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Riscos Relacionais: Vvioléncia no local de trabalho

Incidentes onde a pessoa sofre de ameaca,
abuso, ou agressao em circunstancias
relacionadas com o seu trabalho incluindo
deslocacoes de e para o trabalho, que
comprometem explicita ou implicitamente
a seguranca, bem-estar ou saude




Tipos de violéncia no local de trabalho

Uso de forga fisica contra outra pessoa ou grupo que resulta em dano fisico,
sexual ou psicolégico. Inclui bater, pontapear, esbofetear, esfaquear, alvejar,
empurrar, morder, beliscar, contaminar com produtos organicos (por
exemplo, saliva, sangue), entre outros

Comportamento que humilha, degrada ou indica uma falta de respeito
pela dignidade e valor de uma pessoa. E a comunicagao por palavras,
tom ou postura que rebaixa, paternaliza, ameaca, acusa ou desrespeita o
outro

Comportamento ofensivo, repetido e prolongado no tempo, com
tentativas vingativas, cruéis ou maliciosas, de humilhar ou enfraquecer
um individuo ou grupo de trabalhadores

Qualquer comportamento de natureza sexual indesejado, nao reciproco
e mal recebido que é ofensivo para a pessoa envolvida que faz com que
se sinta ameacada, humilhada ou embaracada

Qualquer conduta ameacgadora baseada na raga, cor, linguagem,
nacionalidade, religidao, associagdo com uma minoria, nascimento ou
outro status que nao é reciproca nem desejada e que afecta a dignidade
das mulheres ou dos homens no trabalho




O termo MOBBING foi criado
pelo etologista Konrad Lorenz
para caracterizar determinados
comportamentos de grupo

entre animais para excluir um
deles do grupo (1963).

O conceito foi retomado nos
anos 90 do sec. XX por Leyman
para descrever
comportamentos abusivos no
local de trabalho.




O que é o0 assédio moral
no local de trabalho?

Todo o comportamento mal intencionado para afastar
alguém do local de trabalho através de acusacdes
injustificadas, calunias, humilhacfes, assédio em geral,

abuso emocional e/ou terror psicolégico.

ye

E uma “conspiragdo” desencadeada por um(uns)
lider(es) — superior hierarquico, colegas ou subordinados
— que incentivam outros a praticar comportamentos
assediantes sistematicos e frequentes ... O resultado &,
invariavelmente o dano — fisico ou mental, doenca e
sofrimento social (social misery) e, o mais frequente,

expulsao do local de trabalho.

Davenport, N. Z., Schwartz, R. D., & Elliott, G. P. (1999).
Emotional abuse in the American workplace. Collins, IA: Civil
Society Publishing.
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Assédio Moral no Local de Trabalho

De acordo com Leymann para que se possa falar em Mobbing terdo que estar

presentes as trés condi¢des seguintes:

1. Os atos séo sentidos como hostis;
2. Repetem-se frequentemente (pelo menos uma vez por semana);
3. Prolongam-se durante um certo periodo de tempo (pelo menos durante

Seis ou mais meses).




Assediado

Pessoas competitivas, eficazes, ativas e trabalhadoras
Honestas e com valores éticos solidos
Pretendem impor reformas e implementar novas culturas

- S4ao vistas como uma ameaca

Agressor

Narcisista

Atitudes arrogantes

Necessita de admiracéo

Explora os outros nas relagdes interpessoais

- Manipuladores, pretendem obter ou garantir poder

Determinantes

Os Espectadores

Passivos:
N&o se envolvem diretamente na acao, mas
nada fazem para atenuar a violéncia psicologica.

Ativos:
Favorecem a acao do agressor.




Assédio vertical

Descendente (proveniente da hierarquia),
Procedimentos abusivos de um superior para com um
subordinado.

A subordinac¢éao hierarquica pode induzir o superior a
tirar partido do seu poder abusando dele e tendo prazer

em submeter o subordinado a sua vontade;

Descendente (proveniente de um ou mais

subordinados que assediam um superior).

Assedio horizontal
(proveniente de colegas).
Este tipo de assédio é frequente quando dois colegas

disputam um lugar ou uma promocao;

Assedio misto (um assédio horizontal

gue passa a assédio vertical descendente).

O assédio horizontal prolongado e sem
interferéncia da hierarquia, que desta forma
se torna cumplice, passa a ser um assedio

vertical descendente;



Formas de expressao do mobbing

GRUPOS DE ACCOES

MECANISMOS

Manipulagcao da
1 comunicacdao da vitima

- Negacgéo de informacéo relativa ao posto de trabalho, como as fungdes e
responsabilidades, os métodos de trabalho: a quantidade, qualidade e prazos do
trabalho a ser realizado.

- Comunicacao hostil explicita, com criticas e ameacas publicas.
- Comunicacao hostil implicita, como o ndo dirigir palavra, ou negar cumprimento.

Manipulacao da
reputacao da vitima

- Realizac&o de comentarios injuriosos, com ridicularizagdes publicas, relativas ao
aspecto fisico ou as ideias ou convicgdes politicas ou religiosas.

-Realizacgéo de criticas sobre o profissionalismo da vitimas
- Assédio sexual da vitima.

Manipulacao do
trabalho da vitima

- Aumento da sobrecarga de trabalho.

- Atribuico de trabalhos desnecessarios, monotonos ou rotineiros.

- Atribuicéo de tarefas de qualificacdo inferior a da vitima (shunting).
- Atribuicdo de demandas contraditorias ou excludentes.

- Atribuicdo de demandas contrarias aos padrées morais da vitima.
- N&o atribuicao de tarefas.

- Negacao dos meios de trabalho.

Manipulacao das
contrapartidas laborais

- Discriminag&o no salario, nos turnos, jornada ou em outros direitos.
- Discriminagao quanto ao respeito, o tratamento ou no protocolo.

Fonte: Leymann (1996); Sudrez (2002), citado por Guimardes e Rimoli (2006).




Assédio: 12 Fase

Conflito

Conflitos interpessoais normais entre pessoas com interesses e
objectivos distintos ou até mesmo incompativeis geram problemas
pontuais, atritos e choques entre elas, os quais poderiam ser

resolvidos de forma positiva através do dialogo.

Caso contrario, quando estes conflitos pontuais se comecam a
estigmatizar, produz-se um ponto de inflexdo nas relacoes,
constituindo-se em ponto de partida de uma escalada de

enfrentamentos.



Em qualquer episddio de assédio,
todas as pessoas envolvidas podem
ser classificadas como assediadores,
vitimas ou aqueles que assistem aos

acontecimentos sem intervirem.

A construcao das relacoes no seio da organizacao foi danificada e a

vitima sofreu uma agressao que pode por a sua vida em risco.

De acordo com Davenport et al., a deterioracao causada a saude
da vitima constitui um dano e € matéria para a saude e seguranca —

e nao apenas um problema de saude mental individual.



Assédio: 22 Fase

Estigmatizacao
Nesta fase, o assediador pde em pratica toda uma estratégia de humilhacoes
da vitima, utilizando para isso, sistematicamente e durante um tempo

prolongado, uma série de comportamentos perversos, cujo objetivo é

ridicularizar e isolar socialmente a vitima.

Esta segunda fase ja é propriamente o mobbing.

A vitima nao consegue acreditar no que lhe
esta a acontecer e pode chegar inclusive a
negacao das evidéncias mediante passividade

ou a evitacao do fendmeno para o resto do

grupo ao qual pertence.



Assedjgs 22 Fase

N

1 \ .
’ s )
, 3 N A"
Y ) .
. g o = "
P " ) .
i v -
e
A { c-""‘r ’
\J i Ld'se o8
' A
s . 3 [l

Esta fase é de glande duragcao'(segundo mann, de um a

trés anos) e serve para estigmatizar @ vitima com o

consentimento@zMildusive com a cqlah¥acao ativa ou

passiva do me[«}



Assedio: 3 Fase

Intervenc¢do na empresa

A direccao da empresa toma conhecimento do conflito, caso nao se trate de
uma estratégia empresarial pré-concebida, na qual a origem do problema

estaria na propria empresa.

Duas formas de actuacao podem ser postas em pratica, geralmente pelo

departamento de recursos humanos ou pela direccao de pessoal.



Assedio: 3 Fase

Solucao positiva do conflito

Numa pequena parte dos casos, a
direccao da empresa, ao tomar
conhecimento do  problema,
realiza uma investigacao exaustiva
do mesmo e decide que o(a)
trabalhador(a) ou o(a)
assediador(a) seja transferido de
seu posto de trabalho, descobre a
estratégia de humilhacoes
utilizada e articula mecanismos
para que a mesma nao volte a
ocorrer, punindo neste caso o(a)

assediador(a);



Assédio: 3 Fase

Solucao negativa do conflito

Normalmente e sem ter um conhecimento exaustivo do caso, devido a
sua nula ou escassa investigacao, a direccao somente encara a vitima
como o problema a ser combatido, destacando suas caracteristicas
individuais distorcidas e manipuladas, sem reparar que a origem do
mesmo esta em outro factor. Desta maneira, a direccao da empresa

soma-se ao meio que assedia activa ou passivamente a vitima.



Assédio: 42 Fase

Marginalizacao ou exclusao da vida laboral

Esta ultima fase termina com a vitima a abandonar o emprego, muito
provavelmente depois de haver passado por varios e prolongados periodos de
baixa.

Os(as) trabalhadores(as) das administracdes publicas ao pedirem mudancas
do local de trabalho, defrontam-se com poucas ocasides nas quais as mesmas
se materializam.

Nas empresas privadas parte das vitimas decide permanecer/aguentar o seu
posto de trabalho passando por um calvario que tem consequéncias nocivas

para sua saude.



Impacto multinivel do assédio

Ambiente psicossocial

Stress, ansiedade,
Nivel 1 depresséao e perturbacoes
psicossomaticas. Suicidio
Impacto no

individuo

Perda de motivagao

Falta de confianca na chefia

Nivel 2 Nivel 3

Baixa satisfacdo com o

trabalho Impacto no

grupo

Impacto na
organizagao

Injustica organizacional Perda de reconhecimento

Perda de competitividade

_____ Diminuicéo da produtividade




Medidas de prevencao

* Promover as condicdes para o desenvolvimento de uma cultura
organizacional positiva desde o momento da admissao;

* Melhoria da informacao acerca dos objetivos da Organizacao e a
possibilidade de cada trabalhador poder selecionar o modo mais
adequado de efetuar o seu trabalho;

* Desenvolver formas eficazes de gestao de conflitos;

 Combater o protecionismo e o nepotismo;

* Envolvimento dos RH e SST;

* Formacao das chefias intermédias.



Quando ja existe assedio ...

* Mediacao - resolucao de conflitos, que ajuda a reintroduzir o
didlogo e uma visao mais simples quando esta em questao um

problema subjetivo/afetivo.

* Nas situacoes em que as consequéncias para a saude da vitima
sao graves, 0 assédio moral devera ser visto como acidente de

trabalho, e a pessoa encaminhada para acompanhamento médico.



Cddigo do Trabalho — Lei 7/2009 de 12 de Fevereiro

DIVISAO II
Proibicao de assédio
Artigo 29.2
Assédio

1 — Entende-se por assédio o comportamento indesejado, nomeadamente o
baseado em fator de discriminacao, praticado aguando do acesso ao emprego
ou no proprio emprego, trabalho ou formacao profissional, com o objetivo ou o
efeito de perturbar ou constranger a pessoa, afetar a sua dignidade, ou de lhe
criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou
desestabilizador.
2 — Constitui assédio sexual o comportamento indesejado de caracter sexual,
sob forma verbal, nao verbal ou fisica, com o objetivo ou o efeito referido no
numero anterior.
3 — A pratica de assédio aplica -se o disposto no artigo anterior.
4 — Constitui contra-ordenacao muito grave a violacao do disposto neste artigo.
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