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APRESENTACAO

O Sistema Unico de Saude (SUS), a maior politica de inclusdo social do Pafs,
necessita da efetividade de politicas publicas especificas e intersetoriais para
assegurar a universalidade, a qualidade e a equidade da promoc¢do, da protecdo
e darecuperacdo da saude de seus cidaddos. Apesar dos grandes desafios, o SUS
avanca como politica que produz cidadania e hoje € o terceiro setor produtivo
do Pais, criando empregos e tecnologias.

Um dos desafios colocados para o fortalecimento do SUS € uma gestdo
compartiihada e participativa, que possibilite a valorizacdo do frabalho no SUS e
a criacdo de vinculo dos trabalhadores com a populacdo e os servicos publicos
de saude.

Este desafio estd colocado também ao Ministério da Saude como gestor
federal do SUS, onde os processos de trabalho ndo incluem o contato direto com
usudrios e territérios, o que o torna imprescindivel a existéncia dos dispositivos de
cogestdo e de valorizacdo do trabalho e do trabalhador, para que este Ultimo
assuma o protagonismo e construa sentfido e significado para seu trabalho;
vinculado ao direito d salde dos cidaddos.

Este € o objetivo estratégico da gestdo do trabalho no dmbito do MS, por
meio da Coordenacdo-Geral de Gestdo de Pessoas (CGESP): promover espacos/
processos de participacdo dos trabalhadores nas decisdées, nos rumos € Nnos
resultados do proprio trabalho, como sujeitos e protagonistas na producdo de
saude e na defesa da vida, trazendo este significado para o frabalho burocrdtico
na gestdo federal do SUS.

Integra este objetivo o desenvolvimento de acdes de promocdo da saude
do trabalhador do Ministério da Saude, favorecendo a criacdo e a manutencdo
de ambientes de trabalho seguros e sauddveis em suas multiplas dimensoes.
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Nesta direcdo, apresentamos a publicacdo: Assédio Moral: Conhecer,
Prevenir, Cuidar, com o objetivo de ampliar o conhecimento sobre este tema,
divulgar as acoes de cuidado e fortalecer as estratégias de prevencdo, com vistas
a reducdo sistemdatica das ocorréncias de assédios e violéncias no ambiente de
trabalho.

Que juntos possamos construir relacdes de trabalho sauddveis e prazerosas,
criondo ambientes de trabalho onde a diversidade seja respeitada, combatendo
todas as formas de violéncia.

Ministério da Saude



CONHECER

O trabalho € um processo que constitui a especificidade humana e, porisso,
ndo se reduz & “atividade laborativa ou emprego”, mas & producdo de todas as
dimensdes da vida. Na sua dimensdo mais importante, o tfrabalho aparece como
atividade que responde a producdo dos elementos necessdrios e indispensaveis
sobrevivéncia dos seres humanos. Ao mesmo tempo, responde as necessidades de
sua vida intelectual, cultural, social, estética, simbdlica, Iudica e afetiva (PEREIRA;
LIMA, 2008).

Saude e frabalho estdo integrados e pertencem 4 vida de todos,
apresentando-se de forma indissocidvel no cotidiano e nas rotfinas. Fica dificil
determinar quando o frabalho termina e a vida pessoal comeca, ja que a saude
pertence a vida e extrapola a profissco/ocupacdo/trabalho.

Relacdes profissionais sauddveis sdo frutos de ambientes em que o respeito e
a ética fazem parte do cotidiano. Embora tais valores sejam fundamentais, varios
fatores no contexto contemporéneo decorrente das mudancas no mundo do
trabalho tém contribuido para o aumento da violéncia nos espacosinstitucionais. As
siftuacoes de violéncia nasrelacoes institucionais sdo problemas presentes em todas
as épocas, porém o tipo de violéncia no frabalho tem se alterado e intensificado,
acompanhando a configuracdo das relacdes econdmicas e sociopoliticas, como
a competicdo intensa favorecida pela globalizacdo (HELOANI, 2011).

Muitos estudos (FREITAS; HELOANI; BARRETO, 2008) apontam que tal violéncia
€ produto da organizacdo do trabalho e agravada por politicas de gestdo ndo
participativas, que tfrazem para o cendrio das organizacdes formas de gerir que
utilizam de pressdo psicoldégica e conduta hierdrquica abusiva, caracterizando
a violéncia moral, fendmeno conhecido como Assédio Moral. Humilhacoes,
constrangimentos, discriminacoes, agressdes A honra e a dignidade podem estar
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presentes na organizacdo do trabalho, tanto na iniciativa privada como no servico
puUblico. SGo acdes que retiram do trabalhador a sua capacidade de criacdo e a
satisfacdo provocando dor e sofrimento.

Assédio Moral - definicdes

O assédio moral pode ser definido como uma conduta abusiva, intencional,
frequente e repetida, que ocorre no ambiente de trabalho e que visa diminuir,
humilhar, vexar, constranger, desqualificar e demolir psiqguicamente um individuo
ouU um grupo, degradando as suas condicdes de tfrabalho, atingindo a sua
dignidade e colocando em risco a sua integridade pessoal e profissional (FREITAS;
HELOANI; BARRETO, 2008).

Apresenta-se como uma forma de gerir e controlar os processos de trabalho
que causa consequéncias negativas para a saude fisica e mental do trabalhador,
degradando o ambiente de trabalho, as relacdes profissionais € o desempenho
organizacional.

A pesquisadora e psicanalista francesa Marie-France Hirigoyen, em trabalho
publicado em 2002, classifica o assédio moral em quatro categorias: isolamento,
dignidade violada, atentado as condi¢cdes de frabalho e violéncia verbal, fisica e
sexual (ver Quadro 1).

Quadro 1 - As quatro categorias de assédio moral

TIPOS DE ASSEDIO DESCRICAO
Isolamento lgnora-se a presenca do frabalhador, impossibilitando o didlogo;
e recusa de caso tente falar, é interrompido; a comunicacdo com ele é feita

comunicacdo por escrito; seu pedido de entrevista € negado pela direcdo.

Gestos de desprezo e insinuacdes desdenhosas para com a
Dignidade vitima; rumores sobre sua sanidade mental; zombarias caricaturais
violada sobre seu aspecto fisico, nacionalidade, crencas religiosas ou
convicgoes politicas; atribuicdo de trabalhos degradantes; injurias.

Nd&o transmitir informacdes Uteis para a realizacdo de tarefas;
contestar sistematicamente decisdes tomadas pelo trabalhador;
criticar seu frabalho de maneira injusta ou exagerada; priva-lo

Atentado as do acesso aos instrumentos de trabalho; retirar o frabalho que
condicdes de lhe compete; dar sempre novas tarefas, muitas inferiores as suas
frabalho competéncias; pressiond-lo para que ndo faca valer os seus

direitos; agir de modo a impedir que obtenha promogdo; atribuir a
vitima, contra a vontade dela, trabalhos perigosos; dar instrucdes
impossiveis de executar.

Continua
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Conclusdo

TIPOS DE ASSEDIO DESCRICAO

Ameacas de violéncia fisica que podem chegar a agressdo;
Violéncia verbal, | empurrdes e gritos; invasdo de privacidade por meio de

fisica ou sexual | telefonemas ou cartas; espionagem e estragos em bens pessodis;
agressoes sexuais.

Fonte: (HIRIGOYEN, 2002).

Estas categorias podem ocorrer de forma combinada, o que intensifica
ainda mais o sofrimento do trabalhador.

A maior parte dos casos de assédio moral origina-se na relacdo entre chefe
e subordinado, mas também pode ser praticado por chefes e colegas, somente
entre colegas e uma pequena porcentagem ocorre quando é o subordinado
que vitima o chefe (ver Tabela 1).

Tabela 1 - Quem pratica o assédio moral

O chefe assedia o subordinado — assédio vertical 58%
Chefe e colegas assediam o funciondrio — assédio coletivo 29%
Assédio entre colegas — assédio horizontal 12%
O subordinado assedia o chefe — assédio ascendente 1%

Fonte: (HIRIGOYEN, 2002).

E importante observar que toda relacdo de trabalho requer certo grau
de exigéncias que sdo proprias do contrato de frabalho. Assim, fazem parte do
processo de frabalho avaliacdes, cobrancas de prazos e qualidade e criticas
construtivas. Essas situacoes ndo constituem assédio. Este sé acontece de acordo
com a forma como a cobranca é readlizada e quando objetiva claramente
desqualificar o profissional.

Diferencas entre assédio e conflito

Nem todo conflito € assédio moral, em ambientes baseados na participacdo
dos trabalhadores, posicionamentos e opinides divergentes entre trabalhadores e
chefias sGo habituais.

O conflito pode ser definido como um embate decorrente de diferentes
culturas profissionais, visdes de mundo (valores) diferentes, por tensdes resultantes
de reivindicacoes, por disputas de poder ou conflito de interesses.

As divergéncias podem gerar situacdes de conflitos que ndo precisam ser
encaradas de forma negativa, pois os conflitos sdo inerentes, analisadores e,
portanto, importantes para o desenvolvimento profissional. O conflito faz parte
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das rotinas familiares, sociais e de trabalho. No ambiente de trabalho, algumas
caracteristicas podem se apresentar, ajudando a diferencid-lo do assédio moral,
conforme Quadro 2 a seguir.

Quadro 2 - Distincoes entre conflito e assédio moral

CONFLITO ASSEDIO MORAL

As divergéncias de visdo entre os

. . . R Agressoes podem ser difusas e implicitas
profissionais sdo deixadas as claras

Profissionais envolvidos tfem consciéncia Inferacdo confusa e indefinida; nega-se a
da divergéncia existéncia do assédio.

Comunicacdo direta e franca entre
profissionais que possuem opinides
diferentes

Comunicacdo dd-se de forma evasiva,
dissimulada ou hd recusa ao didlogo

N&o altera permanentemente o clima

o Clima organizacional conturbado.
organizacional.

H& relacionamento profissional direto
enfre divergentes, ainda que resolvam Pode haver recusa a interacdo,
interromper o didlogo acerca de um isolamento.

tema especifico.

. . . . Praticas antiéticas duradouras e
Confrontos e divergéncias ocasionais.

frequentes.
N&o objetiva prejudicar ou afastar da Objetiva prejudicar a situacdo do
organizacdo o profissional com visdo trabalhador na organizacdo, podendo
divergente. levar & demissdo ou a exoneragdo.

O assediado pode ser o Unico alvo

Pode provocar antagonismo enfre grupos - L
(0 que ndo descarta o assédio moral

e sofrimento compartiihado

coletivo)

Fonte: Ministério da Saude/Fiocruz, 2014.

Embora os conflitos sejam inerentes as relacdes de trabalho, j& que sempre
existirdo interesses diversos, € importante que estes possam ser vividos com
respeito e ética. Para isso, a mediacdo e o didlogo franco podem ser alternativas
para lidar com conflitos. A mediacdo leva em consideracdo os interesses de
todos os envolvidos, usando metodologias para auxiliar as pessoas em conflito a
identificarem osinteresses comuns, complementares ou divergentes e aconstruirem,
em conjunto, alternativas de solucdo, pactuando novas formas de relacdo.

As consequéncias do assédio moral

Qualquer que seja a direcdo do assedio, a continuidade e a intensidade
desse processo impacta na autoestima do assediado, muitas vezes bloqueando
psiquicamente a capacidade de defesa da pessoa. A perda do autoconceito e a
predomindncia do sentimento de inutilidade minam a dignidade e o autorrespeito.
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Esse cendrio hostil pode levar a muitos problemas de saude, impactando
nas emocoes, NO Corpo € Nnos comportamentos, conforme o Quadro 3 a seguir.

Quadro 3 - Consequéncias do assédio moral para os trabalhadores(as)

PSICOPATOLOGICAS PSICOSSOMATICAS COMPORTAMENTAIS
* Ansiedade * Hipertensdo arterial * Agressividade contra si e
e Apatia e Crises de asma contra outros
* Inseguranca * Taquicardia * Aumento do consumo de
* Depress@o * Doencas coronarianas dlcool e outras drogas
* Melancolia * Dermatites * Aumento do consumo de
e Irritacdo » Cefaleia cigarros
* Insdnia e Dores musculares e Disfuncoes sexuais
* Mudanca de humor e Gastrite * Isolamento social
* P&nico e fobias * Desordens de apetite
* Pesadelos

Fonte: Traduzido e Adaptado de WHO. Psychological Harassment at work, 2003, p. 16.

O fato € que todos perdem quando ocorre assédio moral no ambiente
de trabalho.

Por atingir a esfera emocional do individuo, o assédio moral prejudica o
relacionamento familiar e social da vitima, podendo desencadear crises de ordem
existencial, de relacionamento e de ordem financeira.

As instituicoes publicas ou privadas também sofrem consequéncias,
conforme Quadro 4.

Quadro 4 - Consequéncias do asséedio moral para as instituicoes

» Custos adicionais de aposentadoria

e Danos a imagem da instituicdo

* Diminuicdo da competitividade

e Diminuicdo da qualidade dos produtos/processos

* Aumento de pessoas incapacitadas para o frabalho
* Aumento da rotatividade de pessoal

» Deterioracdo do clima interpessoal

» Custos de contencioso (ac¢des judiciais)

e Perda de pessoal qualificado

* Reducdo da produtividade individual e em grupo

* Reducdo de motivacdo, satisfacdo e criatividade

* Transferéncias repetidas

» Custos de reposicdo de pessoal

* Absenteismo por doenca

* Necessidade de treinamento de novos funciondrios

Fonte: Traduzido e Adaptado de WHO. Psychological Harassment at work, 2003, p. 21.
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[ Asseédio moral & um processo

14

Como vimos, o assédio moral caracteriza-se pela intencionalidade; com a
constante e deliberada desqualificacdo da vitima, o que tem como consequéncia
a sua fragilizacdo e, muitas vezes, a sua neutralizacdo em termos de poder. Esse
enfraquecimento psiquico pode levar o individuo vitimizado a uma paulatina
despersonalizacdo.

Pode configurar-se como um processo disciplinador em que se procura
anular a vontade daquele que, para o agressor, apresenta-se como ameaca,
motivado pelo fato de que algumas pessoas se sentem mais poderosas, seguras e
até mesmo mais autoconfiantes d medida que menosprezam e dominam outras
(HELOANI, 2005).

Frequentemente este processo € tolerado, pois os profissionais que se
comporfamcomoagressorestém “valorinstitucional”, ouseja, detémcompeténcias
técnicas ou capital politico, sendo muitas vezes, hdbeis em decisdes dificeis e
polémicas, apresentando eficiéncia e eficdcia em seu desempenho em curto
prazo, apesar da arrogdncia e do menosprezo com que tfratam seus subordinados.

Geralmente o assédio moral nasce com pouca intensidade, como
algo inofensivo, pois as pessoas tendem a relevar os ataques, levando-os na
brincadeira; depois, propaga-se com forca e a vitima passa a ser alvo de um
maior nUmero de humilhacdes ou de brincadeiras de mau gosto. Muitas vezes as
vitimas temem fazer denuncias formais, com medo do ‘“revide” que poderia ser a
exclusdo ou o rebaixamento de cargo, por exemplo; além do que as dendncias
iriam tornar publica a humilhacdo pela qual passaram, o que as deixaria ainda
mais constrangidas e envergonhadas Assim, 0 medo (de cardter mais objetivo) e
a vergonha (mais subjetiva, porém com consequéncias devastadoras) unem-se,
acobertando a covardia dos ataques (HELOANI, 2005).

Embora seus agressores tentem desqualificd-las, normalmente as vitimas néo
sdo pessoas doentes ou frageis. Frequentemente sGo pessoas que se posicionam,
algumas vezes questionando privilégios, tornando-se os alvos das agressdes
justamente por ndo se deixarem dominar, por ndo se curvarem a autoridade de um
superior sem algum questionamento a respeito do acerto de suas determinacoes
(HELOANI, 2005).

E o proprio assédio que pode vir a atribuir doenca ou anormalidade, mesmo
ela ndo existindo, desencadeando nas vitimas um processo em que acabam
assumindo as criticas que lhe sdo atribuidas pelo agressor, individualmente ou
em grupo. Referimo-nos ao agressor agindo sozinho ou em grupos, porque, de
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fato, no caso de um agressor que atue em uma instituicdo, este pode aliciar
colegas que, por receio ou interesse, aliem-se a ele em sua “perseguicdo” a um
determinado trabalhador, considerando que, agindo dessa forma, demonstram
certa cumplicidade, na esperanca da recompensa de uma ndo agressdo futura
em relacdo a si proprios. E o “espirito de equipe” que, particularmente nessa
situacdo, traduz a falsa ideia de que a “solidariedade™ ao chefe pode conduzir &
seguranca e mesmo a ascensdo na instituicdo (HELOANI, 2005).

Embora enfatizemos as situacoes de assédio entre chefes e subordinados, em
funcdo de sua ocorréncia mais frequente, lembramos que esses processos podem
também ocorrer entre pares, onde as agressdes ou humilhacdes acontecerdo
entre colegas.

Assédio moral é crime

A honra, a imagem e a dignidade fazem parte dos direitos fundamentais
garantidos na Constituicdo Federal de 1988 (CF/88) (BRASIL, 1988), e assim devem
ser reparados quando violados. A CF/88, em seu artigo primeiro, item lll, defende
como um de seus fundamentos a dignidade da pessoa humana. O artigo terceiro,
item IV, coloca como objetivos fundamentais promover o bem de todos, sem
preconceitos de origem, raca, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas de
discriminacdo, e o artigo 5° protege o direito a dignidade, honra e igualdade e
possibilita o ressarcimento por dano material, moral ou & imagem.

O artigo 136-A do Codigo Penal Brasileiro institui o crime de assédio moral no
trabalho. Este artigo prevé pena de detencdo de um a dois anos, ou multa a quem
depreciar de qualquer forma reiteradamente a imagem ou o desempenho do
servidor publico ou empregado, em razdo de subordinacdo hierdrquica funcional
ou laboral, sem justa causa, ou tratd-lo com rigor excessivo, colocando em risco
ou afetando sua saude fisica ou psiquica.

O assédio moral, como ato ilicito, & suscetivel a indenizacdo (reparacdo
pecunidria), pois atinge de muitas formas a vida do trabalhador, como ahonrae a
dignidade e, consequentemente, a sua saude fisica e mental. O comportamento
abusivo do assediador pode ser tomado como ofensa a personalidade da vitima,
e o agredido pode solicitar judicialmente indenizacdo por danos morais.

A maior dificuldade para a pendlizacdo do assédio moral € a sua
“invisibilidade” e, portanto, o alto grau de subjetividade envolvido na questdo.
O nexo causal, ou seja, a comprovacdo da relacdo entre a consequéncia (o
sofrimento da vitima) e a sua causa (a agressdo), indispensdvel na esfera criminal,
nem sempre € aparente.
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PREVENIR

A violéncia € um dos eternos problemas das sociedades e das prdticas
politica e relacional da humanidade. Ndo se conhece alguma sociedade
em que a violéncia ndo fenha estado presente. Desde tempos imemoriqis
existe preocupacdo do ser humano em entender a esséncia do fendmeno da
violéncia, sua natureza e suas origens, a fim de atenud-la, preveni-la e elimind-la
da convivéncia social (MINAYO, 1994).

Hoje é praticamente undnime, entre os cientistas sociais, a ideia de que a
violéncia nao faz parte da natureza humana e que ela ndo tem raizes bioldgicas.
Trata-se de um complexo e dindmico fendmeno biopsicossocial, mas seu espaco
de criacdo e desenvolvimento € a vida em sociedade.

A violéncia faz parte da histéria da humanidade e da propria condi¢cdo
humana, por isso mesmo ndo pode ser tratada de forma fatalista: € sempre um
caminho possivel em contfraposicdo a toler@ncia, ao didlogo, ao reconhecimento
e a civilizacdo; uma vez que somos, enquanto cidaddos, ao mesmo tempo sujeitos
e objetos desse fendmeno.

Assim, as acoes de prevencdo das violéncias institucionais, como o assédio
moral, passam por acoes coletivas e soliddarias.

Alguns autores sugerem como medidas preventivas:

* Criac@o de um clima social com uma atmosfera aberta e respeitosa, com
toler@ncia a diversidade, em que a existéncia de frustracdo e o atrito sdo
aceitos, mas também propriamente administrados.

* Garantia que os estilos de lideranca e as praticas administrativas na
organizacdo sdo aplicados a todos os funciondrios de formaigual, garantindo
tratamento justo e com respeito, e que a sensibilidade para necessidades
pessoais e a vulnerabilidades sdo levadas em conta.
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» Garantfia de que os gestores tenham acesso as acdes educativas para
administrar conflitos.

* Criacdo de ambientes profissionais com metas, regras e responsabilidades
claras e nitidas.

» Criacdo e manutencdo de culfura organizacional em que o assedio moral
e 0s maus-tfratos aos servidores Nndo sao tolerados.

No &dmbito do Ministério da Salde hd que se considerar as premissas éticas
e politicas que orientam o trabalho em salde e, em especial, na esfera da
gestdo federal:

* Indissociabilidade entre gestdo e atencdo a saude: a gestd@o no SUS existe
para gerir a atencdo, a producdo de saude.

» Defesa da vida e defesa do SUS.

* Producdo de sujeitos com autonomia para transformar seus processos
de frabalho.

* Inclusdo de trabalhadores, gestores e usudrios nos processos de tomada
de decisdo, na forma de gestdo compartihada e participativa.

* Organizacdo de coletivos e inclusdo de analisadores, na perspectiva do
pensamento critico e do protagonismo.

e Disseminacdo de conhecimentos e informacdo em um processo
democrdtico de comunicacdo, escuta e interlocucdo.

* Ressignificacdo do frabalho em saude visando ¢ desalienacdo decorrente
da fragmentacdo dos processos de trabalho.

* Espaco de multiplas disputas onde deve prevalecer o interesse dos usudrios.

Assim, as principais estratégias de prevencdo passam pelos dispositivos de
gestdo compartilhhada, didlogo, solidariedade e horizontalidade.

Promover salde nos locais de trabalho é aprimorar a capacidade de
compreender e andlisar o trabalho de forma a fazer circular a palavra,
criando espacos para debates coletivos. A gestdo coletiva das situacoes
de trabalho é critério fundamental para a promocdo de saude e a
prevencdo de adoecimento. Trata-se de compreender as situacdes nas
quais os sujeitos trabalhadores afirmam a sua capacidade de criacdo
e de avdliacdo das regras de funcionamento coletivo instituidas nas
organizacoes de saude. (BRASIL, 2011, p. 33)

O desafio institucional de evitar a violéncia no trabalho encontra-se em
estabelecer ambientes que favorecam o didlogo, a participacdo, a fransparéncia,
a ética, a valorizacdo do trabalhador e o respeito a diversidade, objetivando a
saude dos trabalhadores.



Assédio Moral: conhecer, prevenir, cuidar

Aos gestores compete promover um ambiente onde aconteca o didlogo
permanente entre a equipe e que a comunicacdo ndo estejarestrita aos encontros
SOCIiqis ou comemorativos.

Os trabalhadores também podem assumir atitudes que contribuam para
evitar a violéncia, buscando informacodes sobre o assédio moral e a violéncia no
trabalho e resolvendo os conflitos pelo didlogo, se necessdrio com a presenca de
um mediador.
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CUIDAR

Ao perceber-se envolvido em situacdoes de grande conflito ou se for vitima
de uma violéncia no ambiente de trabalho, € importante pedir ajuda.

O assédio moral, por sua caracteristica de repetitividade, pode gerar um
adoecimento que compromete a cada dia a vida no trabalho e fora dele.

O Ministério da Saude (MS), empenhado em valorizar o frabalho 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 multiprofissional pode
acolher as queixas. Esse grupo funciona na Coordenacdo Saude do Trabalhador
(CAS), situada no andar térreo do Edificio Anexo/Brasilia.

Acionados pelo GAS, os profissionais da CAS podem estudar a situacdo e
decidir com os envolvidos a melhor forma de encaminhar cada caso.

A equipe técnica da Coordenacdo de Atendimento de Pessoal (CAP) e
da CAS analisam a queixa e elaboram uma proposta de acdo, com a validacdo
de uma comissdo da CGESP. Enfre as acdes que podem ser propostas estdo as
seguintes:

* Mediacdo: a equipe técnica realiza encontros de mediacdo entre as

pessoas em conflito.

* Educacdo permanente: as pessoas envolvidas sado encaminhadas para
acodes educativas.

* Grupos promovidos pela CAS: as pessoas sdo direcionadas para participar
de grupos e oficinas de desenvolvimento pessoal.

* Movimentacdo: a movimentacdo serd feita pela CAP, com o apoio da CAS.
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* Encaminhamento, para a Corregedoria, de relatério descritivo para a
verificacdo de abusos de atividades praticadas no MS.

* Encaminhamento do trabalhador para a rede de apoio externa, a fim de
receber atencdo mais especifica que esteja fora do escopo de atuacdo da

CAS/MS.

Se vocé trabalha nos Nucleos Estaduais do Ministério da Saude, procure
a drea gestdo de pessoas da sua unidade, caso necessite de apoio. Para o
esclarecimento de duvidas acerca deste trabalho, vocé pode entrar em contato
pelo e-mail: <cas@saude.gov.br>.



RECADO FINAL

O SUS é a maior politica de inclusdo social do Pais e traz em seus principios
constitutivos a participacdo e a defesa da vida e, desse modo, ndo pode tolerar
qualguer forma de violéncia.

O combate ao assédio moral exige 0 engajamento de todos com seriedade,
sensibilidade e compromisso, levando em conta a complexidade do fendmeno.

Um caminho neste sentido € a criacdo e a manutencdo dos espacos
de didlogo onde se possa fortalecer a inclusdo das diferencas e a toleréncia,
promovendo, assim, a modificacdo das formas de gerenciar em que os fins
justificam os meios, para uma acdo comunicativa que promove a construcdo de
pactos corresponsdaveis, construidos por meio da argumentacdo.

Todos estes processos Nos aproximam de uma cultura de paz.

Respeitar a vida e a diversidade, rejeitar a violéncia, ouvir o outro para
compreendé-lo, preservar o planeta, redescobrir a solidariedade, buscar equilibrio
nas relacdes de género e étnicas, fortalecer a democracia e os direitos humanos
s@o valores que fazem parte da cultura de paz e convivéncia.

Mas é importante ressaltar que a cultura de paz ndo significa a auséncia de
conflitos, mas sim a busca por soluciond-los por meio do didlogo, do entendimento
e do respeito a diferenca.

Reduzir as ocorréncias de assédio moral € um frabalho de cada um e de
todos ao escolhermos com auddcia, imaginacdo e determinacdo o caminho
da paz.
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