UNIVERSIDADE DE BRASILIA
FACULDADE DE CIENCIAS DA SAUDE

DEPARTAMENTO DE SAUDE COLETIVA - FS/DSC
NUCLEO DE ESTUDOS DE SAUDE PUBLICA - NESP/CEAM

Jane Aurelina Temoéteo de Queiroz Elias

ESTUDO EPIDEMIOLOGICO SOBRE ASS/EDIO MORAL ENTRE OS
TRABALHADORES DO MINISTERIO DA SAUDE.

BRASILIA - 2017



UNIVERSIDADE DE BRASILIA
FACULDADE DE CIENCIAS DA SAUDE

DEPARTAMENTO DE SAUDE COLETIVA - FS/DSC
NUCLEO DE ESTUDOS DE SAUDE PUBLICA - NESP/CEAM

Jane Aurelina Temoéteo de Queiroz Elias

ESTUDO EPIDEMIOLOGICO SOBRE ASSEDIO MORAL ENTRE OS
TRABALHADORES DO MINISTERIO DA SAUDE.

Dissertagdo apresentada como requisito para obtencao
do Titulo de Mestre em Saide Coletiva pelo Programa
de P6s-Graduacao em Sadde Coletiva da Universidade
de Brasilia.

Orientador: Prof. Edgar Merchan Hamann

BRASILIA - 2017



UNIVERSIDADE DE BRASILIA )
FACULDADE DE CIENCIAS DA SAUDE

DEPARTAMENTO DE SAUDE COLETIVA - FS/DSC
NUCLEO DE ESTUDOS DE SAUDE PUBLICA - NESP/CEAM

Jane Aurelina Temoéteo de Queiroz Elias

ESTUDO EPIDEMIOLOGICO SOBRE ASS/EDIO MORAL ENTRE OS
TRABALHADORES DO MINISTERIO DA SAUDE.

Aprovada em 27 de janeiro de 2017

Prof. Edgar Merchan Hamann
Orientador

Profa. Denise Osoério Severo
Membro da Banca Examinadora

Profa. Ximena Pamela Diaz Bermuadez
Membro da Banca Examinadora

Profa. Dais Gonsalves Rocha
Membro da Banca Examinadora

Brasilia - 2017



Dedico a Deus, que pela Sua Graca nos concede
sabedoria e perseveranca para enfrentarmos as
dificuldades; aos nossos familiares e amigos pelo
amor, apoio e forca.



AGRADECIMENTOS

Agradeco a Deus que em sua infinita bondade nos assisti em todos os momentos de
nossas vidas, aos meus pais, irmaos, filhos, meu neto e demais familiares, aos nossos
professores, especialmente a colega Adelina Feijao que me incentivou a fazer esse
mestrado, aos demais colegas de trabalho e do curso, que tanto contribuiram e me
estimularam nesta jornada.

Expresso também meu carinho e gratidao aos colegas de Ministério da Saidde, Fernando
Cunha e Silvano Oliveira que me ajudaram, principalmente na andlise dos dados
coletados. Agradeco muitissimo ao Dr. Juliano de Morais, também colega no
DENASUS, que aceitou com empenho e ternura me acompanhar nesse estudo, e Dr.
Edgar Merchan Hamann, meu orientador. Ambos contribuiram para meu aprendizado e
crescimento intelectual, sobretudo pelo carinho, amizade e zelo, pelos ensinamentos e
estimulo nesse periodo tdo inquietante.

Enfim, agradeco a todos que estiveram comigo nessa jornada e de alguma forma me
deram apoio e estimulo em a¢des ou com oragdes para que eu conseguisse realizar mais
esse projeto de vida.



Licdo da borboleta
(Origem desconhecida)

Um dia, uma pequena abertura apareceu em um casulo, um homem
sentou-se e observou por varias horas. Algo se esforcava para passar
através daquele pequeno buraco, mas depois de algum tempo pareceu
que 0 movimento sessara.

Entdo o homem decidiu, pegou uma tesoura e cortou o restante do
casulo. A borboleta saiu facilmente. Mas seu corpo estava murcho e
era pequeno e tinha as asas amassadas. O homem continuou a
observar a borboleta porque esperava que, a qualquer momento, suas
asas se abrissem e se esticassem. Mas nada aconteceu!

Na verdade, aquela borboleta passou o resto da sua vida rastejando
com um corpo murcho e asas encolhidas, nunca foi capaz de voar.

O que o homem, em sua gentileza e vontade de ajudar, ndo
compreendia era que o casulo apertado garantia o esfor¢o necessario
para o fortalecimento e amadurecimento dos membros da borboleta
para passar pela pequena abertura somente quando estivesse pronta
também para voar.

AlgumAs vezes, o esforco € justamente o que precisamos. Os
obstaculos trazem sofrimento, mas nos fortalecem para trilhar voos
mais alto.

Eu pedi forca. E Deus me deu dificuldades para me fazer forte...

Eu pedi sabedoria. E Deus me deu problemas para eu resolver...

Eu pedi prosperidade. E Deus me deu cérebro e misculos para
trabalhar...

Eu pedi coragem... E Deus me deu perigo para superar...

Eu pedi amor... E Deus me deu pessoas com problemas para ajudar...
Eu pedi favores. E Deus me deu oportunidades...

Eu nao recebi nada do que pedi. Mas recebi tudo que precisava...



RESUMO

O assédio moral é um acontecimento cruel e desumano, uma violéncia que
assume contornos cada vez mais perversos e sutis no ambiente laboral. Um fendmeno
que traz prejuizos ndo sO as vitimas, mas as instituicdes, a 6rgaos publicos, privados e a
toda a sociedade.

Este trabalho foi realizado em duas partes. A primeira constituiu-se em uma
revisdo bibliografica integrativa sobre o fendmeno “assédio moral no trabalho” que
fundamentou a segunda parte da pesquisa e a discuss@o dos seus achados. Na segunda,
foi realizado um estudo epidemiolégico sobre o fendmeno entre os trabalhadores do
Ministério da Sadde. Um estudo transversal de natureza exploratéria, mediante pesquisa
online para apurar informagdes epidemioldgicas, junto aos trabalhadores ativos do
Ministério da Sadde, maiores de 18 anos, que se dispuserem a participar
voluntariamente preenchendo um questiondrio autoaplicdvel, disponibilizado através do
FormSUS, no periodo de junho e julho de 2016.

A ferramenta de coleta de informagdes foi composta de duas partes - uma com
questdes sobre as caracteristicas sociodemogréficas e laborais para caracterizar os
respondentes da amostra: sexo, raca/cor, idade, estado civil, tempo de servigo, cargo,
tipo de vinculo, escolaridade, local de trabalho, dentre outros. E a outra, para
investigacdo do assédio moral utilizando-se instrumento validado nacionalmente e
internacionalmente chamado Questiondrio de Atos Negativos -Revisado (Negative Acts
Questionnaire, Revised - NAQ-R), composto de 22 questdes objetivas referentes a atos
negativos, com possibilidade de cinco niveis de respostas (nunca, de vez em quando,
mensalmente, semanalmente e diariamente). Assim, este estudo possibilitou relatar,
brevemente, o fendmeno e descrever a prevaléncia do assédio moral entre os
trabalhadores ativos do Ministério da Satde que se dispuseram e preencheram,
voluntariamente, o questiondrio autoaplicavel.

Para apurar as informacdes epidemioldgicas, utilizou-se a resposta de 1.011
respondentes que apresentaram caracterizacdo do perfil sociodemogréafico dos
trabalhadores, sendo que a autopercep¢do de terem sido assediados moralmente em
relacdo ao seu trabalho no MS foi de 63,5%. Utilizando-se o critério de Leymann a

prevaléncia de assédio moral foi de 42,9%, observando-se sobrerrepresentaciao



relacionada a escolaridade (pds-graduados - 66,1%), a raga/cor (branca - 57,4%), ao tipo
de vinculo (servidores - 69,2%), a regido do pais (DF - 72,5%) e ao cargo/fun¢do
ocupada (superior - 71,2%).

Considerando tratar-se de um problema publico e multidisciplinar, o Ministério
da Saide deve programar a realizacdo de medidas urgentes de combate ao assédio
moral, bem como ampliar novos estudos analiticos e acdes de prevenc¢do e cuidado por

todo o Sistema Unico de Saide - SUS, e para as demais instancias governamentais.

Palavras-Chave: assédio moral; violéncia no trabalho; saiude do trabalhador;

qualidade de vida no trabalho; stress no trabalho; assédio moral laboral.

SUMMARY

Bullying is a cruel and inhuman event considered a violence that assumes
increasingly perverse and subtle contours in the workplace. A phenomenon that
damages not only the victims, but institutions, public and private agencies, and the
society as a whole. This research was carried out in two parts; the first presents a
literature review on the moral harassment in the workplace that founded the second part
of the research and the discussions of its findings.

The second part consisted of an epidemiological study on the phenomenon
among the Ministry of Health workers as a cross-sectional evaluation of an exploratory
nature using an online and voluntary survey by completing a self-administered
questionnaire, a FormSUS instrument, in June and July 2016.

Data collection techniques allow the researchers systematically collect
information about socio-demographic and labor characteristics to characterize the
respondents (first part): gender, race/color, age, marital status, length of service, job
position, contractual relationship, education, workplace etc. The second one considered
the bullying investigation by using a nationally and internationally validated instrument
called “Negative Acts Questionnaire” (Revised - NAQ-R) that consists of 22 objective
questions concerning negative acts with five levels of responses (never, from time to

time, monthly, weekly, and daily).



The self-perception of having been morally harassed at the Ministry of Health
was 63.5%, and using the Leymann criterion the prevalence of moral harassment was
42.9% with overrepresentation related to education (66.1%), race/color (white - 57.4%),
(69.2%), country region (72.5%), and job position (71.2%).

Considering the bullying as a public and multidisciplinary problem, the
Ministry of Health should lead urgent measures to fight against it, as well as expand
new analytical studies, prevention and care actions throughout the Unified Health

System, and other government bodies.

Keywords: bullying; workplace violence; occupational health; quality of work life;

stress at work; workplace harassment.
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I. INTRODUCAO

A violéncia € um problema de grande relevancia para a humanidade, pois esti
contida em todas as esferas da sociedade, inclusive no seio familiar. Freitas (2007) afirma
que dados da Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) comprovam um forte aumento
da violéncia em todos os tipos de organizagdes no mundo nas ultimas décadas. A
Organiza¢dao Pan-Americana da Saide (OPAS, 2002) refere-se a violéncia como o uso
intencional da forca fisica ou de poder mediante ameagas contra pessoa ou grupo ou
comunidade, que possa resultar em lesdo ou morte, dano psicolégico, mau desenvolvimento
ou privagao.

Nesse panorama, sobressai o fendmeno assédio moral: um tipo de violéncia sutil,
que esteve durante muitos anos encoberto por outros tipos de abusos. Tao antigo quanto o
proprio trabalho, este fendmeno vem sendo evidenciado pelos trabalhadores e pela sociedade
como um todo, em razdo dos danos que provoca, dessa forma merecendo especial ateng¢do
das organizagdes publicas e privadas (SCANFONE E TEODOSIO, 2004).

O assédio moral estd presente em todos os ambientes, podendo ser encontrado em
todos os lugares onde existe convivio social. Observa-se que muitas humilhacdes comegam
em casa, continuam na escola, no transito, no trabalho, se tornam tragicos quando alcangam
os meios politicos que provocam os embates entre as nacdes. Episédios que podem
culminar, as vezes, em genocidios de pequeno ou grande escala (PARREIRA, 2007).
Entretanto, a concep¢do abordada nesta pesquisa se refere ao assédio moral no dmbito do
trabalho.

Por isso, neste estudo objetiva-se abordar o assédio moral no trabalho - AMT, a

partir da percepcdo de que este se constitui em uma violéncia camuflada que ocorre,



sistematicamente, em muitos locais de trabalho, situacdes sucedidas em organizacdes
publicas ou privadas, nas quais, muitos trabalhadores por desconhecimento ou medo de
perder o emprego, acabam aceitando sem resisténcia a esta infame viol€ncia psicoldgica a
que sdo submetidos.

O trabalho tem um papel central na vida de todo ser humano, sendo parte da
constru¢do da saide mental de quem o pratica, independentemente, da atividade realizada.
Além disso, proporciona identidade, fortalecendo o individuo como pessoa e como
profissional, bem como o identifica em relagao ao outro.

As modificacdes sociais e econdmicas tém favorecido a desumanizacdo das
relacdes laborais e a deterioracdo do ambiente de trabalho. Os maus tratos no ambiente
laboral sempre estiveram presentes como forma intensificadora da produtividade dos
trabalhadores. Assim, a adocdo de modelos de gestdo que fomentam apenas a competividade
e maxima produtividade podem tornar o ambiente laboral apto a pratica de violéncias como
o AMT. Nao foi a “globalizacdo” que criou o fendmeno AMT, mas sem duvida ajudou a
alastrar sua existéncia no mundo do trabalho (SILVA, 2007).

Sabe-se que o ambiente de trabalho ndo € neutro e, entdo, pode constituir-se em
fonte de saide ou de adoecimento (BUENO, 2009). Nas duas ultimas décadas, observa-se
que uma das maiores fontes de adoecimento no trabalho decorre de violéncias como o AMT
e o assédio sexual, independentemente do tipo de organizacdo (publica ou privada)
(SOBOLL e GOSDAL 2009).

Isto posto, 0 AMT ndo é apenas um problema do individuo, mas, sobretudo da
organizacdo do processo de trabalho, porquanto o ambiente organizacional de algumas
empresas pode ser considerado nocivo, uma vez que pode prejudicar a sadde dos

trabalhadores (ZABALA, 2003; TRAESEL, 2014).



Como um campo de estudo, a discussao deste tema surgiu recentemente, a partir do
apelo de sindicatos e organizacdes internacionais que defendiam o direito a um “trabalho
decente”, por meio do desenvolvimento de politicas sélidas e abordagens praticas para a
prevencao e eliminac@o da violéncia. Mas, a complexidade do fenomeno foi sendo cada vez
mais ressaltada. Muitas lacunas de informagdo sobre os casos foram surgindo e suas nuances
distintas identificadas, porém nem sempre € facil de ser explicada. Assim, partir do ano 2000
a OIT e outras institui¢des internacionais passaram a estimular a ado¢do de um cédigo de
boas préticas sobre a violéncia e estresse no trabalho que se constituiam numa ameaca para a
produtividade e trabalho decente (DI MARTINO, 2003). A vista disso, os estudos sobre o
fenomeno AMT foram ampliados em todo o mundo. Alguns autores afirmam que os casos
de ATM sao complexos, cheios de sutilezas e que necessitam ser revelados, pois mesmo
sendo um fendmeno antigo, mas como &area de conhecimento, é pouco estudado
(SCANFONE E TEODOSIO, 2004; AGUIAR, 2005; SANTANA E SANTOS, 2012; PAZ
E BOTTOM, 2013).

Nas Américas, a Organizacdo dos Estados Americanos (OEA) aprovou em 2009 a
Declaragdo de Compromisso de Port of Spain que assegura o futuro aos cidadaos mediante
a promog¢do da prosperidade humana, seguranca energética e sustentabilidade ambiental.
Documento que reafirmou o compromisso dos paises membros, com a Declaragdo da OIT
sobre os Principios e Direitos Fundamentais no Trabalho para promover o trabalho decente e
ao compromisso de implantar leis trabalhistas em suas nac¢des, a fim de proporcionar
trabalho adequado saudével e condicdes de trabalho seguras e livre de violéncia, assédio e
discriminacdo. A OIT preconiza que todas as pessoas que vivem de seu labor devem ter um

trabalho decente: “produtivo e adequadamente remunerado, exercido em condicoes de
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liberdade, equidade, e seguranca, sem quaisquer formas de discriminagdo, e capaz de
garantir uma vida digna” (OIT, 2016).

Nota-se uma semelhanga dos conceitos apresentados por muitos pesquisadores do
fenomeno. Verifica-se que os mesmos guardam especificidades, sobretudo em relagao as
implicacdes evolutivas, pois os atos de violéncia no trabalho acendem uma inquieta¢do
imediata e geralmente duradoura das relacdes interpessoais, da organizagao do trabalho e do
entorno laboral em seu conjunto.

Esse é um tema abrangente, sendo que sua percep¢ao e seu entendimento dependem
de uma acdo interdisciplinar (psicoldgica, juridica, trabalhista, educacional, moral, ético,
profissional), visto que ocorre no ambito ocupacional e, por isso, deve ser percebido e
trabalhado preventivamente por todas as organizagdes independentemente de sua natureza
juridica.

O AMT € um acontecimento real e desumano, porquanto além da humilhag¢do que
nem sempre € explicita, acaba de algum modo afetando a estabilidade emocional da vitima
e, consequentemente, sua satide. Como resultado, o trabalhador acometido por esse processo
muitas vezes desenvolve uma doenca psicossocial que o afeta individualmente, mas também
prejudica o grupo de trabalho e, por fim, a organiza¢cdo como um todo.

O processo dindmico que se desencadeia quando acontece o AMT acaba
produzindo disfun¢des em nivel individual, coletivo e multidimensional, porque se origina
em um local, mas desenvolve-se permeando as demais pessoas que estdo ligadas as
estruturas mais proximas, atingindo a todos nos mais diversos niveis hierdrquicos da
organizacdo. Além disso, pode produzir importantes repercussdes externas, como

dificuldades familiares decorrentes dessa desestabilidade psiquica que acomete a vitima.
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Deve-se se considerar que o AMT provém de uma conduta abusiva e cruel, de atos
de perseguicio que podem acarretar danos relevantes as condicdes fisicas, psiquicas e
morais da vitima. Sempre evidenciando algum tipo de discriminacdo, perversdo moral,
inveja, racismo, xenofobia e todo tipo de humilhacdo capaz de atentar também contra a
saude fisica, psiquica e emocional do trabalhador. Em vista disso, surge a importancia de seu
reconhecimento para o campo da Sadde Publica, uma vez que, vem se tornando importante
manifestacdo de violéncia nas relagdes de trabalho.

Um tema rico e atual, o AMT deve ter destaque nos debates académicos,
organizacionais e na sociedade, saindo dos bastidores para ser discutido abertamente no
diferentes ambientes laborais e instancias organizacionais. Freitas (2007) ressalta que os
dirigentes nas organizagdes negligenciam os aspetos desencadeadores, deixando em aberto o
caminho para que situagdes degradantes se repitam e se incorporem a cultura da
organizacdo, permitindo dessa forma sua ocorréncia ndo por desejo, mas por omissao.
Assim, em vez de harmonizar o ambiente de trabalho, desencadeiam-se rupturas entre os
trabalhadores.

O ambiente do trabalho € o local onde o trabalhador permanece pelo menos um
terco do seu dia, local em que passa a maior parte de sua vida produtiva. Dessa forma, para
se pensar em qualidade de vida do trabalhador tem-se que apreciar este aspecto. Pois,
quando manifesto por meio de atos negativos, o AMT causa maleficios nos campos afetivo,
cognitivo, social e fisico afetando a qualidade de vida daqueles que estdo sendo diretamente
atingidos (SOARES, 2008) e, da organizacdo, ndo somente pelo mal-estar decorrente, mas
pela grave expressao de violéncia no trabalho que pode ser acompanhado por espectadores e

testemunhas.
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Thome (2008) assevera que o AMT pode gerar graves prejuizos a saide fisica e
mental do trabalhador, podendo evoluir para uma doenca do trabalho, como a alcoolismo,
dependéncia de drogas, depressdo, estresse negativo, € outros casos levando até mesmo a
morte, na maioria dos casos como suicidas.

De acordo com o pesquisador Di Martino (2003), a saide faz parte de um processo
de equilibrio dinamico, no qual o estresse faz parte, porque ndo ha saide sem interacdo com
outras pessoas € com o ambiente. Somente 0s excessos sdo patoldgicos. Em circunstancias
normais no ambiente laboral, os mecanismos de reacdo dos trabalhadores encontram
respostas a novas situagdes e vao se equilibrando, porquanto o estresse nao &
necessariamente um fendmeno negativo. Algum estresse decorrente de episddios rapidos e
isolados, como a apresentagdo de um projeto para a chefia ou a realiza¢do de uma prova para
galgar um novo cargo pode ser considerado, portanto, normal, necessario e faz parte da vida
de todo ser humano.

Assim, considera-se neste estudo que AMT € toda acdo ou omissdo, intolerancia,
ato contraproducente, gesto ou palavra, comportamento negativo praticado de forma
repetitiva por qualquer trabalhador, agente publico, visitante, ou qualquer pessoa que,
abusando do exercicio de suas fungdes ou estabelecendo relacdes de desequilibrio de poder
entre as partes envolvidas, objetivando atingir a autoestima e a autodeterminacdo de outro
trabalhador, com vistas a provocar danos ao ambiente de trabalho, bem como a saudde fisica,
moral e psicoldgica do trabalhador no seu ambiente laboral.

Esse comportamento ndo pode se confundir com outros conflitos que sdo
esporddicos ou mesmo com a md condicdo de trabalho, pois o AMT pressupde o
comportamento premeditado que desestabiliza psicologicamente a vitima, por um periodo

prolongado, que para alguns pesquisadores (MACIEL et al., 2007; ARAUJO, 2010;
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BACCHI, 2014; LIMA, 2015) deve durar pelo menos seis meses (MACIEL et al., 2007;
ARAUIJO, 2010; GARBIN E FISCHER, 2012, BORGES E FERREIRA, 2015).

Por tanto, um fator de risco psicossocial que pode provocar na vitima danos a
saude, muitas vezes considerado como doenca do trabalho, equiparada a acidente do
trabalho, na forma do art. 20 da Lei n° 8.213/91. (BARROS, 2006; BARROS JUNIOR,
2016). No entanto, avaliar a existéncia do AMT e de relacionar o nexo causal entre oS
sintomas apresentados pelo sujeito e as experiéncias negativas vivenciadas no ambito
ocupacional ndo ¢ tarefa facil.

Um ambiente laboral sauddvel é fundamental e diz respeito ao direito a dignidade
humana, previsto nos art. 1°, 7°, 170 e 193 da Constituicio Federal (Brasil, 1988),
conjuntamente com o art. 225 que o garante a todos os cidaddos brasileiros um meio
ambiente equilibrado. Nesse sentido, meio ambiente corresponde ao lugar onde se vive,
com suas caracteristicas e condicionamentos geofisicos; ambiente; esfera social ou
profissional onde se vive ou trabalha, e ambiente como o conjunto de condi¢des naturais e
de influéncias que atuam sobre os organismos vivos € os seres humanos. A partir destes
amparos legais que consentem ao trabalhador alcancar melhor qualidade de vida, todos tem
o dever de buscar as melhores condi¢des de convivio dentro de um ambiente de trabalho.

Nem sempre a justi¢a € acionada, muitas vitimas ndo denunciam pelo receio de que
o assédio aumente, ou que sua carreira seja prejudicada de algum modo. Outros acreditam
que sdo responsaveis pela condicdo ou que fizeram alguma coisa que resultou naquela
situacdo, confirmando os achados de Barreto (2006), Caran (2007), Hirigoyen (2008),
Soboll (2008), Soares (2008), Paz e Bottom (2013).

A rigor, todos os crimes deveriam ser delatados. A vitima de AMT deveria exercer

sua dignidade e sua cidadania e apontar criminalmente os seus agressores. Mas, compete as
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organizacdes esse protagonismo, principalmente, o de visibilizar as ocorréncias e combater
essa violéncia em seus ambientes. Nao somente por ser ela a responder judicialmente pelo
crime, mas, sobretudo, pela manuten¢do de um ambiente organizacional digno, envolvente,
sauddvel e respeitoso.

Para Hirigoyen (2006) o AMT “nao esta relacionado a produtividade, mas sim com
questdes de poder”. A autora indica que o assédio nesse caso pode decorrer de inveja e
avidez de controlar o outro ou tird-lo do seu caminho. Dai as dificuldades para a vitima sao
inimeras, comecando por onde se pode fazer a denuncia, outro fator que prejudica a
acusacdo e apuragdo dos fatos € a auséncia de concretude, como fazer para juntar provas
cabiveis para a comprovagdo. Muitas situagdes ocorridas no trabalho ndao sdo comprovadas,
pela falta de materialidade, e pela subjetividade que traz descrédito a vitima que pode ter
negligenciada suas necessidades. Como a maioria dos casos sdo revestidos de sutilezas,
embaracada as préticas que o configuram, diversas situa¢des ndo sdo identificadas ou,
quando evidenciadas de pronto, podem apresentar dubiedade de entendimento. Mas, o relato
de declarante pode servir com prova. Todavia, o receio de retaliaces pode levar a
testemunha a nao relatar os fatos. Com isso, uma das maiores dificuldades € identificar a
materialidade dos acontecimentos. Finalmente, a sensacdo de impunidade, bem como a
espera e a incerteza do veredito, também dificulta que vitima supere seus medos e busquem
reparagcdo denunciando o assediador.

Assim, estudos sobre o tema AMT sdo de grande relevancia, podendo contribuir
com informagdes que poderdo ser usadas para promover a conscientizacdo, prevengdo e
combate a esse tipo de violéncia, bem como promover as corretas acdes de combate ao

fendmeno no pais.
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Esta pesquisa objetiva apresentar um diagndstico com a investiga¢do da ocorréncia
do AMT em uma amostra de trabalhadores do Ministério da Satide colhida em todo pais.
Mas, para facilitar a compreensao do fendomeno, dividiu-se o estudo em dois capitulos.
Inicia-se passeando pelo estado da arte, agrupando-se, no primeiro capitulo as informagdes
relevantes da investigacdo sobre tema AMT, como: varidveis do fendomeno, os tragos
comuns apontados pelos autores pesquisados, as percepcdes do AMT na relagdo de trabalho.

Por fim, apresenta a disseminag@o dos resultados e a articulagdo com os gestores do

MS.
I1. OBJETIVOS
GERAL
Investigar a ocorréncia do AMT entre trabalhadores do Ministério da Satde.
ESPECIFICOS

Descrever a frequéncia e distribuicdo do fendmeno AMT na amostra de
trabalhadores do Ministério da Saude;

Apresentar os tipos de comportamentos negativos mais comuns nas praticas
organizacionais que se configuram como AMT no ambito do Ministério da Satide; e

Averiguar os fatores associados que favorecem as ocorréncias do AMT na amostra

de trabalhadores do Ministério da Saude no pais.
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III METODO

Optou-se em dividir esta pesquisa em dois capitulos, o primeiro traz o “estado da
arte” (da literatura em portugués) sobre o fendbmeno AMT apresentando as informacdes
relevantes da investigagcdo realizada mediante uma revisao de literatura, que foi subdividido
em topicos. O segundo mostra o resultado do estudo transversal realizado entre os
trabalhadores do Ministério da Satde apesentando os resultados, a discussdo e contribui¢cdes

do estudo e sugestdes de combate ao fenomeno no ambito do MS.

A - METODO UTILIZADO NA REVISAO DE LITERATURA

Realizou-se uma pesquisa bibliografica para caracterizar o estado da arte do
tema do assédio moral por meio da andlise de um conjunto diferenciado de referéncias
cientificas que foram identificadas em livros, bases eletronicas de dados e sitios de internet
especializados.

Nessa etapa pesquisou-se em bases de dados confidveis: Biblioteca Virtual em
Saiude (BVS), Google Académico, Ciéncias da Saude (LILACS) e Medical Literature
Analysis and Retrieval System Online (MEDLINE), utilizando-se descritores em Ciéncias da
Saude (DeCS): “acoso moral”, “assédio moral” e “bullying” sendo o dltimo descritor aquele
que se mostrou mais eficiente.

O Quadro 1 apresenta o resultado da pesquisa realizada nas referidas bibliotecas
eletronicas nos idiomas: portugués, espanhol e inglés. Foram encontrados apenas trabalhos a

partir dos vocédbulos escolhidos sem critérios de exclusdo, pesquisas gerais exploratorias,
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com levantamento bibliografico, reunindo extenso numero de documentos: artigos,

dissertagdes, periddicos, entre outros. Com a finalidade de usi-los como fonte de

informacdes, nao se utilizou recorte temporal.

Quadro 1 - Resultado das buscas sobre o tema assédio moral.

Palavra-chave | Acoso | Assédio
Bullying

Fonte moral moral
BVS 1059 1050 4131
Google Académico. 17100 | 16500 17200
LILACS 94 121 290
MEDLINE 748 694 64
SciELO 34 65 326

Observa-se assim a existéncia de

um grande numero de documentos sobre o

assunto. Capturaram-se artigos cientificos e ndo cientificos, anais de conferéncias e

congressos, capitulos de livros, dissertacdes e teses disponibilizados na internet, muitos

deles repedidos em todas as bases de dados. E importante ressaltar que nem todos os

trabalhos encontrados na internet tratavam sobre o assédio moral e outros nem mesmo se

relacionavam com o tema. Esta situacdo confirma que apesar de serem confidveis e idOoneas

as bibliotecas, nem sempre sdo absolutamente eficazes.

Por esse motivo, restringiu-se a pesquisa para termo exato “Assédio moral no

trabalho” delimitando-se para producdes em portugués, no periodo de publicacdo de 2000-

2016. O Quadro 2 apresenta o resultado, apontando para 1363 estudos distribuidos nas areas

de Psicologia, Politicas Publicas, Direito, Administracdo, Ci€ncias Humanas e Sociais,

Enfermagem, Sadde Publica, Satide e Direitos Humanos.
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Quadro 2 - Resultado de busca sobre estudos que abordam o tema no Brasil
nos ultimos 16 anos

Palavra-chave | <50 moral
Fonte no trabalho
BVS 53
Google Académico 1140
LILACS 92
MEDLINE 57
SciELO 21

Além do titulo foram lidos os resumos dos documentos, separando para leitura
completa os que apresentaram informacOes mais relevantes, priorizando-se 0s que
apresentavam estudos quantitativos sobre o tema.

Foram escolhidas as publicacdes, referenciadas nesta investigacdo, que embasaram
a pesquisa e discussdo dos resultados. Observou-se na literatura elencada que o fendmeno do
AMT, apesar de antigo, teve seu reconhecimento nas ultimas duas décadas, incentivado
pelos os organismos nacionais € internacionais que passaram a defender o direito do
trabalhador a um trabalho digno e descente. Assim, os sindicatos passaram reivindicar tal
protecdo e se preocupar também com a satde e o aspecto psiquico emocional do trabalhador.

A revisdo dessa forma foi baseada na teoria social, na qual a realidade social é
compreendida como resultado da atividade dos préprios homens e nio de forcas externas a
ele. Fundamentou-se na dialogia e na circularidade entre o “senso comum erudito” dos
trabalhadores, da produ¢do académica ou nao, e nas praticas acerca do AMT nas relacdes de
trabalho.

Desse modo, buscou-se encontrar o sentido para o conceito de AMT. E sdo esses
sentidos que perseguimos durante a pesquisa. Parafraseando Cecilia Minayo, estudar o AMT

requereu conhecer o espaco em que o fendmeno ocorre, 0s tracos comuns, O presente
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marcado por seu passado (determinagdes que constroem seu futuro) numa dialética
constante entre o que estd dado e o que sera fruto de seu protagonismo. (MINAYO, 2010).

Esta pesquisa foi orientada pelo materialismo histérico-dialético, constituido por
um referencial tedrico que nos permitiu aprofundar o conhecimento sobre o fendomeno AMT
como um processo (AGUIAR, 2005). Nesse percurso considerou-se a materialidade do
fendmeno, a historicidade, sua estrutura e dinamica por meio de técnicas, instrumentos e
procedimentos analiticos.

Na sequéncia, apresenta-se a evolucdo do fendbmeno AMT como uma violéncia
invisivel, seus conceitos, denominagdes, tipos e elementos caracterizadores. Desta forma,
busca-se desvendar na literatura consultada os aspectos que norteiam a pratica do AMT.
Nao € intencdo esgotar o tema, vez que vasta € a sua dimensao. Trata-se de caracterizar uma
visdo que aborda questdes de interesse do trabalhador em geral, fragilizado ante esse
fenomeno e seus reflexos na relagdo de emprego e frequentemente desprotegido contra a

violéncia.

B - METODO DO ESTUDO EMPIRICO

Complementando o referencial tedrico foi realizado um estudo transversal entre os
trabalhadores do Ministério da Saide, com uma abordagem quantitativa, descritiva e
exploratéria, uma vez que estudos com essa metodologia possibilitam conhecer a realidade,
retratando a situac@o encontrada que auxilia na compreensao de significados, experiéncias e

pontos de vista das pessoas envolvidas.
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B.1 - DESENHO DE ESTUDO

Com o intuito de oferecer um diagndstico acerca da ocorréncia do AMT,
visibilizando episédios do fendmeno no ambiente interno do MS, realizou-se um recorte
estatistico para descrever as caracteristicas da situacdo encontrada no periodo de 01 de junho
até 30 de julho de 2016.

Para esta pesquisa foram decididos os parametros fixos para o cdlculo do tamanho
da amostra: erro 0<0,05; errof<0,20. Os parametros varidveis foram a prevaléncia hipotética
minima = 0,25 (25%) e a diferenca (0) entre esses valores e o correspondente a uma
categoria mais vulnerdvel = 0,10 (10%). Sendo assim, o tamanho da amostra para cada
grupo seria N = 348. No caso de se ter maior diferenca entre as duas categorias de
vulnerabilidade, 6 = 0,20 o nimero de cada grupo seria de N = 98. Entretanto, em razao da
impossibilidade de acesso a um banco de dados confidvel que contivesse todos os
trabalhadores de Ministério da Satde em todo pais, escolheu-se trabalhar com amostra de
voluntdrios.

A pesquisa foi destinada a todos os trabalhadores ativos do Ministério da Saude,
maiores de 18 anos, de ambos os sexos. Todavia, ndo existe na literatura atual e nem foi
disponibilizado pelo MS informagdes sobre o tamanho do universo de trabalhadores maiores
de 18 anos de ambos os sexos no pais, alegando a inexisténcia de banco de dados com tais
registros.

O MS indicou que o cadastro do bando de dados destinado ao envio de eletronica
institucional poderia estar desatualizado, todavia avisou ser esse banco de dados o mais
fidedigno em se tratando de dados contendo todos os trabalhadores ativos, entretanto nao

forneceu nenhuma informagdo nem se quer os enderecos eletronicos dos trabalhadores do
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MS. Por isso, nao foi possivel garantir a disponibilidade do questiondrio para todos os
trabalhadores ativos no pais, pois o MS nao concedeu acesso aos dados de trabalhadores,
nem mesmo enderecos eletronicos alegando tratar-se de informacao sigilosa, classificadas
pela Lei 12.527, de 18 de novembro de 2011.

Registre-se que em razao de nao conseguir dados sobre o perfil dos trabalhadores
do MS foi encaminhado por meio do Sistema Eletronico do Servico de Informagdes ao
Cidadao (e-SIC) pedido de acesso a informagao, sobre o quantitativo atual dos trabalhadores
do MS em resposta da Coordenacdo-Geral de Gestdo de Pessoas (CGESP) obteve-se a
informacdo de que “ndo se dispoe dos quantitativos de trabalhadores que ndo estdo
vinculados ao SIAPE, tipo, terceirizados, bolsistas, consultores e prestadores” (Anexo pag.
167).

Dessa forma, o desenho inicial do estudo, amostra probabilistica teve que ser
modificado, optando-se pelo uso de amostra de conveniéncia. Por esse motivo ndo foi
possivel se obter uma taxa de resposta a esta pesquisa.

Ressalte-se que pela impossibilidade de acesso a informacdes dos participantes
também a divulgacdo da pesquisa ficou a cargo do setor de comunica¢do de MS. Como
estratégia de divulgacdo, o MS realizou envio de mensagens eletronicas aos trabalhadores
constantes do seu banco de dados de correio eletronico.

Os trabalhadores do MS receberam as informagdes sobre a pesquisa por meio de e-
mail institucional, contendo 0 respectivo link de acesso

(http://formsus.datasus.gov.br/site/formulario.php?id_aplicacao=25251), garantido 0

anonimato e sigilo ao participante, que era direcionado para pagina do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) e, somente na sequéncia, apds confirmacao de

leitura e aceitagcdo de sua participagdo, tiveram acesso ao formuldrio para preenchimento da
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pesquisa. Observa-se que, para a transmissdo do instrumento, ndo se condicionava o
preenchimento de todas as perguntas, porque foi oportunizado ao participante recusar
responder aquelas que lhe trouxessem constrangimento. Entretanto, existe um limitador no
programa que nao consegue anotar quantas pessoas acessam o formuldrio com possibilidade
de leitura do TCLE, pois sé sdo registrados no bando de dados os acessos que efetivam a
confirmacao para participagao ou aqueles que registrarem sua negagao.

A pequena divulgacdo da pesquisa aos trabalhadores de MS nos Nucleos Estaduais
distribuidos pelo pais pode ter influenciado nos resultados ao ser observado que a maioria
dos respondentes estdo lotados no Distrito Federal. Tal episédio representou um obstaculo
considerdvel para coleta de maior nimero de participantes, pois sua disponibiliza¢do
dependeu do entendimento da importancia dos estudos por parte dos dirigentes e
responsaveis pelo servico de comunicacdo e proatividade na divulgagdo, limitando-se a
pagina da intranet institucional e ao envio de trés mensagens, por mala direta, direcionadas
aos trabalhadores do MS, durante o periodo proposto.

Entdo, o link do instrumento ficou disponivel na intranet do Ministério da Satde
por 60 dias, independentemente do nimero calculado. Obtendo-se ao final do periodo um
total de 1022 acessos confirmados.

A amostra para a pesquisa constitui-se de 1.011 trabalhadores ativos do MS
distribuidos em todas as Unidades da Federa¢cdao, maiores de 18 anos, de ambos os sexos e
que aceitaram participar da pesquisa com coleta de dados realizada online, preenchendo

voluntariamente um questiondrio autoaplicavel disponivel no FormSUS.
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B.2 - O INSTRUMENTO

O instrumento foi construido em dois blocos, o primeiro constante de questdes de
caracterizacdo sociodemogrifica e ocupacional dos respondentes, de autoria dos
pesquisadores e o segundo, de um questiondrio internacional validado para o uso em
portugués no Brasil.

Dividido em duas partes, foi composto por 37 questdes. A primeira com 15
questdes, sendo 11 referentes a varidveis sociodemogréficas (nacionalidade, idade, sexo,
raca/cor, estado civil, escolaridade, tipo de vinculo, tempo de servigco, unidade da federacao
e nivel do cargo/funcdo); trés relacionadas ao ambiente de trabalho, em escala tipo Likert
com quatro alternativas (/- Nunca, 2- As vezes, 3- F requentemente e 4- Sempre); e, por fim,
uma pergunta em que o respondente relata se sofreu AMT, em escala de trés pontos (/- Sim,
2- Ndo e 3- Ndo sei).

A segunda parte constituiu-se do Negative Acts Questionaire - Revised (NAQ-R)
ou Questiondrio de Atos Negativos - Revisado, elaborados pelos pesquisadores noruegueses
Einarsen, Raknes, Matthiesen e Hellesgy em 1994, e aperfeicoado por Einarsen e Raknes,
em 1997. Existem vérias versdes deste questiondrio que, inicialmente, foram compostas por
48 questdes, passando para 29, 23, 22 e 9 itens de um questiondrio padronizado. Resslate-se
que em todas as versdes nao existe referéncia direta ao fendmeno “AMT”.

Segundo Einarsen e Hoel, estudos com diferentes amostras, utilizando o mesmo
instrumento, mostraram alta consisténcia interna, com valores de Alpha de Cronbach
variando entre 0,83 e 0,92. Pesquisas realizadas na ultima década encontraram Alpha de

0,90, ambos com a versdo de 22 itens, Einarsen e Hoel (2001 e 2009), na Noruega e Reino

Unido; e Maciel & Gongalves que validaram o instrumento no Brasil em 2008. Christ (2011)
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apresentou o estudo de adaptacdo e fidedignidade do QAN-R para o portugués do Brasil
concluindo que o instrumento apresenta boas propriedades psicométricas para avaliar o
AMT de forma objetiva.

Para este estudo escolheu-se o instrumento, com 22 questdes, no qual o respondente
indica a frequéncia com que sofreu atos caracteristicos de assédio no local de trabalho no
ultimo semestre, numa escala de cinco pontos, sendo: /- Nunca, 2- De vez em quando, 3-
Mensalmente, 4- Semanalmente, e 5- Diariamente.

Observa-se que no QAN-R, os 22 itens estdo subdivididos em 3 tépicos que
ressaltam: o assédio profissional, assédio pessoal e sobrecarga de trabalho. As questdes
relativas ao assédio profissional avaliam o impacto do assédio sofrido na esfera profissional.
Como as constantes nos itens: /- “Alguém reteve informacoes que podem afetar o seu
desempenho no trabalho e 10- “Recebeu sinais ou dicas de que vocé deve pedir demissdo ou
largar o trabalho?”

As questdes concernentes ao assédio pessoal avaliam o impacto no campo pessoal,
ressaltando atitudes que podem perturbar o estado psicoldgico, humilhando, provocando
inquietagdes, ofensas, agressdes, insultos e ataques pessoais, como nos itens: 2- “Foi
humilhado ou ridicularizado em relacdo ao seu trabalho?” e 20 - “Foi submetido a
sarcasmos ou alvo de brincadeiras excessivas?”.

Ja a subdivisdao relativa a sobrecarga de trabalho afere a pressdo sentida na
realizagdo das tarefas laborais, como nos itens: 16- “Foi solicitado a realizar tarefas
despropositadas ou com um prazo impossivel de ser cumprido?” e 21- “Foi exposto a uma
carga de trabalho excessiva?”.

De acordo com a pesquisadora Iracema Viterbo Silva (2013), o QAN-R possui

um desempenho aceitdvel na deteccdo do AMT, demonstrando habilidade em identificar
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0s atos negativos que caracterizam este tipo de abuso, constituindo-se em um
instrumento confidvel para a detec¢ao desse fendmeno no ambiente de trabalho em satde
(SILVA, 2013). Apresentando resultado satisfatério para avaliar o fendmeno, podendo
ser considerado um instrumento valido, fidvel e sensivel (BORGES e FERREIRA,

2015).

B.3 - PROCESSO DE COLETA DE DADOS

O questiondrio foi enviado por e-mail, durante os dias 02 até 13 de maio, para 50
colegas do MS e do Mestrado que foram pré-selecionados como piloto, para testar as
varidveis e avaliar a validacdo do conteido e fazer as adequacdes necessdrias. Apds a
validacdo e realizadas pequenas reformulacdes, como a inclusdo da pergunta: “Vocé ja
sofreu assédio moral em relacdo ao seu trabalho no Ministério da Saide?” em razdo da
devolutiva dos colegas que sugeriram a inclusdo da pergunta iniciou-se a aplicacdo do
instrumento no dia 1/06/2016.

Para garantir a fidedignidade e a seguranca das informagdes, durante a realizacdo
da pesquisa, utilizou-se para o processo de coleta de dados, bem como para a administragao
do banco e a gestdo das informagdes, o FormSUS - servico web disponibilizado pelo
Departamento de Informética do Ministério da Satide - DATASUS/MS para a criagdo de
formuldrios, destinado ao uso do SUS e de 6rgdos publicos parceiros, para atividades de
interesse publico. Esta ferramenta tem contribuido com as diretrizes da Politica Nacional de
Informacdo e informética relativas a democratizacdo das informacdes e a transparéncia na

gestdo publica, permitindo o acesso responsédvel respeitados preceitos éticos, a dados
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individuais identificados, garantindo a privacidade e confidencialidade dos respondentes que

nao necessitam se identificar no preenchimento dos dados.

B.4 - TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

No final da coleta, os dados foram exportados para os programas Microsoft Office
Excel 2010™ e IBM SPSS Statistics, versao 18 para andlises estatisticas. Inicialmente, foram
excluidos os registros totalmente sem conteido. Os dados considerados validos foram
organizados de acordo com a ocorréncia dos resultados observados pelos pesquisadores.

Na andlise descritiva foram realizados célculos de medidas de tendéncia central e
dispersdo das varidveis numéricas e das frequéncias das varidveis categoricas.

Para identificar a prevaléncia do fendmeno utilizou-se o método estabelecido por
Leymann (1996), que sugere um critério rigoroso de frequéncia e duracdo dos atos de AMT,
em pelo menos “uma vez por semana’, nos ultimos seis meses, usada em outros estudos
semelhantes (GONSALVES, 2006; GOSDAL, 2009; VERDASCA e PEREIRA, 2011;
JACOBY, 2014; FONTES et al., 2013; GUIMARAES, CANCADO e LIMA 2016).

A Quadro 3 apresenta 14 estudos brasileiros sobre AMT e varias categorias
profissionais que apresentavam prevaléncia do fendmeno na amostra pesquisada. O valor da
prevaléncia de AMT nesses desenhos variou entre 11,56 e 89,30%, com média de 41,88%.

Quadro 3- Prevaléncia de Assédio Moral em pesquisas recentes (entre 2006 e 2016).

A . Prevaléncia . Ano de
Referéncia de AMT Classe Profissional publicagiio

Trabalhadores de 97
empresas dos setores

quimico, farmacéutico,
de plésticos e similares.

BARRETO, Margarida. Uma jornada de
1 humilhagdes. PUC SP Dissertagdo de 42,00 %
Mestrado 2006

2006
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83,36 %

25,70%

11,56 %

Trabalhadores diversos
do estado do Ceara,
realizada na Delegacia
Regional do Trabalho
(DRT).

Docentes de uma
Institui¢do de Ensino
Superior em Ribeirdo
Preto - SP.

Bancarios no Ceara

Trabalhadores do setor
sadde no Rio de Janeiro

Servicos especializada
em limpeza, na Bahia,
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Alunos trabalhadores em
Curitiba.

Estudantes universitarios
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Porto Alegre.
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técnico-administrativos
em uma IES - Jodo
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SILVA, Iracema Viterbo, Estela Maria

Aquino, and Isabela Cardoso Matos Pinto. Servidores estaduais da
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Servidores Publicos da Saude." CICS- Bahia

Publicag¢des/eBooks (2014).
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14 18], pp. 39-47.

B.5 - ESTRATEGIA DE ANALISE

Foi realizada uma andlise descritiva para caracterizar a populacdo de estudo.
Posteriormente, foram calculadas as prevaléncias de assédio moral entre categorias de
servidores, a razdo de prevaléncia entre essas categorias e calculadas a precisio da
estimativa mediante o intervalo de confianca de 95%. Foi calculado o valor p
correspondente, sendo o nivel de significincia de p < 0,05 mediante o teste Qui-quadrado
X, para o célculo da relacdo de prevaléncia, ajustou-se 0 modelo de regressdo da linha dos

modelos lineares generalizados, familia binomial, e funcao de ligacdo complemento log-log.

B.6 - ASPECTOS ETICOS

Atendendo aos principios €ticos que regulamentam pesquisas envolvendo seres
humanos, o projeto foi previamente analisado e aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa

da Faculdade de Ciéncias da Sadde, da Universidade de Brasilia - UnB (CAAE:
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54271716.0.0000.0030) e Comité de Etica em Pesquisa da instituicdo coparticipante n° 8 -
CONEP (CAAE: 54271716.0.3001.0008).

Por meio do consentimento livre e esclarecido, buscou-se a anuéncia dos
trabalhadores que foram informados sobre os objetivos, métodos e possiveis beneficios do
estudo. Ao mesmo tempo foram garantidas a confidencialidade e a privacidade das
informacdes.

O estudo foi previamente autorizado pelo Ministério da Saide que se encarregou de
divulgar a pesquisa, conforme pactuado com o 6rgao, todavia a divulgagao limitou-se apenas
ao envio de correspondéncia eletronica para os trabalhadores registrados no banco de dados
do Outlook Institucional informando sobre a realiza¢ido da pesquisa no periodo de coleta e a

disponibiliza¢do de um link para acesso ao formulério.

C - ARTICULACAO COM GESTORES DO MS

O resultado desse estudo vem sendo divulgado no Ministério da Satude. No dia 07
de novembro de 2016 foi apresentado na Secretaria da Secretaria de Gestdo Estratégica e
Participativa - SGEP, Gerlane Baccarin, e ao Diretor do Departamento de Ouvidoria-Geral
do SUS - DOGES, Lucas Betti de Vasconcellos, com a entrega da proposta contendo as
sugestoes de combate ao fendmeno entre os trabalhadores do MS. Além disso, ressaltando a
importancia de proporcionar aos trabalhadores o acesso a denuncia qualificada do fendmeno
por meio da ouvidoria do SUS seguindo o modelo da ouvidoria de Geral da Unido que ja

disponibiliza essa possibilidade desde 2013.
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No dia 22 de novembro de 2016, este estudo foi apresentado na
172% Reunido Ordindria da Comiss@o Intersetorial de Recursos Humanos e Relagdes
de Trabalho - CIRHRT no Conselho Nacional de Sadde - CNS, na discussio sobre
“Trabalho Decente”. Nesse encontro, a Comissdao decidiu encaminhar a discussio ao
Pleno/CNS, como sugestdo para que o CNS cobrasse que o MS estabeleca mecanismos de
divulgacdo do fendmeno do AMT, buscando o empoderamento do trabalhador com um
debate qualificado; que disponibilize a Ouvidoria do SUS para denunciar as questdes do
assediado, de modo semelhante as dentincias de racismo; que amplie o estudo sobre o AMT
no SUS, na busca de evidéncias cientificas para respaldar as decisdes da gestdo do
enfrentamento do fendmeno no SUS.

No dia 08 de dezembro de 2016, pela manha a pesquisa foi apresentada aos
técnicos da CGESP do MS. No periodo vespertino, na ducentésima octuagésima oitava
reunido ordindria do CNS, o assunto foi pautado a pedido da CIRHRT. Dessa forma, o
Plenério do CNS deliberou aprovando os encaminhamentos oriundos da comiss@o no sentido
de cobrar do MS a promocgdo do trabalho decente por meio de uma discussdo qualificada
para conscientizacdo e empoderamento do trabalhador; solicitar ao MS que disponibilize,
por meio da ouvidoria do SUS — 136, canal para dentincia qualificada de assédio moral, aos
moldes dos registros de racismo implantado em 2015, utilizando o modelo da Ouvidoria
Geral da Unido; e solicitar a ampliagdo de estudos sobre as questdes de trabalho decente
capazes de abarcar os riscos psicossociais do trabalho degradante a luz de casos concretos
(trazendo as causas e consequéncias para o trabalhar, organizacio e sociedade) para embasar

a decisdo governamental por meio de evidéncias cientificas.
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IV. CAPfTULO,l - “ESTADO DA ARTE” DO FENOMENO
ASSEDIO MORAL NO TRABALHO.

1.1 - CONDICOES DE TRABALHO

As transformagdes sociais e econdmicas tém patrocinado a desumanizacdo das
relacOes laborais e a deterioracdo do ambiente de trabalho. A ado¢do de modelos de gestdo
que fomentam apenas a competividade e a maxima produtividade podem tornar o ambiente
laboral apto a pratica de violéncias como o AMT.

Os relatos iniciais mostram que, de modo geral, as condi¢des de trabalho e as
formas perversas empregadas pelos superiores no labor ndo eram questionadas em nenhum
lugar do mundo. Sua biografia traz na sua esséncia a cultura do trabalho de cada época.
Dessa forma, observa-se historicamente, desde os tempos mais longinquos, o registro de
praticas de perseguicdo nas relacdes laborais e como bem apresenta Heloani (2004), uma
discussdo nova sobre um fendmeno velho como o trabalho. Todavia, a novidade estd na
repercussdo e discussdo das dentincias, em organizagdes tanto publicas quanto privadas
(FREITAS, 2001).

A origem do trabalho se confunde com a prdpria origem do ser humano, sua
narrativa marca o rumo da humanidade, quando o homem se apropria do trabalho de outros
homens por meio da forca e do terror (DREWS, 2004). Assim, surgiu a serviddo. Homens
aprisionando outros homens para atender as suas necessidades de vida, povos que foram
sendo dominados e utilizados para laborar: barbaros, hebreus, negros, indios, comecaram a
trabalhar na tentativa de sobrevivéncia, onde ndo se exigia experiéncia e a lide era trocada

pela prépria vida, por alimento, moradia, mercadoria e mais tarde por moeda de troca.
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Heloani (2004) ressalta que no Brasil colonia, indios e negros foram
sistematicamente vilipendiados, humilhados por seus colonizadores que, acreditavam ser
superiores em razao dessa suposta vantagem militar, cultural e econdmica obrigando seus
colonizados a seguir seus valores, religiao e costumes.

Oliveira (2003) registra que a histéria do trabalho surge quando o homem deixou de
ser um simples coletor e cacador daquilo que a natureza lhe provia passando entdo a
transformar a natureza cultivando o imprescindivel e o desejdvel a sua sobrevivéncia,
procurando os meios para satisfazer suas necessidades, empregando esforcos para obtengao
de meios materiais e de bens econdmicos a sua subsisténcia e reproducao.

O mesmo autor acrescenta que a inveng¢do da maquina e a mecanizagdo do trabalho
na Revolucdo Industrial, provocaram uma grande mudanga nos processos produtivos e,
consequentemente, nas relagdes trabalhistas. Acirrou-se mais ainda a exploracdo do trabalho
humano, que assim ja ndo mais lutava contra o senhor feudal, o dono da terra, e nem contra
o mestre das corporagdes de oficio, e sim, contra a automacdo que ganhava espaco nas
frentes de trabalho em razdo da utilizagdo das mdquinas na industria, exacerbando a
desigualdade socioecondmica.

A degradacdo das condi¢des de trabalho aumentava com o avango tecnolégico
decorrente da Revolu¢do Industrial durante o século XVIII, na Inglaterra. Os ambientes
extremamente desfavordveis a satde, aos quais se submetiam os trabalhadores, também
mulheres e criangas, eram incompativeis com a vida em razdo das jornadas exaustivas e pela
periculosidade das méquinas que eram responsdveis por mutilacdes e mortes (MINAYO-
GOMEZ e THEDIM-COSTA , 1997).

Margarida Barreto (2006) assegura que a riqueza passou a ser o objetivo

fundamental da produc¢do. O trabalhador deixou de ser o objetivo da producio, e esta por
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muito tempo, ocupou o seu lugar. Isto posto, faz-se necessdria a restruturagdo e
reorganizacdo do trabalho, com a incorporagao de novas funcdes para o trabalhador na
atualidade, que deve ser qualificado e polifuncional, possuir uma visdo sistémica do
processo produtivo, ser flexivel e estar disposto a inserir-se em uma rotatividade de tarefas.
Para manutencdo do emprego demanda-se desse trabalhador maior qualificagdo,
escolaridade, competéncia, eficiéncia, espirito competitivo, criatividade, responsabilidade
em produzir mais a um custo mais baixo. A autora enfatiza que a consequéncia disso tudo
resultou na intensificagdo das pressdes, temores, incertezas e na luta pela manutencdo do
emprego como meio de sobrevivéncia do trabalhador e de seus familiares, transformando-se,
em fonte de sofrimento.

Esse novo perfil estabelecido para o trabalhador favorece o desenvolvimento de um
comportamento egoista, isento de sentimento de solidariedade, as vezes agressivos para se
tornar competitivo e superar a nova realidade imposta para garantir seu emprego. Diante de
tantas mudancas, o cendrio torna-se propicio para o aparecimento da violéncia no ambiente
de trabalho, ndo a violéncia fisica, mas a psicoldgica e simbdlica, que se empregada de
forma repetitiva e duradoura pode configurar o assédio moral.

Assim, o ambiente laboral reveste-se naturalmente de mananciais ideais para a
disseminagdo de habitos cujos objetivos se distanciam da mera absor¢do do trabalho pelo
capital, dando ensejo para que o ser humano se converta no lobo do préprio homem como
disse Thomas Hobbes (1983), no livro Leviata. Dessa forma, compreende-se que o ambiente
de trabalho ndo € neutro, podendo constituir-se em fonte de saide ou de mazela
independentemente do tipo de organizacdo (publica ou privada), podendo se tronar uma das
maiores fontes de adoecimento decorre de violéncias psicoldgicas como o assédio moral

laboral.
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Aumentando o prejuizo, o desprofissiolanismo na organizagdao do trabalho mostra
grande desconexdo entre a compreensdo do trabalho e sua pratica didria. Dessa
desqualificacdo crescem falhas sentidas e sofridas por trabalhadores, j4 que o prejuizo
decorrente desse amadorismo € sempre acrescido na conta dos trabalhadores. A fim de
evitar erros (pessoais) incluindo-se os decorrentes de uma precéria organizac¢io do trabalho,
os trabalhadores buscam estratégias individuais, instaurando um clima de competicdo e
disputa, culminando na perda da capacidade coletiva no enfrentamento dos problemas nas
organizacdes (FREIRE, 2008).

A OIT (2012) assegura que o trabalho € fundamental para a saude do trabalhador, e
muitos se submetem a situacdes desumanas, pois preferem condi¢des de trabalho ruins ao
desemprego. Trabalhar ndo representa apenas receber recursos financeiros, mas contribui
para o desenvolvimento do individuo e sua satisfacdo pessoal, enquanto o desemprego esta
relacionado com uma menor satisfacdo com a vida, perda de autoestima e de contatos
sociais.

Este tipo de situacdo traz consequéncias negativas para a saide mental das pessoas,
porquanto o desemprego exige que os individuos assumam a dificil capacidade de lidar com
a incerteza, imprevisibilidade e com sentimento de perda de controle e identidade. Ressalta
também que o desemprego estd associado a um aumento do risco de uso de drogas licitas e
ilicitas, dietas insalubres, inatividade fisica e defici€éncia no sono. Tais situacdes podem
agravar os distirbios relativos a saide mental como depressao e o suicidio (OIT, 2012).

A OIT (2012) ressalta que entre os riscos mais importantes emergentes no local de
trabalho, aqueles de natureza psicossocial e seus resultados (stress no trabalho, exaustdao
emocional, assédio moral) e outras formas de violéncia (abuso de élcool e drogas),

tornaram-se problemas globais que afetam todos os paises, todas as profissdes e todos os
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trabalhadores e que tém um impacto significativo sobre a saide, desempenho e absentismo
dos trabalhadores.

O contexto econdmico atual propicia uma busca convulsiva por lucros, culminando
em praticas abusivas, de toda ordem. As leis desse mercado globalizado geram uma
competitividade acentuada. Para se manter nesse mercado competidor cada organizacao
busca constante aperfeicoamento, disciplina, desempenho e dedicacdo voltados cada vez
mais para a obten¢ao de maior produtividade com o minimo de dispéndio financeiro. Desta
maneira, a situacdo de trabalho ¢é semelhante em paises desenvolvidos e em
desenvolvimento, mas as abordagens para resolvé-los sdo diferentes. Politicas e legislacdes
permanecem fragmentadas, concentrando-se em comportamentos adaptativos e nas
consequéncias para a saide. No entanto, o surgimento de legislacdes especificas vem
lentamente aumentado nos dltimos anos em vérios paises (OIT, 2016).

Os dados sobre a magnitude do problema que poderia influenciar as politicas
publicas continuam a ser insuficientes nos paises em desenvolvimento, sendo que os globais
ndo estdo disponiveis e os regionais ndo sdo comparaveis, apesar do interesse crescente nos

assuntos relacionados a violéncia no trabalho nos paises em desenvolvimento,

particularmente, na investiga¢do e intervencao no local de trabalho (OIT, 2016).

1.2 - VIOLENCIA

A palavra violéncia tem origem no latim, vem do vocédbulo vis significando forca
trazendo a no¢des de constrangimentos e uso da sujeicao fisica sobre o outro. Analisando a
violéncia como um fendmeno descobre-se que ndo é uma, € multipla, pois reflete muitas

vezes, conflitos de autoridade, luta pelo poder, vontade de dominio, desejo de posse de
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riquezas ou de pessoas, e exterminio do outro. A violéncia ndo é neutra, sua revelacdo
produz aprovagao ou desaprovacdo. Pode ser considerada justa ou injusta, tolerada ou
condenada segundo principios e costumes sociais. Todavia, € um fenomeno que se
transforma de acordo com ocasides, locais e circunstancias e realidades muito diferentes
(BRASIL, 2005).

Violéncia e agressdes estdo profundamente enraizadas no repertério
comportamental dos seres humanos, serviram originalmente como mecanismos necessarios
para adaptacdo sobrevivéncia da espécie. Ao longo de décadas, foram adotando novas
composi¢des e abrangéncias, reciclando e/ou incorporando métodos (SILVEIRA e LIMA,
2015).

A violéncia € um problema de satde publica mundial, considerando-se que um
unico evento pode afetar a saide individual e da coletividade dos envolvidos (familia,
amigos, colegas de trabalho, dentre outros) causando sofrimento fisico e/ou mental, sejam
pelas perdas fisicas, psiquicas, espirituais ou morais, que acabam determinando
prioritariamente mais atencdo, cuidados e gastos nas dreas da saide, bem-estar social e
trabalho (MARZIALE, 2004).

Desse modo, convive-se diariamente com uma diversidade de violéncias cotidianas
devido as razdes como: desigualdades sociais, desajustes comportamentais e estresse da vida
moderna. Para minimizar tais motivos € imperioso o envolvimento e comprometimento de
todos os setores da sociedade, publicos e privados, objetivando controlar essa situacdo grave
que traz forte impacto na saide da populacdo. Contudo, apenas nas ultimas décadas ganhou
atencao na drea da Saude Publica no Brasil, que busca proposi¢dao de meios para intervir nos

casos mais graves.
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Mas, ha de se ressaltar que, um unico ato de abuso fisico e/ou psiquico contra
alguém, pode estabelecer relacdes de medo, intimidagcdo e opressdao. Decorrentes ou nao de
acdes que exprimem agressividade e brutalidade, mesmo sem o uso da forca dirigida a
vitima, a violéncia sutil, acaba resultando em perturbagdes psicoldgicas que prejudicam a
saude mental da vitima, abalando a ordem natural dos envolvidos.

A Organizacdo Mundial da Saidde (OMS, 2002) afirma que ndo ha pais nem
comunidade no mundo livre de violéncia, definindo-a como o:

"El uso deliberado de la fuerza fisica o el poder, ya sea en
grado de amenaza o efectivo, contra uno mismo, otra persona
o un grupo o comunidad, que cause o tenga muchas
probabilidades de causar lesiones, muerte, dafios psicologicos,

trastornos del desarrollo o privaciones. " (OMS, 2002, p. 5).

Minayo et al. (2003) corroboram com esse entendimento, indicando que a violéncia
ocorre do processo social, mas ndo € uma questdo isolada da drea da Sadde. Entretanto,
ressaltam que seus efeitos sobre a saude, bem-estar das pessoas e as consequéncias deste
sobre a felicidade dos envolvidos (vitimas, agressores e suas familias) repercutem no setor
Saude que tem que prestar a assisténcia médica, hospitalar e psiquidtrica, por um periodo
indeterminado até que seja restabelecida a condi¢ao normal dessas pessoas.

No local de trabalho, a violéncia pode ter menor visibilidade, mas o seu impacto é
igualmente intenso. E essencial reconhecer e compreender os diversos e complexos fatores
que contribuem para a violéncia no trabalho.

Silveira e Lima (2015) afirmam que vérias sdo as formas através das quais a
violéncia foi penetrando e se naturalizando na sociedade. A violéncia simbdlica € uma delas.
Segundo o pensador francés Pierre Bourdieu (1989), seu processo ocorre quando a classe

dominante impde sua cultura aos dominados de maneira arbitraria. Sua constru¢io social
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fundamenta-se na perpetuacdo de seus valores uma determinada sociedade, que interioriza
uma cultura previamente estabelecida pela cipula dominante. Uma violéncia simbdlica e
sutil que se dissimula "legitima", com a interioriza¢do da cultura dominante, reproduzindo
essas relacdoes também no mundo do trabalho (BOURDIEU, 1989).

Dessa forma, a violéncia foi banalizando-se de tal sorte que € necessario pensar que
algumas se apresentam como ‘“ndo-violéncia”, enfatizando a necessidade de se refletir sobre
a nova cultura social que simplifica os processos reduzindo as ocorréncias. Por
consequéncia, admite que os mesmos individuos que se horrorizam com a violéncia ao corpo
sejam atores principais ou coadjuvantes, de outras violéncias que consumem a alma e

destroem os vinculos de solidariedade associada.

1.3 - A RELACAO TRABALHO E VIOLENCIA

Assim como o trabalho, a violéncia € um processo muito antigo, presente em todas
as sociedades conhecidas. Sua ocorréncia independe de condi¢do socioecondmica, raga,
idade, instrugdo, religido, orientacdo sexual e local de trabalho alcanca dimensdes
alarmantes (MARZIALE, 2004). Os relatos histéricos mostram que, de modo geral, a
condicdo do trabalhador sempre foi minimamente respeitada e as formas perversas
empregadas pelos superiores no labor ndo eram questionadas em nenhum lugar do mundo.
Todavia as préaticas de barbarismo, hoje, se tornaram mundialmente condenaveis (BRASIL,
2005).

O estudo N° 76 - maio de 2015, elaborado pelo Departamento Intersindical de

Estatisticas e Estudos Socioecondmicos — DIEESE, aponta que a violéncia é um problema
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de saude publica presente em diversas situacdes do trabalho que resulta em inimeras formas
de adoecimento (LINHARES, 2015).

A gama de comportamentos consideradas na atualidade como violéncia no local de
trabalho é extensa. O limite do que constitui um comportamento aceitdvel é muitas vezes
carregado por valores e atitudes vagas e culturalmente aceitdveis. Dessa forma, a
representacdo da violéncia no local de trabalho pode ser uma questdo muito complexa para
identificar, pois pode assumir uma grande variedade de comportamentos, muitas vezes
entrelacadas, incluindo nenhuma violéncia fisica e psicologica. Além disso, esta
identifica¢do envolve uma multiplicidade de significados que pode ocorrer em consequéncia
de multiplas causas, decorrente de processos sociais, dividindo-se em inimeras modalidades
e, dificultando, assim, a elaboragdo de uma tunica definicdo que englobe o fendmeno por
completo. Por isso, ndo estd limitada a uma tnica area de conhecimento, nesse sentido, cada
area procura estuda-la levando em consideragdo seus valores, critérios e importancia.

O especialista em Seguranca e Saude Internacional Vittorio Di Martino (1998)
ressalta como uma das conclusdes do relatério de andlise das tendéncias globais da OIT que
os surtos de violéncia que ocorrem em locais de trabalho em todo o mundo sugerem que este
problema de fato estd além das fronteiras dos paises, das dreas de trabalho ou quaisquer
categorias profissionais. Ele ainda informa que trabalhadores e empregadores reconhecem a
agressao psicoldgica como uma forma grave de violéncia representada pelo AMT individual
ou coletivo.

Percebe-se que a deterioracdo da satide mental do trabalhador € fator prejudicial a
produtividade, derivando-se dai a preocupacido com solucdes para os problemas que afetam
a saude da sua forca de trabalho, passando-se a valorizar questdes relativas a dignidade da

pessoa humana e a melhoria da qualidade de vida no contexto das relacdes de trabalho.
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Timidamente a nocdo de AMT vai ganhando contornos mais nitidos no mundo
potencializado pelas novas formas de organizacdo da economia capitalista como a
globaliza¢do. Destaca-se a exacerbada competitividade entre as organizagdes entre 0s
trabalhadores, a incessante e desumana busca pelo lucro, a redug¢io dos postos de trabalho, o
aumento de oferta de mao-de-obra, a valorizagao do individualismo, o desprezo ao trabalho
em grupo e a modificacdo de valores humanos (PAROSKI, 2006).

Na definicdo de Zabala (2003), a intolerancia no trabalho marcha fazendo suas
vitimas, o AMT se firma gradativamente no cotidiano laboral dando lugar ao que o autor
denomina de “a nova chaga trabalhista do século XXI”.

Considerando a sua relagdo com o ambiente de trabalho pode-se dizer que embora o
fenomeno AMT exista hd muito tempo € somente a partir da década de 70 que se define
como um problema das relagdes de trabalho. Passaram-se quatro décadas, e ainda hoje o
fendmeno carece de ser observado com mais atengdo. Ao longo dos anos este evento ainda
vem requerendo ampliacdo na discussdo entre os profissionais de diversas dreas,
principalmente no campo da ciéncia, com acréscimo de casos concretos que resultam em
forte preocupacdo social.

Para Minayo (1994) a violéncia no trabalho ainda tem baixa incidéncia nas
estatisticas de mortalidade, mas repercute nas morbidades, eleva os custos econdmicos €
sociais na drea da saude. Nesse sentido, recomenda a prevencao, modificando-se o perfil das
populacdes de risco. Os trabalhadores ativos, por meio de suas organizacdes, sa0 0S
principais protagonistas da prevencao.

Di Martino realizou posteriormente, em 2001, uma andlise da relagdo entre estresse
no trabalho e violéncia no setor Satde, complementar aos trabalhos realizados na OIT, na

OMS, no CIE, na ISP e outras organizacdes para auxiliar a promo¢do de medidas para
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combater, ajudar a reduzir ou eliminar o estresse e a violéncia nos locais de trabalho em
setores de servigos em todo o mundo (DI MARTINO, 2003).
Nesse estudo certificou-se que a violéncia sofrida por trabalhadores de satde € alta
e muitas vezes, ultrapassam as agressoes e as ofensas individuais. Médicos, enfermeiros e
assistentes sociais estdo no topo da lista de ocupacdes com niveis de estresse graves,
enquanto a violéncia na Saudde constitui-se como quase um quarto de toda a violéncia no
trabalho. Avaliou-se ainda que suas consequéncias repercutem negativamente na eficiéncia
dos servigos prestados, sobretudo em paises em desenvolvimento (DI MARTINO, 2003).
Diante do expressivo nimero de trabalhadores acometidos pela violéncia em todo o
mundo, a OIT, a OMS, o CIE e a ISP estabeleceram um programa conjunto de diretrizes
tracadas com o proposito de ajudar estes profissionais a combater o medo, as agressoes, a
humilhagao e inclusive homicidios em seus locais de trabalho (OIT/OMS/CIE/ISP; 2002).
Nesse diapasdo, a partir de 2002, de maneira conjunta, essas organizagdes
instituiram diretrizes com o propdsito de ajudar os trabalhadores da satde a combater o
medo, as agressoes, 0 AMT (humilhacdo) e inclusive homicidios em seus locais de trabalho.
A partir desse momento, o combate ao AMT, a violéncia moral ou ao psicoterrorismo no
trabalho ganha respaldo internacional e passa a ser tema recorrente nas reivindicagdes de
vdrias categorias de trabalhadores e na literatura especializada (MACIEL et al., 2007).
Estudos da OIT apontaram que condi¢cdes de trabalho estressantes podem ter
impacto sobre a qualidade de vida de trabalhadores, contribuindo diretamente para estilos de
vida nocivos que trazem riscos a saide desses individuos. Neles define a violéncia no local
de trabalho como "qualquer acdo, incidente ou comportamento que se afasta da conduta
razodvel, em que uma pessoa é agredida, ameagada, humilhada ou ferida quando estd

exercendo a sua atividade profissional ou como resultado direto dele” (OIT, 2016).
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O estudo supracitado também observou que a violéncia psicoldgica € uma violéncia
presente nas relacdes interpessoais, sendo caracterizada pelo abuso intencional que pode
incluir, ou ndo, a ameaca fisica contra outra pessoa ou grupo, podendo resultar em danos
para o estado ou o desenvolvimento fisico, mental, espiritual, moral ou social do vitimado.
No contexto da violéncia, inclui-se o abuso verbal, o AMT ou mobbing e as ameacas.
Bullying e mobbing sdo comportamentos repetitivos e ofensivos com intencdo vingativa
(OIT, 2016).

O Ministério da Sadde caracteriza violéncia psicolégica como:

“...toda acfio ou omissdo (agressdes verbais ou gestuais) que causa ou visa causar dano a
autoestima, a identidade ou ao desenvolvimento da pessoa idosa. Inclui: insultos
constantes, terror, humilhacdo, desvaloriza¢do, chantagem, isolamento de amigos e
familiares, ridicularizacdo, rechago, manipulacdo afetiva, exploracdo, ameacas, privacio
arbitrdria da liberdade (impedimento de trabalhar, cuidar da aparéncia pessoal) (Brasil,
2006b, p.45).”

A OIT ressalta a importancia das pesquisas que apontam dados sobre a prevaléncia
de fatores de risco e estresse psicossocial relacionados ao trabalho. Registrou-se nesses
estudos que estas prevaléncias estdo distribuidas em diferentes graus, em diferentes paises, e
sua qualidade varia consideravelmente. A maioria dos trabalhos foi realizada na Europa e
América do Norte; em menor medida, nos paises da Asia e América Latina, enquanto que,
na Africa e paises drabes, o nimero apresentou-se bem limitado (OIT, 2016).

E nessa esteira que surgem as primeiras publicacdes, doutrinas e legislacdes sobre o
AMT concebido como problema multidimensional que atinge os trabalhadores. Reflexdes
acerca dos casos de violéncia simbdlica, ou seja, a violéncia exercida por meio de um poder
que dissimula as relacdes de forca e se assume como conivente e autoritario, sendo de fato
um atentado aos direitos humanos que pode resultar em prejuizos de cardter pessoal,
familiar, social e institucional (MENDONCA, 1996), é que se configura conceitualmente

esse novo campo de expressao da violéncia nas relacdes de trabalho.
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Nascimento (2004) registra que os organismos internacionais, os movimentos dos
trabalhadores, e até as empresas buscam, mas € finalmente, no campo juridico que se
delineia uma luta contra os agentes nocivos ndo somente a saude fisica do trabalhador, mas
também a sua saide mental e ao seu aspecto psiquico-emocional.

Observa-se que a nocdo de direitos humanos, de maneira geral, tem sua origem na
busca de limites aos abusos estatais, garantindo aos cidaddos determinados direitos
fundamentais. Tradicionalmente, € essa a abordagem que tem prevalecido, principalmente
no Brasil segundo o que consagra o artigo 4°, Inciso II da Carta Magna (BRASIL, 2006a),
como prerrogativa.

No contexto nacional, ainda ndo existe uma legislacdo especifica para tipificar o
AMT , mas o governo brasileiro reconhecendo a ocorréncia da violéncia psicoldgica, seja
ela intencional e repetitiva, sem motivacdo evidente, praticada por individuo ou grupo,
contra uma ou mais pessoas no ambiente de trabalho, com o objetivo de intimidé-la ou
agredi-la, causando dor e angustia a vitima, em uma relacao de desequilibrio de poder entre
as partes envolvidas, institui a Lei n° 13.185, em 6 de novembro de 2015 (BRASIL, 2015a),
estabelecendo que os entes federados implementem acdes de combate a intimidacdo
Sistematica (bullying), em todo o territorio nacional.

A Lei ndo fala em AMT, mas designa bullying como:

“...todo ato de violéncia fisica ou psicolégica, intencional e repetitivo que ocorre sem
motivacdo evidente, praticado por individuo ou grupo, contra uma ou mais pessoas, com
o objetivo de intimida-la ou agredi-la, causando dor e angtistia a vitima, em uma relacio
de desequilibrio de poder entre as partes envolvidas” (BRASIL, 2015a, p.1).

Ademais, a Lei também nao estabelece a puni¢do dos agressores, privilegiando mecanismos
e instrumentos alternativos para promover a conscientizacdo, prevengao e combate a todos

os tipos de violéncia, com énfase nas praticas recorrentes de intimidacao sistemaética.
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Outros trés contetidos podem ser destacados: 1 - Classifica os atos negativos que
podem ser praticados, como: verbal (insultar, xingar, falar mal e apelidar pejorativamente);
moral (difamar, caluniar, disseminar rumores); sexual (assediar, induzir e/ou abusar); social
(ignorar, isolar e excluir); psicoldgica (perseguir, amedrontar, aterrorizar, intimidar,
dominar, manipular, chantagear e infernizar); fisico (socar, chutar, bater); material (furtar,
roubar, destruir pertences de outrem); e virtual (depreciar, enviar mensagens intrusivas da
intimidade, enviar ou adulterar fotos e dados pessoais que resultem em sofrimento ou com o
intuito de criar meios de constrangimento psicolégico e social). 2 - Fixa o dever das
institui¢des brasileiras de produzir e publicar relatérios bimestrais das ocorréncias de
bullying nos estados e municipios para planejamento das acdes. E 3 - Estabelece que os
entes federados possam firmar convénios e estabelecer parcerias para a pratica e a correta

execugdo dos objetivos e diretrizes do Programa instituidos na referida Lei.

1.4 - ASSEDIO MORAL: UM FENOMENO DE VIOLENCIA E SUA RELACAO
COM A SAUDE DAS PESSOAS

Segundo Faria (1985) existe para alguns um consenso que a razdo seria suficiente
para excluir a violéncia da sociedade. Outros defendem a tese de que uma postura
institucional seria capaz de reduzir ou mesmo eliminar a violéncia da pratica social e
organizacional. No entanto, o que se nota de um lado, € que a propria violéncia se encontra
institucionalizada nas sociedades organizadas, nas praticas cotidianas das relacdes de
trabalho e nas concepcdes mesmo das teorias gerenciais.

A violéncia institucional em muitos casos € simbdlica, representando a forma como

as pessoas naturalmente aceitam e perpetuam a maneira como sao tratados pela instituicdo e
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seus representantes como, por exemplo: eternizagdo de orientagdes desumanas, preconceitos,
palavras de desdém, atos injustos e negativos, discriminagado, racismo, dentre outros.

Nesse caso, o conceito de violéncia supera aquele relacionado ao uso de forga
material, na medida em que acontece de forma as vezes imperceptivel pela interferéncia de
multiplos atores. Assim, podemos entender melhor o conceito de violéncia psicolégica como
aquela que decorre do uso intencional de poder contra outra pessoa ou grupo, por meio de
ameacas sutis ou agressdes verbais camufladas em brincadeiras que podem resultar em
prejuizos fisicos e mentais para as vitimas.

A partir de observacdes em hospitais psiquidtricos, onde os doentes estavam
fisicamente submetidos a espaco sempre visiveis, por olhos sempre invisiveis, Michel
Foucault (1987) visibiliza o poder disciplinar exercido de maneira invisivel, com intencdo de
reprimir, excluir e rechacar as pessoas (um poder que se exerce fazendo-se invisivel), mas
muito evidente para aqueles que se submetem, exigindo-lhe por contrapartida uma
subordinagdo obrigatdria e absoluta. Assim, advém o AMT, um acontecimento cruel, em que
a humilhacdo nem sempre € explicita, entretanto, quando sentida, se torna real e opressiva.

Portanto, o trabalhador acometido por esse processo muitas vezes desenvolve uma
doenca psicossocial que o afeta individualmente no grupo de trabalho e na organizacao,
produzindo disfun¢des em nivel individual, coletivo e multidimensional porque se origina e
se desenvolve permeando e afetando a todos os niveis hierdrquicos da organiza¢do, com
importantes repercussdes externas.

Segundo Minayo e Souza (1997) “a violéncia em si, ndo € objeto especifico da
medicina na medida em que representa um processo social, por conseguinte, muito mais
atrelada a politica e sociologia”. Para ela o que realmente interessa sdao os efeitos da

violéncia sobre a saide das pessoas, que raramente sdo publicados na midia, preocupada
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bem mais com a descricdo e a teatralizacdo do ato violento em si, do que com as
consequéncias deste sobre a felicidade e a satde das pessoas.

O trabalho € indispensavel na organizacdo da identidade e na construc@o do sujeito
moderno. Consoante Freitas (2001) afirma que o trabalho tem papel primordial na formagao
da identidade do homem e, de acordo com Antunes (1999), refor¢cando essas colocacdes diz
que o trabalho estd presente na sociabiliza¢cdo do homem. Ja Przelomski (2002) afirma que
“o crescimento e o desenvolvimento psiquico e social do homem sao atribuidos a sua vida
laboral”.

A OIT (2016) ressalta que a prevengdo e a gestdo de intimidac¢do e violéncia no
trabalho tem grande impacto sobre o bem-estar dos trabalhadores, dessa forma a visibilidade
das ocorréncias tem aumentado a consciéncia publica e estimulado o desenvolvimento de
legislagdo, normas e medidas corretivas em alguns paises, a maior parte surgida apds os anos
90. A Bolivia representa um caso raro em que a proibicdo de qualquer forma de assédio no
local de trabalho esta prevista na constituicdo do pais promulgada em 2009. Todos os paises
nordicos t€m legislacdo e diretrizes gerais para a gestdo do assédio laboral, exigindo-se que
o empregador garanta ambiente de trabalho seguro. A Suécia foi o primeiro pais a introduzir
legislacdo contra AMT, em 1993, oferecendo aos trabalhadores a protecdo contra danos
fisicos e psicoldgicos.

Os custos econdmicos associados as consequéncias de doencas decorrentes de
AMT sdo altos, com impactos considerdveis sobre a seguranca, a produtividade e o
funcionamento de qualquer organizacdo, por se constituir num problema coletivo com
consequéncias importantes para o bem-estar e qualidade de vida dos trabalhadores, suas

familias e da sociedade.
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Infelizmente, muitas pessoas percebem que o limite de seguranca foi superado
apenas quando os efeitos negativos e nocivos afetam o ambiente trabalho. Nao existe ainda
uma cultura organizacional com uma postura preventiva, saudavel, positiva e construtiva em
que a empresa promove o compromisso eficiente de proteger a saide e o bem-estar dos

trabalhadores para aumentar a produtividade.

1.5 - ASSEDIO MORAL - BREVE HISTORICO

O reconhecimento do AMT se fez a partir da andlise da vitima no ambiente de
trabalho como uma conduta imoral, repetida e frequente que um trabalhador perverso aplica
ao outro que ele quer vitimar. Pesquisadores afirmam que inicialmente, o estudo sobre a
pratica de AMT ganhou repercussdo nos estudos etiologicos, quando o neerlandés Niko
Tinbergen e o austriaco Konrad Lorenz, ambos etélogos e ornit6logos, publicaram em 1951
a versdo definitiva de seus estudos com gansos e gaivotas usando a palavra mobbing para
designar o ataque da matilha contra ouro animal da mesma espécie, tentando a expulsido do
grupo (HIRIGOYEN, 2006; GUIMARAES E RIMOLE, 2006; CARAN 2007; LIMA
FILHO, 2009).

Mais tarde, em 1972, 0 médico sueco Peter-Paul Heinemann, publicou o livro
“Mobbning - Gruppvdld bland barn och vuxna. Natur och kultur”, traduzido do sueco para
a lingua inglesa com titulo de “Mobbing: Group Violence Among Children”, no qual
indicou comportamentos agressivos adotadas por criangas nas escolas, reconhecendo a

mesma tendéncia dos animais em criangas, passando a estudar o mobbing, em um grupo
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criancas em relacdo a outra no ambiente escolar (MARTINS, 2006; SOARES E VILELA,
2012; PEIXOTO E PEREIRA 2014).

Em 1976, o psiquiatra americano Carroll Brodsky publicou nos Estados Unidos, o
livro “The harassed worker” (“Trabalhador assediado”) relatando as condi¢des de trabalho
associadas aos acidentes, o estresse fisiologico e a exaustdo provocada por longos periodos
de trabalho ou tarefas mondtonas (BRODSKY, 1976; ORGANIZACION
INTERNACIONAL DEL TRABAIJO, 1998; PRZELOMSKI, 2002; HELOANI, 2005;
GONSALVES, 2006; MACIEL at al., 2007; SOLANELLES et. al., 2010; RUEDA et al.,
2015).

A publicagdo definiu o fend6meno como aquele de cardter comportamento
voluntdrio e executado repetidamente contra outra pessoa objetivando atacar, incomodar,
frustrar, diminuindo sua resisténcia, chamando a atencdo as consequéncias lesivas a satude
(PRZELOMSKI, 2002). Este livro baseou-se em um estudo sobre acidentes sofridos por
trabalhadores no ambiente de trabalho, apresentando uma anélise das caracteristicas dos
assediados e seus assediadores, os métodos de avaliacdo, de como lidar com assédio em
situagdes de trabalho, descrevendo a natureza do processo de assédio e faz recomendagdes
para as politicas publicas.

Guedes (2003) relata que os estudos sobre mobbing surgiram no ambito da
Medicina e Psicologia do Trabalho no comeco de 1984, quando o cientista e médico alemao,
Heinz Leymann, naturalizado sueco, publicou um estudo pelo National Board of
Occupational Safety and Health in Stokolm, demostrando as consequéncias do mobbing,
principalmente na esfera neuropsiquica, em pessoas expostas a um comportamento
humilhante no trabalho durante determinado tempo, por parte dos superiores ou dos proprios

colegas de trabalho.
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Nas pesquisas realizadas na Suécia, Leymann identificou e caracterizou um tipo
especifico de violéncia, chamado de psicoterror ou mobbing (AMT). Desse modo, no inicio
dos anos 80, encontrou-se o mesmo tipo de comportamento hostil em funcionérios e em seus
lugares de trabalho (HIRIGOYEN, 2006; GUIMARAES, 2006; ARAUJO, 2010;
VILLATORE, 2012; FONTES et al., 2013). Esta violéncia era diferente das outras
observadas por ndo ser fisica nem sexual, embora, posteriormente, alguns pesquisadores
assinalassem que o AMT pode ser causa ou consequéncia de uma situagao de assédio sexual
(BARRETO, 2006; HIRIGOYEN, 2008).

Assim, considera-se que o fendomeno foi identificado nas organizacdes a partir da
década de 80, definindo-se o “mobbing” como manobras hostis frequentes e repetidas no
local de trabalho, visando sistematicamente a mesma pessoa. Em 1993 Leymann publicou os
primeiros resultados de suas pesquisas sobre o AMT nas organizacdoes (HIRIGOYEN,
2006). Logo, considera-se que Leymann foi o primeiro a identificar a tematica do AMT, ao
lhe dar contornos cientificos e distingui-la como um problema com caracteristicas
especificas, modo de evolucdo, causas e consequéncias tipicas (RODRIGUES, 2010;
GARBIN E FISCHER, 2012; JUNIOR E MENDONCA, 2015).

Existem outras cronologias como a trazida pela pesquisadora Iracema V. Silva
(2013a) onde argumenta que o fendmeno foi exibido pela primeira vez, em 1976 pelo
psiquiatra americano Carroll Brodsky quando este publicou o livro “The harrassed worker”,
todavia ressalta que foi Heinz Leymann (1990) que evidenciou o problema dando maior
visibilidade em suas pesquisas onde observou um tipo de violéncia laboral que ndo era
fisica, mas psiquica; surgindo, portanto, o termo mobbing (LEYMANN, 1996; FONTES et

al.,2011; SOBOLL, 2008).
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Mesmo assim, somente no final do século passado que o debate publico sobre a
melhoria das condi¢des do trabalho, sobretudo o degradante, trouxe a tona as questdes
relacionadas a um “trabalho descente”. Percebe-se que a deterioracdo da saide mental do
trabalhador prejudicava a produtividade, derivando a preocupag¢do com as solugdes para os
problemas que afetavam a saide do trabalhador, passando-se entdo, a valorizar essas
questoes.

Os movimentos de resisténcia as violéncias laborativas, por meio de estudos
relacionados a organizagdo do trabalho, passaram a analisar os aspectos relacionados ao
bem-estar do trabalhador e ao equilibrio ambiental no meio laboral. Dessa forma, comecam
a aparecer as primeiras publica¢des, doutrinas e legislagdes sobre o assunto, revelando a
extensdo multidimensional do problema que atinge os trabalhadores como resultados das
primeiras reflexdes acerca dos casos que se constituem em violéncia simbdlica, ou seja, a
violéncia que se tece por meio de um poder que dissimula as relacdes de forca e se assume
como conivente e autoritirio, quando na verdade é um atentado aos direitos humanos
resultando em prejuizos ndo s6 pessoal, como também familiar, social e institucional
(MENDONCA, 1996).

No meio laboral brasileiro, antes da Constituicdo Cidada de 1988, o trabalho era
tutelado pela Consolidagdo das Leis do Trabalho - CLT, que atentava apenas para a protecao
fisica do trabalhador. Atualmente, se reconhece na relagcdo trabalhista a existéncia de outros
fatores que podem resultar em dano a sadde fisica e mental dos trabalhadores, causando-lhes
lesdes laborais que podem prejudicar seu equilibrio e qualidade de vidas (CEZNE E
BALENSIEFER, 2016).

O termo AMT no Brasil aparece oficialmente no Direito Administrativo Brasileiro

em 28 de agosto de 1999, por meio do Projeto de Lei n® 425/1999, de autoria do Vereador
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Arselino Tatto, apresentado na Camara Municipal de Sao Paulo e transformado na Lei
Municipal de n® 13.288 em 10 de janeiro de 2002 (QUEIROZ et al., 2013). A referida norma
define a aplicacdo de penalidades a pratica desse comportamento entre o funcionalismo da
administracdo publica municipal direta. Contudo, é no Municipio de Iracemépolis, no ano
2000, que surge primeira Norma Regulamentadora no Brasil, a Lei n° 1.161, de 14 de abril
de 2000, que dispde sobre a aplicagdo de penalidades a pratica de AMT nas dependéncias da
Administracdo Publica Municipal Direta por servidores publicos deste municipio, que foi
regulamentada pelo Decreto n° 1.134 /2001, de 20 de abril de 2001 (AVILA, 2008).

A reflexdo sobre o tema no contexto nacional ganhou popularidade com a
divulgacdo da pesquisa realizada pela médica do trabalho, Margarida Barreto, no ano 2000,
em sua dissertacdo de mestrado em Psicologia Social, na PUC/ SP, sob o titulo "Uma
jornada de humilha¢des". O estudo considera que AMT € a repeticdo de circunstancia
vexatodria, constrangedoras e humilhantes no exercicio de suas atividades, por meio de atos
desumanos, violentos e antiéticos nas relacdes de trabalho, praticados por chefe contra seu
subordinado (HELOANTI, 2004, RODRIGUES, 2010; DANTAS, 2016).

Dai por diante, o assunto vem sendo discutido no mundo do trabalho,
principalmente no meio juridico onde ganhou repercussdo em razdo do aumento de acdes
judiciais em busca da reparacdo do prejuizo, com o ajuizamento de processos por danos
morais no Brasil nos ultimos anos, mostrando assim, que a violéncia no trabalho deixou de
ser aceitdvel. Todavia, ndo existe no pais, em ambito nacional, uma legislacdo sobre 0 AMT
(SCANFONE E TEODOSIO, 2004; HELOANI, 2005; RODRIGUES, 2010).

Também no inicio dos anos 2000, foi lancada a traducdo brasileira do livro
Harcelement Moral: La Violence Perverse au Quotidien, “AMT: a violéncia perversa no

cotidiano” com os ensinamentos da psiquiatra francesa Marie France Hirigoyen, pioneira
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desse estudo na Franca. Seus apontamentos abordavam a questdo sob a perspectiva dos
efeitos psicoldgicos causados pelo AMT, tomando como base as caracteristicas pessoais da
vitima e do agressor, comumente apontado como perverso ou propenso a agressio. A autora
considera que o assédio consiste em uma guerra psicolégica envolvendo abuso de poder,
manipulacdo perversa, fatores esses, responsdveis por prejuizos a saide mental e fisica das
pessoas (NASCIMENTO, 2004; RODRIGUES, 2010; SILVA; 2013a).

Hirigoyen (2006) complementa que, na Franga, nessa mesma época, a partir da
repercussao gerada pelo tema, publicou uma lei especifica que define o AMT e seu corolario
para a saude mental (lei 2002-73, promulgada em 17 de janeiro de 2002) (FREIRE, 2008).

Na Inglaterra, a mesma atencdo € dispensada ao bulling. Inicialmente, a atitude
grosseira e tiranica também descrevia agressdes das criancas nas escolas. Ainda mais tardia
¢ a discussao publica sobre a coacdo moral no trabalho que se iniciou, em 1995, quando a
jornalista inglesa Andréa Adams denunciou 0 AMT como uma forma de psicoterrorismo. A
partir de entdo, surgiram outras dentincias, debates, alguns ensaios, artigos doutrindrios,
livros, seminadrios, legislacdes e jurisprudéncias (ADAMS e CRAWFORD 1992).

Hirigoyen (2006) esclarece que o termo bulling tem uma acep¢do mais ampla que o
termo mobbing abrangendo chacotas e o isolamento até as chamadas condutas abusivas de
conotacdo sexual ou agressoes fisicas e referindo-se mais a ofensas ou violéncia individual
do que a violéncia organizacional.

Em estudo comparativo entre mobbing e bulling, Dieter Zapft considera que o
bulling € origindrio majoritariamente de superiores hierdrquicos, enquanto o mobbing é
muito mais um fendmeno de grupo. Nos Estados Unidos, o termo harassment € utilizado
com o mesmo significado dos mobbing, ou seja, ataques reiterados e intencionais de um

agente sobre o outro (HIRIGOYEN, 2006).
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O termo Wistleblower (denunciante), segundo Hirigoyen (2006) se refere a “aquele
que aperta a campainha do alarme ou que desfaz o estopim, referindo-se ao individuo que
decidiu revelar publicamente as situacdes improprias, ilegais ou imorais, em empresas ou
institui¢des. Dessa forma, infere-se que as pessoas mais normativas, comprometidas com as
regras da organizacao, menos flexivel as quebras de rotina sdo mais visadas e, neste caso, o
AMT tem o objetivo de calar quem nao aceita as regras sub-repticias “do novo jogo™.

No Japdo, o acontecimento é chamado de ijime. E também considerado um
fendmeno milenar como a prépria civilizagao oriental e abrange o assédio desde a escola até
o trabalho. Para Hirigoyen (2006) os professores japoneses durante muito tempo
consideraram o ijime como um “rito de iniciacdo necessario a estruturagdo psiquica dos
adolescentes”. Entretanto, com o aumento do suicidio de criancas e as evasdes escolares
ocorridas a partir de 1990, o Japao constatou que o rito era na realidade um sério problema
social (HIRIGOYEN, 2006).

Com as dentincias pelos meios de comunicagdo, o ijime nas escolas tem alcancado
maior atencdo, apesar de persistir por fazer parte da cultura nacional. Nao obstante, no
ambiente laboral a pressdao prossegue, uma vez que o jovem no Japdo continua sendo
educado dentro de uma rivalidade acirrada e chega ao mercado de trabalho considerando a
violéncia moral uma ferramenta de escalada dentro da empresa.

Nos paises de lingua espanhola o AMT € chamado de psicoterror ou acoso moral.
A mesma ideia de asfixia opressiva existe em todas as culturas, sendo expressa por
substantivos correspondentes as expressdes no Japao (murahachibu, ostracismo social), nos
Estados Unidos da América (mobbing, ato de molestar), na Inglaterra (bullying, ato de
tiranizar, intimidar), na Franca (harcélement, pressao sufocante) e na Espanha (acoso, ato de

acossar) (RABINOVICI, 2001). Cada termo conduz a uma regido e organizacdo diversa,
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mas o fato é que, independentemente desta terminologia onde se contextualiza, o AMT € um
“fendmeno social” como salienta Hirigoyen (2006).

Em 2000 a OIT (2000) fez uma pesquisa sobre a saide mental no trabalho na
Alemanha, Estados Unidos, Finlandia, Pol6nia e Reino Unido, paises escolhidos por
possuirem modos caracteristicos e distintos de organizar o trabalho, de proteger seus
funcionadrios e terem desenvolvido diferentes maneiras de tratar problemas de satide mental.
A investigacdo revelou que os problemas cresciam de forma alarmante: uma em cada dez
pessoas sofria de ansiedade, cansago e depressao em fungdo de suas atividades laborativas.
Foi observado também um aumento dos gastos com tratamentos dessas enfermidades
mentais e de pedidos de aposentadoria por incapacidade (PRZELOMSK, 2002;
BORTOLATO, 2011).

Outro dado importante levantado pela pesquisa foi o fato dos empregadores s6 se
sensibilizarem pelo que lhes afeta, a saber: prejuizos causados pela baixa produtividade e
altas taxas de rotatividade, além de recursos gastos no processo de selecdo e treinamento
para substituir o empregado, por exemplo; ja para o governo, o custo se traduz no orcamento
da previdéncia. No entanto, os maiores afetados sdo, sem ddvida, os proprios empregados,
que sdo vitimas de problemas pessoais e psiquiatricos (OIT, 2000).

A Comissao Tripartite de Igualdade de Trato entre homens e mulheres no mundo
laboral da Argentina (CTIO) publicou também um estudo sobre a violéncia laboral na
Argentina. Declarou que os argentinos consultados, em sua maioria, 80% estavam expostos
a situagdes de violéncia psicoldgico, em menor medida, 14% em situacdes de violéncia
fisica e 6% de violéncia sexual. Destacou que a forma que assume o assédio nem sempre é
pura, e que as agressoes fisicas sdo acompanhadas e/ou produzem efeitos psicolégicos (OIT,

2007).
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No Brasil, a maioria dos estudos sobre AMT tem como referéncia Leymann,
Hirigoyen ou ambos (FREITAS, 2001; AGUIAR, 2005; FERREIRA 2004; GLOCKNER
2004; BARRETO, 2006; GUEDES, 2003; SILVA, 2003; SOBOLL, 2008; SOARES, 2006;
BORTOLATO, 2011; ARAUJO, 2010; RODRIGUES, 2010; MESQUITA 2013; ROSA E
SANDOVAL, 2016). A partir das obras e dos conceitos que sdo discutidos por esses
precursores e influenciada pelas publicagdes de Marie-France Hirigoyen, a médica brasileira
Margarida Barreto, vem contribuindo até hoje com a discussdo e sensibiliza¢cdo do tema,
promovendo palestras entre vdrias categorias de trabalhadores por todo o Brasil.

Paz et al. (2013) registra que somente recentemente o AMT ganhou visibilidade e
passou a ser estudado, o que motiva o seu desconhecimento por um nimero grande de
individuos resultando numa dificuldade de identificacio do AMT pelas vitimas e por seus
colegas de trabalho que testemunham as ocorréncias, mas nao sabem identifica-las.

Freitas (2007) ressalta também que o AMT continua sendo estudado como
demanda individual, na qual um individuo submete o outro de forma abusiva, levando-o a
desenvolver problemas de satide ou a perder o emprego. Certamente a visibilizacdo do
fendmeno resulta diretamente de uma acao individual, quando o AMT resulta num problema
médico (decorrente da doenga provocada) ou num problema juridico (quando a organizacao
€ obrigada a indenizar o prejuizo provocado). Todavia, as consequéncias nefastas do AMT
para o ambiente e para o coletivo no trabalho sdo ainda mais amplas, graves e mais
complexas, pois o AMT é ao mesmo tempo um fendmeno que diz respeito a esfera
individual, organizacional e social (RODRIGUES, 2010; SILVA, 2015b).

Para Peixoto e Pereira (2014), ainda é elementar e rasa a discussio sobre o AMT no
Brasil por se tratar de um fendmeno complexo e dificil entendimento. Os casos nem sempre

sdo de facil comprovacao e os trabalhadores reagem de modo distinto, sendo que as argucias
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e experiéncias interferem nestas reacoes ¢ podem exacerbar ou ndo os resultados do seu
acometimento no ambiente laboral. Algumas dessas percepgdes referem-se a pessoa e outras
estdo relacionadas com as condi¢des ou ambiente de trabalho. Assim, surge a dificuldade de
se estabelecer uma relacdo de causa-efeito direto entre o fator de risco e o dano. A
imaterialidade e a subjetividade dos atos praticados de maneira camuflada geram
desconfianca, e a vitima, quase sempre é negligenciada, fica sem socorro. Todavia, os
aspetos psicossociais desfavordaveis, humilhagdo, isolamento, perseguicao, dentre outros,
combinado com fatores individuais pode resultar em terror psicoldgico, contribuindo para o
crescimento de efeitos mais graves na saide dos trabalhadores do que a exposi¢ao a um fator
de risco dnico.

Os efeitos especificos do AMT sdo o estresse e a ansiedade, combinado com um
sentimento de impoténcia e humilhacdo. Posteriormente, decorrem perturbagdes fisicas,
como cansago, nervosismo, distirbios do sono, enxaqueca, distirbios digestivos, dores na
coluna. Esses sintomas s@o mecanismos de autodefesa do organismo humano na tentativa de
adaptar-se para enfrentar a situacdo. Em longo prazo, o que era perturbacdo comeca a se
tornar um choque, transformando-se em ansiedade, complicagdes psicossomdticas e
finalmente num estado depressivo. Em estdgio mais avancado esses distirbios trazem
implicagdes fisioldgicas ocasionando doencas digestivas, ganho ou perda de peso, doencas
cardiovasculares, doencas de pele, entre outras (HIRIGOYEN, 2006).

Alguns pesquisadores defendem que o AMT € um problema mundial, considerado
um fendmeno social (NASCIMENTO, 2004; ARAUJO, 2010). Atualmente os casos de
perseguicdo e intolerancia vém sendo denunciados paulatinamente, ganhando destaque na
midia, mas carecem de uma discussdo mais assertiva e qualificada com a participacdo

multiprofissional. Ao contrdrio, o que se vé&, de acordo com Parreira (2007), é que
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determinadas organizacdes estdo se notabilizando pela permissibilidade e facilitacdo ao
assédio. Estas, muitas dAs vezes sdo coniventes com os assediadores, garantindo-lhes a
impunidade e o sigilo absoluto das suas perversidades. Atualmente, estd evidente a repeti¢ao
de casos de AMT nas relagdes trabalhistas nas instituicdes bancérias. Tal pratica aduz o
consequente prejuizo a saude fisica e mental do trabalhador dessa categoria, além de danos
sociais e econdmicos para a empresa (SANTANA E SANTOS, 2012).

A pesquisadora Margarida Barreto indica que o AMT faz parte de um processo
continuado de agressoes, as vezes sutil, no qual o trabalhador assediado € usado como
exemplo “pedagdgico” para os demais trabalhadores (BRASIL, 2013/2014). Para a autora,
as vitimas de AMT sdo comumente trabalhadores saudaveis, escrupulosos, honestos, com
senso de responsabilidade desenvolvido, demasiadamente dedicados ao trabalho,
perfeccionistas, impecdveis, maiores de 35 anos, que ganham saldrios mais altos; ndo faltam
ao labor, trabalham nos fins de semana e ficam até mais tarde no expediente, ndo se curvam
ao autoritarismo, nem se deixam subjugar, e s30 mais competentes que o agressor. Todavia,
estdo perdendo a resiliéncia, a resisténcia fisica e psicolégica capaz e suportar tais
humilha¢des (BARRETO, 2006).

O autoritarismo e as praticas de centralizacdo de poder podem gerar expressdes
organizacionais moralmente questiondveis que comumente podem violar a intimidade do
trabalhador, transformando assim, o ambiente organizacional num espaco ideal para
crescimento do AMT, direcionado principalmente as mulheres, especialmente em empresas
inseridas em um sistema perverso (HIRIGOYEN, 2006). Alias, Freitas (2001) ressalta que o
trabalhador assediado, em tese, ndo é indiferente e nem flexivel como o "homem-boi" de
Taylor, torna-se vitima porque reage ao autoritarismo, as acdes do atacante e por nao

concordar com a atitude adotada por ele enquanto detentor do poder. Dessa forma, torna-se
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vitima porque reage ao autoritarismo da chefia ou ndo se adapta a reestruturacdo da
organizacdo, a gestdo sob pressdo, recusa-se ao cumprimento de determinagdes que
manifestam excesso de poder no exercicio de dire¢ao e comando (ALKIMIN, 2005).

A vontade de destruicdo da vitima pelo assediador desencadeia uma vigilancia
acirrada e constante com o objetivo de livrar-se de sua presenga. A repeticdo e a
sistematizacdo dos ataques sdo direcionadas ao reconhecimento do trabalho da vitima,
desqualificando-o, criticando-o pejorativamente ou discriminando-o, o que acaba afetando
seu equilibrio emocional (REIS, 2006).

No Brasil, o assunto estd sempre na midia, que, geralmente, apresenta casos que
tiveram repercussdo de cardter pratico na esfera juridica. Outras matérias jornalisticas tém
repercutido positivamente e alavancado as discussdes sobre o AMT. Uma das primeiras foi
a matéria sobre a pesquisa brasileira realizada por Margarida Barreto, publicada no jornal
Folha de Sao Paulo, em 25 de novembro de 2000, pela jornalista Monica Bérgamo
(NASCIMENTO, 2008; GARBIN, 2009). Em 2001, Luciano Griidtner Buratto publicou
matéria freelance no Caderno de Emprego do jornal Folha de Sao Paulo, sob o titulo, “AMT
apressa demissdo”, relatando a existéncia no mercado de uma gama de métodos mais sutis
para golpear a autoestima de funciondrios como uma estratégia para afastd-los do emprego
ou pedir demissdo (BURATTO, 2001).

Em 2005, a revista Veja publicou uma reportagem do jornalista José Edward,
chamada: “AMT - o lado sombrio do trabalho” defendendo que o fendmeno ocorre quando o
chefe ultrapassa o limite e da instru¢cdes confusas e imprecisas; bloqueia o andamento do
trabalho; atribui a alguém erros imagindrios; ignora a presen¢a dele na frente dos outros;
tenta forca-lo a pedir demissdo; impde hordrios injustificados; fala mal ou espalha boatos a

seu respeito; pede trabalhos falsamente urgentes; determina a execu¢do de tarefas muito
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abaixo da atribuicdo de seu cargo; isola-o da convivéncia com os colegas; retira-lhes os
instrumentos de trabalho; deixa de passar tarefas; agride de qualquer maneira; proibe aos
colegas de falar com alguém; manda cartas de adverténcia protocoladas. (EDWARD, 2005)

Recentemente, em outubro de 2016, o jornalista Antonio Temdteo do Jornal
Correio Braziliense registra na matéria intitulada “Um processo por AMT a cada 55 horas”,
que no servico publico vem crescendo o nimero de casos de funciondrios que sofrem maus-
tratos de chefes e registram queixa. A reportagem apresentou um relato de servidora do
Ministério da Saide que ganhou uma causa de AMT, bem como exibiu dados relativos ao
ano de 2015 da Controladoria Geral da Unido, onde naquele ano, se abriu um procedimento
de investigacdo sobre o tema a cada 62 horas, resultando em duas demissdes, quatro
adverténcias e duas destituicdes de cargo de confianca (TEMOTEO, 2016).

A internet também € muito usada para fomentar a discussdo sobre o fendmeno, ja
que além da repercussao das informacdes geradas pela midia jornalistica, muitos
pesquisadores brasileiros e do mundo, registram seus relatos e pesquisas sobre 0 AMT em
sites e blogs. O site de referéncia e um dos mais conceituado sobre o assunto “AMT: chega
de humilhaciao” (endereco eletronico: http://www.assediomoral.org/spip.php?article372) que
tem em sua equipe a Dra. Margarida Barreto. Esse site tem o objetivo de informar e dar
visibilidade ao tema, democratizando informacdo e contribuir para o avanco das reflexdes e
debates sobre o tema, subsidiar as discussoes dos movimentos sociais, auxiliar a discussio
em todas as esferas politicas (Camaras de Vereadores, Assembleias Legislativas Estaduais,
na Camara Federal e no Senado), bem como auxiliar as vitimas divulgando informacdes que
possam ser uteis para soluciao dos seus problemas e subsidiar profissionais e pesquisadores

interessados no assunto.
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1.6 - ASSEDIO MORAL - DEFINICAO DO FENOMENO

O AMT ¢é um conceito dificil de definir, uma vez que pode traduzir grande
variedade de comportamentos abusivos, que acontecem em praticamente todos os ambitos
de convivio social, no qual a vitima sempre tem a sua identidade social violada (PEDUZZI,
2007). Para Trombeta (2010) ndo ha uma tunica definicdo entre os profissionais, pois esse
fendmeno pode ser visto por vdrios angulos profissionais e as diferentes culturas. No
entanto, qualquer denominacdo que expresse tais acontecimentos sdo, a rigor, atentados
contra a dignidade humana, um processo multicausal decorrente de comportamentos que
violam os principios fundamentais da Constituicdo Federal Brasileira (CFB), expressos nos
artigos 1°, 7°, 170 e 193 (BRASIL, 2006a).

Gongalves (2006) ressalta que a experiéncia do AMT ¢é particular e pessoal,
considerando que cada pessoa reage de uma forma subjetiva, pois apreende os
comportamentos negativos em razdo da percep¢do individual. Dessa forma, o que pode ser
considerado uma brincadeira para um, pode ndo ser compreendido como uma terrivel
violéncia psicoldgica para outra pessoa.

Para se entender melhor o sentido do AMT e sua importincia, alguns autores
recorreram a léxicos para compreender bem a defini¢do da expressao (COSTA et al., 2011;
CEZNE E BALENSIEFER, 2016). Pesquisando-se no Diciondrio da Lingua Portuguesa On-
Line (disponivel em https://www.infopedia.pt/dicionarios/lingua-
portuguesa/ass%C3%A9dio) verifica-se que assédio vem do Latim “obsidiu”,
do italiano assedio, ¢ um substantivo masculino que significa cerco, sitio, operacdes
militares em frente ou em volta de uma praca, para toméd-la. Em sentido figurativo:

insisténcia, importunagdo, no sentido mais simples cerco, posto a um reduto para toma-lo,
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Sitio, quando visa conquista fisica, por pressdo, de um objetivo determinado. Assediar,
consequentemente, implica em perseguir com a finalidade de impor sujeicdo,
constrangimento. J4 o vocdbulo moral deriva do Latim “mordle”, um substantivo feminino
significando o conjunto de costumes e opinides individuos ou grupos possuem em relacio ao
comportamento. Conjunto de regras de comportamento consideradas como universalmente
vélidas.

A equipe do site “Assédio Moral no Trabalho: chega de humilha¢do” (endereco

eletronico: <http://www.assediomoral.org/spip.php?article372>) define assédio moral como:

“a exposicdo dos trabalhadores e trabalhadoras a situagcdes humilhantes e
constrangedoras, repetitivas e prolongadas durante a jornada de trabalho e no exercicio de
suas funcdes, sendo mais comuns em relagdes hierdrquicas autoritdrias, onde predomina
condutas negativas, relacdes desumanas e aéticas de longa durag@o, de um ou mais chefes
dirigida a um subordinado, desestabilizando a relacdo da vitima com o ambiente de
trabalho e a organizacdo”.

O Ministério da Satde utiliza a defini¢do assédio moral proposta por Freitas,

Heloani e Barreto nas suas publicacoes:

“...como uma conduta abusiva, intencional, frequente e repetida, que ocorre no ambiente
de trabalho e que visa diminuir, humilhar, vexar, constranger, desqualificar e demolir
psiquicamente um individuo ou um grupo, degradando as suas condi¢cdes de trabalho,
atingindo a sua dignidade e colocando em risco a sua integridade pessoal e profissional
(BRASIL, 2015a.p.10).

Para a Organizacdo Mundial de Satde (OMS), o assédio moral no ambiente de
trabalho € um comportamento irracional, repetido, em relacdo a um determinado empregado,
ou a um grupo de empregados, criando um risco para a saide e para a seguranca. Pode-se
entender por “comportamento” as acdes de um individuo ou um grupo. Um sistema de
trabalho pode ser utilizado como meio para humilhar, debilitar ou ameacar. O assédio
costuma ser um mau uso ou abuso de autoridade, situa¢do na qual as vitimas podem ter

dificuldades para se defender (OMS, 2004, p. 12).
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O assédio moral pode ocorrer de circunstancia estabelecida pelo empregador que
visa achincalhar repedidAs vezes o trabalhador (ou o grupo), de forma humilhante e
continuada promovendo constrangimento, durante a jornada de trabalho e no exercicio de
suas funcgdes, objetivando minar a autoestima e diminuir seu prestigio profissional, na
tentativa de excluir do emprego ou incentivar a bater metas de produgcao (MELO, 2008).

O Quadro 4 apresenta a sintese dos conceitos mais utilizados por pesquisadores nos
estudos brasileiros para identificar as ocorréncias de assédio, revelando por meio de palavras
chaves os atos negativos praticados mais evidentes praticados pelo assediador moral no
ambiente de trabalho.

Quadro 4 - Sintese dos conceitos mais utilizados para os atos negativos
relativos ao assédio moral, por ano de sua publicacao.

Ano de

Autor N Conceito/palavras-chave Sexo Foco
Publicacao
1 LEYMANN 1996 Psmotell‘ror e comportamento hostil M Pl
no ambiente de trabalho.
’ RABINOVIC 2001 Tortura, crucificag@o profissional, M el

tiranizar um empregado.
Degradacao das condigdes de
3 MOURA 2002 trabalho, miséria fisica, psicolégica M Psicolégico
e social duradoura.
Hostilizagao, assédio psicolégico,

4 SALVADOR 2002 . M Juridico
psicoterror.
Discriminagdo, perversdao moral,

5 GUEDES 2003 inveja, racismo, xenofobia, F Psicolégico
exclusdo.

6 HELOANI 2003  Desqualificacdo, enfraquecimento yp pooisaicy
psiquico, despersonalizacdo.

7 MARTT 2003 Desestr~utura qmlzresarlal, descuido M Juridico
na gestdo, omissao.

8 ZABALA 2003 Intimidar, agredir e controlar. M Psicoldgico

9 SILVA 2003 Pr.oc/egso destruidor sutil, pressao, F Juridico
suicidio.
Fendmeno tipico da sociedade

10 FERREIRA 2004 atual, problema de amplitude F Trabalho
global.

GONCALVES s . 1
11 JUNIOR 2004 Perseguicdo implacdvel. M Juridico
12 HELOANI 2004 Desqualificacio, fragilizacao. M Trabalho
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13

14

15

16

17

18

19

20

21

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

MELLO

MOLON

NASCIMENTO

OIT

AGUIAR

ALKIMIN

CAIXETA

CARDOSO

EINARSEN

BARRETO

BARROS

BATALHA

GONCALVES

HIRIGOYEN

PAROSKI

PINTO

REIS

STADLER

FAUST

2004

2004

2004

2004

2005

2005

2005

2005

2005

2006

2006

2006

2006

2006

2006

2006

2006

2006

2006

Desestrutura empresarial, descuido
na gestdo, omissao.

Conduta repugnada pela sociedade,
agressdo disfarcada,
constrangimento.

Exclusao, desigualdade,
intencionalidade, conduta abusiva,
de natureza psicoldgica, que atenta
contra a dignidade psiquica.
Comportamento irracional,
repetido, humilhar, debilitar ou
ameagar, mau uso ou abuso de
autoridade.

Maus-tratos, perversidade na
relacdo de poder.

Violéncia psiquica,
comportamentos vexatorios,
humilha¢do, constrangimento.

Supervisdo excessiva, criticas
cegas, empobrecimento de tarefas,
sonegacdo de informacdes.

Acio ou palavra repetitiva para
atingir a autoestima e
autodeterminagdo do funcionario.

Atos negativos por parte das chefias
ou colegas, vulnerabilidade do
trabalhador, decorrente de
desequilibrio tipico das relagdes de
poder.

Violéncia moral, situagdes
vexatdrias, constrangimento,
humilhacdo.

Situagdo vexatdria, dano a imagem.

Comportamento abusivo, ameaga,
micro agressoes.

Atos negativos praticados para
submeter, intimidar, ameagar ou
punir a vitima.

Conduta abusiva (gesto, palavra,
comportamento, atitude...), atentado
a dignidade ou integridade psiquica
ou fisica, degradacdo do clima de
trabalho, repetidos, ndo aceitdveis.
Situa¢des humilhantes e
constrangedoras, repetitivas e
prolongadas.

Sujeicdo, violacdo a integridade
psiquica.

Deterioragao das relacdes
interpessoais e pelas disfungdes
organizacionais.

Violéncia e terror psicolégico,
discriminacdo, perseguicao.

Situagdes insuportaveis, danos a

M

F

M

Juridico

Juridico

Juridico

Trabalho

Juridico

Moral

Psicoldgico

Juridico

Trabalho

Saude do
Trabalho

Juridico

Moral /
Trabalho

Trabalho

Psicolégico

Juridico

Psicoldgico

Psicoldgico

Juridico

Sadde
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33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

ARAUJO

CARAN

FEDO

FONSECA

MACIEL at al.

PARREIRA

FERNANDES

FREIRE

LOPES

DAL RI

RAMOS

SALES

TROMBETA

BATTISTELLI,
AMAZARRAY E
KOLLER

CHRIST

NUNES E TOLFO

SILVA

2007

2007

2007

2007

2007

2007

2008

2008

2008

2009

2009

2009

2010

2011

2011

2011

2011

pessoa.

Conduta abusiva, constrangimento e
humilhag¢3o,

Uso intencional de poder, agressio
verbal, ameacas, maleficio.

Exposi¢do a situagdes incomodas,
humilhantes e constrangedoras.

Degradacao, desestimulo,
diminui¢do a produtividade.

Situagdes constrangedoras ou
comportamentos negativos.

Crime, intencionalidade, acdes
perversas.

Abuso emocional, intimidacao,
descrédito e isolamento.

Piadas; isolamento ou exclusdo da
vitima; intromissao na vida privada;
ameacas de violéncia; humilhacao,
inferiorizagdo e ridicularizacgdo.
Situagdes humilhantes e
constrangedoras, repetitivas e
prolongadas durante a jornada de
trabalho.

Humilhagdo, degradagdo, conduta
abusiva.

Conduta abusiva, Pratica reiterada,
finalidade de aumentar a
produtividade e lucratividade da
empresa.

Conduta abusiva (gesto, palavra
comportamento e atitude) que
atente por sua repetitividade ou
sistematizacao a dignidade ou
integridade psiquica ou fisica de
uma pessoa.

Sequéncia acumulativa de
humilhag¢des e repetida de forma
isolada.

Conduta abusiva, constranger,
exclusdo de alguém,
intencionalidade e repetitividade de
longa duragao.

Relacdo agressiva no trabalho, atos
negativos, humilhacao.

Atitudes, comportamentos e agdes
repetidas com intuito de constranger
e humilhar a vitima no ambiente de
trabalho.

Atos puros de discriminagdo como
racismo, sexismo, misoginia e
homofobia.

Juridico

Psicolégico

Juridico

Juridico

Psicoldgico

Juridico

Trabalho

Trabalho

Saude

Trabalho

Juridico

Psicolégico

Psicolégico

Juridico

Psicoldgico

Trabalho

Administragao
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50

51

52

53

54

55

56

57

58

59

60

61

62

63

GUIMARAES

HERMENEGILDO

SANTANA E
SANTOS

VIEIRA, LIMA E
LIMA

FERNANDES
FILHO

FONTES et al.

SCHIMIDT

SILVA

BACCHI

JACOBY e
MONTEIRO

COSTA et al.,

BORGES e
FERREIRA

SILVEIRA e
LIMA

MORAES

2012

2012

2012

2012

2013

2013

2013

2013

2014

2014

2015

2015

2015

2016

Conduta abusiva, Pratica reiterada,
finalidade de aumentar a
produtividade e lucratividade da
empresa.

Comportamento irracional,
repetido, em relagdo a um
determinado empregado, ou a um
grupo de empregados, criando um
risco para a saude e para a
seguranga.

Situagdo degradante em nivel social
e profissional usando a sua
autoridade.

Conduta abusiva (gesto, palavra,
comportamento, atitude...), atentado
a dignidade ou integridade psiquica
ou fisica, degradacdo do clima de
trabalho, repetidos, ndo aceitdveis.
Conduta abusiva, repetida, ocorrida
no ambiente de trabalho, que ofenda
a dignidade da pessoa, ameace seu
emprego ou degrade o clima de
trabalho.

Comunicagdo hostil desprovida de
ética, de forma sistematica por um
ou poucos individuos contra um
unico individuo.

Todo mal praticado, intimidacao,
outras formas de ameagas e abusos.

Repeticdo e regularidade de atos
negativos, abusos.

Conduta abusiva, constranger,
exclusdo de alguém,
intencionalidade e repetitividade de
longa durag@o.

Jogo de poder malconduzido dentro
das organiza¢des, humilhacdo e a
vergonha.

Incivilidade, violéncia psicolégica,
englobando uma série de acdes que
variam conforme as especificidades
das organizagdes.

Intimidacao, exclusdo, sobrecarga
de Trabalho e subvalorizag¢do do
Trabalho.

Degradacdo psiquica que se
prolonga no tempo em que nao se
poder se afastar do trabalhando.
Conduta prejudicial advinda desse
contexto, quando os individuos
sofrem abusos, perseguicdes e
manipulagdes.

M

Juridico

Psicolégico

Juridico

Saude

Trabalho

Sadde

Saude

Sadde

Administragao

Psicolégico

Psicolégico

Sadde

Juridico

Trabalho
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Nota-se, que tanto no Brasil quanto no exterior o assédio moral é enfatizado pelo
efeito calamitoso das praticas desencadeadas pelo assediador (destacando a liga¢do delas
com os distdrbios psicoldgicos que acarretam) ou pelo objetivo final do assediador (exclusao
da vitima do ambiente do trabalho).

Os pesquisadores brasileiros elegem varias denominagdes para a ocorréncia do
AMT, sendo as mais usadas: psicoterrorismo no trabalho, assédio psicol6gico, manipulacdo
perversa, hostilizacdo no trabalho, psicoterror, coacdo moral, perversdao moral, terror
psicoldgico, repressao moral e violéncia moral.

Nessa linha de reflexdo, e direcionando para o foco deste trabalho, consideramos
neste estudo que AMT ¢ toda acdo ou omissao, intolerancia, ato contraproducente, gesto ou
palavra, comportamento negativo praticado de forma repetitiva por qualquer trabalhador,
agente, servidor, empregado, superior hierdrquico, chefe, colega, subordinado, visitante, ou
qualquer pessoa que, abusando do exercicio de suas fungdes ou estabelecendo relagdes de
desequilibrio de poder entre as partes envolvidas, tenha por objetivo atingir a autoestima e a
autodeterminacdo de outro trabalhador da instituicdo, com vistas a provocar danos ao
ambiente de trabalho, bem como a sauide fisica, moral e psicoldgica do trabalhador no seu

ambiente laboral.

1.7 - ASSEDIO MORAL NO SERVICO PUBLICO

O fendmeno AMT estd presente no servico publico, todavia, apresenta contornos
especiais, em funcdo da garantia da estabilidade para alguns trabalhadores, principalmente

os servidores publicos concursados. Muitos ambientes dos setores publicos estdo
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impregnados de perversidade, pelo despreparo de chefes imediatos, mas, cotidianamente,
ocorre por pura perseguicao a um determinado individuo (SILVA, 2016).

O servidor publico do Judicidrio Federal, Indcio Vacchiano, relata em sua
monografia que foi vitima de assédio e por isso teve depressdo decorrente dessa situacao,
além de presenciar colegas sendo assediados. Assegura que “o assediador muda, mas os
métodos sdo praticamente os mesmos” (VACCHIANO, 2007).

O Sindicato Nacional dos Servidores do Ministério Publico da Unido
(SINASEMPU) publicou no ano de 2004, uma cartilha intitulada “AMT: a microvioléncia
do cotidiano”, voltada para os servidores publicos estatutdrio, alertando sobre a ocorréncia
do AMT e suas caracteristicas especiais (2004). Informa ser importante que o servidor
publico tenha conhecimento sobre o assunto para poder defender-se e at€é mesmo evitar
situacdes denunciando-as ao SINASEMPU.

O Setor Publico € um dos ambientes de trabalho onde o assédio se apresenta de
forma mais visivel e marcante. O setor publico no brasileiro é composto por uma forca de
trabalho composta por agentes publicos, ou seja, pessoas que prestam servigos publicos, dos
mais diversos vinculos, servidores, terceirizados, consultores e muitos outros. Muitas
reparticOes publicas tendem a serem ambientes carregados de situacdes perversas, com
pessoas e grupos que fazem verdadeiros "plantdes de AMT". Nesse ambiente, 0 AMT tende
a ser mais frequente e duradouro em razdo do chefe ndao poder demitir o servidor de carreira
em razdo da sua estabilidade no emprego, passa a humilha-lo e a sobrecarrega-lo de tarefas
in6cuas (NASCIMENTO, 2004). Todavia, para os demais trabalhadores sem estabilidade o
assédio costuma acontecer do mesmo modo que nas organizagdes privadas.

Batalha (2006) considera ser uma das razdes da ocorréncia de AMT na

Administragdo Publica o grande nimero de agentes publicos empregados. “Quanto mais
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aumenta o nimero, mais andnimas se fardo pessoas que, para subir e diferenciar-se do resto
da massa, comegam a pisar os seus subalternos...”. Pesam também os procedimentos de
indicacdo dos cargos, incluindo nepotismo, amizade ou relacdes politicas e ndo pela
qualificagdo técnica.

O assédio oportunizado ao empregado que goza de estabilidade ou de alguma
garantia no emprego € perpetrado sistematicamente através de fatores tais como:
discriminacgdo, rigor excessivo, provocacoes, 6cio forcado, servicos superiores as for¢as do
trabalhador, vexatdrios ou distintos daqueles relacionados as suas fungdes, atos humilhantes
(sala trancada, pertences pessoais na porta, gavetas esvaziadas, repreensao publica, circular
interna), tarefas e objetivos irrealizdveis, comentérios desabonadores e irOnicos.

O agressor experimenta um ciclo de atitude perversa, ja pensando na préxima que
deve ser mais eficaz e contundente. Inicialmente constréi a tensdo, que vai crescendo, mas a
vitima ndo entende o motivo e ndo se previne. Quando a fase de tensdo eclode, comeca a
perseguicdo mesmo que sutil. Depois o assediador, de uma hora para outra, fica bonzinho.
Passa um tempo e recomeca seus atos de maneira indireta, buscando aliados. Instituindo
modelos de gestdo que podem beneficiam a ocorréncia de AMT, dentre os quais: gestdo por
injuria, gestdo por manipulacdo (ou corrup¢do), gestdo por fofoca, gestdo por pressio e
gestdo por discriminacdo. O ambiente vai ficando insuportivel e o jogo perverso se
consolida e sO termina para aquela vitima quando é encerrado o vinculo de trabalho
(PARREIRA, 2007).

Diversas condutas ilustram o AMT, dentre as quais se podem enumerar: isolamento
do agente publico; desconsideracdo de suas opinides; gozacOes sobre seus defeitos fisicos;
divulgacdo de boatos maldosos; ataques a reputacdo e a familia; delegacdo de tarefas

flagrantemente superiores ou inferiores a sua capacidade; imputacdo de erros inexistentes;
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orientagdes, ordens ou instrucdes contraditorias e imprecisas; criticas em publico; imposi¢ao
de hordrios e tarefas injustificadas; atribui¢do de sobrecarga injustificada de trabalho;
cobranca de urgéncia desnecessdria no cumprimento de uma tarefa; ndo atribuicdo de
qualquer incumbéncia ao empregado; proibicdo de contato com outros colegas de trabalho;
recusa a comunicacido direta com a vitima, ignorar dando-lhe ordens através de colegas;
supressdo de documentos ou informacdes importantes para a realizacdo do trabalho;
ridicularizacdo das convicgdes religiosas ou politicas, ndo cumprimentar, impedir de se
expressar, ndo chamar para reunides das quais todos os outros colegas participam, proibir o
uso ou controlar o tempo de utilizacao de banheiro, dar tarefas sem sentido ou sem valor,
impedir de trabalhar, dar trabalhos muito abaixo da capacidade e da instru¢do da pessoa (ou
dar trabalhos inferiores para os quais aquele individuo foi contratado), cobrar abusivamente
o cumprimento de metas ou estipular metas inatingiveis (FREITAS, 2001; CATALDI, 2002;
HELOANI, 2004; BATALHA, 2006; BARRETO, 2006; HIRIGOYEN, 2008).

De acordo com a Confederagcdo Dos Servidores Publicos do Brasil o Setor ptblico é
um dos ambientes de trabalho aonde o assédio moral mais vem crescendo nos udltimos
tempos. Para essa confederacdo, a forma de gestdo e relagdes humanas desenvolvida no
setor publico “favorece a prdtica nociva e as reparticoes tendem a ser locais marcados por
situagcoes agressivas, muitas vezes por falta de preparo de chefes imediatos ou por
perseguicdo politica” (CSPB, 2010).

Nao obstante, quem vai responder pelo AMT quando se busca a justi¢a brasileira
serd sempre o Estado, pois se considera que cabe Estado responder pelas acdes e omissdes
dos seus agentes numa relacio de imputacdo direta dos atos dos agentes ao Estado, de
maneira que o que o agente faz na qualidade funcional é o que o Estado fez. Todavia,

mesmo sabendo-se que pode haver uma agdo de regressdo e a que a responsabilidade de
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quem pratica o assédio moral no servigo publico é triplice, porquanto quando comprovado o
agressor pode responder civil, penal e administrativamente pelo mesmo, mas a ocorréncia se
repete em razao a impunidade.

Arenas et al. (2012) indicam que estd previsto no Cdédigo Civil Brasileiro a
responsabilidade civil para quem desrespeita a honra, dignidade, intimidade, vida privada,
honra, e a imagem tutelados pela CFB e causando danos a terceiros, respondem também
criminalmente pelos delitos contra honra, maus tratos e constrangimento ilegal e finalmente
administrativamente por desobedecer aos deveres e obrigacdes previstas no Estatuto dos
Servidores Publicos Federais, Estaduais ou Municipais.

O especialista em direito Gilvan Naibert e Silva (SILVA e SOUZA, 2015) afirma
que quando “a organizagdo € transparente e sélida, os desmandos das pessoas sdo
controlados, e os abusos, punidos”. Todavia, a Administracdo Publica é complexa e as
responsabilidades estdo dissolvidas. Dessa forma, o setor publico propicia um ambiente de
trabalho onde o assédio moral se prolifera como pratica natural. Nele, o AMT ndo esta
relacionado a produtividade, mas as disputas de poder. Locais em que prevalecem o
“menosprezo e a indiferenca pelo sofrimento dos trabalhadores” acentua as humilhacdes,
realizacdo de tarefas indcuas, ou at€é mesmo a pura perseguicdo. Registra também tal
situacdo tem relagdo com o critério para ocupacgdo de chefias condicionadas a indica¢do por
vontade politica, lacos de amizade, nepotismo e ndo propriamente por preparo e qualificacao
técnica para o desempenho da funcao (SILVA e SOUZA, 2015).

Mas, como a perda de cargo publico s6 ocorre por falta grave, o servidor com
estabilidade somente podera ser demitido se cometer de falta grave que devera sempre ser
comprovada pelo competente Processo Administrativo Disciplinar em que seja assegurado

ao acusado o direito a ampla defesa e ao contraditério.
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Isto posto, o AMT no setor publico quando direcionado a servidor ndo versa a
demissdo, mas a remog¢do desse trabalhador do local de lotagcdo, e por esse motivo pode
durar anos. O agressor emprega estratégias para se livrar dos indesejaveis. O individuo é
desprezado devido a um conflito de poder, tornando-se claro que ele nao € mais adequado
aquela gestao (SILVA, 2016a).

Outro fator relevante € que se valendo da necessidade de concurso publico para
ingresso no setor publico, em hipédteses de afastamento de servidor ou pedido de exoneragao,
os chefes sabem que ndo ha como fazer substitui¢io de maneira imediata. A vista disso, para
nao haver descontinuidade dos servigos publicos, esses gestores buscam substituir o servidor
por uma mao de obra que executa ordens sem questionamentos. Assim, os métodos de
assédio moral no servigo publico sao mais lesivos e produzem resultados dramaticos a
saude, bem como a personalidade das vitimas (SPACIL et al., 2004).

O método de avaliacio de desempenho no servico pode resultar em situacdes
constrangedoras e necessariamente nao garantem a melhoraria da qualidade dos servicos
publicos, podendo ser usada apenas como um instrumento de opressdo e de tal modo
facilitar o processo de AMT no setor publico, considerando que ha subjetividade no
processo tornando-o “um jogo sutil”, sendo usado para intimidar o avaliado (VACCHIANO,

2007).

1.8 - ASSEDIO MORAL: TIPIFICACAO

Considerando que ndo existe uma tipificacdo tUnica e detalhada contida no

ordenamento juridico brasileiro, em razdo da falta de legislacdo especifica para
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criminalizacdo do fendmeno, para que nao haja confusdo ou confundimento, faz-se
necessario tipificar o fendbmeno AMT no ambito do SUS. Neste sentido, seria importante a
elaboracdo de uma minuta de portaria no ambito do SUS para regulamentar a conduta dos
trabalhadores descrevendo objetivamente os comportamentos proibidos na orbita interna.

Dessa forma, seria possivel se obter a descricdo precisa das condutas e
comportamentos negativos considerados AMT para que todos os trabalhadores do SUS
pudessem conhecer as qualidades das acdes consideradas reprovaveis, bem como os fatos e
elementos importantes para individualizar a conduta considerada AMT.

O AMT atinge a dignidade da pessoa, acontecendo com mais frequéncia no
ambiente de trabalho, por meio de gestos e palavras. Mas, o comportamento do assediador
nem sempre € hostil, pois o assediador pode martirizar sua vitima de maneira camuflada,
mesmo tendo por intuito prejudicd-lo de qualquer forma ou mesmo exclui-lo do local de
trabalho, age dissimuladamente, diferente de uma agressdao pontual é proveniente de uma
reacdo impulsiva em determinada contrariedade, acontecendo de forma ndo repetitiva ou
sistematica.

O assédio organizacional ndo diz respeito apenas a métodos de gestdo empresarial
que perpetuam a violéncia, de modo bem simples pode-se afirmar que tanto na organizagao
publica quanto na privada se permite ou ndo o AMT em suas instalagdes, pois se hd omissao
ha também permissdo e conivéncia para a continuidade das violéncias e discriminagdes.
Todavia, se hd controle e combate ao AMT, estimula-se um ambiente equilibrado e
sauddvel, promovendo-se o exterminio de abusos, violéncias e atos negativos de toda
natureza que possam resultar em de priticas de AMT no ambiente de trabalho.

O AMT interpessoal, que ocorre entre pessoas, pode ser individual ou multiplo,

aquele que acontece entre pessoas, em que ha nitidamente o desenho do assediado e do
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assediador, individuos identificaveis, podendo o chefe estar assediando uma pessoa ou a
equipe toda. A principal caracteristica desse assédio € a identificacdo de sujeitos que
praticam atos assediantes. No que diz respeito a quem pratica a conduta do assédio os seus
agentes, Maria Aparecida Alkimin (2005), sugere classificd-los em sujeito ativo e passivo:

Sujeito ativo - o assediante € a pessoa que perpetra a conduta intencionalmente,
para conseguir seus intentos se torna capaz de prejudicar a outra pessoa ou grupo, seja
emocionalmente ou fisicamente. Este pode ser o superior hierdrquico, um subordinado ou
um colega de trabalho, até um visitante costumeiro;

Sujeito passivo - a vitima € quem recebe a violéncia. Geralmente é o empregado, ou
um subordinado, mas também existem muitos casos de ser o colega ou o superior
hierdrquico. E imperioso que a conduta do assediador seja consciente e continua com efeito
danoso sobre o ambiente de trabalho ou sobre a integridade emocional ou fisica da vitima.

Vieira, at al (2012) indicam uma repeticao de violéncia nos casos de AMT, pois a
maioria dos assediadores também € assediado. Destarte, a violéncia € repassada nos niveis
hierdrquicos, uma realidade nas empresas onde a cultura do assédio estd enraizada.

Na maioria dAs vezes, o trabalhador assediado €é correto, responsavel,
comprometido, assiduo, e acima de tudo, muito competente nas suas atividades laborais
exigidas pela organizacdo. Porém, algumas vitimas sdo também ing€nuas e acabem se
tornando inseguras, timidas, psicologicamente fracas e, em consequéncia disso, ficam sem
forcas para se defender de seus agressores.

Sendo assim, fica evidente que qualquer pessoa estd sujeita ao AMT. Margarida
Barreto afirma que todo AMT ¢é organizacional. Nao ha “assédios”; pensar em classifica-lo

z

para simplificar ou aclarar é reducionismo ou desconhecimento do mundo concreto do
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trabalho e suas determinagdes. Fragmenta-lo nada ajuda no combate desta pratica (BRASIL,
2013/2014).

Comumente, se constata que 0 AMT ¢ exercido ndo como fim em si mesmo, mas
como meio para erradicar das dependéncias da reparticdo agentes publicos que, por suas
qualidades ou pontos de vista morais e éticos, podem prejudicar interesses escusos,
desbalizados com o interesse publico, do superior hierarquico.

Todavia, alguns autores (REIS, 2006; GONSALVES, 2006; RAMOS 2009;
BATTISTELLI, AMAZARRAY E KOLLER, 2011; SANTANA E SANTOS, 2012;) para
melhor entendimento sobre o fendmeno classificam os tipos de assédios moral para facilitar
a compreensdo das ocorréncias de acordo com a perspectiva que o pesquisador adotou no
seu estudo. No “AMT vertical descendente”, observa-se comumente que o assediador é
autoritdrio, acredita ser superior e que se relacionando com a vitima de maneira humilhante,
constrangedora e provocando problemas de sauide, estd no caminho certo para alcancgar o
sucesso profissional dentro da empresa em que trabalha.

Ja o “AMT vertical ascendente”, o subordinado pratica a conduta do AMT contra o
seu chefe, minando seu trabalho com informacdes duvidosas, levantando boatos,
comentdrios ofensivos, acusagdes capazes de macular sua imagem diante da empresa em que
trabalham. E praticado por individuos que estdo localizados em posicdes hierarquicamente
inferiores a posi¢do da vitima e é frequentemente motivado pelo descontentamento desses
com o primeiro. Nestes casos, o agressor € aquele que ndo acata a forma de atuacdo do
superior ou, ainda, ndo o legitima como detentor do poder de comando agindo de forma
programada para sua eliminacdo. Embora ndo muito usual Hirigoyen (2006) salienta que a

forma ascendente se caracteriza, principalmente, por alega¢cdes infundadas e difamacdes,
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que, por suas peculiaridades, reduzem ou impossibilitam o conhecimento dos fatos e a
provavel defesa da vitima.

O assédio vertical € o tipo mais facil de ser percebido. Repetidamente, o AMT
oriundo do superior em relacdo a um subordinado, pode acarretar mudangas negativas no
grupo. Muitos colegas quando percebem, até por protecdo, passam a isolar o assediado,
pensando em afastar-se dele para proteger seu proprio emprego e, frequentemente,
reproduzindo as condutas do agressor, cometendo o assédio horizontal (SPACIL at al,
2004).

De ocorréncia menos frequente, hd o designado “AMT horizontal”, praticado entre
colegas de servico de mesmo nivel hierdrquico, sem ascendéncia funcional entre si, ambos
estdo em posi¢ao simétrica, sendo comum, “quando dois empregados disputam a obtengao
de um mesmo cargo ou uma promog¢dao” (HIRIGOYEN, 2006). Caracteriza-se por
brincadeiras maldosas, gracejo, piadas, grosserias, gestos obscenos, menosprezo e
isolamento. De acordo com Gimeno Lahoz (SAHUN, 2006), esse tipo de assédio conta,
geralmente, com a aquiescéncia da organizacdo, na forma de desinteresse para acabar com o
problema. E também chamado de assédio transversal e, cujos episédios sio notados como
existéncia de inveja, rivalidade, ciime, disputas pela atencdo do chefe, discriminac¢des
(raciais, politicos, religiosos), competicdo exagerada dos empregados nas relagcdes internas
de trabalho da empresa, e, no final de tudo isso, os mais prejudicados sd@o os proprios
trabalhadores que ficam expostos a comentdrios ofensivos, boatos, acusacdes capazes de
macular sua imagem diante da empresa em que trabalham.

Fala-se ainda no “AMT misto”, quando colegas de trabalho e o respectivo superior
hierarquico, a0 mesmo tempo, perpetram abusos simultineos a vitima, humilhando-a e

constrangendo-a. E também conhecido como AMT coletivo ou indireto. Coletivo porque
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ocorre por varios contra um, por exemplo: varios vendedores se voltam contra aquele que
estd ultrapassando metas. Ja o indireto, surge quando o chefe para ndo ser descoberto,
manipula outros funciondrios para que persigam o alvo em seu lugar (o chefe € o mandante),
assim, seu comportamento fica menos evidente (PARREIRA, 2007).

Por fim, o “AMT praticado por terceiros” dentro de uma organizagao publica ou
privada. Fernandes Filho (2013) defende que estudiosos identificaram em decisdes da
Justica do Trabalho esse novo tipo de AMT, no qual empresas sdao condenadas a
indenizarem seus ex-funciondrios por atos de assédio cometidos por terceiros, ou seja, por
pessoas alheias a relacdo de trabalho. Um dos casos que ganhou notoriedade foi a
condenacdo da rede Casas Bahia por obrigar uma funciondria a usar, como uniforme, uma
camiseta com a frase "quer pagar quanto?". Obrigada a usar a camiseta a funciondria foi
vitima de uma série de cantadas e gracinhas de clientes. Mesmo relatando sua situagao
humilhante a empresa nada fez e, sem opg¢ao, a trabalhadora entrou na Justi¢a. A empresa foi
condenada por AMT.

Dessa forma, a Justica Brasileira reconheceu que, por acdo ou omissdo, as
organizagdes podem estar cometendo AMT, pois sdo muitas as condutas que podem ser
considerados AMT.

O quadro 5 - apresenta os tipos mais comuns e conhecidos de classificagdo o AMT,
dependendo da titularidade do agressor.

Quadro 5 - Resumo da tipologia do assédio moral.

TIPOLOGIA DEFINICAO

Vertical Ascendente Praticado por um subordinado contra seu chefe.

Vertical Descendente Seu agente ativo € o chefe que persegue o subordinado.
Horizontal Aquele que ocorre entre colegas de mesmo nivel hierdrquico.
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Ocorre quando o abuso decorrente da cultura organizacional, em
Organizacional que os gestores, a alta administracdo da organiza¢do fomenta a
pratica como forma de gestdo ou € omissa e permite toleram atos
que geram constrangimento e desarmonia para o ambiente e
entre os empregados, assumindo a responsabilidade objetiva
sobre tais ocorréncias.

Praticado por terceiros Decorrente da omissdo ou tolerdncia com préaticas abusivas de
pessoas que mesmo ndo pertencendo ao quadro funcional
frequentam  regularmente a  organizagdio e  geram
constrangimento e desarmonia para o ambiente. A omissdo da
organizacdo de ndo coibir atitudes negativas em seu dominio
interno gera a responsabilidade objetiva.

Observe-se que legislagdo trabalhista vigente dispde ser do empregador a
prerrogativa de comandar a prestacdo dos servicos que lhe sdo necessarios, estabelecendo
que o empregado se caracteriza pela sua vinculagdo a esta dire¢do na forma do trabalhador
subordinado (CARRION, 2006). Igualmente a direcdo e a subordinacdo, estes se
harmonizam num ambiente de trabalho regulado pela direcio de um e a subordinacdo do
outro. Por isso, deve-se atentar para o fato de que hd um entendimento juridico de
reconhecer como AMT apenas o vertical descendente.

Considerando-se que existe uma distribui¢ao de forgas desigual na relagao laboral,
tais atitudes sdo muitas vezes legitimadas pela pessoa arbitrariamente torturada pela simples
consciéncia de subordinacdo que lhe € incutida na cultura organizacional. No entanto, nao se
trata de negar a possibilidade de direcao do empregado, mas buscar a defini¢do entre o que
pode ser considerado como o correto exercicio de sua condi¢do senhoril e os abusos
desencadeadores do AMT.

Hirigoyen (2006) distingue o bullying do bossing. Afirma que a pratica do bossing
estd associada ao estresse, ao conflito, as agressdes pontuais, as mas condicdes de trabalho e
as imposig¢des conflitais. Segundo a autora tais praticas sao tidas como indesejaveis, mas que

nao sdo, em um primeiro momento, caracterizadas como AMT.
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Adams e Crawford (1992) explicam que o bossing é um termo utilizado para
descrever ocupantes de postos hierarquicamente superiores, que possuem uma disposi¢ao
dominadora como atributo acentuada de sua personalidade. Ja o atributo do bullying é a
insisténcia e a inten¢do de prejudicar o subordinado. Esta € a diferenciacido entre o que é
considerado e o que ndo é considerado AMT.

Assim sendo, as desavencas ocorridas no ambiente de trabalho, o tratamento
desrespeitoso, as condi¢cdes nas quais o trabalho é desenvolvido, o volume excessivo de
trabalho, e, além disso, “as decisdes legitimas, que dizem respeito a organizacao do trabalho,
como transferéncias e mudangas de fungdo, no caso de estarem de acordo com o contrato de
trabalho” (HIRIGOYEN, 2008).

Dessa forma, o processo de visibilizacdo do fendmeno requer a exposicao das
estruturas que expressam as situagdes que acarretam desequilibrio nas relagdes interpessoais

nas organizacdes publicas e privadas no Brasil com estudos cientificos sobre o tema.

1.9 - CARACTERIZACAO DO ASSEDIO MORAL

Alguns pesquisadores sugerem que AMT pode ser caracterizado como um
comportamento ou conduta abusiva (gesto, palavra, atitude) repetitiva e prolongada, de
natureza psicoldgica, que ataca a dignidade psiquica, deixando o trabalhador a mercé de
situacdes humilhantes e constrangedoras, capazes de causar ofensa a honra, a personalidade,
a dignidade ou a integridade psiquica, e que tenha por efeito excluir a posicdo do empregado

no emprego ou deteriorar o ambiente de trabalho, durante a jornada de trabalho e no
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exercicio de suas fun¢des. (NASCIMENTO 2004; ARAUJO, 2007; GUIMARAES 2012;
VIEIRA, LIMA E LIMA, 2012).

A vitima do AMT ¢é constrangida no conjunto de direitos que compdem a sua
personalidade, pois o terror psicoldgico caracteriza-se pela degradacdo das condi¢des de
trabalho em que prevalecem atitudes e condutas negativas dos chefes em relacdo a seus
subordinados, de um colega em relag¢ao a outro, ou de um subordinado em relacio ao chefe,
constituindo uma experiéncia subjetiva que acarreta prejuizos praticos e emocionais para o
trabalhador e a organizagao.

O comportamento que causa o AMT ndo precisa ser formal e explicado,
normalmente nao o é, manifestando-se de forma subentendido, através de gestos sutis e
palavras confusas, exatamente para impedir sua identificacao. Na maioria dos casos, usa-se a
manifestacdo ndo verbal, para dificultar o desmonte de sua estratégia, bem como, os revides
pela vitima. O assediador ndo costuma assumir seus atos. Usualmente espalha fofoca,
zombarias, insultos, deboche, isolamento, ironias e sarcasmo, mais faceis de serem negados
em caso de reagdo, entretanto, quando acusado, costuma se defender alegando que foi
somente uma brincadeira ou que houve mal-entendido. Mas também, coloca-se na condi¢dao
de vitima, afirmando que a pessoa estd vendo ou ouvindo coisas, estd com paranoia, louca,
muito sensivel, confusa, encrenqueira ou histérica, entre outros motivos alegados
(MENESES:; 2003).

A forma como tais atitudes sdo exteriorizadas, com um tom sutil de "brincadeira”,
ou insinuagdes ou, mais ainda, através de comunica¢do ndo verbal constrange a defesa da
vitima. A natural e instintiva reacdo, nesse panorama, ¢ a clausura do ofendido que sé

contribui para consolidar lhe um estere6tipo de destemperamento e de conduta antissocial.
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A reproducio fiel da ocorréncia da violéncia moral é dificil, pois na maioria dAs
vezes se desenrola silenciosamente, deixando a vitima sem reacdo perante o assediador, o
que geralmente acarreta sérios problemas psicoldgicos e sociais. A vitima raramente
relaciona seu sofrimento e problemas de saide com a tirania no trabalho. Esta se sente
culpada e responsavel pela agressdo do chefe e ndo consegue entender os fatos, porque o
agressor nao lhe dé satisfagdes e a ignora (BARRETO, 2006; BARRETO E HELOANI
2013, 2014, 2015, 2016).

Muitas vezes o trabalhador é submetido a situacdes abusivas, humilhantes,
constrangedoras; situacdes essas de carater frequente no local de trabalho e no exercicio de
suas funcdes e que sdo muito comuns e consideradas pela maioria das pessoas, como
corriqueiras. O agressor, o colega ou o superior hierdrquico comporta-se das mais variadas
maneiras para desqualificar o outro.

A literatura define alguns atos negativos ou expressoes degradantes que configuram
o AMT (CATALDI, 2002, BARRETO, 2006; HIRIGOYEN, 2006; AGUIAR, 2005;
GONSALVES, 2006; BATALHA, 2006; CHRIST, 2011; BARRETO E HELOANI 2013,
2014, 2015, 2016; BORGES e FERREIRA, 2015). Na realidade o AMT envolve varios
comportamentos negativos que, em geral, podem ser de cardter pessoal ou profissional ou
expressar sobrecarga de trabalho:

Reter informagdes que podem afetar as atividades;

Marcar tarefas com prazos impossiveis;

Reduzir suas fungdes ou substituir por tarefas desagraddveis ou muito simples;
Designar funcdes abaixo de sua competéncia;

Desviar de func¢ao;

Retirar material necessario a execugdo de tarefas;

Impedir o trabalho com o objetivo de prejudicar moralmente o colaborador;
Transferir de posto de trabalho ou de turno a revelia;

Mudar para uma funcao que ndo existe;

Trocar a pessoa de turno sem que a mesma seja avisada e mandar executar
tarefas acima ou abaixo do conhecimento do trabalhador;

e Dar ordens através de terceiros;
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Humilha¢des ou desqualificagdo repetitiva em relagao ao trabalho;

Ignorar presenca, ndo falar com o trabalhador; excluir ou “colocar na geladeira”;
Comportamentos intimidativos (apontar o dedo, invadir o espaco de trabalho)
Interrupg¢do constante da fala da vitima;

Desacreditar pessoal ou profissional (espalhar rumores, caluniar, ridicularizar,
atacar crengas politicas ou religiosas, dentre outras);

Comentdarios maliciosos, riso irdnico, fofocas e apelidos estigmatizados;
Agressdes gratuitas verbais (gritos) ou fisicas (empurrdes);

Preconceitos;

Brincadeiras maldosas e aplicac@o de pegadinhas;

Ameacar, constranger;

Coagir;

Criticar com persisténcia e subestimar esfor¢os (lembrar constantemente de erros
e omissoes);

Ser intolerante com o cansaco, condi¢ao fisica ou psicolégica do trabalhador;
Provocar desestabilizacio emocional e profissional que ocasione perda de
autoconfianga e o interesse pelo trabalho;

Isolar a vitima do grupo de trabalho, impedir que o profissional se expresse,
ridicularizar, inferiorizar ou menosprezar diante dos pares;

Fazer comentérios publicos negativos em relagao a capacidade do trabalhador;
Invadir o espago familiar;

Exigir o cumprimento de horéario fora da jornada de trabalho;

Estabelecer a realizacdo de tarefa acima ou abaixo da capacidade profissional;
Criticar, ridicularizar com constancia;

Supervisdo excessiva (vigiar idas ao banheiro, saidas para tomar café);

Fiscalizar e-mails, documentos ou correspondéncias particulares;

Controlar os afastamentos do posto de trabalho, fiscalizar consultas médicas;
Telefonar para familiares do trabalhador confirmando informagdes;

Culpar o trabalhador por acidentes ou doengas estigmatizando-o;

Ameacar os sindicalizados, estimular a ndo sindicalizacdo ou ameacar de
desemprego ou sugerir pedido de demissao;

Determinar a efetivacdo de atividades que afetem sua sauide fisica ou psiquica,
como realizar trabalhos perigosos ou nocivos, assediar sexualmente, dentre
outros.

Os pesquisadores do fendmeno acreditam nos efeitos destrutivos que o AMT tende

a causar sobre suas vitimas, sendo consenso tratar-se de um fendmeno complicado que
resulta de varidveis do ambiente de trabalho e de caracteristicas individuais. Alguns apontam
que as caracteristicas sociodemograficas podem explicar o porqué de determinadas
individuos serem vitimas de AMT com maior frequéncia, supondo, inclusive que a

quantidade de mulheres vitimas do abuso € maior do que a de homens (HIRIGOYEN, 2006;
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PEDUZZI 2007). Entretanto, outros discordam, por ndo encontrarem em suas pesquisas
nenhuma relagdo com idade, sexo e caracteristicas profissionais (SILVA, 2013).

O assunto AMT ainda é tratado de maneira velada em quase todas as organizagdes,
sejam elas publicas ou privadas. Tal fato fortalece o receio das vitimas, além de ndo existir
na esfera administrativa nas organizacoes, local acessivel para se falar de modo claro e sem
pudores sobre as questdes de violéncia no trabalho, geralmente os profissionais a quem se
poderia recorrer (médicos, psicologos, advogados), por falta de concretude, acabam
duvidando ou minimizando as ocorréncias, e por isso muitas vitimas se calam, por medo do
desacretidamento ou preferem se calar. O medo do desemprego também contribui para o
siléncio (BATALHA, 2006).

Com o AMT, a produtividade decresce, o absenteismo acende e os acidentes dentro
ou fora do trabalho podem aumentar tornando o AMT uma sabotagem direcionada que nao
exclui pessoas e nem funcdes. Nao € dificil de ser identificado, principalmente quando a
organizagdo reconhece sua existéncia. No entanto, de maneira geral, sua esséncia é sempre
negada, ou vista como uma exce¢do. Sua sequéncia € rotineira e ocorre por meio de acoes e
atos negativos, maléficos e muitas vezes invisiveis, dificeis de serem provadas. A vitima do
AMT deve estar preparada para tudo, uma vez que enfrentard abusos inimaginaveis.

O AMT € contagioso e se espalha por imitagdo. A mentira, a difamacao, a injuria, a
aleivosia, o embuste, a fofoca vai se espalhando “de boca em boca”. Parreira (2007) alega
que € em um ambiente “sem cerimdnia” demasiadamente descontraido, propicio as gozacgdes
no trabalho, as brincadeiras de mau gosto, as fofocas, os rumores que levam a ocorréncia de
iniquidades. Como nao sao reconhecidas como tal, acabam ficando sem punic¢do, escondidas
no meio de brincadeiras tidas normais para o ambiente de trabalho. “A linha da

informalidade, a descontragdo, e as grosserias nos relacionamentos € muito ténue - mais
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ténue se torna quando nao privilegiamos a cultura da educacio e da gentileza” (PARREIRA,
2007).

Instalado o psicoterrorismo, no ambiente de trabalho, instala-se também uma
realidade. A repercuss@do do AMT no ambiente laboral pode atingir também as questdes
familiares, levando a separagdes conjugais, abuso de drogas licitas ou ilicitas e, por
consequéncia, desamparo de filhos e dependentes, bem como a questdes sociais, levando ao
aumento da incidéncia de violéncias de todos os tipos como brigas no transito, assassinatos e
suicidios.

O medo é o fator mais antagdnico a eliminagdo do AMT, pois da forca ao
assediador e leva a vitima ao adoecimento. Para Heloani (2004), AMT produz medo,
siléncio e isolamento. Aos poucos, a vitima vai perdendo sua autoconfianca e o interesse
pelo trabalho. Dessa forma, muitos casos de AMT ndo sdo denunciados e as vitimas se
calam por medo e receio do desemprego, que faz com que muitos continuem submetidos a
violéncia nos seus locais de trabalhou, temor de ser desacreditado, fobia do desgaste
emocional que decorre da lembranca das situagdes degradantes, apavoramento da retaliacao,
de se perder regalias ou gratificacdes ou outros beneficios. Esse pavor gera sofrimento nas
vitimas com efeitos deletérios duradouros sobre a sua saide, desencadeando doencgas ou
agravando as pré-existentes.

Como visto, 0 AMT nao € uma doenca, contudo pode provocar ou potencializar
uma moléstia que pode ser considerada decorrente da ocupacional no trabalho, uma vez que
se trata de doenca psicoldgica que surgiu ou agravou-se pela exposi¢do constante a
humilha¢Ges no ambiente laboral. Linhares (2015) indica que na atualidade, os transtornos
mentais decorrentes do trabalho tém alta prevaléncia em muitas categorias funcionas e por

isso tornou-se um problema de proporcdes acentuadas.
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O processo de trabalho é determinante para as condicées de satide
do trabalhador, deve-se necessariamente, conhecer e estudar o
impacto dos elementos constitutivos do processo de trabalho - tanto
do objeto e da tecnologia de trabalho, como da sua organizacdo e
divisdo - sobre a saiide do trabalhador, propondo alteracdes nesse

processo. (MATTOS; DIAS, 2012, p. 230).

O estresse intenso, continuo ou repetido, que se torna insuportavel, do qual é
impossivel escapar e incapaz de lidar, € negativo e certamente levard a vitima ao
adoecimento fisico ou ao acometimento de distirbios psicoldgicos e outras consequéncias
nefastas que abrangem uma ampla gama de fadiga cronica como depressdo, insonia,
ansiedade, enxaquecas, transtornos emocionais, ulceras, alergias, distirbios cutaneos,
lombalgias e ataques reumadticos, problemas que podem culminar nas mais graves
consequéncias de todas (ataques cardiacos, acidentes e até mesmo suicidios).

Outro fator que corrobora para a manuten¢ao da impunidade € o corporativismo nas
instituicdes. Os pares se protegem e, portanto, ignoram as violéncias cometidas por seus
gestores, banalizando o acontecimento. Nas hierarquias superiores quando um € acusado de
AMT, qualquer que seja a gravidade da agressao, todos se unem em defesa do acusado para
desacreditar a violéncia, banalizando o caso ou se recusando em admitir a iniquidade
cometida. Logo, contribuem para eternizar e agravar mais violéncia no ambiente laboral
(MARTINS 2006).

Na administracdo publica ndo é diferente. Leonardo Secchi (2009) afirma que
mesmo nas tentativas de modernizacdo e de formalizacdo da administragdo, os modelos
organizacionais implantados no Brasil nos ultimos anos partilham ainda caracteristicas do
modelo burocratico weberiano que enfatiza fortemente o autoritarismo, a vigilancia e o

controle, pois na administracdo publica os modelos gerenciais sdo sobrepostos sem haver
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uma ruptura, assegurando que “até mesmo o patrimonialismo pré-burocritico ainda
sobrevive por meio de evidéncias de nepotismo, gerontocracia, corrupcao e nos sistemas de
designacdo de cargos publicos baseados na lealdade politica” (SECCHI, 2009, p. 365).

Martins (2006) indica que em razdo da heranca cultural da colonizag¢do portuguesa
até hoje existem tracos fortes de patrimonialismo no perfil do funcionalismo ptblico
brasileiro, impedindo, a implantacdo definitiva de um modelo de administracio mais
democratico, persistindo dessa forma para alguns trabalhadores a cultura de apropriar-se do
que ¢é publico, gerando uma falta de clareza entre o que € publico e o que € privado. Assim,
os elementos caracteristicos do ambiente de trabalho publico aliados as constantes crises
éticas e morais suscitam nesses casos aumento de conflitos de interesses que podem gerar
AMT. Este patrimonialismo muitas vezes, se traduz, em praticas clientelistas
(apadrinhamento e prote¢des), autoritarismo e nepotismo, ficando claro que descuido,
omissdo no combate ou até a desqualificacio dos fendmenos de violéncia no ambiente
organizacional da esfera publica pode ser resultado desse entendimento que proporciona
corrup¢ao, empreguismo, favoritismo, comuns no gerenciamento dos bens publicos.

OutrAs vezes pode ser uma pessoa que se destaca no grupo causando inveja no
agressor. Ou, ainda, uma pessoa nova no cargo antes ocupado por outra mais popular, que
tenha alguma qualidade a mais do que a maioria, provocando um mal-estar e inseguranga
aos demais do grupo (OLIVEIRA, 2004).

A vitima de AMT passa por um processo de rotulacio, no qual, a pessoa a partir de
uma caracteristica peculiar que pode ser boa ou ruim, aos olhos de quem a julga, passa a ter
um esteredtipo. Uma designacdo que reduz a pessoa a uma tnica qualidade: “o nervosinho”,
“a estressada”, “a antipdtica”, “a gordinha”, “o esquentado”, “a reclamante”, “o coitadinho”

e tantos outros (PARREIRA, 2007).
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Em tese qualquer pessoa pode estar sujeita ao assédio, todavia, algumas situagdes
favorecem a ocorréncia destes casos: pertencer a minorias sociais, pessoas que resistem a
padronizacdo de comportamentos, ou excessivamente competentes. Lazzarotto et al.(2006)
separam alguns fatores que favorecem esses comportamentos: a excessiva hierarquizagao
(estrutura vertical de chefias) que ndo comportam o trabalho coletivo; gestdo de pessoas
alienadas, com estilos de chefia autoritdrias e inadequadas, sem capacidade gerencial
grupos; o trabalho € decidido sem profissionalismo por bajuladores e apadrinhados, um
ambiente carregado de competicdo, ciimes, onde prevalecem as questdes politicas em
detrimento das questdes profissionais, técnicas ou académico-cientifica, na qual os
mecanismos de controle e de fiscalizacdo existem para denegrir e perseguir o trabalhador
comprometido com a instituicdlo que questiona a gestdo ou a alta administracdo,
estremecendo relagdes deterioradas pelos conflitos entre poderes, questdes pessoais acima
do respeito e da ética.

O assediador sabe o que estd fazendo e seu comportamento € tido como metddico e
perverso, e possui este procedimento como regra de vida. Segundo Guedes (2003), “na
realidade, a perversidade implica estratégia de utilizacdo e depois de destruicdo do outro,
sem a menor culpa”, pois seu objetivo € livrar-se da vitima e fazé-la desistir do emprego.
Via de regra, considera as outras pessoas (suas vitimas) inimigas, vive numa interminavel
competicdo, na qual terd de ser o vencedor, ndo importando os métodos que utilize. O
agressor critica todos que o cercam, mas ndo admite ser questionado ou censurado, estando
sempre pronto a apontar as falhas. E insensivel, ndo sofre, ndo tem escriipulos, explora, e

nao tem empatia pelos outros (HIRIGOYEN, 2006).
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Oliveira (2004) garante que “o agressor € uma pessoa que estd aparentemente
muito satisfeita com ela mesma e raramente se questiona sobre suas atitudes. Enquanto sua
forma de agir ndo for descoberta, continuara perseguindo seus objetivos”: a impunidade.

O assédio pressupde ato doloso de quem o comete. Com efeito, o abuso, excesso
ou descomedimento revela a intenc¢do antijuridica, danosa, visada deliberadamente pelo
agressor. Causa dano efetivo a integridade psiquica e comumente € por decorréncia fisica da
pessoa vitimada pela conduta abusiva do agente.

Nascimento (2004) afianca que “a ndo configuragdo do AMT pela auséncia do dano
psiquico ndo exime o agressor da devida puni¢do, pois a conduta serd considerada como
lesdo a personalidade do individuo”. Atualmente, os tribunais t€ém observado e decidido que
a dor moral ndo € suscetivel de comprovacdo, porque se trata de uma lesdo tdo intima que
seria impossivel aferir objetivamente sua ocorréncia.

Para esse autor, a natural hierarquia das relacdes de trabalho proporciona ao autor
da conduta abusiva a conviccdo de que a vitima nao reagird ao assédio. Deste modo, o chefe
mal-intencionado ndo tem maior escripulo em investir contra a idoneidade de seu
subordinado, pois pensa que este permanecerd inerte e submisso as ofensas proferidas. A
ameaca latente da perda do emprego ou de funcdo é suficiente para constranger o empregado
e o assediador tem consciéncia disso.

Contradicdo, o empregado estdvel, a exemplo do servidor publico estatutdrio,
mesmo nao sofrendo a ameacga da perda do emprego, ou seja, em relacido ao qual o poder de
dispensa imotivada € extirpado, tende a ser vitima, por isso mesmo, da conduta abusiva de
seu chefe de servico. O evidente motivo € a tentativa de desestabilizar o empregado
indesejado, para que ele, levado ao seu limite, resolva "voluntariamente" mudar o local onde

presta servico.
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Barreto (BRASIL, 2013/2014) atribui o aparecimento do AMT a fatores
organizacionais e a caracteristicas das liderancas, mas assegura que fatores individuais e de
personalidade, tanto em caso de vitimas como também no caso de assediadores, contribuem
com as multiplas formas de gestdo que favorecem conflitos. A personalidade das vitimas
pode acentuar as percepgdes e reacdes em casos de AMT, mas ndo explicaria o
comportamento do assediador. Problemas organizacionais podem favorecer AMT,
ensinamentos focados em ameacas, em falta de competéncia que resulta em assédio como

resultado de micropoliticas desse comportamento.

1.10 - BANALIZACAO DO FENOMENO

“Saber o que € certo e ndo faz nada € a pior covardia. ” Conficio

O Psicanalista Raymundo Lima (2005) enfatiza que se vive hoje num processo
de incivilidade em todos os setores da sociedade. Um processo alimentado por sintomas de
barbdrie do nosso cotidiano, pela falta de vergonha e respeito para com o proximo,
indiferenga para com o sofrimento dos outros, incapacidade de identificacdo com os
diferentes, comportamentos que germinam nos chamados crimes de 6dio, atos amoucos
(atos terroristas irracionais, impulsivos) cada vez mais frequentes, crenga de que somente a
“lei do c@0” é capaz de consertar o mundo injusto e desigual.

O juiz-auditor, escritor e professor, Jorge Luiz de Oliveira da Silva (2007) enfatiza
que se vive atualmente a “era da banalizacdo dos sentimentos humanos, produto de um
mundo individualista, narcisista e materialista”. O individualismo, a vontade absurda de

poder, sucesso e consumo de bens materiais resulta numa sociedade que comtempla pessoas
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e organizacdes desprovidas da ética coletiva, individuos que manipulam os semelhantes
somente para alcangar seus objetivos.

Esses pensamentos sugerem explicacdes que reduzem a relevancia de doenca social
em que consiste o AMT (HELOANI, 2004; FREITAS, 2007). Dessa forma, aponta duas
possibilidades que fragilizam o combate ao fendomeno. Primeiro quando oportunistas
(pessoas sem vergonha ou respeito com o préximo) usam o fendmeno para denegrir um
colega de trabalho ou a instituicdo por vinganga pessoal, episddios em que trabalhadores
maliciosos buscam enriquecimento ilicito e sem causa. Ou quando, de outra parte, a
organizacdo utiliza ou tolera o AMT com forma de gestdo ou abrevia os ocorridos a uma
unica relacdo de dominagdo, a um impulso instintivo de alguns trabalhadores. Nos dois
casos ocorre forte empenho para desqualificar e personificar o fendmeno, minimizando a
injustica e a insensibilidade diante das situagdes de violéncia no trabalho.

Muitas organizacdes estimulam o trabalho em equipe, mas excitam a competicdo e
a rivalidade para o alcance de metas. Outras utilizam rituais e “brincadeiras” que
desqualificam o trabalhador como préticas motivacionais institucionalizando também o
AMT, um método prejudicial que pode colocar em risco sua integridade emocional
(HELOANTI, 2011).

Fabricio (2012) afirma que nos dltimos anos as publicacdes sobre AMT foram
diminuindo, existindo poucas pesquisas de campo que diferenciam questdes mais
abrangentes além da conceituacdo do tema, apresentacdo dos perfis psicolégicos dos
envolvidos (agressores e das vitimas) e os impactos para a vitima e o ambiente de trabalho.
Portanto, raros estudos apresentam a visao das organizagdes ou a perspectiva do assediador.

Destarte, nota-se que em muitas organizagdes os comentdrios sobre o assédio

alongam-se a interpretacdo psicoldgica do fendmeno, agucando o cardter individualista e
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minimizando uma abordagem coletiva. As falas banalizam o assédio caricaturando os atores
envolvidos. O contetido psicolégico e o estigma contribuem para restringir o AMT e
banalizar essa terrivel violéncia que ocorre no ambiente laboral e tanto prejudica o
trabalhador, a organizacdo e a sociedade (GARBIN E FISCHER, 2012; SILVA
ERAICHELIS, 2015).

Todavia, a ado¢do de medidas coletivas no local de trabalho pode oferecer apoio
proporcionando integracdo entre os trabalhadores melhorando, inclusive, a capacidade
individual de lidar com o problema. Uma estratégia de combate ao assédio de forma coletiva
e organizada para burlar o processo degradante relacionado com o trabalho torna-se
essencialmente importante para alcancar formas inovadoras de abordar as consequéncias dos
riscos psicossociais relacionados com o trabalho, combinando medidas coletivas e
individuais, sobretudo, porque na prética, investigar abusos ocorridos nas organizacdes nao é
tarefa facil, principalmente, porque ha uma tendéncia de negac¢do ou de sublimacdo dos
casos para agravar a situag@o. Raras sdo as pessoas que querem se expor e falar abertamente
sobre o assunto, por medo ou repulsa, menos ainda a quantidade de pessoas que querem
ouvir. Por isso, os sindicatos, organizagdes de saide e outras entidades profissionais devem
patrocinar e incentivar cada vez mais a discussdo dos casos de assédio, a fim de promover a
qualificacdo e o avango necessdrio nas discussdes acerca do tema (VALADAO JUNIOR e
MENDONCA, 2015).

Todavia, € importante agregar na discussdo outros aspectos que nao vem sendo
explorados, sobretudo observar outras 6ticas e ndo apenas das vitimas na discussdo do AMT,
promovendo estudos abrangentes que compreendam a visdo das organizagdes e,

principalmente, de agressores.
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Ressalte-se que as organizagdes possuem responsabilidade fundamental na
apuracdo com isencao de todas as alegagdes de ocorréncia de AMT, esclarecendo a situagao
e punindo os culpados independentemente do cargo que ocupe na institui¢do, além de, e
especialmente, promover a ampla discussao do tema e de suas nuances de forma qualificada
pela sociedade, sob pena do instituto mediocrizar o fendmeno e angariar o descrédito a sua
responsabilidade social por parte da sociedade.

As empresas ndo devem se concentrar apenas em um dar uma resposta para o
problema. Estas devem incentivar uma abordagem coletiva para a prevenc¢ao relacionada as
violéncias no trabalho como AMT, estresse e promogao da saide mental no trabalho.

As iniciativas em matéria de gestdo de AMT, estresse e outras violéncias no local
de trabalho deveriam incluir a dissemina¢do de informacdo qualificada, divulgacido e
campanhas de sensibilizacdo sobre estas questdes, buscando apoio nas redes integradas de
pesquisa interessadas em projetar intervencdes eficazes para enfrentar esses problemas no
local de trabalho.

O aconselhamento individual, orientagdo e apoio continuo de colegas e sindicato
durante o periodo do acometimento, bem como o apoio individual e coletivo por meio de
uma abordagem participativa destinada a promocdo de qualidade de vida, equilibrio
ambiental e saide mental no meio laboral, devem ser promovidos. A participacdo do
trabalhador, de maneira individual e coletiva é imprescindivel, no sentido de apontar abusos
de poder, discriminagdes, assédio sexual e agressdo verbal, evitando assim a banalizacdo

destas ocorréncias.
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V. CAPITULO 2 - ESTUDO EPIDEMIOLOGICO
SOBRE ASSEDIO MORAL ENTRE OS
TRABALHADORES DO MS

2.1 - O MINISTERIO DA SAUDE (E A SAUDE DO TRABALHADOR)

O Ministério da Saude € o 6rgdo do Poder Executivo Federal responsdvel pela
administracdo e manutencao da Satude Publica do pais. O primeiro Ministério com ac¢des na
area da Saude foi criado em 1930, durante o governo de Getdlio Vargas, com o nome
de Ministério dos Negocios da Educacio e Saude Publica. Seu nome foi mudado, em 1937,
e passou a se chamar Ministério da Educacdo e Sadde. E, em 25 de julho de 1953,
definitivamente, Ministério da Saudde.

Nesses oitenta e seis anos, 0 MS vem passando por diferentes mudancas estruturais.
O cuidado com a “Sadde do Trabalhador” foi conquistado pelos trabalhadores brasileiros,
inicialmente, com a incorporagdo das questdes de saide e seguranca no trabalho pela CLT e,
depois com a promulgacdo da CFB de 1988, como parte do Direito Universal a Saide e
competéncia do SUS. Dessa forma, a principal transformac¢do do MS ocorreu apds 1988,
quando teve que se estruturar para atender as necessidades propostas pela constitui¢io
cidada que prioriza 0 homem sobre os meios de producdo, estabelecendo expressamente que
a ordem econdmica deveria observar o principio de defesa do meio ambiente (Art. 170, VI
da CFB).

A estrutura ministerial compreende, além do Gabinete do Ministro, um conjunto de
unidades de assessoramento e de Secretarias, que se desdobram em Departamentos e

Coordenacdes, além dos Nucleos Estaduais. Entao, dentre outras atribuicdes, o MS passou a
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ser o gestor federal do SUS e responsavel pela saide ambiental e agdes de promocgao,
protecdo e recuperacao da saide individual e coletiva dos trabalhadores e dos indios.

O MS também possui o encargo direto pela manutencdo de ambientes de trabalho
seguros e sauddveis em suas multiplas dimensdes, pelo cuidado e pela saide de seus
trabalhadores, uma vez que o meio ambiente do trabalho estd inserido no meio ambiente
geral (Art. 200, VIII, CF 88), de modo que ndo se pode ter qualidade de vida, sem ter
qualidade de trabalho, nem se pode alcancar meio ambiente equilibrado e sustentdvel
ignorando o meio ambiente do trabalho, bem como pela cogestao e valorizagao do trabalho e
do trabalhador na esfera do SUS, para que todos os trabalhadores do setor satide laborem
com saude, num ambiente equilibrado e de qualidade.

Em 2003, governo brasileiro assumiu o compromisso junto a OIT de estabelecer
um Programa Especial de Cooperacao Técnica para a Promo¢ao de uma Agenda Nacional
de Trabalho Decente. Depois, em maio de 2006, essa agenda foi elaborada com o
envolvimento de vdarios Ministérios, incluindo o Ministério da Sadde, e Secretarias de
Estado, sob a coordenagdo do Ministério do Trabalho e Emprego (MTE).

O MS instituiu a Politica Nacional de Satde do Trabalhador e da Trabalhadora
(PNSTT), por meio da Portaria MS n° 1.823/2012 (BRASIL, 2012), que estabeleceu a
participacdo do SUS no contexto da PNSST e definiu as diretrizes e estratégia da atuagdo do
SUS nos diversos niveis para o desenvolvimento da atuacdo integral em saude do
trabalhador, reafirmando um conjunto de principios e diretrizes da saide do trabalhador e
preconizando explicitamente a €nfase na vigilancia em seu art. 2°: “visando a promocao e a
protecdo da sadde dos trabalhadores e a reducdo da morbimortalidade decorrente dos

modelos de desenvolvimento e dos processos produtivos” (BRASIL, 2012).
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Segundo Costa et al. (2013), a PNSTT € uma estratégica para enfrentamento das
situacdes que colocam em risco a saude da populacdo trabalhadora, sendo composta pela
intervencdo articulada em trés dimensdes: a promog¢dao da saude, a prevencdo das
enfermidades e acidentes e a atencdo curativa.

Atualmente, o MS é responsavel pela organizacdo e elaboracdo de planos e
politicas publicas voltadas para a promog¢ado, prevengdo e assisténcia a saide do povo
brasileiro. Sua funcdo é disponibilizar as condi¢des para a protecdo e recuperacao da satude
da populag¢do, reduzindo as enfermidades, controlando as doencgas endémicas e parasitarias e
melhorando a vigilancia a sadde, dando, de tal modo, mais qualidade de vida ao brasileiro
(SILVA, 2016Db).

O MS instituiu em 2012 o Protocolo - N° 009 com as diretrizes da Agenda Nacional
do Trabalho Decente para Trabalhadores e Trabalhadoras do Sistema Unico de Satde
(ANTD-SUS). A pasta priorizou o combate a todas as formas de discriminacio no local de
trabalho “... mediante adogdo de acées ... de melhoria das condicoes das relagcoes de
trabalho, de aprimoramento da gestdo do trabalho ... condi¢oes de trabalho no SUS.”,
disposto no § 4° do Art. 2°.

Por consequéncia, o MS tem a responsabilidade redobrada no que diz respeito ao
compromisso em cuidar e promover um ambiente sauddvel para os profissionais que atuam
no seu ambito organizacional assumindo, igualmente, a responsabilidade sobre as
repercussdes positivas ou negativas das situacdes que impactam na satde e na qualidade de
vida de seus trabalhadores. Assim, destaca-se o compromisso pelo zelo do bom clima
organizacional e atuacdo habilidosa na resolucio de desordens internas, pois, na maioria dAs
vezes, os conflitos entre colegas sdo dificeis de serem resolvidos por organizagdes que, em

geral, se mostram indbeis para tal. O descontentamento e a frustracdo com a situacdo no
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trabalho e com o clima organizacional podem ser gerados pela falta de controle sobre o
proprio trabalho (GARBIN, 2009), falta de objetivos claros e pela forma de encarar o

conflito e a ambiguidade (ARENAS, 2012).

2.2 - FORCA DE TRABALHO DO MS

O estudo realizado por Sales (2009) apresentou o diagndstico realizado em junho de
2008 pelo MS indicando que o pessoal ativo correspondia a 69.100 trabalhadores em todo
pais. Ao somar os servidores inativos (aposentados e pensionistas do 6rgdo), o total
encontrado foi de 169.132 trabalhadores, sendo distribuidos entre os hospitais préprios do
SUS, entre as varias unidades do MS e seus Nucleos Estaduais, aos Hospitais Universitarios
e para outros 6rgaos do MS. Dos 69.100 trabalhadores ativos, 53.881 eram servidores ativos,
os demais 15.219 correspondiam a trabalhadores com outros tipos de vinculo.

Nao foram encontrados, nem na literatura pesquisada nem nos documentos do MS,
registros atuais sobre a composicao da forca de trabalho do MS. Corroborando com esta
imprecisdo nas informagdes sobre a forca de trabalho do MS, Pereira et al.(2016)
identificaram em seus estudos que os sistemas de informacao usados para apoiar a gestao de
Recursos Humanos em Sadde (RHS), entre 2005 e 2015, apresentam lacuna consideravel
evidenciando a deficiéncia quanto ao gerenciamento de informacdes sobre a forca de
trabalho ou RHS no pais e confirmou a necessidade do MS desenvolver uma Plataforma de
Recursos Humanos para subsidiar a formulacdo de politicas de gestdo, de formacdo, de
qualificacdo e de regulacdo da provisdo de profissionais da darea de saude brasileira

preenchendo assim, 0s espagos vazios relacionado a gestao de informagdes dos RHS.
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A for¢a de trabalho do MS é composta de multiplos vinculos como: servidores
concursados para o proprio Ministério, cedidos ou redistribuidos por outros 6rgdos ou
advindos de outros instintos, como o extinto Instituto Nacional de Assisténcia Médica e
Previdéncia Social (INAMPS), Pioneiras Sociais, Central e Medicamentos, Instituto
Nacional de Alimentacdo e Nutricdo, Legido Brasileira de Assisténcia, exercicio
descentralizados de carreira, estagidrios; bolsistas; contratos tempordrios da Unido;
consultores de organismos internacionais, como do Programa das Nacdes Unidas para o
Desenvolvimento (PNUD) ou da OPAS, contratados por empresas terceirizadas que prestam
servico de limpeza e seguranga, dentre outros.

Coexistindo, desta forma, internamente uma composicao de recursos humanos
formados por uma diversidade de formas de contratacdo com uma multiplicidade de
vinculos que retrata a problemética que se estende pelo SUS, situacdo com miultiplos
critérios de remuneracdo, carga hordria e gratificacdo, gerando uma condi¢do geral de
conflitos potenciais entre os profissionais. A esses problemas adicionam-se outros como:
outras condi¢des precdrias, estresse, desmotivacao, auséncia de incentivo ao desempenho e a
capacitacdo do profissional, além dos baixos saldrios - situacdes que necessitam ser melhor
evidenciadas pelo MS.

No ambito interno, a Coordenagdo-Geral de Gestiao de Pessoas (CGESP/SE/MS) é
responsavel pela gestdo de pessoal do 6rgdo, com um trabalho centrado na elaboracio de
politicas de recursos humanos e no desenvolvimento da for¢a de trabalho do Ministério da
Saude. Além disso, a coordenacdo € responsdvel pela gestdo de pessoas nos estados e
municipios onde se encontram os Nucleos Estaduais do Ministério da Saude, distribuidos em
26 estados brasileiros, bem como a gestio do trabalho mediante o desenvolvimento de a¢oes

de promocdo da saidde do trabalhador do MS.
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Reconhecendo esse desafio institucional, o MS preconiza algumas ac¢des para tentar
impedir as ocorréncias de violéncia no trabalho. Desde 2015, a Coordenacdo de Sadde do
Trabalhador (CAS), através do Grupo de Acompanhamento ao Servidor (GAS), uma
estrutura informal, constituiu uma equipe multiprofissional que deveria acolher as queixas.
Entretanto, isso ndo foi formalizado. Esse grupo deveria funcionar fisicamente no andar
térreo do Edificio Anexo do MS, em Brasilia. Dessa forma, as vitimas de AMT no MS
teriam um local para receber suas reclamagdes e dar os encaminhamentos necessarios.
Acionados pelo GAS, os profissionais da CAS poderiam estudar as situacdes e decidir com
os envolvidos a melhor forma de encaminhar cada caso, inclusive para a rede de apoio
externa, a fim de receber atencao mais especifica que estivesse fora do escopo de atuacao da
CAS.

A pesquisadora Maria José Martins Silva (2016b) ressalta que o setor de recursos
humanos nas organizacdes passou a ser uma drea de planejamento estratégico organizacional
e um elemento de valorizacdo do capital humano e dessa maneira necessita prover, por meio
de sistemdticas proprias, um ambiente agradivel e benéfico. Por isso é necessdario
intensificar as propostas para se estabelecer ambientes saudaveis, que favorecam o didlogo, a
participagao, a transparéncia, a ética, a valorizagdo do trabalhador individual e coletivamente
e o respeito a diversidade, objetivando a saide e a qualidade de vida dos trabalhadores do
MS e do SUS.

A CGESP/SAA/SE/MS vem realizando outras ag¢des como o “Projeto de
Dimensionamento da For¢ca de Trabalho do MS”, iniciado em 2014, para subsidiar as
negociacoes de recomposi¢cdo da forga de trabalho, bem como para responder as diversas
recomendacdes recebidas dos 6rgdos de controle, mas ainda nao dispde desses dados; assim

como, o “Levantamento das Condi¢des de Saide dos Trabalhadores do Ministério da Satide”
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para identificar fatores socioecondmicos e epidemioldgicos associados a condi¢do de
trabalhador ativo do MS no pais, com aplicacdo de pesquisa online no periodo de 26 de
outubro a 18 de dezembro de 2015, previsto para ser publicado até abril de 2017.

Entretanto, a pesquisadora responsdvel Dra. Elizabeth Sousa Cagliari Hernandes
forneceu um documento técnico com alguns dados preliminares do referido Levantamento,
no dia 08/12/2016, que foram apresentados em reunido de trabalho com os técnicos da
SGESP/SE/MS, juntamente com a apresentacao deste estudo (Assédio Moral no MS), sendo
consideradas duas pesquisas importantes realizadas no ambito do MS no ultimo ano.

Hernandes et al. (2016) relatam que o MS fez um estudo observacional do tipo
descritivo e transversal por meio de amostra de conveniéncia, sem aleatorizacdo, mas que
apresenta com vantagens baixo custo para aplicagdo, apresenta indicativos para estudos
comparativos, possibilita referenciar estudos posteriores, e de se tratar de pesquisa inédita

que pode iniciar série histdrica sobre o tema no MS.

2.3 - RESULTADOS DA PESQUISA

A partir do gerenciamento da plataforma, foram registrados 1.022 acessos ao link
do FormSUS, sendo que destes, cinco ndo concordaram em participar da pesquisa, bem
como, outras seis concordaram, entretanto, deixaram em branco todos o0s quesitos do
formuldrio, e por esse motivo ndo foram computados. Apds a andlise inicial do banco de
dados, verificou-se um total de 1.011 entradas onde ocorreu o preenchimento de pelo menos
uma das questdes pesquisadas, pois foi garantida ao respondente a possibilidade de deixar

em branco os itens que, de alguma forma, lhe trouxessem constrangimento no momento do
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preenchimento. Dessa forma, a amostra desse estudo foi constituida por 1.011 trabalhadores

do MS distribuidos em todo o pais.

2.3.1 - DESCRICAO SOCIODEMIGRAFICA DO PERFIL DOS PARTICIPANTES

Na descricdo sociodemografica dos participantes da pesquisa aponta-se a
frequéncia e porcentagem dos dados recolhidos por nacionalidade, sexo, escolaridade,
estado civil, raga/cor e idade.

As idades dos respondentes variaram entre 19 e 64 anos, a moda encontrada na
amostra correspondeu a 33 anos, a mediana 44 anos, e a média das idades encontradas foi de
40,1 anos. Do total, 109 participantes ndo indicaram as idades (10,8%).

Na Tabela 1, analisando-se o perfil dos participantes na varidvel nacionalidade,
observa-se que 1.006 (99,5%) das pessoas responderam sobre a nacionalidade, 99,2% se

autodeclararam brasilerios.

Tabela 1. Perfil dos Participantes, por nacionalidade.

Categoria Frequéncia POI‘C?‘I;:;Igem
Brasileira 1.003 99,2
Estrangeira 3 0.3
Nao respondeu 5 0.5
Total 1.011 100,0
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A Tabela 2 mostra a proporcao de participantes por sexo, sendo a amostra formada
por 31,8% de homens, 68% de mulheres e 0,2% dos participantes se recusaram a responder

essa questao relacionada a sexo.

Tabela 2. Perfil dos Participantes — Sexo.

Categoria Frequéncia Porc?tl;ot?gem
Masculino 322 31.8
Feminino 687 68.0
Nao respondeu ) 0.2
Total 1.011 100,0

Na amostra, 905 (89,5%) dos inquiridos registraram nivel de escolaridade como
superior completo (Tabela 3), além de que 649 (64,2%) se declaram pds-graduados e 256
(25,3%) com nivel superior completo o que demonstra um perfil de alto nivel de formacgao

educacional entre os participantes.

Tabela 3. Perfil dos Participantes — Escolaridade.

Categoria Frequéncia Porc?,l;ot;l gem
Fundamental completo 3 0,3
Médio completo 37 3,7
Médio incompleto 1 0,1
Superior completo 256 25,3
Superior incompleto 64 6,3
Pés-graduado 649 64,2
Nao respondeu 1 0,1
Total 1.011 100,0
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Quanto ao estado civil dos respondentes, observa-se na Tabela 4 que 485 (48%)
informaram ser casados, enquanto que 519 (51,4%) sdo solteiros, divorciados, separados

judicialmente ou vidvos.

Tabela 4. Perfil dos Participantes - Estado civil.

Categoria Frequéncia POI‘C?‘I;:;I gem
Casado (a) 485 48,0
Solteiro (a) 374 37,0
Viuvo (a) 11 1,1
Divorciado (a) 108 10,7
Desquitado (a) ou separado (a) judicialmente 26 2,6
Nao respondeu 7 0,7
Total 1.011 100,0

Em relacdo a raga/cor, 561 (55,5%) autorrelataram ser brancos, 350 (34,6%)

pardos, 68 (6,7%) pretos, 27 (2,7) amarelos e 2 (0,2%) indios (Tabela 5).

Tabela 5. Perfil dos Participantes - Raca/Cor.

Categoria Frequéncia POI’C?(I;:;Igem
Amarela 77 27
Branca 561 55,5
Indigena 0 0.2
Parda 350 34,6
Preta 63 6.7
Nao respondeu 3 03
Total 1.011 100,0

102



Observando a escolaridade dos respondentes em relacdo ao sexo confirma-se o alto
nivel de escolaridade dos participantes e nota-se que hd uma propor¢do de maior de

mulheres (11,2%) com p6s-graduagao (Tabela 6).

Tabela 6. Perfil dos Participantes - Escolaridade em relagdo ao sexo.

Feminino Masculino
Escolaridade Frequéncia Porcentagem Frequéncia Porcentagem

(%) (%)
Fundamental completo 1 0,1 2 0,6
Médio completo 18 2,6 19 5,9
Médio incompleto 1 0,1 0 0,0
Superior completo 161 23,4 95 29,5
Superior incompleto 41 6,0 23 7,1
Pés-graduado 465 67,7 182 56,5
Nao respondeu 0 0,0 1 0,3
Total 687 100,0 322 100,0

Na Tabela 7, destaca-se o percentual de homens casados (55,3%), mas entre 0s
solteiros, as mulheres apresentam um percentual superior (8,6%) em relacdo a propor¢ao de

homens que se encontram solteiros.

Tabela 7. Perfil dos Participantes - Estado civil em relagdo ao sexo.

Feminino Masculino
Estado Civil Frequéncia Porcentagem Frequéncia Porcentagem

a (%) a (%)
Casado (a) 306 44.5 178 55,3
Solteiro (a) 273 39,7 100 31,1
Viuvo (a) 8 1,2 3 0,9
Divorciado (a) 15 2,2 11 3,4
Desquitado (a) ou separado ]1 11.8 27 8.4

(a) judicialmente
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N3o respondeu 4 0,6 3 0,9
Total 687 100,0 322 100,0

A verificacdo de perfil mais linear aparece na Tabela 8, que traz a propor¢do de
raca/cor por sexo, com variacdo maxima de 3,4% no caso das mulheres que se referenciaram

brancas (56,5%).

Tabela 8. Perfil dos Participantes - Raca/cor em relacdo ao sexo.

Raca/Cor Sexo Feminino Sexo Masculino
Freq. Porcentagem % Freq. Porce(r;otagem
Amarela 21 3,1 6 1,9
Branca 388 56,5 171 53,1
Indigena 0 0,0 2 0,6
Parda 235 34,2 115 35,7
Preta 41 6,0 27 8,4
Nao respondeu 2 0,3 1 0,3
Total 687 100,0 % 322 100,0 %

Adicionalmente, aplicando o Critério de Leymann (CL), nota-se que 434 dos

3

respondentes indicaram ter sofrido “um ato negativo pelo menos uma vez por semana
durante o periodo de seis meses” (Tabela 9). Desse modo, da amostra (1.011), a prevaléncia

encontrada de AMT neste estudo foi de 42,9%.

Tabela 9. Perfil dos participantes - Nacionalidade, usando o Critério de Leymann.

Categoria Assédio segundo CL
Frequéncia Porcentagem (%)
Brasileira 431 99,3
Estrangeira 1 0,2
Nao respondeu 2 0,5
Total 434 100
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Observa-se na Tabela 10 que a prevaléncia masculina € de 41,3%, (dos 322 homens
que participaram da pesquisa, 133 sofreram assédio) e a feminina corresponde a 43,8% (das
687 mulheres, 301 sofreram assédio). Salienta-se por consequéncia que, mesmo havendo um
ligeiro acréscimo no percentual feminino, ndo ha diferenca significativa entre o perfil geral
da populagdo estudada e das pessoas sujeitas ao assédio, segundo o critério estabelecido por

Leymann.

Tabela 10. Perfil dos participantes - Sexo, usando o Critério de Leymann.

Categoria Perfil dos sujeitos ao assédio segundo CL
Frequéncia Porcentagem (%)
Masculino 133 30,6
Feminino 301 69,4
Nao respondeu 0 0
Total 434 100

Destaca-se que, ao aplicar o CL, observou-se maior variacdo relacionada a
escolaridade alusiva a pds-graduados, seguida de superior completo (Tabela 11). A

escolaridade minima apresentada foi nivel médio completo com 2,5%.

Tabela 11. Perfil dos participantes - Escolaridade, usando o Critério de Leymann.

Categoria Perfil dos sujeitos ao assédio segundo CL
Frequéncia Porcentagem (%)

Fundamental completo 0 0

Médio completo 11 2,5
Meédio incompleto 0 0

Superior completo 111 25,6
Superior incompleto 25 5,8
Pés-graduado 287 66,1
Nao respondeu 0 0

Total 434 100
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A Tabela 12 apresenta um pequeno aumento em relagdo ao estado civil “solteiro”,

em torno de dois pontos percentuais, € uma queda no mesmo percentual para o estado civil

“casado”.

Tabela 12. Perfil dos participantes - Estado Civil, usando o Critério de Leymann.

Categoria

Perfil dos sujeitos ao assédio segundo CL

Frequéncia Porcentagem (%)

Casado (a) 199 459
Solteiro (a) 170 39,2
Viudvo (a) 3 0,7
Divorciado (a) 45 10,4
Desquitado (a) ou separado (a)

judicialmente 14 3.2
Nao respondeu 3 0,7
Total 434 100

Evidencia-se também que na varidvel raga/cor, “branca”, apresentou-se com maior

percentual entre os participantes (Tabela 13).

Tabela 13. Perfil dos participantes - Raca/Cor, usando o Critério de Leymann.

Categoria Perfil dos sujeitos ao assédio segundo CL
Frequéncia Porcentagem (%)
Amarela 11 2,5
Branca 249 57,4
Indigena 1 0,2
Parda 145 334
Preta 27 6,2
Nao respondeu 1 0,2
Total 434 100
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2.3.2 - DESCRICAO LABORAL DO PERFIL DOS PARTICIPANTES

Em relacdo as caracteristicas laborais, observa-se no estudo as varidveis referentes ao

tipo de vinculo, tempo de servi¢o, unidade de exercicio, tipo de cargo/funcao, regido do pais,

Unidade da Federacdo.

A amostra é formada, em sua maioria, por servidores ptiblicos do MS, requisitado ou

de exercicio descentralizado (63,3%). Usando o CL, ndo hé grande variagdo para os valores

encontrados (Tabela 14) e por ocupantes de cargo de nivel superior (71,1%).

Tabela 14. Perfil Laboral - Tipo de vinculo, usando o Critério de Leymann.

Perfil Respondentes

Perfil dos sujeitos ao assédio

Categoria segundo CL
Frequéncia Porcentagem Frequéncia Porcentagem
(%) (%)
Bolsista de nivel superior 117 11,6 51 11,8
Contado deormie y
Contrato Temp. da Unido 29 2,9 18 4,1
DAS sem vinculo 14 1.4 2,1
Estagio de nivel médio 2 0,2 0
Estagio de nivel superior 9 0,9 1 0,2
Servidor 641 63,4 287 66,1
Terceirizado 99 9,8 34 7,8
Nao respondeu 7 0,7 3 0,7
Total 1.011 100 434 100
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Dos participantes da pesquisa, 25,4% declararam possuir tempo de trabalho,
variando de 5 a 10 anos (Tabela 15). Todavia, aplicando-se o CL, nota-se um aumento na
faixa de 1 a 3 anos, de 21,9% para 25,3%, quase alcangando a faixa (de 5 a 10 anos) que estd

em primeiro lugar, com 26,5%.

Tabela 15. Perfil Laboral - Tempo de servi¢o, usando o Critério de Leymann.

Perfil dos sujeitos ao assédio

Categoria Perfil Respondentes segundo CL
Frequéncia Porcentagem Frequéncia Porcentagem

(%) (%)
Menos de 1 ano 69 6,8 32 7,4
De 1 a 3 anos 221 21,9 110 25,3
De 3 a5 anos 165 16,3 79 18,2
De 5 a 10 anos 257 25,4 115 26,5
De 10 a 20 anos 106 10,5 32 7.4
De 20 a 30 anos 66 6,5 30 6,9
Acima de 30 anos 126 12,5 35 8,1
Nao respondeu 1 0,1 1 0,2
Total 1.011 100 434 100

Na Tabela 16, verifica-se que a Secretaria de Atencdo a Saude apresentou o maior
nimero de respondente (17,4%). Ao considerar o CL, esse nimero cresce quase cinco
pontos percentuais. Em segundo lugar estd a Secretaria de Vigilancia em Saude (14,1%),

quando considerado o CL.

Tabela 16. Perfil Laboral - Unidade de exercicio, usando o Critério de Leymann.

Perfil Respondentes Perfil dos sujeitos ao assédio

. segundo CL
Categoria
Frequéncia Porcentagem Frequéncia Porcentagem

a (%) a (%)
Consultoria Juridica 10 1 4 0,9
Corregedoria Geral 1 0,1 0 0
Gabinete do Ministro 28 2,8 15 3,5
Nucleo Estadual 202 20 61 14,1
Secretaria de Atencao 176 17.4 % 2.1

a Sadde - SAS
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Secretaria de Ciéncia,

Tecnologia e Insumos 68 6,7 31 7,1
Estratégicos - SCTIE
Secretaria de Gestdo
do Trabalho e da
Educagdo na Satde -
SGETS

Secretaria de Gestdo
Estratégica e 62 6,1 22 5,1
Participativa - SGEP

29 2,9 15 35

Secretaria de
Vigilancia em Satde - 143 14,1 71 16,4
SVS

Secretaria Especial de
Sadde Indigena - 108 10,7 45 10,4
SESAI

Secretaria Executiva -
SE

Nao respondeu 15 1,5 8 1,8
Total 1.011 100 434 100

169 16,7 66 15,2

Na Tabela 17 verifica-se superioridade por ocupantes de cargo de nivel superior
(71,1%) no perfil dos respondentes. Observa-se ainda que com o CL hd um acréscimo de

mais de cinco pontos percentuais.

Tabela 17. Perfil Laboral - Tipo de cargo/fun¢ao, usando o Critério de Leymann.

Perfil dos sujeitos ao assédio

) Perfil Respondentes segundo CL
Categoria
Frequéncia Porcentagem % Frequéncia Porcetl;ot agem
Fundamental/intermediario 11 1,1 3 0,7
Médio 270 26,7 95 21,9
Superior 720 71,2 333 76,7
Nao respondeu 10 1 3 0,7
Total 1.011 100 434 100

Registrou-se maior concentracdo de resposta na regido centro-oeste (Tabela 18),

todavia considerando que a unidade central do MS esta situada no Distrito Federal - DF
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separou-se as informacdes do DF para visibilizar melhor os apontamentos, ficando evidente

a maior incidéncia de resposta no DF, em seguida na regiao sudeste.

Tabela 18. Perfil Laboral - Regido do pais, usando o Critério de Leymann.

Perfil dos sujeitos ao assédio

Categoria Perfil Respondentes segundo CL
Frequéncia Porcentagem % Frequéncia Porce‘r;otagem

DF 650 64,3 308 71
Norte 73 7,2 23 5,3
Nordeste 84 8,3 31 7,1
Centro-Oeste 25 2,5 6 1,4
Sudeste 105 10,4 40 9,2
Sul 40 4 13 3

Nao respondeu 34 3,4 13 3

Total 1.011 100 434 100

Com relacao ao local fisico de lotag@o, 17,6% nao responderam. Todavia, € relevante

observar que ocorreu indicativo do acometimento de atos negativos em todas as unidades do

MS em todas as regides do pais (Tabela 19).

Tabela 19. Perfil Laboral - Instalagdes do MS no pais.

Categoria Frequéncia Porcentagem %
SEPN 510 Norte 37 3,7
Setor Comercial Norte - Antigo CADE 23 2,3
Setor Comercial Sul 84 8,3
Edificio Anexo 147 14,5
Edificio Premium 193 19,1
Edificio Sede 166 16,4
Nucleo Estadual Acre 4 0,4
Nucleo Estadual Alagoas 7 0,7
Nicleo Estadual Amapé 14 1,4
Nucleo Estadual Amazonas 18 1,8
Nicleo Estadual Bahia 13 1,3
Nicleo Estadual Cear4 14 1.4
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Niucleo Estadual Espirito Santo
Nucleo Estadual Goids

Nucleo Estadual Maranhao

Nucleo Estadual Mato Grosso
Nucleo Estadual Mato Grosso do Sul
Nucleo Estadual Minas Gerais
Niucleo Estadual Para

Nucleo Estadual Paraiba

Nucleo Estadual Parana

Nucleo Estadual Pernambuco
Nucleo Estadual Piaui

Nucleo Estadual Rio de Janeiro
Nucleo Estadual Rio Grande do Norte
Nucleo Estadual Rio Grande do Sul
Nucleo Estadual Rondo6nia

Nucleo Estadual Roraima

Nucleo Estadual Santa Catarina
Nucleo Estadual Sao Paulo

Nucleo Estadual Sergipe

Nucleo Estadual Tocantins

N3ao respondeu

Total

(@) NNe NN |

178
1011

0,7
0,6
0,6
1,7
0,2
2,2
L5
1,0
1,1
1,4
0,4
5,1
0,8
2,2
1,0
0,7
0,7
24
0,8
0,5
17,6
100,0

2.3.3 - DESCRICAO DAS PERCEPCOES DOS RESPONDENTES SOBRE O

TRABALHO E ASSEDIO MORAL

Observa-se a seguir na Tabela 20 a frequéncia e porcentagem de respostas as

7,8%.

perguntas diretas relativas ao ambiente laboral, autoreferéncia da relagdo sobre o trabalho e
AMT. Dos respondentes, 22,1% (223) indicaram sempre, 46% (465) frequentemente e 4,2%
(42) nunca, acreditando ser a intensidade que o ambiente de trabalho favorece execucdo das
suas atividades. Ndo obstante, quando se sobrepde o CL, observa-se variacdo de valores -

Sempre diminui para 13,8%, aumentando frequentemente para 38,2% e nunca passa para
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Tabela 20. Percepg¢ao sobre o trabalho e execucao das atividades.

Perfil dos sujeitos ao

Perfil Respondentes assédio segundo CL
Variavel Categoria
Fre Porcent. Fre Porcent.
q. % q. %
Nunca 42 4,2 34 7,8
Em que medida o AS vezes 273 27 171 39,4
ambiente de Frequentemente 465 46 166 38,2
trabalho favorece

a execucdo das Sempre 223 22,1 60 13,8
suas atividades? Nao respondeu 8 0,8 3 0,7
Total 1.011 100 434 100

A Tabela 21 apresenta os dados sobre como o relacionamento com os colegas
favorece a execucdo das suas atividades, sendo que 30,4% (307) indicaram sempre, 47,9%
(484) frequentemente. Assim, 78,3% consideram que seu relacionamento com os colegas
favorece a execucgdo das suas atividades, pelo menos frequentemente; € 1,7% (17) nunca.
Mas, aplicando-se o CL a indicacdo vai para 66,1%, diminui mais de dez pontos percentuais,
para 24,2% sempre e frequentemente 41,9% revelam que seu trabalho. A categoria nunca

sobe para 3,9%.

Tabela 21. Percepg¢ao sobre o relacionamento com os colegas.

Perfil dos sujeitos ao

Perfil Respondentes assédio segundo CL
Variavel Categoria
Porcentagem Porcentagem

Freq. % Freq. %
Em que Nunca 17 1,7 17 39
medida seu N
relacionamento As vezes 198 19,6 129 29,7
com os colegas  Frequentemente 484 47,9 182 41,9
detrabalho o 307 30,4 105 242
favorece a
execucao das Ndo respondeu 5 0,5 1 0,2
Suas Total 1.011 100 434 100

atividades?
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Uma observagdo relevante refere-se a percepcdo de que 16,8% (170) pessoas
acreditam nunca terem o trabalho reconhecido e valorizado (Tabela 22). Entretanto, quando

se estabelece o CL, esse nimero aumenta para 30,2%.

Tabela 22. Percepg¢do sobre trabalho reconhecido e valorizado.

Perfil dos sujeitos ao

Perfil Respondentes assédio segundo CL
Variavel Categoria
Porcentagem Porcentagem
Freq. % Freq. %
Nunca 170 16,8 131 30,2
Considera  j¢ 705 498 493 226 52,1
que seu
trabalho é Frequentemente 256 25,3 62 14,3
reconhecido  Seyppre 85 8.4 13 3
e
valorizado? Ndo respondeu 2 0,2 2 0,5
Total 1.011 100 434 100

A Tabela 23 mostra que a autopercep¢do de ter sido assediado moralmente em
relacdo ao seu trabalho no MS foi de 63,5% (642 pessoas). Empregando-se CL, verifica-se
que dos 642 participantes que alegaram ter sofrido AMT, apenas 375 destes apontaram ter
passado por situagcdes negativas no periodo dos seis meses que precederam a pesquisa.
Todavia, observa-se também que, dos 264 que responderam ndo ter sofrido, 28 assinalam
ocorréncias semanais no preenchimento do instrumento, e, dos 96 que ndo sabem, 28
registraram a ocorréncia de atos negativos. Assim, evidencia-se que 56 pessoas nao
perceberam sofrer AMT em seu ambiente de trabalho.

Tabela 23. Percepcao sobre ter sofrido assédio moral no trabalho.

Perfil dos sujeitos ao

Perfil Respondente assédio segundo CL
Variavel Categoria
F Porcentagem Porcentagem
req. % Freq. %
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, . Sim 642 63,5 375 86,4
Vocé ja sofreu assédio

moral em relacido ao
seu trabalho no

Ministério da Sadade? Nao 264 26,1 28 6.5
Naio sei 96 9,5 28 6,5

Nao respondeu 9 0,9 3 0,7

Total 1.011 100 434 100

Constata-se linearidade nas informagdes da Tabela 24, que traz a propor¢do de
percepcdo de AMT por sexo, com variagdo méxima de 6,2% no caso das mulheres que

indicam ter sofrido AMT (56,5%).

Tabela 24. Percepc¢ao sobre ter sofrido assédio moral no trabalho relagdo ao sexo.

Sofreu assédio Feminino Masculino
Frequéncia Porcentagem Frequéncia Porcentagem
Sim 450 65,5% 191 59,3%
Nio 166 24.2% 98 30,4%
Nio sei 66 9,6% 29 9,0%
Nao respondeu 5 0,7% 4 1,2%
Total 687 100,0 % 322 100,0 %

2.3.4 - DESCRICAO DOS RELATOS DOS PARTICIPANTES QUE PASSARAM
POR SITUACOES NEGATIVAS NO AMBIENTE DO MS
A Tabela 25 apresenta os resultados do questiondrio QAN-R. Com o relato dos
participantes que passaram por situagdes negativas no ambiente do MS, observou-se que

91,99% (930) acenaram pelo menos um ato negativo nos ultimos seis meses. Somente
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oitenta e uma (81) pessoas declararam “nunca” para todas as 22 questdes listadas e outras
nove (9) disseram passar ‘“semanalmente” ou ‘“‘diariamente”, trés (3) para “de vez em
quando” e ninguém respondeu somente “mensalmente” para todas as respostas sobre os atos
negativos enumerados no instrumento, ressaltando-se que o respondente pode ter deixado
quesitos em branco.

Aplicando-se o CL esse valor sobe para 42,9% (434) que indicaram pelo menos um
ato negativo nos ultimos seis meses.

Observa-se que 27,4% garantem que nunca suas opinides e pontos de vista foram
ignorados. Empregando-se CL, 18,7% relatou ser obrigado a realizar um trabalho abaixo do
seu nivel de competéncia; 16,6% foram ignoradas ou colocadas na geladeira; 16,3%
perceberam suas opinides e pontos de vista ignorados; 16,2% apresentaram informagdes
retidas que podem ter afetado o desempenho no trabalho; 14% observara, que tarefas de sua
responsabilidade foram retiradas ou substituidas por tarefas mais desagraddveis ou mais
simples, 13,0% receberam supervisdo excessiva de seu trabalho e 9,7 foram expostos a uma
carga de trabalho excessiva, a0 mesmo tempo, menor registro foi de 2,8% nos caso de

ameaca ou terem sofrido abuso fisico ou foram alvo de violéncia real.

Tabela 25. Percepg¢ao de situacdes negativas no ambiente do MS, nos dltimos seis meses.

Variavel

wdpIQ
(%)
BOUNN
(%)
opuenb wd zaA (g
(%)
JUIW[BSUIA]
(%)
JJUIW[BUBWIIG
(%)
JuawBLIBI(]
('TD) o1passy
(TO) 1810,
(%)
('TD) o1pIssy

Alguém reteve informacoes
1 que podem afetar o seu 30,6 475 5,7 8,0 8,2 162 998 16,2

desempenho no trabalho?
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wapIO

Variavel

(%)
BOUNN

(%)
opuenb u zaA 3

(%)
JUIW[BSUIA]

(%)
JUIW[BUBWIIG

(%)
dJUIWRBLIBI(]

('TD) o1p3ssy

(1D) !0,

(%)
('TD) o1p3ssy

10

11

Foi humilhado ou
ridicularizado em relacido ao
seu trabalho?

Foi obrigado a realizar um
trabalho abaixo do seu nivel
de competéncia?

Areas ou tarefas de sua
responsabilidade foram
retiradas ou substituidas por
tarefas mais desagradaveis ou
mais simples?

Espalharam boatos ou
rumores sobre vocé?

Foi ignorado, excluido ou
“colocado na geladeira”?

Foram feitos comentarios
ofensivos sobre a sua pessoa
(isto €, sobre seus habitos ou

suas origens), suas atitudes ou
sobre sua vida privada?

Gritaram com vocé ou vocé
foi alvo de agressividade
gratuita (ou demonstraram
ter raiva de vocé)?

Foi alvo de comportamentos
intimidativos tais como
“apontar o dedo”, invasao do
seu espaco pessoal,
empurroes, bloqueio de seu
caminho ou passagem?

Recebeu sinais ou dicas de
que vocé deve pedir demissao
ou largar o trabalho?

Foi constantemente lembrado
dos seus erros e omissoes?

53,7

37,3

47,2

45,5

41,6

56,3

51,5

71,7

65,7

59,9

31,7

37,9

32,8

35,9

37,0

30,6

33,9

14,6

23,6

29,4

5,3

6,1

5.9

6,3

4.8

4.4

5,0

2,2

3,7

2,9

6,2

7.4

4,9

5.9

4,8

4,2

5.9

3,1

33

4,2

3,2

11,3

9,1

6,3

11,8

4,5

3,7

2,4

3,7

3,6

187

140

122

166

87

96

55

70

78

1.004

1.000

997

996

1.000

997

998

1.000

1.004

997

9.4

18,7

14,0

12,2

16,6

8,7

9,6

5,5

7,0

7.8
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Foi ignorado ou foi recebido
12 comumareagdohostil 55 550 4y 54 40 96 995 96
quando tentou uma
aproximacio?
13 Recebeu criticas persistentes 528 335 5.0 46 41 g7 997 8.7
ao seu trabalho ou esfor¢o?
14 Suasopinidesepontosde ;400 S0 65 98 163 998 163
vista foram ignorados?
Pessoas com as quais vocé nao
15 tem intimidade lhe aplicaram 73,9 19,2 1,9 3,0 1,9 49 993 4,9
“pegadinhas”?
Foi solicitado a realizar
1 tarefasdespropositadasou 5 33, o5 55 38 95 1000 95
com um prazo impossivel de
ser cumprido?
17 Foram feitas alei%agoes contra 60.3 282 45 37 33 70 998 7.0
VOCe?
18 Supervisao excessiva de seu 56.4 26.2 44 5.0 8.0 130 993 13.0
trabalho?
Foi pressionado a nao
reclamar um direito que vocé
tem (por exemplo,
19 afastamento do trabalho, 62,1 23,1 5.4 3,7 5,7 94 1.000 94
feriado, adicional de salario,
bonus, despesas de viagem,
etc.)?
Foi submetido a sarcasmos ou
20 alvo de brincadeiras 62,1 25,9 3,6 4,7 3,7 84 1.002 8,4
excessivas?
g1 Folexpostoaumacargade 500 591 g4 40 57 97 999 97
trabalho excessiva?
Foi ameacado de violéncia ou
22 abuso fisico ou foi alvo de 89,2 6,9 1,1 1,3 1,5 28 1.000 2,8

violéncia real?
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2.3.5- DESCRICAO DOS FATORES ASSOCIADOS QUE FAVORECEM A
OCORRENCIA DE AMT.

Na andlise de regressdo, os dados ajustados mostram que os fatores associados a

ocorréncia de AMT sdo: Faixa Etdria; Vinculo com o MS, Tempo de trabalho no MS,

Unidade de Lotacdo e Nivel de cargo/fungcdo apresentando associacdo positiva com

significancia estatistica (Tabela 26). Ter de 40 a 49 anos, ocupar cargo de nivel superior,

tempo de servico de 1 a 3 anos e lotagdo na SAS, mostram-se como categorias de maior

probabilidade de AMT no MS.

Tabela 26 - Prevaléncia (P) e Razdo de Prevaléncia (RP) de Assédio moral encontrados com

utilizacdo do QAN-R referidos pelos trabalhadores do MS, nos dltimos seis meses.

Varidveis Assédio pelo critério de Leymann Multivariado
Associad Categoria p-valor
ssocladas Sim Nio Total RP  IC95% - RP
Feminino 386 56,2 301 438 687 100,0 1,00
Sexo
Masculino 189 58,7 133 413 322 100,0 0,453 1,05 093-1,17
Total 575 57,0 434 430 1009 100,0
<30 64 444 80 55,6 144 100,0 1,00
30a39 171 46,1 200 539 371 100,0 1,04 0,84 - 1,28
Faixa Etaria
40a49 83 477 91 523 174 100,0 1,07 0,84 - 1,36
0,009
50+ 69 32,1 146 679 215 100,0 ’ 0,72 0,55 -0,94
Em branco 47 423 64 577 111 100,0
Total 434 42,8 581 572 1015 100,0
Amarela 11 40,7 16 593 27 100,0 1,00
Branca 249 444 312 55,6 561 100,0 1,09 0,68 - 1,73
Raca/Cor Indigena 1 50,0 1 50,0 2 100,0 1,23 0,28 - 5,28
0,880
Parda 145 414 205 58,6 350 100,0 1,02 0,63 - 1,63
Preta 27 39,7 41 60,3 68 100,0 0,98 0,57 - 1,67
Total 433 43,0 575 570 1008 100,0
Nio 184 412 263 588 447 100,0 1,00
Raca/cor branca 0,305
Sim 249 444 312 556 561 100,0 1,08 093 - 1,25
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Total

Nao
Raca/cor preta
Sim

Total

Casado (a)

Desquitado (a) ou

Estado civil separado (a) judicialmente

Divorciado (a)
Solteiro (a)
Vitdvo (a)

Total

Estado Civil Nao

casado Sim

Total

Fundamental completo
Meédio completo

Meédio incompleto
Escolaridade
Pés-graduado

Superior completo
Superior incompleto

Total

Escolaridade Nao
superior Sim

Total

. Até ensino médio
Escolaridade

Nivel Superior X
Pés-graduado

Ensino superior
P6s-graduacdo

Total

433

261
172
433

199

45
170

431

232
199
431

11

287
111
25

434

36
398
434

36
111
287
434

43,0

442
41,1
43,0

41,0

53,8

41,7
45,5
27,3
42,9

44,7
41,0
42,9

0,0
29,7
0,0
442
434
39,1
43,0

343
44,0
43,0

343
434
442
43,0

575

329
246
575

286

12

63
204

573

287
286
573

26

362
145
39

576

69
507
576

69
145
362
576

57,0

55,8
58,9
57,0

59,0

46,2

58,3
54,5
72,7
57,1

55,3
59,0
57,1

100,0
70,3
100,0
55,8
56,6
60,9
57,0

65,7
56,0
57,0

65,7
56,6
55,8
57,0

1008

590
418
1008

485

26

108
374

1004

519
485
1004

37

649
256
64
1010

105
905
1010

105
256
649
1010

100,0

100,0
100,0
100,0

100,0

100,0

100,0
100,0
100,0
100,0

100,0
100,0
100,0

100,0
100,0
100,0
100,0
100,0
100,0
100,0

100,0
100,0
100,0

100,0
100,0
100,0
100,0

0,329

0,390

0,240

0,261

0,058

0,160

1,00
0,93

1,00
1,64

0,76
1,00
1,11
1,13

1,00
1,28

1,00
1,27
1,29

0,80 - 1,08

091-1,92

0,80 - 1,31
0,96 - 1,30
0,25 - 1,77

0,62 - 4,32

0,42 -1,63

0,79 - 1,55
0,82 - 1,56

0,97 - 1,69

094 - 1,71
0,98 - 1,70
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Bolsista de nivel superior 51 43,6 66 56,4 117 100,0 1,00

Contratado de organismo

internacional 31 333 62 66,7 93 100,0 0,77  0,54-1,09
Vineulo como C"“‘m“’é‘;‘i‘;‘;"réﬁ" d g el 11 379 29 1000 142 1,00-2,02
MS DAS sem vinculo 9 64,3 5 35,7 14 100,0 0,007 148  095-2,29
Estagio de nivel médio 0 0,0 2 100,0 2 100,0 - -
Estagio de nivel superior 1 11,1 8 88,9 9 100,0 0,26 0,40 - 1,64
Servidor 287 448 354 552 641 100,0 1,03 0,82 -1,28
Terceirizado 34 343 65 657 99 100,0 0,79  0,56-1,11
Total 431 429 573 57,1 1004 100,0
Nio 144 39,7 219 603 363 100,0 1,00
Vinculo Servidor
Sim 287 448 354 552 641 100,0 0.116 1,13 097-1,32
Total 431 429 573 57,1 1004  100,0
Bolsista/contrato/DAS 109 43,1 144 56,9 253 100,0 1,00

Relacao Vinculos

Estagidrio/terceirizado 35 31,8 75 68,2 110 100,0 0,74 0,54 - 1,00

sem estabilidade 0,040
X servidor
Servidor 287 448 354 552 641 100,0 1,04 0,88 - 1,23
Total 431 429 573 57,1 1004 100,0
Menos de 1 ano 32 46,4 37 53,6 69 100,0 1,00
De 1 a 3 anos 110 498 111 50,2 221 100,0 1,79 1,31-2,45
De 3 a 5 anos 79 47,9 86 52,1 165 100,0 1,09 0,73 - 1,63
Tempo de 0.001
trabalho no MS De 5 a 10 anos 115 447 142 553 257 100,0 ’ 1,64 1,11 -241
De 10 a 20 anos 32 30,2 74 69,8 106 100,0 1,72 1,25-2,38
De 20 a 30 anos 30 45,5 36 54,5 66 100,0 1,61 1,18 -2,20
Acima de 30 anos 35 27,8 91 72,2 126 100,0 1,67 1,14 - 2,44
Total 433 429 577 57,1 1010 100,0
Consultoria Juridica 4 40,0 6 60,0 10 100,0 1,00
Corregedoria Geral 0 0,0 1 100,0 1 100,0 - -
Unidade de Gabinete do Ministro 15 53,6 13 46,4 28 100,0 1,34 0,58 - 3,08
- 0,001
Lotacdo
Nucleo Estadual 61 30,2 141 69,8 202 100,0 0,76 0,34 - 1,66
Secretaria de Atencdoa o 545 gy 455 176 1000 1,36  0,63-295

Saide
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Secretaria de Ciéncia,
Tecnologia e Insumos
Estratégicos

Secretaria de Gestao do
Trabalho e da Educacdo na
Saude

Secretaria de Gestao
Estratégica e Participativa

Secretaria de Vigilancia
em Sadde

Secretaria Especial de
Satdde Indigena

Secretaria Executiva

Total

Fundamental/intermediério

Nivel de
cargo/funcio Médio
Superior
Total

31

15

22

71

45

66
426

95
333
431

45,6

51,7

35,5

49,7

41,7

39,1

42,8

273
35,2
46,3
43,1

37

14

40

72

63

103
570

175
387
570

544

48,3

64,5

50,3

58,3

60,9

57,2

72,7
64,8
53,8
56,9

68

29

62

143

108

169
996

270
720
1001

100,0

100,0

100,0

100,0

100,0

100,0

100,0

100,0

100,0
100,0
100,0

0,004

1,14

1,29

1,04

0,98

1,00

1,29
1,70

0,51-2,54

0,56 - 2,98

0,39-2,03

0,57 -2,70

0,47 - 2,30

0,45 -2,13

0,49 - 3,43
0,64 - 4,47
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3. DISCUSSAO

Este estudo apresenta a prevaléncia do fendmeno estudado em uma amostra de
trabalhadores do Ministério da Saide (MS), por esse motivo ndo pode se extrapolar os
achados para o universo, considerando a falta de representatividade da amostra para a
totalidade de trabalhadores do MS em todo o pais. Mas, visibilizar a ocorréncia de AMT no
MS, considerando suas implicacdes para a saide de seus trabalhadores, bem como para a
qualidade dos cuidados por estes prestados, € muito importante e pode ser o ponto de partida
para outras pesquisas, baseadas em metodologias mais potentes.

Silva (2014) indica a relutancia e a desisténcia de trabalhadores da satde em
participar do seu estudo que usou um método de entrevistas face a face, como possivel
indicio da influéncia negativa que as pressoes politico-partiddrias ainda exercem sobre o
servidor publico que teme retaliagdes quando discorda ou tece criticas contra a gestdo. Neste
caso, 0o uso de uma pesquisa online para averiguar o AMT, uma questdo tdo cheia de
sutilezas, pode ser considerado um ponto forte desse estudo, pois propiciou ao participante o

segredo conveniente para que sua manifestacdo nao pudesse ser motivo de represalias.

3.1 DISCUSSAO GERAL - PERFIL DO ENTREVISTO

Como resultado deste retrato, observou-se que 63,5% dos 1.011 trabalhadores
participes autodeclararam jé ter sido vitimas de AMT no MS, um percentual acima da média
e por isso considerado acentuado. Aplicando-se o CL essa prevaléncia reduz para 42,9%,
mas continua sendo significativa, ratificando a média de 41,88% encontrada entre os 14

estudos referenciados no Quadro 1 desta dissertacao, cuja prevaléncia variou entre 11,56% e
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89,30% conforme populacdes e ambitos dos estudos. Tal fato indica que os episddios de
AMT foram registrados na amostra advinda de trabalhadores do MS, podendo resultar em
manifestacoes mais agudas e graves que levam a depressdo, estresse pds-traumatico,
neuroses profissionais, desgaste fisico e/ou mental, transtornos de sono, cansaco e
debilidade, e até casos de suicidio (ZABALA, 2003; MARTINS 2009; LEAO ¢ GOMES,
2014).

Dados oficiais fornecidos pelo Sistema Integrado de Administracio de Recursos
Humanos (SIAPE) do Ministério de Planejamento, Desenvolvimento e Gestao - MPDG,
posicao outubro de 2016, para o MS que incluem a forca de trabalho dos Hospitais Federais,
mas também nio representam a totalidade da for¢a de trabalho ativa do MS. Sao excluidos
servidores cedidos para outros 6rgdos, exercicio descentralizado de carreira, cedido SUS,
colaboradores, anistiados publicos e privados, estagidrios, consultores de organismos
internacionais, bolsistas e todos as demais contratagdes sem estabilidade como os
terceirizados que prestam servicos ao MS (BRASIL, 2016). Os dados indicam que o
quantitativo de servidores ativos lotados no MS perfaz um total de 52.549 (100%), sendo
31.929 (60,76%) do sexo feminino e 20.620 (39,24%) do sexo masculino, demonstrando
uma dominag¢do do sexo feminino entre os trabalhadores do MS.

Nesta pesquisa encontrou-se maior presenga de 68% (687) mulheres, dados
proximos a observacgdo realizada por Hernandes et al. (2016) que relataram em seu estudo
entre trabalhadores do MS, a partir de uma amostra de conveniéncia composta por 2.038, um
total de 69,2% mulheres e 31,8% homens. Outros estudos de AMT na area da saide, como
os de Lopes (2008), Silva (2014), Fontes et al. (2013), Schmidt 2013 e Borges e Ferreira

(2015) também se verificou predominio feminino respondendo as pesquisas.
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Outro aspecto a considerar € que no setor Saude, existe uma tendéncia de
crescimento do contingente feminino na forca de trabalho (DI MARTINO, 2003;
WERMELINGER et al., 2010). Ressalta-se que neste estudo optou-se por perguntar apenas
sobre o sexo bioldgico dos respondentes, sem contemplar as questdes de gé€nero ou
orientagdo sexual que poderiam levar as situagdes especificas de vulnerabilidade, tais como
as decorrentes da homossexualidade ou transexualidade.

De acordo com os critérios de Leymann, 42,9% dos sujeitos estudados sdo
potenciais vitimas de AMT. Pode-se considerar que a prevaléncia de assédio entre os sexos é
equilibrada (41,3% para masculina e 43,8% feminina). A média das idades dos respondentes
foi de 40,1 anos, um valor abaixo da média das idades divulgada pelo MPDG para os
servidores do MS (48 anos). Essa diferenca talvez decorra da inclusio de outros
trabalhadores nao considerados nos registros do SIAPE (BRASIL, 2016). Entretanto, os
valores encontrados por Hernandes et al. (2016) idade média de 42,3 anos (mediana 40 e
moda 32 anos) sdo mais proximos, possivelmente em decorréncia de se tratar da mesma
populacdo de estudo.

O SIAPE (BRASIL, 2016) ndao consegue precisar o quantitativo dos servidores
publicos por nivel de escolaridade, pois essa varidvel apresenta-se inconsistente (muitos
registros sem preenchimento). Neste estudo, a escolaridade “pds-graduacdo” (64,2%) e
vinculo “servidores” (63,4%), foram bem evidenciados, sendo estes corroborados no estudo
de Hernandes et al. (2016) que apresentou 58,9% para péds-graduacdo e 79,8% para
servidores.

A maioria dos respondentes declarou-se branco (51,8%). Em outras pesquisas sobre
AMT também foi encontrado o mesmo indicativo de ascendéncia branca, sendo: Nunes e

Tolfo (2011), 88,2%; Fontes et al. (2013), 89,45%; Schmidt (2013), 77,7%; ¢ Arenas et al.
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(2012), 40%. Com referéncia ao estado civil, 49,9% indicaram ser casados, achado
autenticado por: Fontes ef al. (2013), 62,81%; Mesquita (2013), 44,2%; e Borges e Ferreira
(2015), 58,7%.

Quando aplicado o CL, hé pouca alteragao no perfil dos participantes ressaltando-se
as varidveis: escolaridade (p6és-graduado, 66,1%), raca/cor (branca, 57,4%), estado civil
(casado, 45,9%), vinculo (servidor, 66,1%), ficando nitido, neste delineamento a
sobrerrepresentacdo relacionada a escolaridade (pds-graduado), raca/cor (branca), vinculo
(servidor), regiao do pais (DF), cargo/funcao (superior). Uma possivel explicacdo para essa
superrepresentacao seria a composicao da amostra - pessoas com maior escolaridade e/ou
cargo/fun¢do superior tenderiam a ser mais conscientes e esclarecidas em relacdo aos

assuntos relacionados a sadde de trabalhador e AMT.
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3.2 - COMPORTAMENTOS NEGATIVOS MAIS COMUNS

Arenas (2013) registra que os comportamentos que forjam o AMT podem ser sdo
tdo sutis a ponto de a vitima demorar a perceber que estd sendo importunada, um cerco que
comega como brincadeiras de “mau gosto”, que pode até incomodar, mas a percepcao da ma
intencdo do agressor demora a ser notada pelo assediado. Nesse estudo esse fato foi
evidenciado com o resultado da Tabela 23 confirmando que 56 dos respondentes admitiram
sofrer atos negativos no MS nos ultimos seis meses (diariamente ou semanalmente), todavia
responderam ndo saber ou ndo quando perguntado se ja sofrerd AMT no MS.

Nesta pesquisa averiguou-se que os atos negativos mais prevalentes que favorecem

13

a ocorréncia de AMT sdo: “realizar trabalhos abaixo do seu nivel de competéncia”; “ser

9, <«

colocado na geladeira; “ter opinides ignoradas”; “ter retidas informacdes que podem afetar

99,

o seu desempenho no trabalho”; “ter tarefas de sua responsabilidade retiradas ou substituidas
por outras mais desagraddveis ou mais simples”; “ter supervisdo excessiva de seu trabalho”;
e “ter espalhado boatos ou rumores”. Tais comportamentos quando realizados de modo
sistemdtico e repetitivo impactam diretamente na execugdo de tarefas no trabalho. Atos
negativos que vem sendo praticado em outras instituicdes também foram registrados por
outros pesquisadores em seus estudos sobre AMT (CHRIST, 2011; JACOBY e
MONTEIRO, 2014; BORGES E FERREIRA, 2015).

Observa-se que esses atos negativos apontados nesta pesquisa revelam uma
“condicao de poder” no qual se evidencia um tipo de AMT do tipo vertical descendente,
onde o agente ativo € o chefe que persegue o subordinado (a vitima).

Ressalte-se que quando se fala em impor ao trabalhador a realizacdo “tarefa abaixo

do seu nivel de competéncia” ndo se estd falando em realizacdo de atividades de grau de

complexidade inferior ao da escolaridade formal do trabalhador, mas sim que esse individuo
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foi obrigado a realizar trabalhos abaixo do seu nivel de competéncia ou tarefas sob sua
responsabilidade sendo removidas e/ou trocadas por outras inferiores ou mais desagradaveis
ou mais simploria. Tal fato, aparentemente, nao retrata numa violéncia explicita, pois nao se
pode considerar uma sobrecarga laboral, entretanto, tal atitude pode se transformar em um
comportamento camuflado e sutil que intencionalmente tem o intuito de desqualificar o
trabalhador perante os seus pares e pode causar sofrimento e desonra.

Alguns autores concordam que colocar a pessoa na “geladeira” (CORREA e
CARRIERI, 2004, HIRIGOYEN 2006; SILVA, 2015) corresponde a tentativa de isolamento
ou exclusio da vitima do local de trabalho, sendo recorrente na pratica de AMT
(HIRIGOYEN, 2006; MACIEL at al., 2007). O assediador busca excluir sua presa,
desestabilizando-a emocionalmente, sem motivos aparentes, bastando que tenha se tornado
indesejavel na visao do assediador (GLINA e SOBOLL, 2012). Segundo Vacchiano (2007),
esse comportamento aos poucos vai sendo copiado também pelos colegas que tendem a
ignorar e/ou isolar cada vez mais a vitima que muitas vezes passa a existir “como um
fantasma” na organizacao.

Reter informagdes € outro comportamento trivial que tem sido identificado como
um fator que afeta o desempenho no trabalho dos assediados (LIMA, 2015; ARENAS, 2013;
SILVA, 2012). Lima (2015) adverte que uma das estratégias para subjugar o sofrente ao
assédio psicoldgico € reter informacdes importantes ou manipulé-las para induzir ao erro, no
intuito de rebaixar o desempenho do perseguido no trabalho e, depois, poder acusi-lo de
negligéncia ou md conduta profissional.

Ter as tarefas de sua responsabilidade retiradas ou substituidas por outras mais
desagradédveis ou mais simples sdo condutas também usadas para desqualificar o trabalhador

(Gongalves, 2006; ARENAS, 2013; SILVA, 2013). Tal fato pode ser qualificado como
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abuso de poder, um recurso que extrapola os limites da legalidade e da moralidade, pois
pode provocar um desvio de fun¢do quando o trabalhador deixa de realizar suas atribui¢oes
para realizar outras diferentes do seu cargo.

Silva (2011) mostra que existem situacdes referentes a supervisdo excessiva com
€nfase nos erros e criticas exageradas como estratégias de constrangimento no trabalho.
Heloani (2004) ressalta que o AMT pode ser encorajado por praticas organizacionais. Soboll
(2008) enfatiza que o abuso de poder formal se repete em todos os niveis hierdrquicos como
estratégias desumanas e inadequadas utilizadas como parte da cultura de gerenciamento de
algumas organizacdes que usam palavras ofensivas, gritos, xingamentos, rebaixamentos,
desprezo, boatos ou rumores dentre outros.

Ser excluido (colocado na geladeira) e/ou nao ter informagdes que podem afetar o
seu desempenho no trabalho e/ou ter supervisdo excessiva de seu trabalho "didria" ou
"semanalmente" sdo comportamentos diretamente relacionados ao aspecto do trabalho ou a
execugdo de tarefas de trabalho.

Observa-se que, no servico publico, a pratica desses tipos de atos negativos esta
mais relacionada as disputas de poder do que & produtividade (CORREA e CARRIER],
2004; BOBROFF, 2013; FONTES et al., 2013 SILVA, 2016a), vinculadas ao controle, a
inveja, a concorréncia e/ou ambigdo, reprimindo um colega que pode ser ou ndo um
subordinado, mas que ndo quer se submeter ao dominio do outro e, por isso, € alvo de AMT.
Seu agressor quer tird-lo do caminho, ou simplesmente passa, sem motivos aparentes fazem
ameacas sutis em relacdo a avaliacdo de desempenho de servidores, entre outros,
caracterizando também abuso de poder/autoridade e desvio de finalidade no trato da coisa
publica. Assim, pode ser também cometido para encobrir improbidade administrativa,

ilegalidade ou fraude. Nesse caso, afirmam Corréa e Carrieri: “o assédio é perpetrado com o
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intuito de desprestigiar, desacreditar ou provocar a demissdo de quem discorda da quebra
ética” (CORREA e CARRIERI 2004).

No estudo de Hernandes et al. (2016), o fator mais citado como interferéncia
negativa no ambiente de trabalho foi “falta de incentivo institucional” (30,3%), todavia a
pesquisadora ressalta que, por tratar-se de conceito claramente subjetivo, demanda
investigacdes posteriores.

Na visdo de Corréa e Carrieri (2004), organizagdes publicas e privadas devem
adotar politicas de preven¢do e inibicdo de atitudes humilhantes para ndo haver
enfraquecimento nas relacdes laborais. Para Heloani (2016), os atos negativos sao praticados
de forma intencional, voltados a desqualifica¢do da vitima, com o intuito de neutralizd-la em
termos de poder, um processo disciplinador deliberado a anular a vontade daqueles que se
apresentam como ameaca. Nesse sentido, € imperioso que se estabeleca acdes e praticas que
impecam o autoritarismo e abuso de poder que podem recair em AMT.

Arenas (2013) indica que a rotina de atos negativos no trabalho ocorre de modo tio
escancarado que tem levado a “banalizacdo do mal”. Maciel et al. (2007) ressalta que em
algumas organizacdes os comportamentos negativos fazem parte da “cultura organizacional”
e, como para algumas pessoas sdo consentidos ou aceitdveis, apesar do sofrimento que
provocam. Entretanto, para esses individuos ndo configuram AMT. O estilo gerencial
regulado na “centralizacdo do poder e no mandonismo”, seguindo o dito popular: - “manda
quem pode, obedece quem tem juizo” — continua enraizado nas organizagoes
(GONSALVES, 2006). Dessa forma, existe a possibilidade de alguns dos respondentes nao
identificar um ou mais comportamentos indicados no QAN como uma violéncia em razio da
tolerancia e por serem considerados comuns e “normais” no seu ambiente de trabalho ou na

sua unidade no MS.
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3.3 FATORES ASSOCIADOS QUE FAVORECEM AMT

Algumas questdes emergem dos resultados da pesquisa apontando a existéncia de
caracteristicas que apresentaram associa¢ao positiva com significancia estatistica. Do tipo
pessoal: “Faixa Etdria” - as pessoas com idade entre 40 e 49 anos sdo mais assediadas. Do
tipo laboral: “Tipo de vinculo” - os trabalhadores que ocupam somente o cargo
comissionado (DAS) ou “tempo de servico” correspondente entre 1 a 3 anos de oficio ou
“Unidade de Lotacdo” SAS ou ocupando “cargo/funcdo” de nivel Superior.

A possivel explicacdo dos achados envolve uma reflexao sobre o perfil das vitimas
do AMT, e o contexto vivenciado no momento da pesquisa. Quanto ao perfil, trata-se de
pessoas com 1 a 3 anos de efetivo exercicio (contratos mais recentes), provavelmente com
experiéncia de trabalho e vivéncia prévia (profissionais “maduras” com faixa etdria entre 40
e 49 anos), trabalhador com vinculos precarios (DAS sem vinculo permanente) e atuando
em um [Ocus institucional sujeito a multiplas pressdes politicas (unidades do MS que
realizam atividades fins).

A esse contexto soma-se 0 momento politico vivido no MS e no pais no periodo da
pesquisa (processo de impeachment da presidenta Dilma Rousseff), quando houve a troca de
trés Ministros da Sadde no periodo da pesquisa, em curto prazo, provocando a sucessiva
troca de comando no MS que, para atender as novas pressdes politicas, pode ter
desencadeado também a troca dessa forca de trabalho precéria. Assim, tais eventos devem
ter contribuido com as situacdes que levaram ao aumento das situacOes de desequilibrio
organizacional que tornam possivel o exercicio de pode se transformar em AMT.

Isso significa que algumas pessoas dessa amostra que pertencem ao grupo de

trabalhadores do MS mostraram que sdo mais suscetiveis ao assédio e que alguns locais na
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institui¢do podem favorecer maior ocorréncia ao AMT. Logo, € necessdrio aprofundar os
estudos para desvendar essas situacdes cheias de especificidades para se conhecer quem sao
os atores (assediador e vitima), como e qual é a razdo de ocorrer o AMT no MS.
Comparando-se alguns estudos realizados na dltima década com os dados apesentados neste
trabalho, € possivel considerar que o processo de AMT € uma realidade, entretanto, em
estudos dessa natureza quando ndo se consegue indicar as causas e suas consequéncias.

A literatura demostra que o AMT € responsavel pela deterioracio do ambiente
laboral, implicando na desmotivacdo, insatisfacio com o trabalho, diminui¢do do
comprometimento organizacional e da produtividade (LEYMANN, 1996; HIRIGOYEN,
2006; JACOBY e MONTEIRO, 2014). Arenas (2013) ressalta que no servigo publico é
dificil para a alta administracdo, reconhecer a existéncia do AMT e por isso estd
despreparada para lidar com situacdes de assédio, logo, corriqueiramente a solucdo
encontrada para sanar os casos que se tornam publico € transferir a vitima para outra unidade
organizacional deixando o agressor sem punicao.

O jurista, Euler Sinoir de Oliveira (2004), garante que a vitima do assédio ndo é
uma pessoa sossegada, sem opinides proprias, ndo aceitam o autoritarismo, ao contrario,
executam suas tarefas com compromisso e responsabilidade, ndo sendo somente o saldrio no
fim do més que o importa. Se fosse o caso, esse tipo de pessoa ndo iria inquietar 0 agressor.
Segundo esse autor, normalmente, a vitima é pessoa de muita responsabilidade, com um
nivel de conhecimento superior aos demais, com uma autoconfianca grande e que acredita
plenamente nas pessoas que a cercam. A juncao dessas qualidades pessoais diferenciadas é o
que leva o agressor a usar de todos 0s meios para a sua destruicao profissional e psicolégica.

Outro fator presente no MS que ocorre igualmente nos demais 6rgaos publicos e

pode estimular o AMT € o grande nimero de trabalhadores, muitos deles chefiados por
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gestores, cujo cargo muitas vezes € preenchido por favoritismo e auséncia de critérios
internos consistentes, em decorréncia de lacos de amizade, nepotismo ou de suas relagdes
politicas, pessoas que nem sempre estdo preparadas para o exercicio da fung¢ao de confianca
e as vezes ndo possuem o conhecimento técnico minimo necessario para tanto, mas escorado
na sua intocabilidade (relacionamentos que garantiram a sua indicagdo), tornam-se
arbitréario, a fim de compensar suas evidentes limitacdes (BATALHA 2006; GONCALVES,
2006; BORTOLATO, 2011), o que se traduz, muitas vezes, nos ‘“males burocraticos”, ou
seja, praticas e gestdo do tipo paternalista e/ou autoritdria, tdo comuns as organizagdes
publicas brasileiras que podem produzir: o clientelismo, a corrupcdo, o baixo grau de
profissionalismo e de eficiéncia, dentre outros (GUIMARAES, 2009).

De acordo com Meurer at al. (2010) as “relagdes de trabalho sdo relacdes de poder
e ndo apenas relacdoes de producdo”, entio o AMT pode ocorrer em razdo do artificio de
poder que advém nas relacdes de trabalho proveniente da forte hierarquizacdo de
organizacdes como € o caso do MS. Logo, os locais de exercicio que apresentam maior
incidéncia de AMT no MS podem estar associados ao tipo de lideranca instituida, pois para
alguns autores o tipo de comando desponta como fator importante para o entendimento do
AMT, indicando que tanto liderancgas severas como a falta total de lideranca prejudicam a
resolucdo de conflitos, favorecendo as priticas de violéncia no ambiente laboral
(AMAZARAY, 2010, JACOBY e MONTEIRO 2014). Por isso, alto grau de imprecisao,
demandas incompativeis ou expectativas exageradas sobre papéis, tarefas e
responsabilidades podem gerar frustracdes no grupo de trabalho, especialmente se estiverem
relacionados a direitos, obrigacdes, privilégios e cargos. Segundo FEinarsen, Raknes e
Matthieses (1994), essas situacdes podem agir como precursoras do conflito, relacdes de

trabalho empobrecidas e clima organizacional caracterizado pela falta de confianca e tensao
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interpessoal, além de representar alto risco para o surgimento do AMT no ambiente de
trabalho.

Gongalves (2006) observa que o modelo de liderangas autoritdrias e coercitivas
brasileiras “tem raizes histdricas” e dessa forma propiciam o aumento da incidéncia de
comportamentos negativos de humilha¢do no ambiente de trabalho. Ressalta também que a
histéria brasileira é assinalada pela violéncia, estabelecida pelas elites dominantes na
manutencao do seu status quo, na qual imperam o desrespeito pelo outro e o autoritarismo
extremo como caracteristicas basilares das elites brasileiras desde a colonizacdo. Assim,
nossos gestores foram forjados no autoritarismo e ndo na luta com o trabalho, tendo que
negociar e utilizar técnicas de negociagdo para obter a cooperagao dos subordinados.

O AMT constitui-se de um movimento sorrateiro, camuflado, perverso, dinamico e
que perpassa por todos os tipos de vinculo, niveis de escolaridade e organizacionais, perfis
profissionais, tempo de trabalho e idade, impactando negativamente sobre a qualidade de
vida dos trabalhadores. Por essa razao, considera-se uma questdo cujo impacto na sadde
publica precisa ser melhor dimensionado por se tratar de um problema notério e
multidisciplinar. Na amostra estudada ndo foi possivel interpretar os diversos ambientes
onde ocorrem, entretanto, a analise multivariada resultou na existéncia de variaveis
associadas que apresentem potencial para ocorréncia de AMT com sofrimento e prejuizo a

saude de trabalhadores que participaram deste estudo no MS.

3.4 LIMITACOES DO ESTUDO

Houve restricio do estudo relacionado ao fator “tempo” para todas as fases da

pesquisa. Tratando-se de um trabalho de investigacdo, é evidente a necessidade de dispor de
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tempo suficiente para obteng¢do de amostras significativas e andlise dos dados, pois trés
semestres representam um prazo exiguo para realizacdo de um trabalho que requer um
componente tedrico e outro empirico.

Ademais, para realizacdo desta segunda etapa, exigiu-se um conjunto de
autorizagdes de cunho burocritico e administrativo, iniciadas em 03 de novembro de 2015
com a solicitacdo de autorizacdo para o estudo no MS, concedida em 15 de marco de 2016,
depois o envio ao CEP UnB - Faculdade de Ciéncias da Saide em 17/03/2016 autorizado em
22 de abril de 2016, consumindo-se mais de seis meses do tempo total, porque ndo se pode
iniciar a coleta de dados sem esses requisitos.

Outro entrave encontrado pelos autores foi a modesta divulgagdo da pesquisa aos
trabalhadores de MS no pais que ficou por determinagdo institucional, a cargo do setor de
comunicacdo interna do MS, o que pode ter influenciado nos resultados ao ser observado
que a maioria dos respondentes estdo alocados no Distrito Federal. Tal episodio representou
um obstidculo considerdvel para coleta de maior nimero de participantes, pois sua
disponibilizagdo dependeu do entendimento da importancia dos estudos por parte dos
dirigentes e responsdveis pelo servico de comunicacdo e proatividade na divulgacdo,
limitando-se a pagina da intranet institucional e ao envio de mensagens, por mala direta,
direcionadas aos trabalhadores do MS, durante o periodo proposto.

O periodo turbulento (01/06 a 31/07/2016) durante o processo de impeachment da
presidente Dilma Rousseff, de instabilidade politico-administrativa vivido no pais a época da
realizacdo da pesquisa ocasionou crescente descontinuidade administrativa, instabilidade
politica e econOmica. Assim, estas situacdes podem ter exacerbado o receio dos

trabalhadores em prestar informacdes de seu contexto laboral que poderiam contribuir para
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que a avaliagdo fosse realizada com maior participacdo, condicionando o nimero de
questionarios recolhidos.

H4 limitacdes metodoldgicas neste estudo, comecando pelo tipo de amostra, de
conveniéncia, mas que foi apropriada para as andlises pretendidas, mas, apesar disso, seus
resultados ndo podem ser generalizados. Portanto, ndo se adequa para uma indicacdo de
prevaléncia para a populacdo estudada. Dessa forma, a amostra ndo probabilistica foi um
grande viés e uma grande limitagcdo que os pesquisadores ndo conseguiram reduzir,
porquanto como ndo se pode conhecer a populacdo alvo do estudo, ndo se pode sortear
aleatoriamente os participantes para a pesquisa para entrar em contato com o sujeito e
aguardar sua participacdo. Ao optar pela pesquisa de conveniéncia, torna-se necessaria a
confirmacao destes resultados com amostras mais abrangentes e representativas da forca de
trabalho de todo o MS.

O método de pesquisa (quantitativa transversal) escolhido acaba sendo um
limitador para o estudo (viés de prevaléncia), uma vez que se limita a apresentar a
prevaléncia do fendbmeno a um determinado momento, pois, nesse caso, pessoas mais
vulneraveis ndo estariam “mais disponiveis” no marco amostral por afastamento em razao de
adoecimento, demissao, aposentadoria precoce em razdo de incapacidade ou 6bito.

Outro problema encontrado nesses estudos é o cardter de autorelatos de
questiondrio do tipo QAN-R, uma vez que se tem unicamente uma fonte de informacgao
como o autopercep¢do que pode provocar um viés subjetivo da vitima.

Algumas dificuldades e limitagdes do estudo devem ser consideradas na anélise dos
resultados, uma vez que os registros coletados nio representam toda a populacdo que se
pretendias estudar. Primeiro, o desenho escolhido ndo permitiu determinar o que ocorreu

primeiro (se a causa ou o efeito), bem como os dados coletados ndo possibilitaram
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estabelecer uma prova causal. Presume-se ainda que as pessoas que vivenciaram esse tipo de
violéncia podem ser mais suscetiveis a participar deste tipo de pesquisa uma vez que, ao se
sentirem agredidas, sentem-se na necessidade de expor a situa¢do de alguma forma.
Observa-se que as limitacdes descritas também sdo importantes para estudos
futuros, porque orientam sobre as dificuldades encontradas nas pesquisas e, a vista disto,

podem sugerir novas abordagens para se aumentar a confiabilidade dos resultados.
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VI. CONTRIBUICAO DO ESTUDO E SUGESTOES.

Independentemente de todas as limitacOes descritas, observa-se que foi possivel
cumprir os objetivos propostos nesta pesquisa, considerando-se positiva a realizacdo deste
estudo transversal que propiciou um retrato da situacdo atual, conquanto, ndo indique que
um periodo maior para a coleta de dados com uma divulgacdo mais assertiva poderia ter
revelado diferentes resultados nomeadamente na percepcao de atos negativos associados ao
trabalho.

O resultado desse estudo, mesmo reduzido a uma pequena amostra de
trabalhadores, evidenciou a prevaléncia do fendmeno na amostra de trabalhadores oriunda
do MS, visibilizando os atos negativos mais recorrentes e algumas caracteristicas pessoais
ou laborais que contribuem para o AMT. Um fator de risco psicossocial que pode provocar
na vitima danos a sadde, muitas vezes considerado como doenca do trabalho, equiparada a
acidente do trabalho, na forma do art. 20 da Lei n° 8.213/91 (BARROS e al., 2009). No
entanto, para avaliar a existéncia do AMT e relacionar o nexo causal entre os sintomas
apresentados pelo sujeito e as experiéncias negativas vivenciadas no ambito ocupacional
necessita-se de estudos com metodologias mais robustas que aumentem a representatividade
para o total de servidores e colaboradores do SUS, bem como sejam capazes de avaliar
porque existem lugares favoraveis a existéncia de AMT.

Muitas situagdes ocorridas no trabalho nao sdo comprovadas, principalmente, pela
falta de materialidade. A subjetividade, de sua parte, favorece a macula do descrédito em
desfavor da vitima, o que acontece com significativa repeticao. Por isso, € urgente que o MS
passe a orientar que as vitimas registem os possiveis casos de AMT no ambiente laboral
através de um instrumento protocolar como o Disque Saidde 136 (Ouvidoria Geral do

SUS/SGEP/MS), onde também € possivel denunciar qualquer situagdo de racismo no ambito
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do Ministério. Assim, seria possivel a consolidac¢do do registro da ocorréncia com posterior
providéncia de medidas eficientes para apuracdo da veracidade dos fatos.

Nao € tarefa facil enfrentar o AMT e suas consequéncias. No entanto, o MS precisa
estabelecer acdes que evitem o surgimento de campos de batalha com disputas de poder,
competicdo desregrada, inveja, nepotismo, politicagem, aliados a dificuldades de
relacionamento e comunicacdo (HIRIGOYEN, 2006) e combata esse problema grave que
recai sobre a sociedade, ndao permitindo no seu corpo funcional assediadores.
Consequentemente, elimina-se a ocorréncia dessas condutas do ambiente de trabalho, uma
vez que além do prejuizo a saide da vitima com os afastamentos para tratamentos de satde,
aposentadorias precoces, perda de funciondrios, e a repara¢do judicial para se buscar
indenizagdes, precariza a qualidade do trabalho prestado a sociedade (SANTOS, 2010).

Destaca-se que a ampliacdo de estudos cientificos sobre o “AMT no SUS” € de
grande relevancia, incluindo-se casos concretos bem como a associagdo a outras varidveis
relacionadas a género, raga/cor, tipificacio do fendmeno, caracteristicas dos envolvidos,
multicausalidade e interinfluéncia. Tais questdes relevantes poderdo ser usadas para
promover agdes de conscientizacdo, preveng¢do e combate a esse tipo de violéncia e,
portanto, garantir a qualidade de vida e saide dos trabalhadores do SUS e demais instancias
governamentais.

Diante desses resultados, acredita-se na importancia de espacos para reflexdo e
discussdo qualificada sobre o trabalho degradante e seus determinantes exigindo,
igualmente, a formagdao de um coletivo multidisciplinar com a participa¢do de sindicatos,
advogados, médicos do Trabalho, enfermeiros do Trabalho, pesquisadores, soci6logos,
psicdlogos e antropdlogos, dentre outros profissionais, que possam criar grupos de reflexao

sobre esse tema, propiciando um ambiente equilibrado como bem essencial a sadia
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qualidade de vida dos trabalhadores, elevando a categoria de direito fundamental a sua
preservagdo, determinando na CFB em seu art. 225, caput - que todos tém direito ao meio
ambiente ecologicamente equilibrado, cabendo a todos, o dever de defendé-lo.

Tal medida € essencial para que os trabalhadores comecem a conhecer o fenomeno
e outras violéncias no trabalho possam estabelecer medidas estratégicas de prevencado e
contencdo desse tipo de violéncia, a fim de garantir a saidde, a dignidade e o bem-estar no
trabalho. Torna-se imprescindivel, também, a discussdo do assunto no espago académico, a
fim de dar maior visibilidade ao tema para que todos os trabalhadores, independente do
vinculo, possam identificar e enfrentar adequadamente esse tipo de violéncia (FONTES et

al., 2012).
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Anexo 1 - Telas para comunicagéo de prética de ato ilicito a Ouvidoria da CGU.

- C | @ htips;//sistema.ouvidorias.gov.br/publico/Manifestacao/RegistrarManifestacac.aspx T f
Apps G Google [l Google Académico By Google Tradutor [ Save to Mendeley [l Programa de Pos Gz [Bl Ciencias da Saude: P=  B5 Acesso a Bases de D= %8 UnB - Matricula Web 4%, Plataforma Brasil »
BRASIL Servigos

Participe Acesso & informagie

Legislagio Canais
e-OuUvV

Sistema de Ouvidorias do Poder Executivo Federal

sabado, 05/11/2016
Inicio Cadastre-se Material de Apoio

Perguntas Frequentes. Ouvidorias.gov Usudrio ] m °
Tipo de manifestagao Identificagio e descrigdo Conclusao

Awba @
Escolha o destinatdrio e o assunto

Orgao para o qual vocé quer enviar sua manifestagio”

CGU - Controladoria-Geral da Unido

-
Sobre qual assunto vocé quer falar

Assédio Moral =,
Sobre qual érgao vocé quer falar

srasil.gov.br

W 051172016
€« > C | @ htpsy/sistema.ouvidorias.gov.br/publico/Manifestacac/Registrarh , ? |
: Apps @ Google [ Google Acsdemico By Google Tradutor  [7 Save to Mendeley BB Programs de Pés Gr= M Ciencias da Sauder P- S Acesso s Bases de D- @ UnB - Matricula Web 6% Plstaforma Brasil »

Sistema de Ouvidorias do Poder Executivo Federa

sabado, 05/11/:
Inicio Cadastre-se

Material de Apoio Perguntas Frequentes Ouvidorias.gov Usudrio | & || -
TG RS R T T
AwDA @
Escolha o destinatario e o assunto

Org3ao para o qual vocé quer enviar sua manifestagio*

MS — Ministério da Saude

Sobre qual assunto vocé quer falar

Assédio Moral

Sobre qual érgio vocé quer falar

MS — Ministério da Saude

0 14:47
™ os/11/0016
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ANEXO 1 - PARECER DO CEP

FACULDADE DE CIENCIAS DA

SAUDE DA UNIVERSIDADE DE*W
BRASILIA - CEPIFS-UNB

PARECER COMSUBSTANCIADC DO CEP

DADDS O30 FROJETO DE PESGQIUIS A

Titube da Pesquisa: ESTUDO EPIDEMICLOGICO SOBRE ASSEDID MORAL ENTRE OS5
TRA&BALHADORES DO MIMISTERIO DA SAUDE.

Pesquisador: JANE AURELINA TEMOTED DE QUEIROZ BELIAS

Arsa Tematica:

Viaredo: 2

CAAE: S4271716.0.0000.0030

Institulgao Proponsnis: Deaarameno o2 Saods Cokthva

Patrocinador Prindpal: Fnanclameto Propnd

DADDS D PARECER

Himero do Parecer: 1.510.455

Apresentagao do Projsto:

Projei de Pesquisa de Mestrado do Programa fe Pos GrRduagio em Saude Colefva da Universidade ge
Brasllla da Aluna JANE AURELIMA TEMOTED DE QUEIRCE ELIAS, sob Orientagdo do Prof Or. Edgar
M.Hamaren.

"E umn Estudo tansvessal de natureza exploratorta, medlants levantamento (pesquisa online que visa apurar
Informagdes epklemiciogicas) |umd 3 taoalnadores o0 MINISI2NG 43 Sa00e, Com utizaco 0 quesionancs
autoaplicavels, elaborade no Instrumento FormSUS, que sera disponiollizade no site
hittp fonmesus. datasus.gov.br. O FormSUS & um servigo do DATASUS paraa criagio de formulinios na
WEB, destinado a0 usa do SUS e de ongdos plblicos parcelms, para atividades de Interesse puiblico. Uma
femamenta que contrioul com as direfizes da Poliica Maclonal de Informagdo 2

Irsrmatica relalivas 3 demosratizagdo das Informapdes @ 3 mensparenda na gestdo punlca, parmitingo o

acess0 responsavel respeliado precaiios eticos, a dados Indiiduals identificados, garantingo 3 privacidade &
comfidencialidade dos respondentes que NAD NeceEEam S8 demicar no preenchimanto dos dados.

Com iotal de 556 participanies - divido em dols Grupos de igual rumerd - dviddos: Trabalhadomrs do s5exn
Mascullng que Ira realizar o Preenchimento da pesquisa on line

Endarets: Faculdiee da Culinoes da Saldds - Cafmpm Dansy Ribeis

Babrte A Morta CEP: 009 iuga0
uF: OF Bunssipks: SRSSIA
Tolefone: 071047 E-mail. ocbwor 2ol pom
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FACULDADE DE CIENCIAS DA

SAUDE DA UNIVERSIDADE DEW""
BRASILIA - CEP/FS-UNB

Trabalhadores do sexo I=mining que IR realizar o Presnchimento da pesquisa on Ing.
Com Centros Coparticipanies: Secretana Execullva MINSIEne 03 Saode Trata-ge conforme projedo: O
assedio moral & um acontecimenio cruel, ura ViolBndia que assume

COMMOIMIos Cala wez mals DErVersas & sutls. Um Tendmend que braz prejulzos ndo s& as viimas, mas as
Institulgdes, a tmgdos pablicos & privados & a toda a socledade. Este trabalho propde o estudo
epldemioiiglch sobre o fendmenda entre s irabalhatores 0o Miniskeno da Salde. Para @nto, reallzra um
estudo transversal de natureza explorabdria, medlamie levaniamento (pesquisa online que visa apurar
Informagdes epldeminiogicas) junic a irabalhadores ativos do Ministeno da Saude, malores de 18 ance, que
se dispuserem a participar voluntariamente preenchendo um questionarios auinaplicaved, alaborado no
Irstrumento FomSUS, que serd disporiiblizato no sibe hitp/fonmeus datasus gov b O instrumenio de
recolha das Infomagdes serd composio de duas pares. A primeia com guesiles sobre 35 caracteristicas
sociodemograficas e |aborals para camactertzar 06 respondentes da amosira: sexo, ragaicor, idade, estado
ciwil, tempo e sendgD, cargo, Hipo de vinculo, escolandade, local de trabaho etc. A SeqQUAE3 para
Investigacio do assediomoral que sera utlizado o Questionano de Alos Negathos Rievisado (Negative Adts
Cuestionnalre, Revised— NAG-R) composto 08 22 questies objetivas referentss a alos negativos, com
possibilldage de cinco nivels de resposias (munca, de vaz em quanda, mensalmente, semanalmenie &
diariamenta). Seu resuiade contiourd com Informacdies que poderdo S8 US3N3S Para Promover 3
conssentizacin, prevengdo & combats desse fipo de vioEncia para Implementagio das cometas apdes e

combate 30 f=ndmend nd amblto do Ministeno da Saode.”

Confmamale 42 Pasacar 7 500438

Matooolegla de abonkagem quaniiatia que awdla no conhecmento da frequencia e dsrinulgan dos
Eving.

Metodologia de Analise te Dados™ As Inormagdes proverientes do questionano onfne serdo analisadas
s2quingo UMa aboriagem quantitaiva, utilzando-se taonicas descritvas e analise. Serdo caiculadas
médias, desvios-pacrlo, Trequencias, porcentagens & analse de confeio das reEpostas descrivas com
criagho de

categorias tematicas

Desfecho PrimarecPrevalinia do ass&do maral enfre homens e mulheres, & oulras categonias de

Endensiny!  Faculdeds da Tl da Salds - Campum Dansy Ribaim

Babted  Ada Mo CEF: 70 0400000
LF: OF Munidpia: BRASILIA
Tolefone: & 07-1047 E-mall: cucbwsnsfioml e
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FACULDADE DE CIENCIAS DA
SAUDE DA UNIVERSIDADE DEW
BRASILIA - CEP/FS-UNB
Contuangle d2 Pessar 15000458

vanavels

relaitvas 3 frequencia do evento em rabalhadores do Minisino da Sade.”

Desfechn Secundaricc™ Tipos oe assadlo & iDres 3s50ciados "

Objetivo da Pesgqulsa;

O trabalho apresenta a "Hipotese-Existe alta prevaléncla de assédio moral entre o6 trabaihadores do
ministéria da sande "

Com "Objetivo Primario: Investigar a ocorméncia (frequéncia e distribulgio) do assédio moral em
trabaihadores do Ministérlo da Saode.”

E Oijethve Secundano Descrever 3 Tequancia & distibuicao oo fentmend assedo mordl &m rabahatores

do Ministério da Sadde: Apresentar os tipos de comportamentos

nagativos Mals comuns nNas prticas onganizacionals que s2 configuram como assédio moral nodmdiio do
Mnistéro da Salde; e Averiguar os falones assodados que faworecsm a oocomendas do assédo moml entre
o trabalhadones do Mnisheno da Salde

twalapao dos Riscos & Banaficlos:

% Rlsoos, conforme pesquisadones 5300 "Mao existem rscos Imediaios para os partidpantes da pesquisa.
MO ETERED, EVENtUaIS CEECOMTINDs OUNGDS 02 EXPEnancias 08 assadio evocados pala pesquisa podem sar
ENCAMINNados para 05 PEEqUISANONSs, pols 06 contatos &5t ragisrados no TCLE.

E Beneficlos:” Estdo pravisios beneficos Indinetos, poés estudos desta natureza poderdo subsidiar

Intervengles wisando a prevengdo @ combabe de praficas de assadio moral & oulras formas de viokénda no
amblente de trabaiho.”

Comentarios e Conslderagies sobre a Peaquiaa
Conforme Projeto; “A complexdade do assédio moral coma um campo de estudos sunglu receniements,

existindo uma samedhanca dos concelics apresentados pelos pesquisadores do fendmenda. Verfica-se que
05 Mesmos guardam especiicldades, sobrefudo em relagdo & Implicacies evolutivas, pols o8 atos de
vigl2ncla no trabaiho acendem uma Inquistagdo Imediata 2 geraimente duradoura das relaghes
Interpessoals, da onganizagdo do faoaiho 2 oo entomo B0l em seu conjunio. £ um tema que arange o
entendiment & a a0 Interdisciplinar, pols ocome no Ambito ocupacional, & por 1550 deve ser percabldo &
tranalhado preventivamenta paias

Endarets:  Faculdede da Chliicin da Saldes - Camiue Decy Ribai

Biabtie:  Ade Moot CEF: 70090000
LiF: OF Muncipla: BRAZILIA
Telefone 351 1071047 E-mail. o ool e

Fikgra Siow o8
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FACULDADE DE CIENCIAS DA
SAUDE DA UNIVERSIDADE DEW
BRASILIA - CEP/FS-UNB

CorSmangis dz Pascar 1 500458

organizaghes.

"0 aEsedo moral & umn acomsgmento cresd, pois 3 humihagio que nem sempre &

expiicita, redl. Assim como resultano © ratainagor acomeatido por 2652 PRocessd MUILas

VETES DSSENVDIVE d2 WMa dnenga psicossacial que Jeta o Individuo, o grupo de rabaiho e 3
oiganiz=gE0. Produing dsfunglss am nlvel Individua e coistivo & muiidmensional
pOTUE 52 ONGING 2 OSsamidive Dermaanto & Aetandn 3 todos 06 nivels hierangquizos &8

CrgEniZaga0 & Embam com Importamss repercussles axiemas,

£ um 3o de risco pecossocial Que pode provocar Na vIMa mBnos 3 salde, MuRas

VEZEE CONE0SE@I0 COMo dJoanga do frabalho, eguiparada a addente do rabaho, na fioma do

art 20 da Lel n® 821391 (BARROS, 2AH5). Mo entanin, avaliar 3 =dsiénga do assédio

moral @ 0e relacionar 0 NEXD CAUSA enfre 05 SITIOMAas SErEsentatos paio SUlRD & 35

ENpEnencias Negaivas vivenclamss no Aminits ccupacional ndo & tarefa fach.

Mulias shuacies ooomidas no Trabalns nio si0 comprovatas, por falts de
materialiade & 3 subjetvidace traz descredio 3 vlima, que pode ter Negigensada suas
recessidates. Assim, esbudcs s0DME O t2maE “assadlo Moral” 30 02 grande relevancia, podenadd coetribulr
com Irsrnachss que podem s&r usadas para promover 3 consclenttzagio,

prevencio & combanz 3 todos 0 HPcs de VoKANcia, Dem comd INGICar o como deve ser
Insirumentzlizado os recursos para Implemeniacio das cometas acles de combatz a0
fendmeno no pals.”

Consieragions sobre 08 Termoes 08 apresentacao obngatoria:

Todas 05 docUmEnts exigiios peio CEP-FS foram apresentacas devidamentse 3s5inados & preanchidos.

Diocumentos anallsados -
1) Carta Resposta - postado em 1304/2016, de acomo.
2} E_INFORMAGES_BASICAS DO_PROJETO G75306 pof - postado em 13042016 - de acondo,

3} TCLE - postado em 13042016 de acondo.

Endarecry: Faculdede da Chilncis da Badds - Campus Dansy Ribarn

Bualtrec A Poitin CEP: 70 035-000
F: OF Munisipla: BRASILA
Teleform: 8 0 G7-1947 E-mall: apbsisfiormm toe

FRgTE S GF DR
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H FACULDADE DE CIENCIAS DA

SAUDE DA UNIVERSIDADE DE W
UnB BRASILIA - CEPIFS-UNB

Conimesgic 4z Pescer 1 5100488

RecHmenta;ian:

Mio s aplica.

Conclusles oU Pendéncias o Lista de Inadequagias:
PENDENCIA_D1: Soliciiamos maodificar o TCLE.
RESPCESTA 01: Realzou todas 35 modftcagdes.
AMNALIZE [1: Em conformidade.

Mo ha mals pendénclas. Protnoso 02 pesquisa em conformidads com 3 Resolugdo CHS 4662012 e

COMpiementarss.

Mao sstem thices eicos acema desi Projein de Pesquisa.

Conslderagios Finala a critério do CEP:
O CERYFS reftera que, &m acomo com 3 Resolucdo CHS 46512, ftens ¥.1.- 30, e X1.2.d, o pesquisadores
responsdvels deverdo apresentar relattrios pardal semesiral & final do projeto de pesquisa, contados 3

partir da data de aprovacio do probocolo de pesquisa

Eﬂtﬁmm Haboracs basaado nos JoeCUmenios abalio relacionaios:

Tipo Documento Armuiv Paetagem ALror SHu=zan
Trommages Baes| o TREORMAL S, FASTCAS 0 | T3ar0Ts A |
0o Projetn ROJETD 675306, pdl 173854
Ouros CarRecpPendencias. pa 13042006 | SAMNE ALIRELINA, Ao

173630 | TEMOTED DE
CUEIRCE ELIAS
TCLE / Temmos de | TCLE pdf 13042006 | SANE ALIRELINA Ao
Azsentimenta | 173551 | TEMOTED DE
Jusificativa oe GUEIRDE ELIAS
| ARISENGS
Carmos a3 encaminhamemo projebo a0 CE | 150&20M6 | JANE AURELIMA Aot
P _FS.pdl 1E1344 | TEMOTED DE
OUEIRCE C1IAS
Projeio Deahago ! | Projeto_De@inago Modficada, pd’ 150G20MG6 | JAME AURELIMNS fete “hin}
EBsmchura 13555 | TEMOTED DE
| IS Rigagor CLIEIROT SLIAS
Endansgy:  Ficuldinie da Cilinchin da Saide - Carmpus Carsy Riben
Baitre Adm Mol CEP: 70 0000
LiF: OF Eumsspla: SRASILIA
Telelone: a5 071047 E-mail:  secbwsroformnl ten

Fikgra Sioe |
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EE FACULDADE DE CIENCIAS DA

SAUDE DA UNIVERSIDADE DE {WP
BRASILIA - CEP/FS-UNB

UnB
Coninungic 42 Pamcar 1 SH0.488
s ermo_oe_responsabilidade & comprom 15032006 | JANE ALIRELINA Acein
Is50_00_pesquisador pdf 134750 | TEMOTED DE
| QUEIROE CLLAS
o lermo_conconiancia_da_irstiuicao_oop| 15002006 | JANE ALUIRELINA )
articpante & 134313 | TEMOTED DE
CIEIRDE ELIAS
s Curmiculo oo priemiEdor pdf 150520106 | JANE ALIRELIMS, Aot
13430 | TEMOTED DE
CUEIRDE SLIAS
Crpamemin plariira_pmeameniana_detaihada pdf 150E20H6 | SAME ALIRELINS Aoeiin
133856 | TEMOTED DE
| QUEIRCE TLLAS
Foiha de Rosin Folha_de rosto.pdf DATER20E | JANE ALIRELIMA Boeiin
2XDa3s | TEMOTED DE
CUEIRDE E1IAS
s Termo_de Concordanca UMD . pd? DTG0 | JANE ALIRELINA Boeitn
143002 | TEMOTED DE
CUEIRDE ELIAS
s ] Declaracan da Insthican pdf DAUER20EE | SAME AUIRELINS Aositn
[y ol B 14:0551 | TEMOTED DE
Hlane Sailal e| CRICIRCE CLLAD
SIfuagao do Parscer:
APTONGD
Mecessita Apreciacio da CONEP:
M3
ERASLLA, 22 de Abdl de 2016
AERInacs po:
Kedla Ellzabseth Fontana
{| Cano s thor )
Endaregs Faculdids de Cdncin da Salcs - Carmpes Doy Rl
Bt A Peoitin CEP: 71 030800
LF: OF Munispia: BRASILIA
Telefore & 31 07-1047 E-mail. oot ool ton

Fagra Mos o
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ANEXO 2 - DIVULGACAO DO MINISTERIO DA SAUDE

O Participe Acesso b informagio Legistacio Canais H

intra r

B sawe O, tabahadordo 0,
Ministério da Sadde. =0 - I
"""+ A Intra Saide & sual n h.J J

o o
I - 2,

Alimentacao adequada e saudavel

Trabalhadores do Ministério da Saude ganham pagina na intranet sobre o assunto, Confiral

| Escoha més + || Escoha zno .|

Participe de pesquisa online sobre azsédio moral no Ministério da Saiide

17 dee junhe de 2016 — Os trabislhadores do Minizbénin de Sadde maiores de 13 anos estin convidados 2 participar de um =ztudo pidemiligics sobre assédic moral, direcionadn 2
tadios agueles que tiverem qualquar vincula profiszional com o drg3o. Dispanivel a partic de Noje (1/6]) até o préxime dia 31 de jullo, = pesquisa online conta com particpacio
yoluntdria, Quem tiver intaresse deve levar, =m méda, 10 minutos para responder 35 38 pergunias objetives.

= Para participar, clique= agui,

Intiulade *Estudo Epidemiciigicn sobre Aexédio Maral enire ox Trabefadores do Minstério da Salde’, & pesquisa faz parts do projto de mestradn de pds-gratuacio sm Salde Coletive
pala Universidade de Brasilis (Un8), reslizado pela sarvidora do M5 Jane Aurelina Tematen de Queirz Elias, Iotads no DENASUS. Segundo ela, = iniciativa visa contribuir com =vidéncias
tiantificas que possam ser ussdas pare promaver mclies d= conscientizacis, prevencio = combate & ccomingia de qualguer tips de assitio moral no ambiente do M3.

Jane garants que 5 pesquiss cumgre o requisios exisbelecidos peia Comiselo Nacional de Efica em Pesguisa (COMEP) - sulorizagio CAAE: 54771716.0,0000.0030, parecer: 1,510,485 -
= que, por iz, & identidade dos trabaliadores ==rd mantida =m sigio com 2 omissdo totsl d= quaisguer informacies que possam identifici-los. Os participant=s tambdm pode == recusar
= responder & questies que Tes brourer constrangiments, desistinge da peequiza em qualguer mamento sem nenfum prefuizo.

& replizecho da pesquisa conta com 2 autorizacia da Secretaria Executiva do Miniténa da Sade.

Rspectis Shivas

Ligatls 20 Canz=lio Nacional d= Sadde [CNS), 2 CONEP tem come principal atrituicin o mmeme dos sxpectos icos das pesquisas que envobvem oz s=res humanos. Como missdo, elabors =
slualiza s diretrizes & rormas pars & profecio dos sujsitos de pesguiss = coordens & rede de Comitbe (s Fiics m Pesguisa das instiluicBes, Cabe 3 CONEP svakar = scompanhar cs
pratocnlos de pesguiss =m dress teméiticas mxpeciats, como genética & reproducl humens, novos equipsmentos, dispositivs pars & sadde, novos procedimentos, populaci indigena,
projetos gados & bicsseguranca = como parlicipacio estrangeira.

Textes Comiunicagde Interna/ASCOM/GM/MS
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ANEXO 3 - APRESENTACAO DA PESQUISA NO CNS




< de Saude

RESUMO EXECUTIVO DA DUCENTESIMA OCTUAGESIMA OITAYA REUNIED
ORDINARIA DO CONSELHO NACIONAL DE SAUDE

Dat=: 2 & O de dezembro de 2016,
Local: Plendrio do Conselha Macional de Saldde "Omiltan Vizconde" — hinistério da
Sailde, Esplanada dos Ministérios, Bloco ¢, Anexo B, 1% andar — BrasiliasDF.

OBJETIVOS DA 2287 REUNIAD ORDINARIA:

1)Acompanhar, debater e rever encaminhamentos sobre os pontos do RADAR.

2) Apresentar, debater e deliberarsobre as demandas da COFIN.

3)Apresentar, debater & deliberarzobre as demandas da CIRHRT

4] Conhecer, refletir, debater e definirsobre possiveis encaminhamentos referentes ao
trabalho decente preconizado pela Organizagdo Internacional do Trabalho - OIT &
suas relagies com a Saldde.

5] Acompanhar, refletir & rever possiveis encaminhamentos referentes as tem aticas
da 13 Conferéncia Macional de Vigildncia em Saiddee da 23 Conferéncia Nacional de
Sailde das Mulheres

E)Conhecer e refletir sobre o atual contexto da saidde indigena brasileira.

ITEM 1 — EXPEDIENTE - Aprovagdo da pauta da 2887 RO e da Ata da 2867
Feunido Ordindria do CHE. Justificativas de auséncia.
Coomenagdo: conzalheire Ronald Farreira dos Santos, Presidante do CHE

Aprovagdo da pauta da 2887 RO e da Ata da 2867 Reunido Ordindriz do CNS

Deliberagdo: aprovada a pauta, porunanimidade, com inclusdo de informe
sobre atualizagio das agesde combate 3 AIDS; & aprovada a ata da 2869 RO com
trés abstengfes.

Justificati vas de auséncia

Justificaram ausénciana 2889 R0 do CNS: Alexandre Frederico de Marca; Andreia
de Oliveira; Carlos de Souza Andrade; Heliana Newes Hemeterio dos Santos;
José Vanilson Torres da Silwa; Maria Thereza Ferreira Teixeira; Maria Zend
Soares da Silva; Nelcy Ferreira da Silva; Oriana Bezerra Lima; e Zaira Maria
Tronco Salerno.

ITEM 2 — RADAR - Relatdrio de Adesdo dos Municipios =0 Prontudrio Eletrénico.
Edital do Frograma Mais Médicos. Resultado do Grupo de Trabalho sobre
Flanos de Sadde Acessiveis. Combate a0 Asdes Asgypti [dengue, zika wvirus e
chi kungurya] e == suas consequéncias .

Coomenagdo: conselheiro Ronald Ferreira dos Santos, Presidente do CHNS

Relatdrio de AdesSo dos Municipios ao Prontusrio Eletrénica
Apresentagdo: Alan Nuno, diretor do Departamento de Atengdo Basica - DAB

Deliberagdo: neste ponto, o Plendrio decidiu que o tema dewerd ser debatido
no Grupe de Trabalhe do CHS sobre Atengdo Basica, que serd constituido: e que a
Comissdo de Ciénciae Tecnologiado CHS deverd promover debate sobre o impacta
das forgas produtivas nos processos de trabalho.

Edital do Programa Mais Madicos
Apresentagdo. Grasiela Damasceno de Aradjo, Flanejamento e
Limensionamento/SETES/MS

DeliberagSo: neste itam, o Plenirio dacidiu redigir mogie agradecendo o=
médicos cubanos que participaram de Programa mais Médicos e prestaram
atendimento 4 zaide da populagdo brasileira. O texto da mogdo foi elaborado e
submetido 4 apreciagdo do Pleno. Apds consideragies, o Plendrio aprovou, com um
woto contrario, o mérito da minuta apresentada e decidiu que o texto senvird de
subsidie para elaboragio da redagdo final. Além disso, o Pleno decidiu: solicitar &
SGTES o envio de infermagdes detalhadassebre o Pragrama, para serem distribuidas
anz conzelheiros; definir o tema como pauta permanents da CIRHRT/CHS, para
debate & monitoramento; e pautar informes permanentes zobre o Programa mais
Médicos nas reunifes do Conselho (item do Radar.

Resultado do Grupo de Trabalho sobre Flanos de Sadde Acessiveis.
Apresemtzcdo: conselheira Karla Larica Wanderley, representando o Ministério da
Saide

Deliberagdo: neste ponta, o Plendrio aprovou, com um woto contririo, mogdo
de repiddio ao Ministério da Sadde pelo descumprimenta do prazo de entrega do
Relatario Final do grupo de Trabalho sobre Flanos Acessiveis definido na Portaria n®
1.452/2016; pala ndo homologagio da Resolugdo CHS n.= 534, de 19 de agosto de
2016, que se posiciona contrario a qualquer proposta de criagio de Planos de Sadde
aswamplo do Grupe de Trabalhopara discussio = laboragio da projetoda Plana de
Salde Acessivel; e repidio 3 Agéncia Nacional de Sadde Suplementar- ANS pela
auséncia de discussio sabre o projeto de Planos Acessiveiz de Salde na Cimara de
Saidde Suplementar- CAMSS, mesmo apds requerimentos feitos pela representante
do Conselho Nacional de Saidde e pela Mesa Diretora do CHS. Ainda neste ponto, o
Fleno decidiu: que o tema serd permanente no item "Radar’ das reunifies do
Conselho para monitoramento deste Colegiade; & que a ComissSo Intersetarial de
Sadde Suplementar acompanhari o debate deste tema no dmbito do Ministério da
Saiide, inclusive requisitando informagéies 3 SAS/MS.

Combate a0 Aesdes Aegypti (dengue, zika wirus e chikungunya] & as suas
consequincias
Apresentzgdo: Mariana Leal, assessora da Seeretaria de Vigildneia em Salde do
Ministéria da Sadde; Cdssia Fermnandes, Tecnologista em Gestio de Paliticas
Piblicas; Betania, representando a diretora do DEGES

Apdz apresentagdo das representantes do Ministério da Saide, oz conselheires
apresentaram sugesties que ndo foram wotadas pelo Plendrio, entre elas: pautar o
tema naz Comissdes Intersetoriaiz do CHS; aprofundar o debate sobre a Folitica de
Saneamento Basico e suarelagdo no combate ao Asdes na Comissio de Vigildncia
em Salide: mobilizara Contrale Socialpara acompanhamenta das agéies de comb ate
ao mosquito; & promover debate or lime sobre o combate ao Aedes na reunifo do
CHS do més de janeiro de 2017, com a paticipagio doz conzelhos estaduaiz e
municipais de salde.

Deliberagfo geral do item "Radar": solicitar ao Ministério da Sadde que
apresente az informagdes, por escrito ao CNS, sobre os itens pautados para facilitara
analise dos dados.

ITEM 3 — PLANO DE ACAD NACIONAL PARA A PREVENGAD E CONTROLE DA
RESISTENCIA ADS ANTIMICROEBIANDS
Apmesentzgdo; Synara Cordeiro, representando o Diretor do Depatamento de
Wigildncia das Doengas Transmizziveiz — DEWIT/SWSIMS
Coomlenagdo: conzelheiro Neilton Araujo de Oliveira, da Mesa Diretora do CHE,
Deliberagdo: neste item, o Plendrio decidiu: solicitar a0 Grupo de Trabalho
responsivel pela elaboragio do Flano o envio do material ji produzido ao CHE,
garantir a participagio do CNS no ¢ T (zerd definida Comissdo ou representante do
CHS para essa paricipagdo). delegar 3 Comissdo de Vigildncia em Saide que
acompanhe esse debate, incluindo o tema como pauta permanente; assegurar a
participagio do T no processo de preparagdo da 12 Conferéncia de Vigildncia em
Salde. 0 GT dizpdsse a levarotema s Comissies do CHS para contribuigies, zem
prejuizo de debate com as entidades que compfiem o CNS sabre o tema.

ITEM 4 — COMISSAD INTERSETORIAL DE ORCAMENTO E FIMANCIAMENTO —

COFIN

Apmesentzgdo; Francizco Funcia, assessor da COFIN/CHS; conselheiro Wanderley

Gomes da Silva, coordenador da COFIN; Arionalde Borfim, Subsecretdrio de

Orgamente & Financiamento — SPOME

Coomlenagdo: conselheiro André Luiz de Oliveira, da Meza Diretora do CHE
Deliberagdo: incluir o ponte de pauta da COFIN no primeiro dia, com prazo

maior.

ITEWM &— TRABALHO DECENTE PRECONIZADO FPELA DRGA'NIZACAD
INTERMACIONAL DO TRABALHO - OIT E SUAS RELAGOES COM A SAUDE

Guilherme Guimardes Feliciano, Vice-Presidente da Associagio Macional dos
Magistrados da Justica do Trabalho — ANAMATRA; Joilson Anténio Cardoso do
Mascimento,  Vice-Presidente Macional da Central dos Trabalhadores e
Trabalhadoras do Brasil — CTB; Renata Coelho “ieira, Procuradora do Trabalho —

MET.
Coomenagdo; conselheir Geordeci Menezes de Souza, da Mesa Diretora do CHE,
& conzelheiro Ronald Ferreira dos Santos, Presidente do CHES

Deliberagdo: como resultado final do debate deste tema, o Plenario decidiu: 1)
que a CISTT/CHS & a CIRHRT/CHS promoverdo debate sobre politicas internas do
Ministéric da Sadde woltadas & sadde do trabalhador (come resultade, elabaorar
instrumentas com indicativas para atender a esza demanda, a ser submetido 3
apreciagio do Pleno); 2] tomar mais evidentes as questiies relativas 4 sadde mental
no Plano Macional de Sadde do Trabalhador(a CISTT werificari como esta questio
estd contempladano Planopara 2017 everificard se & possivel fazerinclusio. Se ndo
for possivel, a Comiss3o apresentard iniciativas para serem trabalhadas em 20173 3]
reiterar a necessidade de fortalecimento dos CERESTS (proposta ji conternplada naz
resolugies da4? Conferéneia Macional de Sadde do Trabalhadere da Trabalhadora);
e 4] solicitar & Assessoria Farlamentar do CHS que faga levantamento sobre os
Decretos n® 5424, de 31 de margo de 2015, que regulamenta a concessdo do
beneficio de seguro-desemprego, durante o periede de defeso, ao pescader

profizsional arttesanal & n® 2425, de 21 de margo de 2015, que regulamenta oz
critérios para inscrigio no Registro Geral da Atividade Pesqueira e para a concessio
de autorizagdo, permissdo oulicenga para o exercicio da atividade pezqueira, afim de
subsidiar 3 CISTT na proposigio de instumento sobre o tema. Além disso, o
Flenfrio aprowvou o= encaminhamentos oriundos da CIST/CNS: cobrar do MS =
promogio do trabalbo decerte por meio de uma discussS0 qualificads pars
consciertizagSo e empoderamento do trabalhador; salicitar a0 MS que
disponibilize, por meio da ouwvidoriz do SUS — 136, canal para dendnciz
qualificada de assédio moral, aos moldes dos registros de racismo i mplantado
em 2015, utilizando_o modelo da Ouvidoria Geral da Unido; e zolicitar a ampliagio
de estudos sobre as questies de trabalho decente capazes de abarcar os riscos
psicossociais dotrabalho degradante & luz de casos concretos (trazendo as causas e
consequéncias para o trabalhar, organizagio e sociedade) para embazar a decisio
govemnamental por meio de evidénecias cientifi cas.

ITEM B — CONFERENCIAS - 12 Conferéncia Nacional de Vigilsncia em Sadde. 22
Corferéncia Nacional de Sadde das Mulheres.
Coomenagda: conselheiro Geordeci Menezes de Souza, da Mesa Diretora do GHE
12 Corferéncia Nacional de Yigildncia em Sadde

Deliberagdo: neste item, o Plendrio aprovou, porunanimidade, as propostas de
composigio das comissies de Comunicagdo e Mobilizagio & de Formulagio e
Relatoria da 1% CHWS & a minuta de resolugdo que define objetives, cronograma e
paticipantes da Conferéneia.

22 Conferéncia Nacional de Sadde das Mulheres

Conselheira Carmern Ldcia Luiz entregou ao conselheiro Heilton Aradjo documento
da Comiszdo Intersetorial de Sadde da Mulher zolicitande az notas técnicas e
pareceres j3 elaborados pelo MS sobre os projetos relativos 3 salde da mulher em
tramitagio na Cimara doz Deputados.

ITEM 7 — ATUAL CONTEXTO DA SAUDE INDIGENA BRASILEIRA
Apmsentagdo; Patricia Chagas Newves, Coordenadora-Geral de Promogdo dos
Direitos Sociais— CGPDS/FUNAL conselheiro Rildo Mendes, representando o Fdrum
de Presidentes do Conselho Distrital de Sadde Indigena—FPCandisi; Rodrigo Sérgio
Garcia Rodrigues, Secretario Especial de Sadde Indigena — SESANMS
Coomenagdo; conselhairo Edmundo Deuzwd Qmers, da hesa Diretora do CHE; e
conselheiro Haroldo Jorge de Carvalho Pontes

Deliberag@io: neste ponto, o Plendrio descidiu abrir nove praze para inserigdo de
entidades do segmento dosusudrios para ccuparas wvagas desuplénciana Comissio
de Saidde Indigena—CIS] & na Comissdo Intersetorial de Saldde Bucal, pois as duas
nio possuem representantas de usulrios na supléncia. A SEMCHE definird os
aspectos para viabilizar a candidatura das entidades como prazes e fard o
levantamento, com a contribuigio da besa Diretora do CNS, de outras comissfies que
estejam na mesma situagdo. Além disse, foi definide que a CISNVCNS paticipard de
rupo de Trabalho, instituido pela Portaria n® 2.445/206, para aprasentar proposta
de modelo de contratagde da forga de trabalho @ melhoria da atengdo 3 sailide
indigena.
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ITEM & — COMISSAD INTERSETORIAL DE RECURSOS HUMANOS E RELAC&ES
DE TRAEALHO — CIRHRT
Coomernagdo: conzelheira Francisca Régo Oliveira Aradjo, da Mesa Diretora do
Sggsentagé'o: conzelheira Cleoneide Paulo Oliveira Pinheiro, coordenadora- adjunta
da CIRHRT/CHNS

Deliberagdo: neste ponto de pauta, o Plenario aprowou seis pareceres

elaborados pela CIRHRT, sendo quatro insatisfatdrios, com duas abstengies e dois_

satisfatérios com recomendagies, e as datas das duas primeiras reunides ordinarias
da CIRHRT de 2017, em fungdo doz prazez para andlise e apresentagio dos
pareceres de proceszos de autorizagdo e reconhecimento de cusos (24 em lista de
espera atd aquele momento), sendo: 1733 RO/CIRHRT em 17 & 2 de feverairo (12
proceszos) e 1747 ROVCIRHRT em 6 e 7 de margo (12 processos). Além diszo, o
Fleno definiu que: a assessoria técnica da CIRHRT agendard uma reunifo com o
Conzelho Nacional de Educagdio, da qual participardo inte grantes da Meza Diretora do
CHS e coordenagio da CIRHRT, para buscar aproximagiofinterocuglo, inclusive na
tematica das DCHs da salde; a assessoria de comunicagdo do CHS publicard no site
CME nota informande o inicio dos trabalhos do 7T das DCHs serd enviado oficio-
circular as Associagdes de Ensino das profissies da zadde informando a publicagio
da Resolugdo 515/2016, da criagdo do &T dazDCHz e o inicio dos seus trabalhos,
zolicitando divulgagdo as instituigies de ensino superior. A primeira reunido do GT
das DLNs SE serd realizadano dia®1 dejaneire de 2017, para estudo das DCHs da
Saide Coletiva e Farmacia.

ITEM 3 — INFORMES GERAIS - CALEEDARID DE REUNIBES 2017 — INFORMES
DAS COMISSOES DO CNS — INDICACOES.
Coomleragdo. conselheiro Geordeci Menezes de Souza, da Mesa Diretora do CNS;
& Neide Rodrigues dos Santos, Secretaria-Executiva do CHE
CALENDARIO DE REUNIEES DO CNS 2017 i .
Deliberagao: o Plenario aprovou o calendario de reunides ardinariaz do CHS
de 2017, mantendo os encontros 35 quintas e sextasfeiras: 28879 RO: 26 & 27 de
janeira; 2009 R0: 16 & 17 de fevereiro; 2913 R0: 9 & 10 de margo; 2929 R0:6 & 7 de
abril; 2939R0: 11 e 12 de maio; 2049 R0: 2 e O de junhe; 2059 RO: 6 e 7 de julho;
2063 RO: 10 e 11 de agosto; 2073 RO: 14 & 15 de setembro; 2089 RO: 5 e 6 de
outubro; 2393 RO: 9 e 10 de novembro; 3003 RO: 7 & 8 de dezembro.
Calenddrio de reunifes da Mesa Diretora do CHS em 2017: 1209 RO 24 & 25 de
janeira; 1213 R0 Q de fevereiro; 1229 RO 2 de margo; 1233 RO: 30 de margo; 1247
RO:4de maio; 1259 R0: 1" de junho; 1269 RO: 29 de junho; 1273 RO: 27 de julho;
1283R0: S de setembro; 1203 RO: 22 de setembro; 1209 RO: 17 de novembro; 1313
RO: 30 de novembro; 1323 RO: 14 de dezembro.

INFORMES DAS REUNIOES DAS COMISSOES INTERSETORIAIS

Informe sobre a reunido da Comissdo Intersetorial realizads nos dias 25 e 25 de
nowembro de 2017 & apreciagdo da minuta de recomendagdo elaborada pela
Comiss3o .

Apresemtzedo; conselheira Semiramis Amorim Yedowatto, coordenadora da
CISMICHE.

Deliberagdo: o Plenrio aprovou, perunanimidade, a minuta, elaborada pela
CISM/CHNS, na sua dtima reunifo, que recomenda ao Ministério da Sadde a
efetivagdo no carge de Coordenagio Nacional de Saidde Mental da atual servidora
para que possa ter maiorcapilaridade e resolutividade no cumprimento & respeito a

uma paolitica piblica de Estado, aplicads ao campo da Saidde biental, garantinde a
plena implementagde e investimento da Rede de Atengdo Psicossocial (RAPS) de
acordo com of Decretos n.® TE0S/2011 & n.® 2082/2011 (decreto da RAPS), bem
como o compromiszo do governo federal com a manutengio e continuidade da
Politica Macional de Sadde Mental, Alcool & outras Drogas dentre dos principios
estabelecidos e ratificados pelaz deliberagies da 153 Conferéncia Nacional de Salde,
no Relatdrio Final e Mogdes da XVl Reunido do Colegiado de Coordenadores de
Saidde Mental e azdeliberagies daz Conferénciaz Macionaiz de Sadde Mental. Além
dizzo, o Pleno do CNS conwoca todo o controle social a se manifestar pela Reforma
Psiquiatrica, "nenhum passo atris, manicimio nunca mais!".

Infarme sobre a reunifio da Comissdo Intersetorial de Sadde Indigena realizada
nos dizs 1%e 2 de dezembra.
Apmsentzgdo; conselheiro Haroldo de Carvalho Fortes, coordenadoradjunto da

CISHCHS,

Informe =sobre = reunido wirtual da ComissSo Intersetorial de Sadde do
Trabalhador & da Trabalhadora no dia 5 de dezembro de 2017,
Apmsentzgdo; conzelheiro Geordeci Menezes de Souza

Infarme sobre a reunifio da Comiss3o Intersetorial de Ali mentagdo e Mutrigio —
ClAN e apreciagdo de minuta de mogdo de apoio

Deliberagdo: aprovada, por unanimidade, mogio, elaborada pela CLAN, de
apaio ao Projeto de Lei n.® 1.755/2007, que trata da proibigde de venda de
refrigerantes em escolas de educagio bsica; ao Projeto de Lei n.%2.33002011, que
trata da instituigio de diretrizes para a promogdo de alimentagio adequada e
saudiwel nas escolas de educagdo infantil, ensino fundamental e ensine médio das
redes piblica e privada, em dmbitonacional; e ao Projeto de Lei n.® 4.910/2016, que
trata da regulamentagio da publicidade de bebidas agucaradas.

Informe sobre o Encontro Nacional das Comissdes Intersetoriais de Sadde do
Trabalhador 2 da Trabalhadora, realizado nos dias 16 18 de nowvembro de 2016
na cidade de Sdo Luis, Maranhdo e apreciagdo da mogdo de repddio e da
recomendagdo oriundas da atividade.
Apresentzgdo; conselheiro Geordeci Menezes de Souza

Deliberagdo: o Plendrio aprovou, com doisvotos contrarios, mogdo de replidio
&z investidas do Gowerno Michel Temer, do Congresso Nacional & do Supremo
Tribunal Federal que tém, sistematicamente, atacado os direitos dostrabalhadores &
daz trabalhadoraz numa afroenta aos direitos basicos previstoz na Declaragio
Univerzal doz Direitos Humanos e na Constituigdo Federal de 1938; & aprovou, com
adendoz & uma abstengdo, a recomendagio o Governo Federal, ao Governo do
Estado de Minas Gerais, _ao Ministério Pablico Federal, a Justiga Federal, ao Govema
do Estado do Espirito Santo, a0 Governo Municipal da Cidade de Mariana & oz
Ministérios Flblicos de Minas Gerais e do Espinite Santo que adotemn as medidas
cabiveis para: 1) paralizar imediatamente a construgdo do Dique 4 em Bento
Rodrigues, visto que o mesma wisa garantir a expansio minerdria e no a contengio
de lama da barragem; 2] tombar a cidade de Bents Rodrigues como monumento
histérico nacional; 3] proibir permanentemente a construgdo de novas barragens de
rejeitos a montante, inclusive asji aprovadas pelos drgdes governamentais; 4] criar
uma Forga Tarefa Intersetorial, incluindo o SUS comtoda a sua complexidade, como
asaide dotrabalhador, o meio ambiente e a atengdo prim aria, além de universidades,
representantes doz trabalhadores, controle szocial & outros representantes da

zociedade civil; 5] articular com instituig@es de fizcalizagio e inzpegdo de barragens,
cam interdigio de todas com riseos efou falta de documentes; §) garantir a
responsabilizagﬁo civel & penal dos proprietirios de barragens abandonadas; 7)
proibir ou restringir a construgdo de baragens de rejeitos, caso exista poveaments em
um raio minime de 10 quilémetros & jusante (abaixo); & 8] acompanhar a populagio
exposta 3 lama com analise prospectiva da situagio de salde e trabalhe dos
municipios afetados.

Além disso, o Plenirio decidiu que deverd serredigida nota de agradecimento ao
govermno do Estado do Maranhdo & a0 CERES T Estadual pela realzagdo do Encontro.

Ertrega de documertos da Articulagio Nacional de Luta contra = AIDS a0
Ministéria da Saldde
Apresentagdo: conselheiro Moysés Tonialg

Deliberagdo: pautarne item "Radar’ da reunido ordiniria do més de janeiro de
2017 informe sobre a situagdo da epidemia de AIDS no Brasil e agies para 2017
(convidar representante do Depatamento de Doengas Transmissiveis do MS).

INDICAGOES

1] Conforme Portaria n®2.837, de 12 de dezembro de 2011, procederindicagdo de 02
(dois) nowes representantes - titular & suplente - do Conszelho Macional de Sadde
(CHE), prioritariamente dosegmento LGBT para composigdo do Comité Téenico de
Saide Integral de Léshbicas, Gays, Bissexuais, Travestis e Transexuais (Comité
Téenico LEBT). O Comité custeard as passagens e tem difirias no valor atual de
RF 224,20 (duzentos e vinte quatro reais e vinte centavos) para as suas reunides.
1] Fhelar: conselheira Heliana Meves Hemetério dos Santos; e 2) Suplerbe:
Tathizne Aguino de Aradjo.

2] A Coordenagdo de Salde da Pessoa Idosa, em parceria com OPAS/OMS e
ICICT/FIOCRUZ realiza o Xl Colegiado de Coordenadores de Sadde da Pessoa
Idosa, Semindrio Hacional do W Mapeamento de Experiéncias Exitosas de Gestio
Fiblica no Campo do Envelhecimento e Sadde da Pessoa Idosa e | Mapeamento
de Experiénciasde Excelénciano Cuidado 3 Pessoa Idosa no Contexto domiciliar e
conwida o Conselho Nacional de Salide para paricipar da besa de Abertura & nas
discussfies com oz gestores durante as atividades. Data: 12 a 14 de dezembro de
2016, Local: Brasilia/DF.
Nio houve indicagdo.

REPRESENTAGOES EXTERNAS DO CNS
FRONOHN e FPRONAS/FCD

Encaminhamento: Confirmada a indicagdo prowizdria do conzelheiro Antonio
Muriz da Silwa.

COMITE HACIONAL DE ENFRENTAMENTO AD TRAFICO DE PESSOAS -
CONATRAP
0 Comité Hacionalde Enfrentaments ao Trifico de Pessoas agradeceu as indicagles
daz conselheiras Maria Laura e Carmem Lucia, entretanto, solicitou que oz
representantes do CHS sejam do segmento do governo. Dessa farma, orienta uma
nova indicagio para permitir que seja mantida a paridade no referido Comité.
Encaminhamento: a SE/CHS verificard como ze di a composigio do Comité e
informara no préximo Fleno do CHS, para definigio a respeito.

ITENS EXTRAS
GT do CNS para debater a stenglo bdsica e apresentar diretrizes para o
processo de revisdo da stengdo basica.

Encaminhamerto: o Plenirio decidiu que o &T serd composte na reunido
ordindria do més de janeire de 2017,
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ANEXO 2

Informacao do e-SIC Sobre a Ouvidoria do SUS

Portal do Governo Brasileiro

e-SIC

Atualize sua Barra de Governo

S\STEMA ELE TRONICO DO SERVIGO DE INFORMAGAO AO CIDADAO

Vers:

Ola JANE AURELINA TEMOTEO DE QUEIROZ ELIAS - tergafeira 10/01/2017

Sua sessdo expira em: 19:52minutos ~ SAIR X

Registrar Pedido ~ Consultar  Dados Cadasirais Inicio

Relatério - Detalhe do Pedido

4-@
Dados do Pedido
Protocolo
Solicitante

Data de Abertura

Orgfio Superior Destinatério

00075001240201623

JANE AURELINA TEMOTEO DE QUEIROZ ELIAS
13/11/2016 14:58

MS — Ministério da Saude

Orgao Vinculado Destinatario

Prazo de Atendimento
Situagdo

Status da Situagdo

15/1212016
Respondido
Acesso Concedido (Resposta solicitada inserida no e-5IC)

Forma de Recebimento da Resposta Pelo sistema (com avisos por email)

Resumo

Detalhamento

Dados da Resposta

Data de Resposta
Tipo de Resposta

Informa indicagéo de norma ou legislagéo existente que proiba a inclusdo
do assunto “assédio moral” na Ouvidoria do SUS, pelo telefone 136 ou
pelo seu portal da internet a similaridade do tratamento dado pela OGU
Entendo que ouvidoria & um sstor (departamento) de uma
empresalorganizagio que existe para receber uma demanda de
informacées (reclamacdes, sugestées. etc...), seja ela qual for, que o
atendimento “normal” falhou e ndo conseguiu absorver.

Ponderando o aumento dos casos de assédio moral nas organizacdes
governamentais, fato ilicito que afeta profundamente a saude mental &
fisica dos trabalhadores que sdo vitimas, a coletividade, a organizacdo e
a sociedade.

Analisando que no & possivel utilizar a ouvidoria do SUS para fazer
denuncias sobre as ocorréncias de assédio moral no Sistema Unico de
Saide. Considerando que é de fundamental importancia a existéncias de
canis governamentais para denuncias de crimes e todos os tipos de
violéncia

Solicite a indicagdo de norma ou legislago existente que proiba a
inclusao do assunto “assédio moral” na Ouvidoria do SUS, pelo telefone
136 ou pelo seu portal da interet a similaridade do tratamento dado a
esse fenémeno pela Quvidoria Geral da Unifio - OGU.

Solicito também que sejam disponibilizadas as normativas que proibem
que a Ouvidoria do SUS seja usada como porta de entrada para se
denunciar esse tipo de violéncia no ambito do SUS. Registro que recebi a
informacae verbal no Ministério da Satde - MS que as denuncias de
assédio moral somente poderiam ser realizadas na OGU, pois seria uma
prerrogativa exclusiva daguela Quvidoria.

09/12/2016 16:29
Acesso Concedido

Classfficacio do Tipo de Resposta  Resposta solicitada inserida no -SIC

Resposta

Responsavel pela Resposta

Destinatario do Recurso de Primeira
Instancia:

Prazo Limite para Recurso

Classificagdo do Pedido

Categoria do Pedido
Subcategoria do Pedido

Nimero de Perguntas

Histérico do Pedido

O DEPARTAMENTO DE OUVIDORIA-GERAL DO SUS, EM ATENGAQ
A SOLiC\TAQAO DE INFORMAGAO DA CIDADA, ESCLARECEMOS
QUE NAQ HA, NA ESFERA FEDERAL, LEG\SLAE}AO QUE PROIBA A
INCLUSAD DO ASSUNTO “ASSEDIO MORAL" NA OUVIDORIA DO
SUS, OCORRE QUE, DESDE A CRIAGAC DO DEPARTAMENTO DE
OUVIDORIA GERAL DO SUS, O ENTENDIMENTO FOI DE QUE AS
DEMANDAS RELACIONADAS A ESTE TEMA, SERIAM DE
ATRIBUI‘;‘AO DA QUVIDORIA DO SERVIDOR, A CARGO DO
MINISTERIO DO PLANEJAMENTO, ORCAMENTO E GESTAC QUEE
© ORGAO CENTRAL DO SISTEMA DE PESSOAL CIVIL (SIPEC),
CABENDO A QUVIDORIA DO SUS A COMPETENC!A DE CAPTAR
MANIFESTACOES REFERENTES A GESTAO DO SISTEMA UNICO
DE SAL:IDE SUS E_TAMBEM DE PRESTAR ASSISTENCIA AQ
CIDADAO QUE NAO CONSEGUE TER SEU DIREITO EM SAUDE
ATENDIDO. EM DECORRENCIA DESSE ENTENDIMENTO, NOSSA
TIPIFICAGAO NAO ENGLOBA TAL ASSUNTO, NAD
IMPOSSIBILITANDO, TODAVIA O ACEITE, MAS SIM A .
CATEGORIZAQAO DESSAS DEMANDAS DE FORMA SATISFATORIA
PARA GERACAO DE DADOS DE FORMA A AUXILIAR COMO
INSTRUMENTOQ DE GESTAO. CONTUDO, LEVANDO-SE EM
CONSIDERACAO QUE O SUS E DESCENTRALIZADO, LEVAREMOS
A SUGESTAO DE QUE O TEMA “ASSEDIO MORAL” SEJA INCLUIDO
PARA CATEGORIZAGAO NO AMBITO DA OUVIDORIA DO SUS,
SUBMETENDO ESSA PROPOSICAO AO COLEGIADO CONSTITUIDO
PELAS OUVIDORIAS DE ESTADOS E MUNICIPIOS PARA
DISCUSSAQ DA INCLUSAC EM NOSSO ROL DE ACEITES

GABINETE DA SGEP
SECRETARIA DE GESTAO ESTRATEGICA E PARTICIPATIVA- SGEP

211212016

Saide

Participag&o e controle social em salde

Data do evento Descrigdo do evento Responsavel
13/11/2016 14:58 Pedida Registrado para o Orgdo CGU — SOLICITANTE
Controladoria-Geral da Unido
1471172016 12:41 Pedido Reencaminhade para o Orgdo MS — CGU - Controladoria-Geral da Unida
Ministério da Satde
24/11/2016 16:28 Pedide Prerrogado MS — Ministério da Saide
09/12/2016 16:29 Pedido Respondido MS — Ministério da Satde
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Informacao do e-SIC Sobre o Forca de trabalho do MS

Relatério - Detalhe do Pedido

- @
Dados do Pedido

Protocolo

Solicitante

Data de Abertura

Orgéo Superior Destinatario
Orgéo Vinculado Destinatario
Prazo de Atendimento
Situacdo

Status da Situacdo

25820004377201681

JANE AURELINA TEMOTEC DE QUEIROZ ELIAS
01/10/2016 19:09

MS — Ministério da Sadde

2411012016
Respondido

Acesso Parcialmente Concedido (Parte da informacao inexistente)

Forma de Recebimento da Resposta Pelo sistema (com avisos por email)

Resumo

Detalhamento

Dados da Resposta

Data de Resposta

Tipo de Resposta

Classificacdo do Tipo de Resposta
Resposta

Responsavel pela Resposta
Destinatario do Recurso de Primeira
Instancia:

Prazo Limite para Recurso

Classificagda do Pedido

Categornia do Pedido
Subeategoeria do Pedido

MNumero de Perguntas
Histérico do Pedido

Data do evento

Sclicita informacdes sobre o quantitativo de trabalhadores ativos do MS
no Brasil

Solicita o quantitativo atual de trabalhadores ativos do Ministério da
Saude no Brasil, por unidades da federacéo, considerando trabalhadores
todos ou tipos de vinculo existentes: servidores (concursados,
requisitados ou de exercicio descentralizado); bolsistas; contratado de
organismo internacional; contrato temporario da Unido; DAS sem vinculo;
terceirizados (prestadores de servicos) e estagiarios conforme planilha
anexa.

21/10/2016 18:03

Acesso Parcialmente Concedido
Parte da informacio inexistente
PREZADA SRA. JANE,

SEGUE ARQUIVO ANEXO COM OS QUANTITATIVOS DE
SERVIDORES DO MS, POR UF E VINCULO.

NAO DISPOMOS DOS QUANTITATIVOS DE TRABALHADORES QUE
NAO ESTAO VINCULADOS AO SIAPE, TIPO, TERCEIRIZADOS,
BOLSISTAS, CONSULTORES E PRESTADORES.

COORDENAGCAQ-GERAL DE GESTAO DE PESSOAS-
CGESP/SAA/SEMS

COORDENAGAD-GERAL DE GESTAO DE PESSOAS-
CGESP/SAA/SE/MS
SECRETARIA EXECUTIVA - SE

02/11/2016

Saide

Recursos humanos em saude

Descrigao do evento Responsavel
01/10/2016 19:09 Pedido Registrade para o Orgéo MS -

SOLICITANTE

Ministério da Saude

21/10/2016 18:03 Pedido Respendido

MS — Ministério da Sadde
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Informagdo do e-SIC Sobre o GAS

Portal do Governo Brasileiro Atualize sua Barra de Governo

e-SIC

SISTEMA ELETRONICO DO SERVICO DE INFORMAGAO AO CIDADAO
Versdo2.3.1

0la JANE AURELINA TEMOTEO DE QUEIROZ ELIAS - segunda-feira 09/01/2017
Sua sessdo expira em: 19:37minutos SAR X

Registrar Pedido Consultar Dados Cadastrais Inicio

Relatério - Detalhe do Pedido

4@

Dados do Pedido

Protocolo 25820005416201667

Solicitante JANE AURELINA TEMOTEO DE QUEIROZ ELIAS

Data de Abertura 30/11/2016 15:40

Orgéo Superior Destinatario MS — Ministéric da Saude

Orgéo Vinculado Destinatario

Prazo de Atendimento 200122016

Situacdo Respondido

Status da Situagdo Acesso Concedido (Resposta solicitada inserida no e-SIC)

Forma de Recebimento da Resposta Pelo sistema (com avisos por email)

Resumo Solicito informacées sobre a constituicdo do Grupo de A p
a0 Servidor (GAS) e sobre as acdes realizadas para acolhimenio e
atendimento aos trabalhadores do Ministério da saude que sofrem
violéncias no ambiente laboral

Detalhamento Na publicagdo do Ministério da Sadde intitulada “Assédio moral:
conhecer, prevenir, cuidar” de 2015, a Coordenagdo Saude do
Trabalhador (CAS), registra que: “O Ministério da Satde (MS),
empenhado em valorizar o trabalho e o trabalhador do MS, promove
estratégias com o objetivo de prevenir assédios e adoecimentos relativos
ao trabalho
A Coordenacdo-Geral de Gestdo de Pessoas (CGESP) mantém o Grupo
de Acompanhamento ao Servidor (GAS), em que uma equipe
multiprofissicnal pode acolher as queixas. Esse grupo funciona na
Coordenagdo Saude do Trabalhador (CAS), situada no andar térreo do
Edificio Anexo/Brasilia.”

Dessa forma, o GAS juntamente com os profissionais da CAS fariam
estudos da situagfo para decidir com os envelvidos a melhor forma de
encaminhar cada caso. A equipe técnica da Coordenacéo de Atendimento
de Pessoal (CAP) e da CAS fariam a analise das gueixa para elaboracdo
de proposta de ac8o, com a validacio de uma comissdo da CGESP

Nesse sentido, solicito informacdes sobre a constituicdo desse Grupo de
Acompanhamento ao Servidor (GAS) e sobre as acGes realizadas para

ih e di aos trabalhad do Ministério da salde que
sofrem violéncias no ambiente laboral, a saber: Quando e como passou a
existir institucionalments o GAP? Onde funciona? Quanto profissionais &
quais as formacées de cada membro? Quais as acdes realizadas pelo
GAS? Existe um protocolo de atendimento para as pessoas que procuram
o GAS? Como e onde é feito o acolhimento ao trabalhador? Quais séo as
violéncias laborais mais comuns registradas pelo grupo? Quantos

i foram ao longo da existéncia? Quantos

encontros de mediagdo entre as pessoas em conflito foram realizados?
Qual o numero de conflitos resolvidos? Quais as atividades de Educacdo
permanente realizadas por esse grupo? Come as pessoas envolvidas em
conflites s&o encaminhadas para acoes educativas? Quais sio os oufros
Grupos promovidos pela CAS? Quem pode participar desses grupos?
Como so direcionada

Dados da Resposta

Data de Resposta 2001212016 12:01

Tipo de Resposta Acesso Concedido

Classificagde do Tipo de Respost Resposta solicitada inserida no e-SIC

Resposta Prezada Sra. Jane Aurelina,

O Grupe de Acompanhamento de Servidor (GAS) mencionado na
publicacio do Ministério da Saide “Assedio moral: conhecer, prevenir,
cuidar” (2015), administrado anteriormente pela extinta Coordenagio de
Atencdo a Salde do Servidor (CAS), esta em fase de reestruturagdo.
Com a Criacio da Coordenacdo de Atencdo a Sadde e Atendimento de
Pessoas (COSAP) mediante o Decreto 8901 de 10 de novembro de
2016, publicado em 08 de dezembro de 2018, fruto da juncio da CAS e
da Coordenacio de Atendimento de Pesscal (CAP), os processos de
trabalho da nova Coordenagio estdo sendo revistos, com vistas a serem
abjeto de aperfeigoamento. Dentre esses processos, figura a
reelaboracio do GAS.

0 GAS, sob essa nomenclatura, era uma estrutura informal e deixou de
existir. O nove grupo com atribuicées analogas ainda néoe foi
formalizade, ndo havendo equipe definida, fluxo de trabalho
sistematizado ou qualquer quantitativo ou dado a ser divulgado
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APENDICE 1 - INFORMACAO DO ESTUDO AOS PARTICIPANTES

Estudo Epidemiologico sobre Assédio Moral entre os Trabalhadores do Ministério da Saide

Formulério | Imprimir
Formulario

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido - TCLE

Convidamos o(a) Senhor(a) a participar do projeto de pesquisa “Estudo epidemioldgico sobre
o assédio moral entre os trabalhadores do Ministério da Satde”, sob a responsabilidade do pesquisador Jane
Aurelina Teméteo de Queiroz Elias. O projeto propde o estudo epidemiolégico sobre o fendmeno assédio
moral entre os trabalhadores do Ministério da Sadde. Para tanto, realizard um estudo transversal de natureza
exploratéria, mediante levantamento (pesquisa online que visa apurar informagdes epidemiolégicas) junto a
trabalhadores ativos do Ministério da Satude, maiores de 18 anos.

O objetivo desta pesquisa € investigar a ocorréncia (frequéncia e distribui¢do) do assédio
moral em trabalhadores do Ministério da Satude

O(a) senhor(a) recebera todos os esclarecimentos necessarios antes e no decorrer da pesquisa
e lhe asseguramos que seu nome ndo aparecerd sendo mantido o mais rigoroso sigilo pela omissdo total de
quaisquer informagdes que permitam identifica-lo(a).

A sua participacdo se dard por meio de preenchimento voluntario de questiondrios
autoaplicdvel, elaborado no instrumento  FormSUS, que serd disponibilizado no  site
http://formsus.datasus.gov.br/, com um tempo estimado de 10 minutos para sua realizagdo. No questiondrio
o(a) Senhor(a) responderd a questdes acerca da sua situacdo sociodemogréfica e laboral (sexo, idade e estado
civil, local de trabalho dentre outras), bem como questdes que aferem a exposi¢@o a atos negativos no trabalho
presumiveis de assédio moral, nos dltimos seis meses. Apds a gravagdo da ficha pelo participante da pesquisa,
¢ gerada uma ficha com o nimero do protocolo, inclusive com a possibilidade de impressdo, caso queira uma
copia.

Os riscos decorrentes de sua participagdo na pesquisa sdo as possiveis lembrangas de atos
negativas vivenciados no momento da expressdo da sua opinido.

O(a) Senhor(a) pode se recusar a responder a pesquisa ou a qualquer questdo que lhe traga
constrangimento, podendo desistir de participar da pesquisa em qualquer momento sem nenhum prejuizo para
o(a) senhor(a). Sua participacdo € voluntdria, isto €, ndo hd pagamento por sua colaboracio.

Todas as despesas que voceé tiver relacionadas diretamente ao projeto de pesquisa (tais como,
passagem para o local da pesquisa, alimenta¢do no local da pesquisa ou exames para realizagdo da pesquisa)
serdo cobertas pelo pesquisador responsdvel.

Caso haja algum dano direto ou indireto decorrente de sua participacdo na pesquisa, vocé
podera ser indenizado, obedecendo-se as disposicdes legais vigentes no Brasil.

Os resultados da pesquisa serdo divulgados na Universidade de Brasilia e no Ministério da
Satide podendo ser publicados posteriormente. Os dados e materiais serdo utilizados somente para esta

pesquisa e ficardo sob a guarda do pesquisador por um periodo de cinco anos, apds isso serdo destruidos.

Se o(a) Senhor(a) tiver qualquer divida em relagdo a pesquisa, por favor telefone para: Jane
Aurelina Tem6teo de Queiroz Elias, no Ministério da Sadde no telefone (61) 33157951 ou (61) 92023329,
disponivel inclusive para ligacdo a cobrar, e-mail: jane.elias @saude.gov.br.

Este projeto foi aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa da Faculdade de Ciéncias da
Satide (CEP/FS) da Universidade de Brasilia. O CEP é composto por profissionais de diferentes 4reas cuja
funcdo € defender os interesses dos participantes da pesquisa em sua integridade e dignidade e contribuir no
desenvolvimento da pesquisa dentro de padrdes éticos. As dividas com rela¢dio a assinatura do TCLE ou os
direitos do participante da pesquisa podem ser esclarecidos pelo telefone (61) 3107-1947 ou do e-mail
cepfs@unb.br ou cepfsunb@gmail.com, hordrio de atendimento de 10:00hs as 12:00hs e de 13:30hs as
15:30hs, de segunda a sexta-feira. O CEP/FS se localiza na Faculdade de Ciéncias da Satdde, Campus

Universitdrio Darcy Ribeiro, Universidade de Brasilia, Asa Norte.
Caso concorde em participar, pedimos que expresse sua concordincia e serd direcionado
imediatamente para responder o questiondrio.
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Agradecemos desde ja sua participacio!
* Preenchimento Obrigatério
Clique aqui em caso de ddvidas relativas a este formuldrio.
Tendo sido devidamente esclarecido quanto aos objetivos, metodologia e justificativa da pesquisa Estudo

Epidemiolégico Sobre Assédio Moral Entre os Trabalhadores do Ministério da Satide expresso minha concordéncia
em participar, respondendo ao questionario:

Concordo

Nio concordo

@ Gravar

Atencdo: Ao gravar aguarde a tela de confirmac¢do. Somente se aparecer a mensagem de confirmagio seus dados terdo sido
gravados.
Clique aqui em caso de didvidas relativas a este formuldario.
Pagina 1 de 1
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1. Nacionalidade
L Brasileira

L Estrangeira

2. Idade (anos)

APENDICE 2 - Primeira parte do Formulirio:
Dados Sociodemograficos e Laborais

3. Sexo:

C Feminino
L Masculino
4. Raga/Cor:
L Branca
L Preta
C Amarela
L Parda
L Indigena

5. Estado Civil:
Casado (a)

Divorciado (a)

Viuvo (a)

L
C
C
C
L

Solteiro (a)

Desquitado (a) ou separado(a) judicialmente

6. Escolaridade: Ultimo nivel de escolaridade concluido.

L
C
C
C
L
L
L

P6s-graduado

Médio completo

Fundamental incompleto
Fundamental completo

Médio incompleto

Superior incompleto

Superior incompleto
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7. Voce ja sofreu assédio moral em relacio ao seu trabalho no Ministério da Satude?
L Sim

L Nao

L Nao Sei

Qual o seu vinculo com o Ministério da Saude:
Servidor (do MS, requisitado ou de exercicio descentralizado)
Contrato tempordrio da Unido
DAS sem vinculo
Bolsista de nivel superior
Contratado de organismo internacional
Estagio de nivel médio
Estdgio de nivel superior

8.
L
C
C
L
L
L
C
C

Terceirizado

Ne)

. Ha quanto tempo vocé trabalha no Ministério da Saude?
Menos de 1 ano

De 1 a 3 anos

De 3 a5 anos

De 5 a 10 anos

De 10 a 20 anos

De 20 a 30 anos

ooooonn

Acima de 30 anos

. Em qual Secretaria:
Gabinete do Ministro
Consultoria Juridica
Corregedoria Geral
Secretaria Executiva
Secretaria de Atengdo a Saude
Secretaria de Vigilancia em Sadde
Secretaria de Gestao do Trabalho e da Educagdo na Sadde

Secretaria de Ciéncia, Tecnologia e Insumos Estratégicos

ooooooonns

Secretaria de Gestdo Estratégica e Participativa
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p—
p—

oooooooooooooOooooonooooooonoonan

Secretaria Especial de Satide Indigena

Nucleo Estadual

. Em qual Unidade do Ministério da Saude vocé trabalha?

Edificio Sede

Edificio Anexo

Edificio Premium

Setor Comercial Sul

SEPN 510 Norte

Setor Comercial Norte - Antigo CADE
Setor de Industrias gréficas - SIA
Niucleo Estadual Acre

Niucleo Estadual Alagoas

Nicleo Estadual Amazonas

Nicleo Estadual Amapa

Nucleo Estadual Bahia

Niucleo Estadual Ceara

Nucleo Estadual Espirito Santo
Nicleo Estadual Goids

Nicleo Estadual Maranhdo

Nucleo Estadual Mato Grosso
Niucleo Estadual Mato Grosso do Sul
Nucleo Estadual Minas Gerais
Nicleo Estadual Para

Nicleo Estadual Paraiba

Nicleo Estadual Parand

Niucleo Estadual Pernambuco
Nucleo Estadual Piaui

Nicleo Estadual Rio de Janeiro
Nicleo Estadual Rio Grande do Norte
Nicleo Estadual Rio Grande do Sul
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ooonoon

O0O0g

Ol

L
L

14

L
L
C

0l

oonoos

Nucleo Estadual Rondonia
Nucleo Estadual Roraima
Nicleo Estadual Santa Catarina
Nicleo Estadual Sdo Paulo
Niucleo Estadual Sergipe

Nucleo Estadual Tocantins

. Seu cargo/func¢ao é de Nivel
Fundamental/intermediario
Médio

Superior

. Em que medida o ambiente de trabalho favorece a execugdo das suas atividades?
Nunca
As vezes
Frequentemente

Sempre

. Em que medida seu relacionamento com os colegas de trabalho favorece a execuc¢do das
suas atividades?

Nunca
As vezes
Frequentemente

Sempre

. Considera que seu trabalho € reconhecido e valorizado.
Nunca
As vezes
Frequentemente

Sempre
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APENDICE 3 - Segunda parte do Formuldrio:

Questiondrio de Atos Negativos - Revisado (NAQR)

comportamentos seguintes sdo, com frequéncia, considerados

exemplos de

comportamentos negativos no local de trabalho. Nos dltimos seis meses, com que frequéncia
vocé foi submetido aos seguintes atos negativos no seu trabalho? Marque o nimero que
melhor satisfaz a sua experiéncia nos ultimos seis meses conforme os c6digos seguintes:

1 2 3

4

5

Nunca De vez em quando Mensalmente Semanalmente

Diariamente

Nos ultimos seis meses, com que frequéncia vocé foi submetido os seguintes atos negativos no seu trabalho?

= ‘g %'): 3
© =
& | Exemplo de comportamento negativo no local de trabalho 2 ; % 2 g g
895 | £ |3
wn
1 Alguém reteve informagdes que podem afetar o seu desempenho 1 2 3 4 5
no trabalho?
2 | Foi humilhado ou ridicularizado em rela¢fo ao seu trabalho? 1 2 3 4 5
3 | Foi obrigado a realizar um trabalho abaixo do seu nivel de competéncia? | 1 2 3 4 5
4 Areas ou tarefas de sua responsabilidade foram retiradas ou substituidas 1 2 3 4 5
por tarefas mais desagraddveis ou mais simples?
5 | Espalharam boatos ou rumores sobre vocé? 1 2 3 4 5
6 | Foi ignorado, excluido ou “colocado na geladeira”? 1 2 3 4 5
7 Foram feitos comentarios ofensivos sobre a sua pessoa (isto €, sobre 1 2 3 4 5
seus hdbitos ou suas origens), suas atitudes ou sobre sua vida privada?
3 Gritaram com vocé ou vocé foi alvo de agressividade gratuita (ou 1 2 3 4 5
demonstraram ter raiva de vocé)?
Foi alvo de comportamentos intimidativos tais como “apontar o dedo”, 1 2 3 4 5
9 | invasdo do seu espaco pessoal, empurrdes, bloqueio de seu caminho ou
passagem?
10 Recebeu sinais ou dicas de que vocé deve pedir demissio 1 2 3 4 5
ou largar o trabalho?
11 | Foi constantemente lembrado dos seus erros e omissdes? 1 2 3 4 5
12 Foi ignorado ou foi recebido com uma reagao hostil quando tentou uma 1 2 3 4 5
aproximacao?
13 | Recebeu criticas persistentes ao seu trabalho ou esfor¢o? 1 2 3 4 5
14 | Suas opinides e pontos de vista foram ignorados? 1 2 3 4 5
15 Pessoas com as quais vocé ndo tem intimidade lhe aplicaram 1 2 3 4 5
“pegadinhas”.?
16 Foi solicitado a realizar tarefas despropositadas ou com um prazo 1 2 3 4 5
impossivel de ser cumprido?
17 | Foram feitas alegacdes contra vocé? 1 2 3 4 5
18 | Supervisdo excessiva de seu trabalho? 1 2 3 4 5
Foi pressionado a ndo reclamar um direito que vocé tem (por exemplo, 1 2 3 4 5
19 | afastamento do trabalho, feriado, adicional de saldrio, bonus, despesas
de viagem, etc.)?
20 | Foi submetido a sarcasmos ou alvo de brincadeiras excessivas? 1 2 3 4 5
21 | Foi exposto a uma carga de trabalho excessiva? 1 2 3 4 5
22 | Foi ameagado de viol€ncia ou abuso fisico ou foi alvo de violéncia real? 1 2 3 4 5

176




APENDICE 4 - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Universidadelde]Brasilia
Programa de P6s-Graduac¢ao em Saide Coletiva - PPGSC
Departamento de Satde Coletiva / Faculdade de Ciéncias da Satde

Campus Universitdrio Darcy Ribeiro - Asa Norte - Brasilia-DF CEP: 70910-900
Fone: 3107-1749/1750 Fax: 3107-1952 e-mail: ppgsc @unb.br

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido - TCLE

Convidamos o (a) Senhor (a) a participar do projeto de pesquisa “Estudo
epidemioldgico sobre o assédio moral entre os trabalhadores do Ministério da Saide”, sob a
responsabilidade do pesquisador Jane Aurelina Temé6teo de Queiroz Elias. O projeto propde
o estudo epidemioldgico sobre o fendmeno assédio moral entre os trabalhadores do
Ministério da Saude. Para tanto, realizard um estudo transversal de natureza exploratdria,
mediante levantamento (pesquisa online que visa apurar informacdes epidemioldgicas) junto
a trabalhadores ativos do Ministério da Saude, maiores de 18 anos.

O objetivo desta pesquisa € investigar a ocorréncia (frequéncia e distribuicao)
do assédio moral em trabalhadores do Ministério da Satude

O (a) senhor (a) recebera todos os esclarecimentos necessarios antes € no
decorrer da pesquisa e lhe asseguramos que seu nome nao aparecerd sendo mantido o mais
rigoroso sigilo pela omissao total de quaisquer informagdes que permitam identifica-lo (a).

A sua participagdo se dard por meio de preenchimento voluntario de
questiondrios autoaplicdvel, elaborado no instrumento FormSUS, que serd disponibilizado
no site http://formsus.datasus.gov.br/, com um tempo estimado de 10 minutos para sua
realizagdo. No questiondrio o (a) Senhor (a) responderd a questdes acerca da sua situacao
sociodemogréfica e laboral (sexo, idade e estado civil, local de trabalho dentre outras), bem
como questdes que aferem a exposicao a atos negativos no trabalho presumiveis de assédio
moral, nos dltimos seis meses. Apds a gravacdo da ficha pelo participante da pesquisa, é
gerada uma ficha com o nimero do protocolo, inclusive com a possibilidade de impressao,
caso queira uma copia.

Os riscos decorrentes de sua participagdo na pesquisa sdo as possiveis
lembrangas de atos negativas vivenciados no momento da expressdo da sua opinido.

O (a) Senhor (a) pode se recusar a responder a pesquisa ou a qualquer questao
que lhe traga constrangimento, podendo desistir de participar da pesquisa em qualquer
momento sem nenhum prejuizo para o (a) senhor (a). Sua participag¢do € voluntdria, isto €,
nao ha pagamento por sua colaboracao.

Todas as despesas que vocé tiver relacionadas diretamente ao projeto de
pesquisa (tais como, passagem para o local da pesquisa, alimentag¢do no local da pesquisa ou
exames para realizacdo da pesquisa) serdo cobertas pelo pesquisador responsavel.

Caso haja algum dano direto ou indireto decorrente de sua participagdo na
pesquisa, vocé€ podera ser indenizado, obedecendo-se as disposicdes legais vigentes no
Brasil.

Os resultados da pesquisa serdo divulgados na Universidade de Brasilia e no
Ministério da Sadde podendo ser publicados posteriormente. Os dados e materiais serdo
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utilizados somente para esta pesquisa e ficardo sob a guarda do pesquisador por um periodo
de cinco anos, apds isso serdo destruidos.

Se o (a) Senhor (a) tiver qualquer didvida em relagdo a pesquisa, por favor
telefone para: Jane Aurelina Temodteo de Queiroz Elias, no Ministério da Saide no telefone
(61) 33157951 ou (61) 92023329, disponivel inclusive para ligagdo a cobrar, e-mail:
jane.elias @saude.gov.br.

Este projeto foi aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa da Faculdade de
Ciéncias da Saide (CEP/FS) da Universidade de Brasilia. O CEP é composto por
profissionais de diferentes dreas cuja fungdo é defender os interesses dos participantes da
pesquisa em sua integridade e dignidade e contribuir no desenvolvimento da pesquisa dentro
de padroes éticos. As duvidas com relacio a assinatura do TCLE ou os direitos do
participante da pesquisa podem ser esclarecidos pelo telefone (61) 3107-1947 ou do e-mail
cepfs @unb.br ou cepfsunb@ gmail.com, horério de atendimento de 10:00hs as 12:00hs e de
13:30hs as 15:30hs, de segunda a sexta-feira. O CEP/FS se localiza na Faculdade de
Ciéncias da Sadde, Campus Universitario Darcy Ribeiro, Universidade de Brasilia, Asa
Norte.

Caso concorde em participar, pedimos que expresse sua concordancia e serd
direcionado imediatamente para responder o questiondrio.

L Concordo

L Nao concordo

Jane Aurelina Temoéteo de Queiroz Elias
Pesquisador Responsavel

Brasilia, de de
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APENDICE 4 - PROPOSTA DE COMBATE AO
ASSEDIO MORAL NO MINISTERIO DA SAUDE

UNIVERSIDADE DE BRASILIA
DEPARTAMENTO DE SAUDE COLETIVA

Proposta de combate ao Assédio Moral no Ministério da Satide

Jane Aurelina Temoéteo de Queiroz Elias, MS-UnB
Fernando Rodrigues Cunha, MS

Silvano Oliveira Balorin, MS

Juliano de Morais Ferreira Silva, MS-UnB

Edgar Merchan Hamman, UnB

Brasilia, 01 de novembro de 2016.
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1. APRESENTACAO

A violéncia estd presente em todas as relacdes humanas conhecidas, advém
independentemente da idade, instrucdo, religido, situacdo socioecondmica, raga, Sexo,
orientacdo sexual, local de trabalho e alcanca grandezas astrondmicas'. Maria Cecilia
Minayo2 indica que a sua existéncia decorre do processo social, sendo relevante registrar que
negligéncia e omissdo de cuidados, de socorro e de solidariedade, explicitam uma de suas
formas, ou podem resultar de privagdes e/ou descuido.

Nas instituigdes publicas ou privadas, a violéncia causa prejuizos imensuraveis
tanto a saude dos trabalhadores quanto ao contexto laboral e, consequentemente, a
coletividade. Por esse motivo, a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), a
Organizacdo Mundial da Saude (OMS), o Conselho Internacional de Enfermeiras (CIE) e a
Internacional de Servicios Publicos (ISP) instituiram conjuntamente em 2002 diretrizes com
o proposito de ajudar os trabalhadores da saide a combater o terror, as agressoes, o assédio
moral (humilhacdo) e inclusive os homicidios em seus locais de trabalho.

Nas organizagdes o terror psicoldgico, intencional e repetitivo, que surge sem
motivacdo evidente, praticado por individuo ou grupo, contra uma ou mais pessoas no
ambiente laboral, objetivando intimidd-lo ou desqualifica-lo, causando humilhacdo e
anglstia 2 vitima, resulta numa relacio de desequilibrio de poder entre as partes’. E
caracterizado pelo abuso intencional que pode incluir ou ndo, a ameaca fisica, resultando em
danos para o estado psiquico ou para o desenvolvimento fisico, mental, espiritual, moral ou
social do vitimado.

Assim, o combate ao assédio moral no trabalho (violéncia moral ou psicoterrorismo
no trabalho) alcancou visibilidade internacional passando a ser tema recorrente nas

reivindicacdes das categorias de trabalhadores e na literatura especializada®. A OIT’
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conceitua a violéncia no local de trabalho como "qualquer acdo, incidente ou
comportamento que se afasta da conduta razodvel, em que uma pessoa € agredida,
ameacada, humilhada ou ferida quando estd exercendo sua atividade profissional ou como
resultado direto dele”.

O governo federal brasileiro reconheceu a existéncia da violéncia psicoldgica,
quando instituiu a Lei n® 13.185, de 6 de novembro de 20153, estabelecendo que os entes
federados devem implementar acdes de combate a intimidacdo sistemdtica ou bullying, em
todo o territério nacional.

Ressalta-se que as situagdes em que se desenvolvem o assédio moral laboral se dao
em uma conjuntura fraudulenta, em que o assediado, e muitas vezes os demais colegas que
assistem e toleram as provocagdes, sdao levados a pensar que a vitima é merecedora, ou é
culpada, pelas situacdes constrangedoras. Nesses casos pessoas sdo submetidos
metodicamente a experi€ncias e condutas negativas no ambiente de trabalho em situacdes
que ofendem a dignidade humana.

A falta de informacgdes sobre o tema e o desconhecimento da populacdo sobre os
danos causados pela violéncia dificultam a difus@o do assunto. O assédio moral, uma
violéncia das mais hediondas, necessita ser amplamente discutido, tanto no campo
académico e cientifico quanto na sociedade em geral, pois varios dos seus aspectos carecem
de ser revelados por meio de estudos, pesquisas cientificas e apresentacdes de situagdes que
estdo encobertas ou camufladas por sutilezas, interesses escusos, improbidade
administrativa, abusos de poder e outras situacdes criminosas € desumanas.

Torna-se relevante para a sociedade evidenciar a existéncia de assédio moral no
ambiente de trabalho. Ressalte-se que existem pelo menos cinco tipos de assédio moral

conhecido conforme descrito abaixo:
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Quadro 1 - Resumo da tipologia do assédio moral

TIPOLOGIA DEFINICAO

Vertical Ascendente Praticado por um subordinado contra seu chefe.

Vertical Descendente Seu agente ativo € o chefe que persegue o subordinado.
Horizontal Aquele que ocorre entre colegas de mesmo nivel hierdrquico.

Ocorre quando o abuso decorrente da cultura organizacional, em
Organizacional que os gestores, a alta administracdo da organiza¢do fomente a
pratica como forma de gestdo ou € omissa e permite toleram atos
que geram constrangimento e desarmonia para o ambiente e
entre os empregados, assumindo a responsabilidade objetiva
sobre tais ocorréncias.

Praticado por terceiros Decorrente da omissdo ou tolerdncia com préaticas abusivas de
pessoas que mesmo ndo pertencendo ao quadro funcional
frequentam  regularmente a  organizacdo e  geram
constrangimento e desarmonia para o ambiente. A omissdo da
organizacdo de ndo coibir atitudes negativas em seu dominio
interno gera a responsabilidade objetiva.

Dessa forma, o processo de visibilizacdo do fendmeno requer a exposi¢ao das
estruturas que expressam as situagdes que acarretam desequilibrio nas relagdes interpessoais
nas organizacdes publicas e privadas no Brasil com estudos cientificos sobre o tema.

Esse € um tema abrangente, sua percep¢ao e entendimento dependem de uma agao
interdisciplinar (psicoldgica, juridica, trabalhista, educacional, moral, ético, profissional),
pois ocorre no ambito ocupacional, e por isso deve ser percebido e trabalhado
preventivamente por todas as dreas na organizacao.

Um ambiente laboral sauddvel é fundamental, diz respeito ao direito a dignidade
humana, previsto no art. 1°, Il da Constituicao (Brasil, 1988), conjuntamente com art. 225
que garante a todos os cidadaos brasileiros um meio ambiente equilibrado. Amparos legais
que consentem ao trabalhador alcancar melhor qualidade de vida, ou seja, um ambiente de

trabalho equilibrado. Neste sentido, todos, também o dever de o defender.
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Observa-se ainda, que, as agressdes e ocorréncias de violéncia contra o trabalhador
no seu local de trabalho, traduzidas pelos acidentes e doencas no trabalho; violéncia
decorrente de relagdes de trabalho deterioradas, as relacdes de género e principalmente ao
assédio moral, vem aumentando ao longo desses anos constituindo-se ameaga a Saude do
Trabalhador.

O envolvimento de vdrios setores, com a articulagdo intragovernamental no processo
de enfrentamento dessas questdes resultou no Decreto N° 7.602, de 7 de novembro de 2011,
que aprovou a Politica Nacional de Seguranca e Satde no Trabalho - PNSST, que, por meio
da articulagdo continuada dos Ministérios do Trabalho e Emprego, Saide e Previdéncia
Social, propde a implementacdo de acdes de governo no campo das relagdes de trabalho,
produgdo, consumo, ambiente e saude, com a participagdo voluntdria das organizagdes
representativas de trabalhadores e empregadores (Brasil, 2011).

Esta politica tem por objetivos a promocao da satde e a melhoria da qualidade de
vida do trabalhador e a prevengdo de acidentes e de danos a saide advindos do trabalho
relacionados a ele, ou que ocorram no curso dele, por meio da eliminacdo ou reducdo dos
riscos nos ambientes de trabalho. Seus principios sdo: a universalidade; a prevencgdo; a
precedéncia das agdes de promogdo, protecdo e prevencdo sobre as de assisténcia,
reabilitacdo e reparacao; o didlogo social; a integralidade.

De tal modo, ficou a cargo do Ministério da Saide fomentar a estruturacdo da
atencdo integral a sadde dos trabalhadores, envolvendo a promocao de ambientes e
processos de trabalho sauddveis, o fortalecimento da vigilancia de ambientes, processos €
agravos relacionados ao trabalho, a assisténcia integral a saide dos trabalhadores,
reabilitacdo fisica e psicossocial e a adequagdo e ampliacdo da capacidade institucional;

definir, em conjunto com as secretarias de saude de Estados e Municipios, normas,
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parametros e indicadores para o acompanhamento das acdes de satide do trabalhador a serem
desenvolvidas no Sistema Unico de Satdde, segundo os respectivos niveis de complexidade
destas acdes; promover a revisao periddica da listagem oficial de doengas relacionadas ao
trabalho; contribuir para a estruturacdo e operacionalizacdio da rede integrada de
informacdes em satde do trabalhador; apoiar o desenvolvimento de estudos e pesquisas em
saude do trabalhador; estimular o desenvolvimento de processos de capacitacdo de recursos
humanos em satde do trabalhador; e promover a participacdo da comunidade na gestdao das
acOes em saude do trabalhador.

Dessa forma, o MS apoiou a realizagao do Estudo Epidemiolégico Sobre Assédio
Moral Entre os Trabalhadores Do Ministério Da Saide. Uma pesquisa online realizada nos
meses de junho e julho de 2016, que resultou numa amostra composta por 1.011
trabalhadores do Ministério da Satde, maiores de 18 anos, que se dispuseram a participar
voluntariamente preenchendo o questiondrio autoaplicdvel para caracterizacdo do perfil
sociodemogréfico e pesquisa de atos negativos sofridos pelos respondentes. A prevaléncia
de assédio moral encontrada foi de 42,9%, observando-se sobrerrepresentacao relacionada a
escolaridade (pés-graduados - 66,1%), a raca/cor (branca - 57,4%), ao tipo de vinculo
(servidores - 69,2%), a regidao do pais (DF - 72,5%) e ao cargo/fun¢do ocupada (superior -
71,2%).

Analisando tratar-se de um tema complexo e de dificil abordagem; considerando-se
ser um problema epidémico, publico e multidisciplinar, que traz comprovadamente o
adoecimento da vitima, comprometendo a harmonia do trabalho, fator que ameaca a
eficiéncia e a eficicia dos servicos no SUS; avaliando que o Ministério da Sadde deve
promover ambiente e processos de trabalho saudéveis; ponderando que além da prépria

multiplicidade de fatores que ndo permitem uma descri¢do simples do fendmeno, existem
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limitagdes tedricas e metodoldgicas para seu conhecimento, especificidades nos diversos
campos do conhecimento, assim como, em muitos casos, sua naturalizacao.

Coloca-se agora a oportunidade de fortalecimento das agdes voltadas para o
enfrentamento desta inomindvel violéncia, acolhendo-se esta proposta para visibilizar as
ocorréncias de assédio moral no ambiente de trabalho, considerando ser esta uma iniciativa
fundamental para se desnaturalizar processos estruturais e atitudes de poder que se
expressam na auséncia de protecdo e cuidados, dentre outras situagdes, inclusive aquelas
responsaveis pela perpetuacdo de hédbitos econdmicos, politicos, culturais e crueldades que

aniquilam os outros ou diminuem suas possibilidades de crescer e se desenvolver®.

2. OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GERAL (OG)

Estabelecer uma discussdo qualificada para conscientizacdo e empoderamento do
trabalhador sobre o “trabalho descente” com mecanismos de divulgacdo, conscientizacio e
combate a violéncia laboral, sobretudo sobre as préticas de assédio moral no ambiente de
trabalho, bem como disponibilizar a Ouvidoria do SUS através do Disque Saide 136, para
denuncias e resolubilidade das questdes junto aos Orgdos competentes da Administragdao

Publica.

2.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS (OE)

OE 1. Promover uma discussdo qualificada para conscientizacdo e empoderamento do
trabalhador sobre o “trabalho descente” enfatizando o combate do assédio moral laboral em

todas as unidades e ambiente virtual (féruns, intranet, Comunidades de Praticas etc.) do

SUS.
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OE 2. Realizar campanhas de conscientiza¢do sobre o assédio moral em todas as Unidades,
bem como divulgagdo de ferramenta para dendncia de abusos no ambiente laboral (Disque

Sadde 136).

OE 3. Criar grupo de trabalho para propor a regulamentacio da conduta interna sobre o tema

no ambito do SUS.

OE 4.Estabelecer parceria com a Controladoria Geral da Unido, que ja disponibiliza desde
2013 a ouvidoria para dentncias sobre assédio moral, com vistas a elaboracdo de resolugao

especifica para tratamento desta questao no SUS.

OE 5. Desenvolver protocolo para atendimento de casos de assédio moral, a ser
disponibilizado no Disque Saude 136 (DOGES/SGEP), com vistas ao encaminhamento aos

érgdos competentes.

OE 6. Ampliar os estudos sobre as questdes de trabalho decente capazes de abarcar os riscos
psicossociais do trabalho degradante a luz de casos concretos (trazendo as causas e
consequéncias para o trabalhar, organizacdo e sociedade) para embasar a decisdao
governamental por meio de evidéncias cientificas e possam apontar a tipologia dessa
violéncia, a materialidade nas ocorréncias e especificidades legais que garantam a

penalizacdo dos criminosos.

3. ASPECTOS METODOLOGICOS

Utilizar a publicidade institucional (intranet, rede corporativas pertencentes ao MS,
Facebook, Twitter, Rede CorpSus, Comunidade de Préticas, Rede HumanizaSus, dentre
outras) usando o endomarketing, uma ferramenta que evita e reproduz a o discurso
institucional com as ag¢des organizacionais praticadas dentro da instituicdo, para divulgar a
campanha de conscientiza¢do e combate ao assédio moral laboral.

Aproveitar a Educacdo Permanente em Satde como estratégia de promogao para as

discussdes do fendmeno assédio moral laboral. Realizar encontros tematicos, rodas de
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conversa e outros meios diddticos para reflexdo sobre o tema em todas as unidades,
ressaltando-se que a discussdo qualificada no MS resultard no empoderamento dos
trabalhadores sobre as questdes relacionada ao “trabalho descente”. Esse consenso oferecera
subsidios para a elaboragdo coletiva de regulamentacdo da conduta interna sobre o tema no
ambito do SUS.

Estreitar a parceria com a CGU no sentido de utilizar os mecanismos da Ouvidoria
Geral da Unido (OGU) que possibilitam desde 2013 a realizacdo de dentincias sobre o
fendmeno na esfera federal, bem como os meios de processamento e tratamento da questao
no ambito do SUS. Ressalte-se que como o MS dispde de Ouvidoria prépria as dendncias
relativas ao MS, mesmo as que sdo iniciadas por meio da OGU, sdo automaticamente
direcionadas para pagina da Ouvidoria do SUS, (conforme comprovado no anexol)
impossibilitando o registro qualificado das ocorréncias de assédio moral.

Inicialmente a tipificagdo da OGU seria aproveitada na elaboracdo das campanhas
de conscientizacdo, sensibilizacdo e enfrentamento nas unidades do MS, de forma que os
trabalhadores se sintam estimulados a conhecer, observar e refletir sobre as praticas abusivas
no ambiente laboral, reconhecendo a existéncia de ferramenta especifica, Ouvidoria do SUS,
para dentincias com vistas a0 encaminhamento as autoridades competentes para investigacao
da questdo.

O desenvolvimento da ferramenta para coleta de dentincias supracitada se dard com
a elaboracdo de instrumento especifico, semelhante ao protocolo disponivel para as
dentncias de racismo no MS, no Disque Satde 136.

Em todas as atividades do ciclo de vida do projeto serdo empregadas boas préticas
de gerenciamento de projetos e metodologias especificas de monitoramento e controle das
acoes. Nesse sentido, sugere-se ainda que o MS fomente a criacdo de um Observatoério de
boas praticas laborais no SUS, uma estrutura independente de andlise as Relacdes Laborais
no ambito do SUS no Espaco académico que devera ser usado de modo multidisciplinar para
observagoes e estudos sobre o fendmeno AMT e demais violéncias prejudiciais a harmonia
do trabalho, bem como a outras questdes que resultam na degradacdo do ambiente laboral.
As limitacdes no conhecimento sobre esses temas e as diferencas regionais justificam a
estratégia do estabelecimento de redes entre trabalhadores, usudrios, gestores, comunidades

e academia para o seu enfrentamento.
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O Observatoério teria como missdo divulgar para o SUS e para a sociedade, de
forma periddica e sistematica, aspectos diversificados das relagdes laborais na drea da satde
no seu sentido mais amplo, concretizado a partir da realizacdo de estudos e andlise das
praticas laborais, que balizam o comportamento dos trabalhadores, gestores e a sua
intervengdo/atuacdo nos processos € no campo das relagdes de Trabalho. Dessa forma, se
garante a ampliacdo do estudo sobre o assédio moral para o SUS, na busca de evidéncias
cientificas que demonstrem as causas, consequéncias e possa apontar a tipologia dessa
violéncia, a materialidade nas ocorréncias e especificidades legais que garantam a

penalizag@o dos criminosos.

4. METAS E ATIVIDADES

4.1 Adesao e envolvimento dos gestores do MS no processo de conscientizagdo sobre o

assédio moral no ambiente laboral.

4.2 Estruturagcdo da campanha institucional com a preparagdo de Palestras, Oficinas,
Encontros, Rodas de Conversa e Féruns presenciais e virtuais com convidados nacionais e

internacionais visando a discussdo do fendmeno assédio moral no MS.

4.3. Ampla divulgacdo dos resultados das discussdes com elaboracio de guias de

recomendacdes, manuais, artigos cientificos e publicac¢des diversas.

4.4 Articulacdo com a CGU para estabelecer a cooperacdo técnica para utilizacdo da

tipificagao do fendomeno.

4.5 Desenvolvimento de ferramenta de dentincia do assédio moral no MS, através do Disque
Saiude 136 (DOGES/SGEP), com vistas ao encaminhamento das denuncias, apds a
tipificagdo, para que as providéncias sejam tomadas, no ambito do MS e instancias que

tratem desta tematica na esfera federal.

4.6 Estabelecimento de parceria para fomento do Observatério de boas préticas laborais no

SUS.
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5. PARCEIROS

Para a realizacdo deste trabalho, propdem-se a realizacdo de parcerias com todas
as Secretarias do Ministério da Saude, ficando a cargo da SGEP o protagonismo desta
iniciativa e articulacio com as Unidades do MS nos estados e atores e externos
(Universidade de Brasilia - UnB, Controladoria Geral da Unido - CGU, Ministério Publico
do Trabalho - MPT, Organizacdo Internacional do Trabalho - OIT, Una-SUS, Conselho

Nacional de Sadde, Sindicatos, Federagdes, Associacdo de Classes, etc.)
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