um determinado individuo,
iniciando um processo discriminatério que
pode desencadear uma situagao de assédio.

Exemplo: "Noticias" colocadas na radio
corredor.
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Gestao por discriminac¢io

Caracteriza-se por atitudes de
desrespeito e intolerancia as diferencas,
principalmente de género, de origem
étnico-cultural, de biotipo, etc.

Exemplo: Fazer comentarios que
utilizam palavras de cunho pejorativo ou
ter atitudes discriminatorias em relagao
a diferencas, como isolar a pessoa, ndo
lhe dirigir a palavra, ndo dar a ela acesso
aos recursos para o desenvolvimento do
seu trabalho, etc.

Aqui,
nao! l

Gestio por pressao

Caracteriza-se pela utilizacdo de
agdes coercitivas e constrangedoras para
atingir metas e objetivos estabelecidos
pelos superiores hierdrquicos ou pela
organizagdo, gerando situagdes de
estresse ou conflito.

Exemplo: "Anda logo, faga isso
rapido porque a nossa meta tem que ser
cumprida". "Vocé ndo consegue fazer
nada no tempo certo". "Nao sei por que
eu pedi isso a vocé, porque eu sabia que

vocénao daria conta".
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E lembremos que o modelo de gestéo nédo é produzido
s6 pelo gestor, é responsabilidade de toda a equipe.

Mas é fundamental alertar os gestores, eles séo
responsaveis pela transmissdo do pensamento e
das intengdes da organizagao.

Alerta aos gestores

Segundo Martiningo Filho (2004), a importancia da atuacdo dos gestores na
redugao de situagdes de violéncia no trabalho é fundamental.

O autor atribui aos ocupantes desses postos hierdrquicos parte da
responsabilidade pelo combate a violéncia no ambiente de trabalho o que, em geral,
requer a revisdo de seus métodos de gestdo e a adocdo de estratégias de
enfrentamento e evitagao de situagdes de violéncia. Assim, novas tarefas se somam
aquelas relacionadas com o alcance de metas:

v/ ter como pressuposto de gerenciamento o respeito s pessoas;

v/ evitar e solucionar em conjunto com a equipe problemas de mal-estar na
unidade, zelando, assim, por clima organizacional favoravel;

v estabelecer canais adequados de comunicacio evitando ruidos e mal-
entendidos;

v/ reconhecer o desempenho e o esforco de cada membro da equipe de
trabalho;

v estabelecer regras internas claras.

Barreto (2006) acrescenta que, além do investimento em programas de
qualidade de vida, ¢ necessario que os gestores estejam atentos para eliminar
condigdes insalubres, precarizacdo do trabalho, relagdes autoritarias e abuso de
poder. De outra forma, ha uma sobrecarga dos profissionais de satide ¢ gestdo de
pessoas, que, diante do sofrimento dos trabalhadores, se véem engessados, ja que,
sozinhos, ndo possuem meios de transformar a realidade adoecedora do ambiente
de trabalho.
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Mas, afinal, concretamente,quais sédo
as atitudes que podem configurar
violéncia no trabalho?

Vamos ver o que a literatura nos diz.

Formas de agressao - Hirigoyen (2005)

Deterioragao intencional das condi¢des de trabalho

Nao transmitir a pessoa informagdes Uteis para a realizagao de tarefas.

Contestar sistematicamente todas as suas decisdes.

Vigiar constantemente suas atividades e criticar seu trabalho de forma injusta ou
exagerada.

Privé-la do acesso aos instrumentos de trabalho: telefone, fax, computador.

Retirar o trabalho que normalmente lhe compete.

Atribuir-lhe proposital e sistematicamente tarefas inferiores e/ou superiores as suas
competéncias, assim como obriga-la a realizar favores particulares para a chefia ou
outrem.

Pressiona-la para que nao faga valer os seus direitos (férias, horarios, licencas).
Atribuir-lhe, contra a vontade, trabalhos penosos.

Nao levar em conta recomendagdes de profissional de saude.

Induzi-la ao erro.

Isolamento e recusa de comunicagdo

Recusarem-se os colegas a ter contato com a pessoa.

Isola-la do grupo.

Recusarem os superiores hierarquicos qualquer pedido de contato.

Atentado contraa dignidade

Utilizar insinuagdes desdenhosas.

Fazer gestos de desprezo diante do outro (suspiros, olhares desdenhosos, levantar
de ombros).

Espalhar rumores a respeito do outro.

Atribuir ao outro problemas psicologicos.

Zombar de origem ou nacionalidade, de deficiéncias fisicas ou de aspecto fisico, e
crengas religiosas ou ideologias politicas.
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o Falaraos gritos.
e Invadiraprivacidade.

Nossa! Nao da
para imaginar
que tudo isso \
possa acontecer
num ambiente
de trabalho...
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Criticar a vida privada do outro.
Responsabilizar a pessoa pelo seu proprio sofrimento decorrente de uma situagao de

Violéncia verbal, fisica ou sexual
Ameagar a pessoa de violéncia fisica.
Agredir o outro fisicamente, mesmo que levemente (empurrar, fechar a porta na cara, etc).

Assediar ou agredir sexualmente (gestos ou propostas).
Desconsiderar problemas de satde.

E, mas é por isso que muita gente perde o gosto

Falsas alegacoes
de violéncia

no trabalho

Vale ressaltar que existem as
falsas alegagdes de violéncia
no trabalho. Muitas vezes,
elas sao feitas com a
inten¢do de desmoralizar
alguém, procurando
prejudicar o suposto
assediador e seu grupo. A
pessoa que acusa nem se
questiona sobre a gravidade
do que esta fazendo; o que
interessa € apenas a
vinganca e a destrui¢ao do
outro e, por vezes, apenas
ganhar alguma vantagem
pecunidria que pode resultar
de uma situa¢ao como essa.

por essa atividade fundamental para o ser humano.

Um olhar especial para a
questao do medo e do siléncio

Segundo Barreto (2006), os gestores, sem
capacidade de lideranca e pressionados por uma
estrutura burocratica, exercem o mando de forma
autoritaria, revelando-se indiferentes ao sofrimento
e as dificuldades alheias. Tornam-se cotidianos os
desmandos, as cooptacdes, as intimidacdes, os
gritos, as ameacas, Os constrangimentos ¢ as
humilhagdes. E comum sentirem-se intimidados
quando os subordinados possuem maior conheci-
mento técnico. A inseguranga ¢ o receio de demons-
trar fraqueza constituem campo fértil para o
autoritarismo e a violéncia psicoldgica no trabalho.

As relagdes afetivas assimétricas — intimidado-
ras e autoritarias — geram um ambiente de terror
psicoldgico em que a violéncia, muitas vezes sutil,
impoe, individual e coletivamente, sofrimento,
vergonha, siléncio forgado e multiplos medos.

A humilha¢do do outro desperta o medo, ¢ o
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resultado ¢ nefasto para todos os
trabalhadores, pois representa a dor
para o humilhado e o medo para o
coletivo. Um tal sofrimento ¢
agravado por sua ocultacdo. O
sofrimento muitas vezes ¢ considera-
do normal ou como algo cotidiano e
por ser ‘“natural” acaba sendo
ocultado por essa trivializagdo. Isso
gera um processo em que o agredido
acaba arcando com a culpa. Suas
dificuldades menosprezadas e suas
limitagdes incompreendidas passam
a conviver com uma realidade até
entdo desconhecida. Tornam-se
inuteis e imprestaveis ante o olhar
atento dos seus superiores hierarqui-
cos — ¢ aqueles que criticavam as
politicas de gestdo ou eram solidari-
os com o sofrimento dos colegas
também se tornavam candidatos potenciais para demissdes.

As ordens devem ser recebidas passivamente como sinal de integracao ¢ adequagao
a politica da organizagdo. Deve-se trabalhar em siléncio e quase invisivel, fazer horas
extras ou produzir o determinado, sem se lastimar. Negar ou contestar as ordens ¢é
desobediéncia que deve ser punida, servindo de exemplo para outros companheiros,
que devem continuar produzindo.

Essas atitudes reforcam o medo individual ao mesmo tempo em que aumentam a
submissdo coletiva construida e alicercada no siléncio que constrange. Os lagos
afetivos que permitem resisténcia, troca de informagdes e comunicagdes entre colegas
se tornam alvo preferencial do controle das chefias, caso alguém do grupo transgrida a
norma instituida.

A violéncia se concretiza em intimidagdes, ironias, menosprezo ¢ humilhagédo do
“transgressor” diante de todos, como forma de impor controle ¢ manter a ordem. A
ridicularizagdo e a difamagao sdo instrumentos potentes de controle. Nenhum trabalha-
dor quer ser alvo de “fala¢ao”, o que sustenta ¢ mantém o medo. Assistir a humilhagao
do outro desperta o medo de ser ironizado, difamado, rejeitado e esquecido. Um medo
que, segundo Dejours (1992, pp. 112-113), “serve a produtividade”, sendo “instrumen-
talizado pela dire¢@o para pressionar os trabalhadores e fazé-1os trabalhar mais”.

A experiéncia de convivéncia e toda uma rede de relagdes hierarquicas marcadas
por arbitrariedades e humilhagdes revelam um cotidiano assustador. Tolerar o medo ¢
submeter-se, e nenhum homem ou mulher pode ser livre quando este predomina, pois
ele impde regras e normas morais. Barreto (2006) relembra Espinosa, afirmando que é
necessario subverter o medo, transformando-o em a¢@o, rompendo e compreendendo
suacausa.
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E quais sdo as
conseqliéncias
da violéncia
no trabalho?

Sao muitas,e atingem a
todos na organizagéao.

Conseqiiéncias da violéncia no trabalho
(Mendes e F erreira, 2007)

Para a organizagao

interferéncia no alcance de metas
organizacionais, pela alteragdo na
rotina de execugdo do trabalho;
prejuizo a imagem institucional da
organizagao;

geracdo de prejuizos financeiros, em
fun¢do de indenizagSes trabalhistas
decorrentes de processos judiciais;

Para o agredido

e aumento das despesas relacionadas a

seguridade social.

Para o agressor

onus da responsabilidade civel;
pressdo social pelo estigma de agressor;
responsabilidade administrativa pela
pratica de violéncia;

danos a saude fisica, psiquica e social.

Para o agredido, pode ocorrer uma série de reagdes, que variam desde a falta de
motivagao para trabalhar até a total desilusdo com o mundo do trabalho e a sociedade
em geral. Como exemplos desses danos, podemos citar:

Danos psicoldgicos:
amargura;

sensagdo de vazio;
sentimento de desamparo;
sentimento de impoténcia;
mau humor;

sentimento de culpa;
vontade de desistir de tudo;
ideacdo suicida;

tristeza;

irritacao com tudo;

sensa¢do de abandono;

duvida sobre a propria capacidade
laboral;

solidao;

medo;

vergonha e constrangimento para
falar sobre o que sente;

falta de motivacao;

sentimento de humilhacao e desonra;
alteragdes na memoria e dificuldades
de concentragao;
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associagdo com o desenvolvimento

de dependéncias quimicas e outros .

tipos de patologias compulsivas;
sintomas de estresse;

e baixaauto-estima;

sentimentos de raiva e rancor; .
e sintomas psicossomaticos; o
crises de identidade e dissociagdo da .
personalidade; o
transtornos psiquiatricos com tragos o
delirantes; °

rigidificacdo de personalidade e
surgimento de tragos paranoicos.

Danos na esferasocial:

insensibilidade em relacdo aos
colegas; °
desconfianga; °
dificuldades nas relacdes fora do .
trabalho; °
conflitos nas relagdes familiares; °
agressividade com os outros;

dificuldade com os amigos; o
impaciéncia com as pessoas em geral; o
dificuldade no desempenho das o

tarefas;
despesas com tratamento de satude e
assisténcia juridica.

Danos fisicos:

dores no corpo;

dores nos bragos;

dor de cabeca e enxaqueca;
distirbios respiratorios;
distirbios digestivos;

dores nas costas;

distarbios auditivos;
alteragodes do apetite;
distarbios na visao;
alteracdes do sono;

dores nas pernas;

distarbios endocrinologicos;
cansaco;

disturbios circulatorios;
desenvolvimento de alergias e
doengas de pele;

alteragdes na pressao arterial;
diabetes;

alteragdes de colesterol.

Quando as
palavras destroem

E comum que os danos fisicos,
sociais e psicologicos causados pela
violéncia no trabalho persistam por um
longo periodo de tempo, como se a
experiéncia estivesse gravada no proprio
corpo, podendo ser revivida a qualquer
instante.

Isso demonstra que as palavras,
quando expressam um sentimento hostil,
possuem um grande poder destrutivo.
Ficam marcas profundas na memoria de
quem sofreu a agressdo, como grandes
feridas na alma. E essas feridas, muitas
vezes sob a forma de vergonha, humilha-
¢do ¢ sensagdo de fracasso, abalam o
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Estratégias de prevencao as praticas
discriminatérias no trabalho

Puxa! Que estrago faz a violéncia no
trabalho... Precisamos combaté-la!

E claro, e a melhor saida
para isso é a prevengao.

E como se faz isso?

E responsabilidade da
organizagdo o combate e a
adocdo de estratégias preventi-
vas contra praticas discrimina-
torias no trabalho. Apresen-
tamos aqui orientagdes que
sugerem reflexdes e modos de
agir na perspectiva de forta-
lecer uma concepgdo educati-
va, envolvendo todas as
instdncias hierarquicas da
organizagdo. Assim, sdo discu-
tidos métodos de prevengdo, o
papel da organizagdo, estra-
tégias para identificagdo ¢
fortalecimento das redes de
solidariedade e reducdo da
incidéncia de agressdes.

A organizagdo tem de
cuidar da satde dos individuos
que fazem parte dela e, para
tanto, precisa estar apta a

equilibrio psicolégico do individuo e
impdem uma recuperagdo muito lenta e
dificil.

A dor ¢ intensa porque, em grande
parte dos casos, a pessoa € agredida em
seus principios ¢&ticos, sua imagem
profissional e seus valores pessoais em
relag@o ao trabalho.

A questdo do poder nocivo das
palavras é muito complexa, pois, se
ampliarmos o olhar para além do assédio
moral, veremos que em muitas situagoes
podemos — sem perceber — praticar
violéncia psicoldogica em nossos
ambientes de trabalho. Isso se da de
maneira corriqueira, por exemplo, nas
brincadeiras de mau-gosto. O que muitas
vezes ocorre sao verdadeiras agressoes

disfarcadas de piadas. Atitudes e palavras
que demarcam uma separagdo entre
quem ¢ aceito e quem nao € provocam
grande sofrimento, por mais que no
momento em que ocorram possam
parecer descontraidas e engragadas.

Nesse sentido, devemos evitar
comentarios e comportamentos que
possam denotar uma desqualificagdo do
outro. Quem ja sofreu qualquer tipo de
discriminagdo sabe o quanto isso pode
ferir e magoar. Por mais inabalavel que a
pessoa agredida possa parecer, no fundo,
ninguém sente orgulho de ser motivo de
chacota do grupo ao qual pertence (ou
gostaria de pertencer...). Como diria o
filésofo Nietzsche, as palavras também
podem golpear como martelo.

W/
20
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enfrentar a questdao da violéncia de maneira inovadora e inteligente, reforcando suas
acdes na prevengdo e na inibigdo das praticas que favorecem a ocorréncia de abusos.

Muitas vezes, os problemas ficam sem solugdo, simplesmente pela ndo-
interven¢ao, ou sdo postergados, deixados para resolver depois, como se as questdes
relacionadas a dignidade humana nio merecessem atencdo. Cabe destacar que a
instituigdo do Nucleo de Estudos e Agdes sobre a Violéncia no Trabalho — NEAVT, a
elaboracao deste documento e demais agdes concomitantes, no ambito da CLDF,
demonstram a preocupacgdo organizacional de combater as praticas de violéncia no
trabalho.

Alongo prazo, a violéncia no trabalho, como ja foi dito, traz conseqiiéncias sérias a
organizagdo ¢ aos seus membros, pois afeta o alcance das metas e a imagem da institui-
¢do, além de causar danos, por vezes irreversiveis, aos seus servidores.

Toda organizacdo, além de cumprir a missao para a qual ¢ destinada, tem o dever de
proporcionar um ambiente adequado e saudavel de trabalho. No entanto, fatores como a
cultura organizacional, a exigéncia do nivel de produtividade e as motivagdes politicas
fazem com que mudangas terminem criando situagdes propicias aos varios tipos de
violéncia no trabalho.

Segundo Hirigoyen, uma das formas de lutar contra essa formata¢do permanente é
manter a liberdade de pensamento e o espirito critico. Ao contrario de querer padronizar
a qualquer prego as pessoas, as organizacdes fariam melhor se aceitassem diferencas
individuais como uma riqueza e mesmo as valorizassem, pois, ao recusar as especifici-
dades, estdo desperdicando criatividade e talento.

A organizagdo deve planejar e organizar o trabalho preventivamente, combatendo
com a maxima eficacia a ocorréncia de situagdes de violéncia no trabalho, esclarecendo
de forma precisa a todos os seus integrantes que ndo sera admitido, no curso das
atividades laborais, qualquer processo dessa natureza e que serdo tomadas, prontamen-
te, medidas para investigar, resolver, prestar apoio ¢ solidariedade ao atingido. Cabe
ressaltar que, em caso de insucesso da media¢do e da persisténcia de praticas de
violéncia no trabalho, o responsavel devera receber da organizacao as san¢des adminis-
trativas pertinentes.

Aos gestores compete reintroduzir o dialogo entre colegas e ndo resumir a comuni-
cacdo aos encontros sociais ou comemorativos. O problema do assédio moral ¢ antes de
tudo o dos limites e da regra. Os gestores devem deixar claro nos regulamentos internos
que o assédio moral ndo sera admitido e que serd punido.

A atuagdo organizacional deve garantir isonomia, isen¢do e imparcialidade, além de
trazer seguranga para o quadro de servidores. A qualidade das normas, sua impermeabi-
lidade a riscos de toda a natureza e os seus resultados devem ser rigorosamente
monitorados, inclusive pelos proprios servidores. Os servidores, informados, estardo
aptos a reconhecer praticas violentas e discriminatdorias no ambiente de trabalho,
prevenindo sua ocorréncia.

De um modo geral, ¢é preciso fazer uma analise coletiva dos incidentes e acidentes
de gestao que podem conduzir ao assédio: € preciso reunir a pessoa afetada, o chefe e os
colegas, para esclarecer o caso.
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Existem mesmo muitas estratégias
de prevengéo as praticas
discriminatorias no trabalho.

Veja também isto aqui.

Algumas notas sobre

estratégias de prevencgao

Quando se fala em prevengao das praticas discriminatdrias no trabalho, ¢ preciso
considerar que uma agdo efetiva depende da intervengdo em multiplos setores da
organizagdo, tais como, condigdes de trabalho, relacionamento interpessoal, modelos
de gestdo, cultura organizacional, entre outros. Isso quer dizer que pensar na prevengao
dentro das organizagdes acarreta a compreensdo dos significados psicoldgicos,
institucionais e sociais do fendmeno.

Vale destacar que ¢ fundamental detectar bem cedo os processos de isolamento de
alguém, prestando atengao as discretas atitudes violentas aparentemente inocentes que
se multiplicam. Por outro lado, atitudes que demonstrem respeito pelos pares ou
subordinados e valorizem o componente humano precisam ser validadas para que
possam se multiplicar. E necessario reforcar o didlogo ¢ a escuta nas relagdes
profissionais.

Que atitudes Métodos de Prevencao
devemos tomar? = (Leclerc, 2005)

Priméaria

Ocorre fundamentalmente pela adogao
de medidas para informar e educar os
servidores, por meio de cartilhas, codigos
de conduta, politicas antiassédio, eventos
de discussdo do tema, além do trabalho
diario na perspectiva de gerar um clima de
tolerancia e liberdade e de negativa de
colaborar ou consentir com comportamen-
tos inapropriados.

Prevenir!




Violéncia no trabalho

reflexdes, conceitos e orientacdes

Secundaria

Considerando uma situagdo em que a violéncia ja tenha ocorrido, é importante
tomar medidas efetivas sobre a situacdo. Para isso cabe tentar ter um confidente, fora da
organizagdo, para ajudar a esclarecer a situac¢ao e tomar atitudes para deter a agressao e
obter um mediador imparcial, que crie uma oportunidade para as pessoas em conflito
encontrarem-se e negociarem uma solugao.

Terciaria

Ocorre quando ¢ possivel tomar medidas que ajudem a recuperar a saude e a
dignidade dos trabalhadores a partir dos seguintes itens:

o diagnostico precoce dos efeitos sobre a saude, pois pode ajudar a reduzir as
conseqiiéncias em todos os niveis (individual, familiar e funcional);

o formagdo de grupos de apoio e sensibilizacdo que reinam as pessoas que tenham
sofrido agressdes no contexto do trabalho e possam trocar experiéncias para
reconhecer a agressdo e modificar a situagao instalada;

o mediagdo, que ¢ uma alternativa de resolucdo de conflitos que permite reintroduzir
o dialogo e ver mais claramente quando estamos diante de um problema.

A mediag¢do é um instrumento eficaz e validado no contexto das situagdes de
violéncia no trabalho por promover o compromisso dos sujeitos envolvidos, colaboran-
do para que se saia de um processo perverso no qual um impde ao outro sua vontade. E a
oportunidade para ambos os sujeitos de explicar o que estdo sentindo, de esclarecer as
incompreensdes e de reconhecer os proprios erros. A mediagdo permite que se diga
claramente o que se sente € 0 que se critica no outro; ¢ exatamente o oposto dos
procedimentos de assédio moral, em que a vitima ndo sabe o que estdo criticando nela.

As vitimas de assédio moral desejam, antes de tudo, ser escutadas e reconhecidas, e
querem compreender o que se passa com elas. Se o outro sujeito esta disposto a rever a
propria posi¢do, uma mediagdo pode evitar-lhes o longo e torturante percurso dos
processos juridicos. Os sujeitos agredidos precisam do reconhecimento de que foram
humilhados.

Sugestoes para a prevencgao

da violéncia no trabalho
Séo as seguintes as sugestdes oferecidas:
o busque informagdes sobre o assunto (0o NEAVT pode ajuda-lo);
e ndo seisole do grupo de trabalho;
evite fazer piadas e comentarios que possam ser desrespeitosos aos colegas;
ndo grite com pares, subordinados ou superiores hierarquicos;
pare; pense antes de agir e falar;
procure resolver os conflitos pelo didlogo, se necessario com a presenca de um
mediador;
o desenvolva comportamento assertivo —diga a pessoa, com civilidade, que vocé nao
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gosta desta ou daquela forma de tratamento;
se for ameagado, contate o NEAVT, profissionais de saude ou algum superior
hierarquico.

Nao € a toa que dizem
\ que a prevengao é
o melhor remédio.

E o que se
pode fazer
quando ja
houve a
violéncia?

Orientacoes aos sujeitos envolvidos
nas situacoes de violéncia no trabalho

Diante de uma situagéo de violéncia no trabalho, os sujeitos agredidos podem reagir

e resistir a pressdo, mesmo sabendo da dificuldade de defender-se em condigdes de
opressao e desigualdade de poder. A ajuda externa ¢ fundamental para identificar e
caracterizar o fenomeno, bem como orientar seu modo de agir.

Caso a preven¢ao ndo tenha sido bem-sucedida e vocé seja submetido a algum tipo

de agressao ou violéncia no trabalho, sugerimos os seguintes passos:

contate o NEAVT e os agentes de satide da organizagao;

recolha evidéncias (caderno de notas para registrar, a cada momento, os fatos, as
palavras, os atos de violéncia no trabalho, assim como os nomes de testemunhas.
Esse registro da a possibilidade ao sujeito agredido de tomar consciéncia da
realidade ou da gravidade da agressdo);

identifique aliados (colegas, sindicato ¢ profissionais de saude);

compartilhe experiéncias com outras pessoas que viveram situagdes parecidas;
busque ajuda entre familiares e amigos;

procure o sindicato e outras organizagdes de defesa dos direitos do trabalhador como o
Ministério Publico do Trabalho, o Ministério Publico do Distrito Federal e Territorios
e a Superintendéncia Regional do Trabalho e Emprego (vide Enderecos uiteis no final).
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Quando as palavras constroem

Se, anteriormente, alertamos sobre o poder nocivo das palavras, cabe-nos agora
discutir a capacidade criadora da comunicag@o. Quando os individuos que sofrem
ou testemunham agressdes no trabalho se manifestam, ocorre uma transformagao
na dindamica da violéncia. Quebra-se a ditadura do medo e do siléncio,
estabelecendo uma forma de agir pautada na busca pela saude e pelo respeito no
ambiente de trabalho.

Essa tarefa é extremamente dificil, e demanda coragem. Apesar do sofrimento,
as vezes parece mais facil engolir a dor do que expressar o conflito publicamente.
Mas essa sensacao € ilusoria, porque o siléncio s alimenta a violéncia.

Ainda assim, a iniciativa de combater a violéncia no trabalho nao pode partir de
sujeitos isolados, ja que, dessa maneira, eles ficariam vulneraveis a retaliagdo e aum
isolamento ainda maior do que aquele em que pudessem estar.

E preciso criar redes de solidariedade. Quando muitos se unem para expressar
a indignacao que sentem diante da violéncia, o manifesto ganha forca e os resulta-
dos se tornam mais factiveis. Diante de um grupo atento e mobilizado, o agressor
ndo se encontra mais na confortavel dinamica de coagir os individuos por meio de
brutalidade e ameagas.

Essas redes de solidariedade devem ser constituidas por todos, incluindo
profissionais de saude, de gestdo de pessoas e de legislacao de pessoal, pois sao
parceiros importantes na luta pela dignidade no trabalho.

Aqui, a palavra ¢ instrumento de luta, pois extravasa a dor e denuncia a
agressdo. E preciso que se realizem cada vez mais encontros sobre o tema, para
dissolver o tabu que existe em torno da violéncia no trabalho. E esses encontros nao
precisam, necessariamente, ser formais; a burocracia, muitas vezes, atrapalha. O
importante ¢ que as pessoas possam conversar sobre essas questdes, buscando
aliados e se fortalecendo como equipe. Faz-se necessaria uma inversao do que ¢
banalizado hoje em dia, ou seja, em vez de nos acostumarmos a testemunhar e sofrer
agressoes como algo do cotidiano, precisamos nos habituar aos encontros e as
atitudes que promovem a unido de individuos em busca de um ambiente de trabalho
saudavel e livre de violéncia.
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Puxa, tem muita coisa E mesmo. E, pelo visto, a coisa s6 vai
que podemos fazer para frente se todo mundo se mobilizar.
para evitar e combater

a violéncia... E! Precisamos

nos unir!

Sem duvida!

Todos ndés somos responsaveis
pelo enfrentamento da
violéncia no trabalho!
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Voce se mteressou pelo assunto?
Procure o NEAVT!

Setor de Assisténcia a Saude —Bloco D, sala 3
Setor de Assisténcia Social —Bloco D, sala 18
Divisdo de Seguridade Social —Bloco D, sala 5
Contatos

3348-8542/8544/8548
E-mail

neavt.cldf@gmail.com
ONEAVT ¢ formado por:

Antonio Paulo Pinheiro Lima— Psicologo
Célia Cal Auad — Assistente social

Teresa Cristina Branddo — Psicologa
Thiago Bazi Brandao — Assistente social

Descricio do Fluxograma de Acoes do NEAVT

O trajeto percorrido por um relato de violéncia no trabalho ¢ iniciado com a
recepcdo da demanda pelo NEAVT, que faz o acolhimento e em seguida a
caracteriza¢do do fenomeno. Depois disso, se ndo detectada uma situagio de violéncia
no trabalho, o caso ¢ arquivado e as pessoas envolvidas recebem orientagdo quanto ao
significado, as conseqiiéncias e os métodos de prevencao. No entanto, se for constatado
um caso de violéncia no trabalho, o fato ¢ comunicado ao sujeito demandante, que pode
ou ndo autorizar a a¢ao do grupo. Se ndo autorizada, o grupo sugere o atendimento
interdisciplinar ao demandante e realiza uma acdo educativa junto aos individuos
envolvidos. Se for autorizada a agdo do grupo, uma primeira alternativa a ser
considerada é a media¢do de conflitos. Se ndo houver o consenso na mediagdo, o
demandante ¢ assistido no encaminhamento para atendimento interdisciplinar, e a
situag@o de violéncia no trabalho sera encaminhada para as instancias deliberativas da
CLDF. Sendo o caso, a situagdo sera encaminhada para organizagdes externas como o
Ministério Pablico - MP, a Comissdo de Defesa dos Direitos Humanos, Cidadania,
Etica e Decoro Parlamentar - CDDHCEDP, o Sindicato dos Servidores da CAmara
Legislativa e do Tribunal de Contas do DF - SINDICAL, entre outras. Ressalta-se que,
independentemente do desfecho do caso, o grupo realizard o acompanhamento
periodico.
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OES DO NEAVT

<
<]
A
<
=
<
o
(6]
o
o
=)
X
=

SUNCEINE
5300VZINVOHO

YINVYOOXNT4 0d 0YII¥OS3A 3AIA

OYIIEWS ‘021719Nd OIGILSININ ‘OHTVEVHL0Ad

VNOISEOI 1A ‘OHDEDHALSININ - SYNYILX3 wm_Ou<N_Z<OW_Om

"dVYNI1dIOSIAYILNI

INAWIGNFBIVHIO STQINAIO - (S)OTIBANT (S)OOYIWNIIMO,

4470 S3W SV
SW\438113d N J4IN3
SVIONYLSNI DSN3ISNOD OYN

oYIINNd
OYN

ovSvIaan

SOQIOANT SOV
OYOWNTIHO

SOQIOANT SOV S3 i SV

ENTIE
OYONIHO OSNISNOD

OANOANT OV
OYOWNIIHO

OAINOYY A EEEEEEEEEEEEEEEEEEDRN

‘OHTVEVHLIOKWONITOIA -LA

YAN 0d OYOV
vZidany
@3arns

1A OWOD

QAVZIY310vHvO
E

YAN 0d OYOV INEN
vZI4Q.NYOYN VYANVYIN3a
@3cns ep 0ydd303Y

OQOANT OV LA ONOD

OYAMNIIHO YAYZIYILOVHYD
3 OYN

}

)

}

Camara Legislativa

)

do Distrito Federal



‘ Violéncia no trabalho
reflexdes, conceitos e orientagdes

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

AGUIAR, André Luiz Souza. Assédio moral nas organizacdes: um estudo de caso
dos empregados demitidos e em litigio judicial trabalhista no Estado da Bahia.
Dissertacao de Mestrado, UNIFACS, Salvador, 2003. Disponivel em:
<http://www.assediomoral.org/spip.php?rubrique3 1>. Acesso em: 7 nov. 2008.

BARRETO, Margarida. Violéncia, saude e trabalho: uma jornada de humilhagdes.
Sao Paulo, EDUC, 2006.

CASSITO, Maria Grazia et. al. Sensibilizando sobre el acoso psicologico en el
trabajo: orientacion para los profesionales de la salud, tomadores de decisiones,
gerentes, directores de recursos humanos, comunidad juridica, sindicatos y
trabajadores. Genebra, Bogota: OMS/FISO, [200-?]. 38 p. (Serie proteccion de la
Salud de los Trabajadores, 4).Disponivel em:

<http://www.who.int/occupational health/publications/harassment/es/index.html>.
Acesso em: 6 nov. 2008.

FERREIRA, Joao Batista. Trabalho, sofrimento e patologias sociais: estudo com
trabalhadores, bancarios ¢ anistiados politicos em uma empresa publica. Dissertagao
de mestrado, Instituto de Psicologia, Universidade de Brasilia, 2007.

HIRIGOYEN, Marie-France. Mal-estar no trabalho: redefinindo o assédio moral.
Sdo Paulo: Bertand Brasil, 2002.

HIROGOYEN, Marie France. Assédio moral: a violéncia perversa no cotidiano. Sao
Paulo: Bertrand Brasil, 2005.

LECLERC, Chantal. Importa-se de repetir?...Intervir contra o assédio no trabalho:
cuidar e reprimir ndo basta. PLUR(E)AL, vol. 1,n. I, p. 65-78,2005. Disponivel em:
<http://laboreal.up.pt/revista/artigo.php?id=37t45nSUS547112337187339391>.
Acessoem: 7nov. 2008

MARTININGO FILHO, Antonio. Assédio moral ¢ gestdo de pessoas: uma analise do
assédio moral no trabalho e o papel da area de gestdo de pessoas. Dissertagdo de
mestrado, Universidade de Brasilia, 2004.

MENDES, Ana Magnolia; FERREIRA, Jodo Baptista. [Curso sobre prevencio as
praticas discriminatérias no trabalho e a violéncia psicolégica no trabalho].
Brasilia, Camara Legislativa do Distrito Federal, 2007. Mimeografado.

PELI, Paulo. Assédio moral: uma responsabilidade corporativa. Sdo Paulo: Icone,
2006.

SOARES, Leandro Queiroz. Assédio moral no trabalho e interacoes
socioprofissionais: “Ou vocé interage do jeito deles ou vai ser humilhado até ndo
agiientar mais”. Disserta¢ao de mestrado, Universidade de Brasilia, 2006.

Camara Legislativa
do Distrito Federal



Violéncia no trabalho ‘
reflexdes, conceitos e orientacdes

LEGISLACAO

Ambito Municipal

Camara Municipal de Sao Paulo - SP

Lein®13.288, de 10 de janeiro de 2002

Dispde sobre a aplicacdo de penalidades a pratica de assédio moral nas dependéncias da
administragdo publica municipal direta e indireta por servidores ptiblicos municipais.

Prefeitura Municipal de Americana - SP

Lein®3.671,de 7 de junho de 2002

Dispde sobre a aplicagdo de penalidades a pratica de assédio moral nas dependéncias da
administragao publica municipal direta e indireta por servidores publicos municipais.

Camara Municipal de Campinas - SP

Lein®11.409, de 4 de novembro de 2002

Veda o assédio moral no ambito da administragao publica municipal direta, indireta, nas
autarquias e fundagdes publicas.

Camara Municipal de Cascavel - PR

Lein®3.243,de 15 de maio de 2001

Dispde sobre a aplicacdo de penalidades a pratica de assédio moral nas dependéncias da
administracdo publica municipal direta, indireta, autdrquica e fundacional, por
servidores ou funcionarios ptiblicos municipais efetivos ou nomeados para cargos de
confianga.

Camara Municipal de Guarulhos - SP

Lein®358/2002

Dispde sobre a aplicacdo de penalidades a pratica de assédio moral nas dependéncias da
administragdo publica municipal direta e indireta por servidores ptiblicos municipais.

Camara Municipal de Iracemapolis - SP

Lein®1.163, de 24 de abril de 2000

Dispde sobre a aplicacdo de penalidades a pratica de assédio moral nas dependéncias da
administragdo publica municipal direta por servidores publicos municipais.
Decreton®1.134,de 20 de abril de 2001

Regulamenta a lei de assédio moral.

Camara Municipal de Jaboticabal - SP

Lein®2.982,de 17 de dezembro de 2001

Dispde sobre a aplicacdo de penalidades a pratica de assédio moral nas dependéncias da
administracdo publica municipal direta, indireta, autarquica e fundacional, por
servidores ou funcionarios ptiblicos municipais efetivos ou nomeados para cargos de
confianca.
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LEGISLACAO

Camara Municipal de Natal - RN

Lein® 189, de 23 de fevereiro de 2002

Dispde sobre a aplicagdo de penalidades a pratica de assédio moral nas dependéncias da
administracdo publica municipal direta, indireta, autarquica e fundacional, por
servidores publicos municipais nomeados para cargos de confianca.

Camara Municipal de Sao Gabriel do Oeste - MS

Lein®511,de 4 de abril de 2003

Dispde sobre a aplicacdo de penalidades a pratica de assédio moral no ambito da
administragdo publica do Municipio de Sdo Gabriel do Oeste ¢ da outras providéncias.

Prefeitura Municipal de Sidrolandia - MS

Lei Municipal n® 1.078/2001

Dispde sobre a aplicagdo de penalidades a pratica de assédio moral no ambito da
administragdo municipal e da outras providéncias.

Ambito Estadual

Assembléia Legislativa do Estado do Rio de Janeiro

Lein®3.921, de 23 deagosto de 2002

Veda o assédio moral no trabalho, no ambito dos orgdos, reparticdes ou entidades da
administracdo centralizada, autarquias, fundagdes, empresas publicas e sociedades de
economia mista, do Poder Legislativo, Executivo ou Judiciario do Estado do Rio de
Janeiro, inclusive concessiondrias e permissionarias de servigos estaduais de utilidade
ou interesse publico, e dd outras providéncias.

Art. 2°- Considera-se assédio moral no trabalho, para os fins do que trata a presente lei,
a exposi¢do do funciondrio, servidor ou empregado a situagdo humilhante ou
constrangedora, ou qualquer agcdo, ou palavra ou gesto, praticada de modo repetitivo e
prolongado, durante o expediente do orgdo ou entidade, e, por agente, delegado, chefe
ou supervisor hierdrquico ou qualquer representante que, no exercicio de suas fungoes,
abusando da autoridade que lhe foi conferida, tenha por objetivo ou efeito atingir a auto-
estima e a autodeterminag¢do do subordinado, com danos ao ambiente de trabalho, aos
servigos prestados ao publico e ao proprio usudrio, bem como obstaculizar a evolugdo
da carreira ou a estabilidade funcional do servidor constrangido.

Assembléia Legislativa do Estado de Sao Paulo

Projeto de Lein®422/2001

Aprovado em sessdo extraordindria da Assembléia Legislativa do Estado de Sao Paulo,
em 11 de setembro de 2002.

Veda o assédio moral no ambito da administragdo publica estadual direta, indireta e
fundagdes publicas.
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LEGISLACAO

Ambitodo Distrito Federal

Camara Legislativa do Distrito Federal (primeira unidade da Federagdo a legislar
sobre o tema.)

Lein®2.949, de 19 de abril de 2002.

Determina sangdes a pratica de assédio moral.

AmbitoNacional

Ministério da Saude

Portarian®1.679, de 19 de setembro de 2002

Dispde sobre a estruturagdo da rede nacional de atencao integral a satde do trabalhador
no SUS e dé outras providéncias.

Conselho Federal de Medicina

Resolugao CFM n° 1.488/1998

Assunto: Versa sobre normas especificas para médicos que atendam o trabalhador
Fonte: Diario Oficial da Unido, de 6 de marco de 1998.

Situagdo: Norma na integra.

Congresso Nacional
Lein®9.455, de 7 de abril de 1997
Define os crimes de tortura e da outras providéncias.

AmbitoInternacional

Lei-assédio moral - Franca
Loin®2002-73,du 17 janvier 2002, de modernisation sociale (1).

Legislacao trabalhista - Noruega
Codigo do Trabalho (Working Environment Acts, 1977) Artigo 12 - Planejando o
trabalho.

Lei-assédio moral - Parlamento Europeu
Resolu¢do do Parlamento Europeu sobre o assédio moral no local de trabalho
(2339/2001-INTI).
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ENDERECOS UTEIS

1-Ministério Publico do Trabalho - MPT

Av. W3 Norte, Quadra 513, BlocoD

Edificio Imperador

Salas320a331¢401a420

70750-550 Brasilia-DF

Coordenadoria dos Direitos Individuais Homogéneos, Coletivos e Difusos - CODIN
Acolhe todas as dentincias e, conforme a matéria, repassa para uma promotoria especifica.
Telefones: (61) 3340-7989, ramal 304

Fax: (061)3340-7737

E-mail: codin@prt10.mpt.gov.br

CEP:70769-900

http://www.prt10.mpt.gov.br/

2 -Superintendéncia Regional do Trabalho e Emprego - Distrito Federal
Av. W3 Norte, Quadra 509, Bloco E — Setor de Edificagdes Publicas Norte
Ed. sede

70750-550 Brasilia-DF

Telefones: (61)3340-3215/3340-3221/3340-3246

Fax: (61)3340-3245

http://www.mte.gov.br/delegacias/df/default.asp

3-Procuradoria da Republica do Distrito Federal
SGAS 604, Lote 23 - Setor de Grandes Areas Sul
70200-640 Brasilia— DF

Fone: (61)3313-5115

Horario: de 9h as 19h

4-Promotorias de Justica de Acidentes de Trabalho

Eixo Monumental, Praga do Buriti, Lote 2, Ed. sede do MPDFT, 1° andar
70944-900 Brasilia— DF

Tel: (061)3343-9542/3343-9707

5-Sindicato dos Servidores do Poder Legislativo e do Tribunal de Contas do DF — Sindical
SCRN 716, Bloco F, Entrada 26, Salas 201/202 — Asa Norte

Tel: (61) 3349-3536—Telefax: 3347-8400

70770-760

www.sindical.org.br

6 - Comissio de Defesa dos Direitos Humanos, Cidadania, Etica e Decoro Parlamentar —
CDDHCEDP

Camara Legislativado DF

SAIN —Parque Rural

70086-900 — Brasilia/DF

(61)3348-8700
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