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PORTARIA N° 304 DE 29 DE OUTUBRO DE 2020

Aprova o Manual de prevengdo e enfrentamento
ao assédio moral, sexual e discriminagdo do
Confea.

O PRESIDENTE DO CONSELHO FEDERAL DE ENGENHARIA E AGRONOMIA (CONFEA),
no uso das atribui¢cdes que Ihe sdo conferidas pelo Regimento do Confea, aprovado pela Resolugdo n?
1.015, de 30 de junho de 2006,

CONSIDERANDO o principio da dignidade da pessoa humana, o principio da eficiéncia
e o direito a saude e a seguranga no trabalho (paragrafos 19, inc. lll; 62; 72, inc. XXII; 37 e 39, § 39, da
Constituigdo Federal);

CONSIDERANDO o Termo de Ajuste de Conduta - TAC 0311/2011 firmado entre o
Confea e o Ministério Publico do Trabalho — Procuradoria Regional do Trabalho da 102 Regido, no qual
que se obriga a tornar eficazes os mecanismos internos destinados a recebimento, registro,
investigacdo e apreciacdo das manifestacbes dos trabalhadores relativas a atos ensejadores ou
caracteristicos de discriminagdo e assédio moral, com processamento adequado e suporte bastante a
adogdo de medidas informativas e disciplinares, capazes de sanear, repreender e prevenir praticas
contrarias a valorizagdo do trabalho em toda a sua plenitude, a dignidade da pessoa humana, a
protecdo do meio ambiente de trabalho e as normas corporativas de comportamento ético;

CONSIDERANDO a instituicdo, no ambito do Confea, da Politica de Gestdo de Pessoas,
conforme Portaria-AD n2 286, de 25 de outubro de 2013, que tem entre seus principios o de promover
praticas de gestdo de pessoas que busquem o bom clima organizacional e o bem-estar fisico e
emocional dos empregados, promovendo a Qualidade de Vida no Trabalho —QVT, e entre seus valores
o respeito, compreendendo que todos merecem tratamento digno, justo, humano e cordial, sendo
repudiado qualquer tipo de discriminagdo e assédio;

CONSIDERANDO que a preveng¢do do assédio moral e sexual e da discriminagdo no
ambito do Confea visa a garantir um ambiente de trabalho saudavel e uma cultura institucional
fundada no respeito mituo, com impacto direto em uma gestdo de exceléncia;

Considerando a necessidade de se implementar mecanismos que proporcionem o
fortalecimento dos vinculos sociais e profissionais entre as pessoas no meio ambiente de trabalho, com
solugdes pacificadoras dos problemas nele verificados;

Considerando a Portaria AD n2 297, de 11 de outubro de 2019, que institui, "ad
referendum" do Conselho Diretor, a Politica de Prevengao ao Assédio e a Discriminagdo no ambito do
Confea, estabelecendo principios, diretrizes e acGes para a prevencdo e tratamento dessas situacoes
no ambito da Instituicdo;

CONSIDERANDO a Portaria AD n2 092 de 13 de mar¢co de 2020 que constitui a
Comissdo de Prevencdo ao Assédio e a Discriminagdo, de carater permanente, que atuard no
desenvolvimento de a¢des voltadas a prevencdo e ao tratamento de eventuais queixas de assédio ou
discriminagdo, para implementagdo da Politica de que trata a Portaria n2 297/2019;

CONSIDERANDO que a implementagdo da politica ficara a cargo da Comissdo de
Prevencdo ao Assédio e a Discriminagdo, formada por empregados ocupantes de cargos de carreira do
Confea;
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CONSIDERANDO a aprovagdao da proposta de "Manual de Prevengdo e
Enfrentamento ao Assédio Moral, Sexual e Discriminagdo no ambito do Confea" (0388186)
encaminhada pela Comissdo de Prevencdo ao Assédio e a Discriminagao instituida por meio da Portaria
AD N2 092 de 13 de marc¢o de 2020, em atendimento ao inciso Il do art. 52 da Portaria n? 297/2019,
contemplando o anexo "Regulamento de Procedimentos para Tratar de Denuncias de Assédio ou
Discriminagdo", consoante o Parecer 15 (0385904), nos termos da Decisdo CD n? 143/2020, do
Conselho Diretor (0389442); e

CONSIDERANDO o constante dos autos do Processo n? 00740/2020,

RESOLVE:

Aprovar o Manual de prevencdo e enfrentamento ao assédio moral, sexual e
discriminacgdo (vide Anexos |, Il, Ill e IV) do Conselho Federal de Engenharia e Agronomia (Confea).

Publique-se no Boletim de Servico Eletronico.

Esta Portaria entra em vigor na data de sua assinatura.


http://sei.confea.org.br/sei/controlador.php?acao=protocolo_visualizar&id_protocolo=461497&infra_sistema=100000100&infra_unidade_atual=110000079&infra_hash=63d6b488314bc93cddb091c97d376631c5f850f16de21597296ae280d0a39a70
http://sei.confea.org.br/sei/controlador.php?acao=protocolo_visualizar&id_protocolo=459102&infra_sistema=100000100&infra_unidade_atual=110000079&infra_hash=9dae5ea5474003dcb41b057b2991c7ea4badf5bc5ed0fefb3edc2601b749b0b4
http://sei.confea.org.br/sei/controlador.php?acao=protocolo_visualizar&id_protocolo=462802&infra_sistema=100000100&infra_unidade_atual=110000079&infra_hash=0008eba537e67d49d26e8b9e8c3930065243745415a9df28cb145a169e18229c
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ANEXO |

MANUAL DE PREVENCAO E
ENFRENTAMENTO AO ASSEDIO
MORAL, SEXUAL E DISCRIMINACAO
DO CONFEA
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1. APRESENTACAO

Este Manual é destinado a esclarecer e orientar as praticas de prevenc¢do ao assédio e discriminagdo,
bem como regulamentar os procedimentos a serem adotados na apuragdo de denuncias de assédio moral,
sexual e discriminagdo no ambito do Confea. Tem como fundamentos centrais o principio da dignidade
da pessoa humana, o principio da eficiéncia e o direito a saude e a seguranga no trabalho, como
estabelecidos nos paragrafos 19, inc. Ill; 62; 72, inc. XXIl; 37 e 39, § 32, da Constituicdo Federal. A
elaboragdo deste Manual se ancora, ainda, nos seguintes documentos:

O Termo de Ajuste de Conduta - TAC 0311/2011 firmado entre o Confea e o Ministério Publico
do Trabalho — Procuradoria Regional do Trabalho da 102 Regido, no qual que se obriga a tornar
eficazes os mecanismos internos destinados a recebimento, registro, investiga¢do e apreciagdo
das manifestacbes dos trabalhadores relativas a atos ensejadores ou caracteristicos de
discriminagdo e assédio moral, com processamento adequado e suporte bastante a ado¢do de
medidas informativas e disciplinares, capazes de sanear, repreender e prevenir praticas
contrarias a valorizagdao do trabalho em toda a sua plenitude, a dignidade da pessoa humana, a
protecdo do meio ambiente de trabalho e as normas corporativas de comportamento ético;

A Politica de Gestdo de Pessoas do Confea, instituida pela Portaria-AD n2 286, de 25 de outubro
de 2013, que tem entre seus principios o de promover praticas de gestdo de pessoas que
busquem o bom clima organizacional e o bem-estar fisico e emocional dos empregados,
promovendo a Qualidade de Vida no Trabalho, bem como estabelece entre seus valores o
respeito, compreendendo que todos merecem tratamento digno, justo, humano e cordial, sendo
repudiado qualquer tipo de discriminagdo e assédio;

A Politica de Prevengdo ao Assédio e a Discriminagdo no ambito do Confea, instituida “ad
referendum” do Conselho Diretor pela Portaria AD n2 297, de 11 de outubro de 2019, na qual sdo
estabelecidos os principios, diretrizes e acGes para a prevencdo e tratamento dessas situacGes
no ambito da Instituicdo; e

A Portaria AD n2 092 de 13 de margo de 2020 que constitui a Comissdo de Prevencdo ao Assédio
e Discriminacgdo, a qual deve implementar a Politica de que trata a Portaria AD n2 297, de 11 de
outubro de 2019, atuando no desenvolvimento de agdes voltadas a prevengao e ao tratamento
de denuncias de assédio ou discriminagao;

De tal modo, este Manual resulta da necessidade de se implementar mecanismos que

proporcionem o fortalecimento dos vinculos sociais e profissionais entre as pessoas no ambiente de
trabalho, com solugGes pacificadoras dos problemas nele verificados e de mecanismos que garantam um
ambiente de trabalho sauddvel, com uma cultura organizacional fundada no respeito mutuo. Assim,
constitui-se em instrumento que cumpre tanto o papel pedagogico de fornecer informagdes, conceitos,
caracterizagGes e orientagdes acerca do assédio moral, sexual e discriminagdo, quanto o papel normativo,
estabelecendo os procedimentos internos de apresentagdo de dendncia, apuragdo e condugdo dessas
praticas no ambito do Confea.
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2. INTRODUGAO

A Comissdo de prevengdo ao assédio e a discriminagdo fornece esse Manual para uso no ambito
do Confea. Seu contetdo é parte da construgdo de uma politica interna de compromisso com a justica,
dignidade e respeito no trabalho, e de reprovagdo de qualquer forma de assédio e discriminagdo no
ambiente de trabalho. O Manual apresenta principios e defini¢cdes do que constitui assédio moral, sexual
e discriminagdo e traz o Regulamento de Procedimentos para tratar dentincias de assédio ou
discriminagcdao em ANEXO.

3. APLICABILIDADE

Os procedimentos sdo aplicaveis a todas as pessoas que trabalham no Confea, seja por contrato
celetista, de estagio, menor aprendiz ou terceirizado, independentemente do tipo de sua nomeacgéo ou
contratacdo, reservadas suas especificidades.

4. OBJETIVOS E PRINCiPIOS NORTEADORES

Este Manual visa colaborar para atingir os objetivos de:
I. construir uma cultura organizacional pautada no respeito mutuo, equidade de tratamento
e preservacao da dignidade das pessoas;

Il.  buscar solugGes pacificadoras, por meio do didlogo permanente, visando dirimir os conflitos
interpessoais e setoriais existentes e, ao mesmo tempo, evitar seu agravamento e
conformacao de situagdes de assédio;

Ill.  monitorar as atividades institucionais a fim de melhorar os ambientes de trabalho;

IV. apurar e enfrentar a pratica de assédio moral, sexual e de discriminagao.

Por sua vez, os procedimentos aqui previstos tém por principios norteadores:

Devem estar ao alcance de qualquer pessoa que trabalhe no Confea seja via

Acessibilidade: . . . .
contrato celetista, de estagio, menor aprendiz ou terceirizado.

Devem assegurar o sigilo das informagdes e envolver o minimo de pessoas a fim

Confidencialidade: ~ -
de preservar a protegao da vitima;

Os procedimentos devem ser ageis, sem se estender no tempo, para ndo causar

Objetividade: . o " .
maior tensdo nas vitimas e resguardar sua imagem;
Respeito a As pessoas envolvidas nos procedimentos deverdo ser tratadas com respeito e
dignidade: ter sua dignidade preservada;
. Em nenhum caso, as pessoas denunciantes nem as testemunhas poderdo receber
Imunidade:

represalias de qualquer natureza.
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5. CONCEITOS E FUNDAMENTOS

Incluem-se definicdes sobre assédio moral, sexual e discriminagdao com o propdsito de se ter um
alinhamento das ideias e praticas previstas no ambito do Confea.

5.1. Assédio moral

O assédio moral é um fendbmeno psiquico-social e, considerado como uma violéncia psicoldgica,
pode ter diferentes motivagdes, autores distintos e manifestar-se em condutas abusivas diversas.

N3do ha na legislacdo brasileira um conceito definido e positivado de assédio moral. Por isso,
abordam-se no presente Manual conceitos de estudiosos e pesquisadores do assunto, ao mesmo tempo
em que se sistematiza as condutas que podem caracterizar pratica de assédio moral, tendo-se em mente
que se trata de uma sistematizagdao exemplificativa e que ndo pretende esgotar todas as possibilidades
de situagOes de existéncia de sua pratica.

Entre os pesquisadores do tema também inexiste um consenso sobre a definicdo exata do que é o
assédio moral no trabalho, dada a complexidade do fenémeno. Na perspectiva de Soboll (2008), as
principais diferencas sobre os conceitos de assédio moral se ddo pela forma como as pesquisas sobre o
tema sdo conduzidas e a influéncia da area de conhecimento em que se realiza a pesquisa. O
conhecimento e a cultura dos pesquisadores também acabam por contribuir com a diversidade de
conceitos, especialmente por se tratar de um campo que ainda estd em construgdo (Rodriguez, 2013).
Entretanto, um largo estudo bibliografico realizado por Bradaschia (2007) apontou que, dentre as variadas
conceitualizagBes, é possivel elucidar um consenso académico na literatura que envolve um tratamento
desleal por um ou mais individuos dentro do ambiente de trabalho, bem como a repeticdo deste ato.

O Ministério Publico do Trabalho (MPT), em seu Manual sobre a prevengdo e o enfrentamento ao
assédio moral e sexual e a discriminagdo (2019), destaca que um dos mais difundidos conceitos de assédio
moral foi cunhado pela psiquiatra francesa Marie-France Hirigoyen. Para a autora, a expressdo “assédio
moral” remete diretamente a ideia de perseguicdo ao estado de espirito da vitima, com um efeito
desmoralizador, atuando de forma contrdria aos valores pelos quais se devem pautar o comportamento
em sociedade e as relagdes humanas.

A partir disso, Hirigoyen (2002) definiu assédio moral como sendo toda e qualquer conduta abusiva
manifestando-se, sobretudo, por comportamentos, palavras, atos, gestos, escritos que possam trazer
dano a personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, por em perigo seu
emprego ou degradar o ambiente de trabalho. Posteriormente, a autora passa a considerar que para
configurar assédio moral deve existir também a repeticdo e sistematiza¢do da conduta abusiva (2008).
Todavia, julga que mesmo de forma isolada a conduta pode gerar danos a vitima.

Rodolfo Pamplona Filho (2002) apresenta defini¢do que dialoga com a desta autora, considerando
o assédio moral como uma conduta abusiva, de natureza psicoldgica, que atenta contra a dignidade
psiquica do individuo, de forma reiterada, tendo por efeito a sensacdo de exclusdo do ambiente e do
convivio social.

Nessas defini¢des classicas, a intencionalidade aparece como um critério definidor, o que ocorre
também em outras defini¢Ges, seja a intengdo de excluir do trabalho, de levar a pedir demissdo entre
outras. No entanto, este também ndo é um critério consensual. Para Einarsen e Mikkelsen (2003), a
intencionalidade pode ou ndo estar presente, ou seja, a pessoa pode sentir-se assediada mesmo quando
quem assedia ndo tem intencdo de fazé-lo. Por sua vez, Rayner, Hoel e Cooper (2002) e Glina e Soboll
(2012) ressaltam que a intencionalidade, como tal, ndo pode ser considerada como um elemento
essencial para a identificacdo do assédio moral, visto que pode existir ou ndo, e ha dificuldade na sua
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comprovagao.

Em recente revisdo da literatura sobre o tema, Gongalves, Schweitzer e Tolfo (2020) alertam que
o desenvolvimento das pesquisas e estudos académicos vem apontando que o assédio moral no trabalho
requer a ampliacdo de sua apreensdo e demanda analises interdisciplinares, que considerem desde o
contexto econdmico e politico até o contexto organizacional e do trabalho, sem deixar de destacar,
evidentemente, a singularidade de seus protagonistas. Os autores sugerem que, para avangar na
compreensdo do assédio moral e suas repercussdes, é preciso superar a ideia de que se trata de um
problema individual que encontra uma Unica “vitima” ou um “culpado” para sua ocorréncia. Pelo
contrario, torna-se necessario compreendé-lo como um problema amplo e que envolve fatores de ordem
econdmica, organizacional, cultural e de saude publica.

Em reflexdo semelhante, Vieira, Lima e Lima (2012) ressaltam os perigos de se cair em vieses
comuns nas discussGes em torno do problema do assédio moral, que o simplificam, ou seja, quando
apenas um fator é tomado como explicativo em detrimento de outros que também fazem parte desse
complexo problema.

Assim, os autores problematizam as analises cldssicas do fendmeno que o abordam em uma
perspectiva estritamente psicoldgica, a qual considera que os conflitos no ambito de relagdes
interpessoais seriam provocados por uma espécie de "choque de personalidades"”, colocando as
diferengas e os atributos individuais em sua origem. A partir dessa concepg¢do, com certa frequéncia,
busca-se na literatura caracterizar o perfil psicoldgico de quem assedia e de quem é vitima do assédio,
sendo os primeiros quase sempre taxados como perversos, sadicos e os segundos como frageis ou
indefesos.

Sem desconsiderar a possibilidade de que existam pessoas realmente sadicas ou perversas nesse
contexto, os autores destacam que os atos de assédio moral ocorrem frequentemente em um ambiente
de trabalho no qual a prépria pessoa “assediadora” também estd sujeita as exigéncias extremadas de
controle e/ou produtividade. Por essa perspectiva, é possivel vislumbrar que os atos de quem assedia
podem decorrer muito mais do seu esforco em responder a essas exigéncias do que de um desejo
inconsciente ou vontade expressa de humilhar outrem. Sem pretender isentar a pessoa agressora da
responsabilidade por seus atos, inclusive no plano juridico, os autores chamam a atengdo para que uma
analise ampla do assédio moral que busque sua prevengao, permita a contextualizagdo da violéncia
praticada, levando em conta situagdes concretas, que nao sdo vislumbradas quando o fenémeno é visto
apenas como o prazer imoral de uma pessoa perversa em humilhar alguém. O egoismo, o individualismo,
a intolerancia e o utilitarismo, quando frequentemente impregnam as relagdes de trabalho, ndo derivam
de formas pontuais da personalidade humana, mas se convertem em valores ligados a forma de
sociabilidade que se convenciona na organizagao.

Ademais, ainda de acordo com Vieira, Lima e Lima (2012), a aderéncia ao pressuposto de que, por
detrds das condutas de quem assedia, haveria um propdsito claro e deliberado de arruinar a vida da vitima
tem promovido a transferéncia das tentativas de resolugao do assédio moral apenas para a esfera juridica,
o que evidencia outra tendéncia neste campo: a judicializagdo da questdo. Nesse caso, acredita-se que o
problema sé poderd ser resolvido no a@mbito juridico, gerando a procura de culpados, o que geralmente
afasta a possibilidade e o esfor¢o de realizar transformacdes cabiveis e necessarias na propria organizagdo
e gestdo do trabalho. Ou seja, para além de se buscar o controle e a puni¢do de quem assedia,
transformando as pessoas assediadas em vitimas e as assediadoras em algozes, torna-se fundamental a
acdo preventiva do assédio moral no sentido de reconhecer as condigdes favorecedoras presentes na
organizagdo do trabalho que os colocam em relagdes antagbnicas e instrumentais.

Nessa diregdo, a compreensdo do assédio moral é defendida pelos autores a partir da articulagdo
entre as caracteristicas pessoais de individuos em conflito e os aspectos concretos do seu trabalho: as
politicas da organizacdo, a forma como ela se situa no cendrio social mais amplo, as contradi¢des
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organizacionais, as exigéncias que impde aos seus empregados e os impactos psiquicos dessas exigéncias.
Essa articulagdo se mostra essencial e se evidencia no caso de organizag8es que valorizam e até premiam
aqueles que adotam comportamentos hostis, oferecendo-lhes cargos de chefia, por exemplo. Ndo haveria
motivo para surpresa diante de atos de assédio moral, quando os critérios de ascensdo profissional
valorizam um estilo de gestdo agressivo. Por meio dessas praticas institucionalizadas, as organiza¢des ndo
apenas toleram, mas incentivam tais comportamentos, banalizando diversas formas mais ou menos sutis
de violéncia psicoldgica e constituindo mais do que um "cenario" no qual se desenrola o drama do assédio
moral, mas sendo partes constitutivas do problema.

Corroborando a compreensdo da importancia de se ampliar a concep¢do do assédio moral,
Gongalves, Schweitzer e Tolfo (2020), em sua revisdo atualizada da literatura, apontam que nao é possivel
afirmar a prevaléncia de publicos alvo especificos para o assédio moral, mas destacam pesquisas em que
“minorias”, tais como homossexuais e pessoas com deficiéncia, acabam sendo alvos frequentes por conta
da indiferenca e preconceito das pessoas agressoras. Além disso, pesquisas também identificam a
potencializacdo de sobrecarga mental e psiquica dos trabalhadores com LER/DORT! por sujeicdo a
pressGes para que desistam de comprovar a relagio da doenga com o trabalho. Esses resultados
corroboram a ideia de que pessoas que tém algum tipo de vulnerabilidade podem se tornar vitimas mais
frequentes do assédio moral.

Vale salientar que a partir das crescentes inovagdes tecnoldgicas no mundo digital, inovagGes que,
indiscutivelmente, tém muito a contribuir para a sociedade contempordnea, torna-se também
fundamental que seja protegida a dignidade de trabalhadores e trabalhadoras e seu direito a desconexao.
De acordo com Morais e Nascimento (2019), as organiza¢des demandam como atributos profissionais
desejdveis a autonomia, responsabilidade, resiliéncia e foco em resultados, mas se houver o
estabelecimento de metas e atribuigGes inexequiveis dentro do limite da jornada de trabalho, se configura
um cenario no qual a pessoa que trabalha muitas vezes sacrifica seu tempo de descanso e lazer (ou a
qualidade dele) para se manter em conexdo permanente (ou sobreaviso), com suas atividades e
responsabilidades no trabalho por meio das tecnologias digitais.

De acordo com Santos (2019), nesse contexto da hiper conectividade se verifica a emergéncia de
abusos nas relagdes mediadas pela tecnologia da informagdo. A autora conceitua como assédio moral
virtual a tortura psicoldgica perpetrada por um conjunto de agdes ou omissdes, abusivas e reiteradas,
praticadas por meios de comunicagdo escritos, orais e visuais, por intermédio de plataformas eletronicas,
aplicativos de mensagens instantaneas, correio eletronico ou sistemas informatizados, que violam os
direitos fundamentais do trabalhador ou trabalhadora.

Quanto aos impactos do assédio moral no trabalho, os autores apontam grande diversidade de
prejuizos, tanto individuais quanto sociais, pois atingem a vitima em todos os dominios de sua vida,
inclusive sua familia e rela¢es sociais e também reverberam nas organizag¢des, no governo e na sociedade
em geral. Os efeitos que transcendem o dominio pessoal afetam negativamente a eficiéncia e a
integridade da organizagdo (Fahie, 2014). Sdo exemplos dos prejuizos para as organizagdes as auséncias
dos trabalhadores, os custos com substitui¢Ges e treinamento, a precarizagdo do trabalho e a redugdo da
motivacdo e da satisfacdo dos funcionarios (Soares & Villela, 2012). Essas consequéncias demonstram a
necessidade de tratar do assédio moral no trabalho como um problema abrangente e também coletivo.

De acordo com Valaddo Junior e Mendonga (2015), que realizaram pesquisa sobre
sentencas/processos procedentes verificados na Justica do Trabalho, existem divergéncias quanto a sua
duracdo, fases, taticas e reagdo das vitimas. No entanto, os autores observam que o consenso esta posto
sobre a longevidade do sofrimento, ou seja, ndo ha caracterizacdo de assédio moral em agressoes
pontuais. Assim, ressaltam que é fundamental conhecer o desenvolvimento do caso, visto que ha uma

1 LER é a sigla para “LesBes por Esforgos Repetitivos” e representa um grupo de afecgBes do sistema
musculoesquelético. DORT significa “Disturbios Osteomusculares Relacionados ao Trabalho”.
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progressao ao longo de sua ocorréncia. O assédio moral ocorre em diferentes fases, as quais, de maneira
sequenciada, vao se agravando. Nos casos que integraram a pesquisa, o processo do assédio moral seguiu
as fases elencadas por Leymann (1996), sendo que a primeira fase refere-se a ataques e/ou mesquinharias
que ndo caracterizam propriamente o assédio, no entanto, com a continuagdo dos atos negativos, esses
passam a um segundo estagio, que ja configura o assédio moral. A terceira fase representa a intervencgao
da area de gestao de pessoas da organizagao e, caso isso nao ocorra de maneira eficaz, o processo podera
se desenrolar até a quarta fase, da exclusao da vitima do mercado de trabalho.

Os autores observaram, no entanto, que nem todas as pessoas agressoras mostraram ter esse
conhecimento, alegando, equivocadamente, que o assédio pode ser um fenémeno “relampago”, e o
conflito precisa ser resolvido. Por isso a tendéncia, na hipotese da falta de acordo, foi de que uma das
partes deixasse a organizagao.

De acordo com o MPT (2019), grande parte da doutrina considera que o assédio moral, em regra,
manifesta-se por condutas abusivas de quem detém o poder diretivo, ou cargos de comando. O
comportamento de quem assedia ultrapassa os limites do poder diretivo e atinge os direitos fundamentais
do empregado, violando o dever de boa-fé, principalmente a observancia aos limites da fungdo social do
contrato e aos bons costumes. No entanto, Adriane Reis de Araujo (2012) observa que o poder pode se
manifestar nas mais distintas dire¢des, ndo sendo definido exclusivamente segundo o que estabelece a
hierarquia burocratica — assim, entende ser possivel a manifestacdo por um subordinado hierarquico
contra seu superior, ainda que raramente, diante dos mecanismos de controle da sociedade
contemporanea.

Nesse sentido, para Araujo (2012), Pereira (2009) e Pamplona Filho (2006) o assédio moral pode
se apresentar em quatro modalidades:

vertical descendente: quando é praticado por um trabalhador hierarquicamente
superior contra um subordinado;

e vertical ascendente: quando praticado pelo trabalhador contra seu superior;
e horizontal: quando ocorre entre trabalhadores de mesma posi¢do hierdrquica; e

e misto ou transversal: quando sdo vdrios os agentes, com diferentes posi¢cdes
hierarquicas, que praticam o assédio moral.

Em pesquisa realizada por Hirigoyen (2011) acerca da incidéncia de cada tipo de assédio, foi
constatado que o assédio moral vertical descendente é o mais frequente, se configurando em 59% dos
casos estudados, sendo que em 29% dos casos, o assédio se caracterizou como misto, incluindo chefia e
colegas. O assédio moral horizontal, por sua vez, foi constatado em 12% dos casos, enquanto 1% dos casos
correspondeu ao assédio moral vertical ascendente.

A autora destaca que o assédio moral vertical descendente geralmente tem consequéncias mais
graves que o horizontal, pois a vitima se encontra isolada e tem mais dificuldade para achar uma solugdo
para o problema, visto que o agressor tem mais poder formal na organiza¢do que o agredido. Segundo
Guedes (2004), as motivagdes comuns classificadas para o assédio descendente sdo o abuso de poder e o
assédio estratégico. O assédio estratégico é aquele em que a instituicdo organiza sua estratégia para levar
um empregado considerado incdbmodo a demitir-se. Trata-se de estratégia para reduzir pessoal, conter
custos, substituir o quadro de pessoal considerado inapto a novos padrdes produtivos da organizagao, ou
por pessoas mais jovens e, consequentemente pagar saldrios mais baixos, entre outros exemplos
possiveis. Por sua vez, o assédio por abuso de poder, é aquele em que o superior hierdrquico, diante da
ameaca real ou potencial que o subordinado representa, usa arbitrariamente de seu poder de mando,
seja motivado por razdes politicas, por questGes de diferenca de idade, antipatia pessoal, inveja, protecdo
superior de que goza dentro da empresa, entre outras.
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Quanto ao assédio moral ascendente é importante frisar que, apesar do seu menor indice de
incidéncia, os danos dele decorrentes podem ser tao graves quando nas outras espécies. Nestes casos, de
acordo com Cassiano (2012), as atitudes abusivas dos empregados sdo geralmente praticadas em
oposicdo a chefes que excedem seus poderes, bem como contra aqueles que se mostram inexperientes e
inseguros. Ha casos, também, em que os subordinados violentam o seu superior, por preferirem a pessoa
que ocupava o seu cargo anteriormente ou por visarem o posto dele.

Soares e Duarte (2014) também elencam como motivos para a ocorréncia do assédio moral
ascendente, por exemplo, quando o superior é uma pessoa nova, vinda de fora, com métodos diferentes
dos tradicionalmente utilizados na organizagdo, os quais ndo sao aprovados pelo grupo. Pode ocorrer,
ainda, em razdo da promogdo de um colega sem que o restante do pessoal tenha sido consultado, ou
quando o colega é promovido a um cargo de chefia cujas fungbes os subordinados supéem que ele ndo
possui méritos para desempenhar. As formas utilizadas pelos trabalhadores para hostilizar um superior
hierarquico podem dar-se por insubordinagdes, desrespeito, sabotagens no trabalho, ndo observacdo das
ordens passadas pelo superior, extravio de arquivos e correspondéncias, deboches, entre outros.

Como salientam os autores, o assédio moral ascendente traz consequéncias ndao menos
devastadoras para a vitima, a qual se vé geralmente pressionada também por seus superiores, com o0s
quais pode acabar ndo conseguindo qualquer apoio e, ao tentar explicar-lhes, ser repreendida ou receber
a culpa por ndo saber impor autoridade sobre seus subordinados. Como resultado, quase sempre a vitima
perde o cargo, podendo ser encaminhada a uma fungdo aquém de suas capacidades, ou ainda, perder o
emprego. Esse tipo de assédio, em que pese ser mais raro do que as demais espécies, € mais comum em
organizagOes publicas, onde geralmente os cargos de nivel hierdrquico mais elevado sdo ocupados por
indicacBes de natureza politica.

O assédio moral horizontal, segundo Parreira (2010), ocorre por iniUmeras razdes, podendo ser pela
disputa de um cargo ou promogado, por sentimentos de inveja ou ciume, por intolerancia racial-cultural,
politica ou por rivalidade profissional. Podera também ocorrer por problemas pessoais, intrigas ou porque
alguns membros do grupo de trabalho ndo aceitam as normas expressamente aceitas pelos demais.
Stadler (2008) destaca, ainda, que a pratica do assédio horizontal pode ser desencadeada por situa¢des
de disputa entre os préprios trabalhadores que visam ascensdo profissional ou pelo empregador que,
objetivando maior produtividade, incentiva as disputas entre pares. As atitudes objetivando diminuir a
vitima, nesta modalidade de assédio moral, podem ser efetivadas por uma pessoa isoladamente ou por
um grupo. (GUEDES, 2004).

Por sua vez, o assédio moral misto ou transversal, de acordo com Pamplona Filho (2006), exige a
presenca de pelo menos trés sujeitos: um assediador vertical, um horizontal e a vitima. Se caracteriza pela
adesdo de uma pessoa ou grupo ao assédio que estd sendo praticado por quem esta em outro nivel na
hierarquia, como quando superiores da vitima aderem ao assédio horizontal ou colegas da vitima aderem
ao assédio vertical descendente ou ascendente. Pacheco (2007) explica que o assédio moral misto
também ocorre quando o assédio horizontal se prolonga no tempo, se configurando como assédio vertical
descendente, na medida em que o empregador ndo age no sentido de resolver a situagdo. Desta forma,
o empregador torna-se cimplice do agressor, por omissao.

Hirigoyen (2011) também aponta que uma forma comum de se configurar o assédio moral misto
ocorre quando o assédio moral vertical descendente ja estd sendo praticado e o assédio horizontal advém
como desdobramento, na medida em que os colegas de trabalho passam a isolar a vitima por medo de
sofrerem as mesmas agressées e/ou serem comparados a ela. A autora destaca a gravidade dessa
modalidade de assédio, uma vez que o assediado é atingido por todos os lados, geralmente sofrendo
abusos tanto de superiores quanto de colegas e/ou subordinados, tornando o convivio no ambiente de
trabalho insuportavel.
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5.2. Atitudes que podem configurar o assédio moral

A primeira lei estadual que disp6s sobre a prevenc¢do e combate ao assédio moral no ambito da
Administragdo Publica a ser aprovada no Brasil foi a Lei n2 3.921 de 23 de agosto de 2002, no Estado do
Rio de Janeiro. Desde entdo, diversos outros Estados tem estabelecido legislagdo especifica para coibir a
pratica do assédio moral na administragdo publica direta e indireta. De modo geral, as leis estaduais tem
convergido em caracterizar o assédio moral nas relagdes funcionais e escalGes hierarquicos, pelas
seguintes circunstancias:

determinar o cumprimento de atribui¢cdes estranhas ou de atividades incompativeis com
o0 cargo que ocupa em condigdes e prazos inexequiveis, salvo nos casos de comum acordo
e readaptagdes;

designar para fungdes triviais, o exercente de func¢des técnicas, especializadas ou aquelas
para as quais, de qualquer forma, sejam exigidos treinamento e conhecimento
especificos;

apropriar-se do crédito de ideias, propostas, projetos ou de qualquer trabalho de outrem.

Podem ser também considerados como assédio moral as a¢des, gestos e palavras que impliquem:

VI.

VII.
VIII.

em desprezo, ignorancia ou humilhagdo ao servidor que o isolem de contatos com seus
superiores hierdrquicos e com outros servidores, sujeitando-o a receber informacdes,
atribuicGes, tarefas e outras atividades somente por meio de terceiros;

na privagao de informagdes ou treinamentos que sejam necessarios ao desempenho das
suas fungdes ou Uteis a sua vida funcional;

na divulga¢do de rumores e comentarios maliciosos, bem como criticas reiteradas, ou
subestimar esforgos, que atinjam a dignidade do servidor;

na exposicdo do servidor a efeitos fisicos, emocionais ou mentais adversos, em prejuizo
de seu desenvolvimento pessoal e profissional;

em restricdo ao exercicio do direito de livre opinido e manifesta¢do das ideias;

em valer-se do cargo para induzir o agente publico a relagGes pessoais involuntarias ou
persuadi-lo a praticar atos ilegais ou deixar de praticar ato determinado em leij;

em relegar o agente publico ao ostracismo;

no desrespeito da limitagdo individual de agente publico, decorrente de doenca fisica ou
psiquica, atribuindo-lhe atividade incompativel com suas necessidades especiais;

na pretericdo do agente publico, em quaisquer escolhas, em razdo de deficiéncia fisica,
raga, sexo, nacionalidade, cor, idade, religido, posicdo social, preferéncia ou orientagdo
politica, sexual ou filosdfica;

SituagOes hostis que caracterizam o assédio moral sdo também classificadas por Hirigoyen (2006)
em quatro categorias, da mais dificil de identificar ou sutil, até a que é mais evidente. Vejamos as
categorias e alguns exemplos que podem ocorrer na forma descendente, ascendente, horizontal ou mista:
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5.2.1. Deterioragao proposital das condigées de trabalho

e  Retirar a autonomia da pessoa;
e Contestar, a todo momento, as decisGes ou criticar constantemente o trabalho da pessoa;
e Sobrecarregar a pessoa com novas tarefas;

e Ndo transmitir informagdes relevantes para realizagdo do trabalho ou induzir a pessoa ao
erro;

e  Retirar o trabalho que normalmente competia aquela pessoa;
e  Passar tarefas humilhantes;

e Impor condigdes e regras de trabalho personalizadas, diferentes das que sdo cobradas,
mais trabalhosas ou mesmo inuteis;

e Privar a pessoa de acesso aos instrumentos necessarios para a realizagdo devida dos
trabalhos;

e Delegar tarefas impossiveis de serem cumpridas ou que normalmente sdo desprezadas
pelas outras pessoas;

e Determinar prazo desnecessariamente curto para finalizagdo de um trabalho;

e Nao atribuir atividades a pessoa, deixando-a sem quaisquer tarefas a cumprir, provocando
a sensa¢do de inutilidade e de incompeténcia, ou colocando-a em uma situagdao
humilhante frente aos colegas de trabalho;

e Instigar o controle de uma pessoa por outrem, fora do contexto da estrutura hierarquica,
espalhando, assim, a desconfianga e buscando evitar a solidariedade entre colegas;

e Manipular informagdes, deixando de repassa-las com antecedéncia necessaria para a
realizagdo das atividades;

e Vigiar apenas a pessoa;

e Advertir arbitrariamente;

e Impedir ou dificultar eventual promogao da pessoa; e
e Sugerir que a pessoa peca demissdo ou exoneragao.

e Hostilizar sistematicamente o superior hierdrquico por meio de insubordinagdes,
desrespeito, sabotagens no trabalho, ndo observagdo das ordens passadas pelo superior,
extravio de arquivos e correspondéncias, deboches, entre outros, com inten¢do de
prejudicar o superior ou a unidade organizacional.

5.2.2. Isolamento e recusa de comunicagao

e Ignorar, deliberadamente, a presenca da pessoa ou ndo a cumprimentar ou, ainda, ndo
Ihe dirigir a palavra na frente dos demais colegas;

e Evitar a comunicac¢do direta com a pessoa: ocorre quando a comunica¢do se da apenas
por e-mail, bilhetes ou terceiros e outras formas de comunicagdo indiretas; e

e |solar fisicamente ou virtualmente a pessoa no ambiente de trabalho, para que esta ndo
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se comunique com os demais integrantes da equipe.

5.2.3. Atentado contra a dignidade

Espalhar rumores a respeito da pessoa.
divulgar boatos ofensivos sobre a moral da pessoa;

Adotar comportamentos ou gestos que demonstram desprezo para com a pessoa
(suspiros, olhares, aceno de ombros, risos, conversinhas, dentre outros);

Desacreditar a pessoa diante dos colegas, superiores ou subordinados;

Ndo levar em conta seus problemas de saude ou diferenca de idade;

tecer comentarios maldosos ou criticas sobre a vida particular da pessoa em publico;
Atribuir-lhe problemas psicoldgicos;

Zombar de suas deficiéncias fisicas ou de seu aspecto fisico;

Fazer imitagGes ou caricaturas do jeito de ser pessoa;

zombar de suas origens ou nacionalidade;

Implicar com suas crengas religiosas, convicgdes politicas ou filosdficas;

Injuriar a pessoa com termos obscenos ou degradantes, ferindo sua dignidade ou o
decoro;

Fazer comentdrios indiscretos quando a pessoa falta ao servico;
Desconsiderar ou ironizar opiniées da pessoa; e

Oferecer tratamento pessoal exageradamente informal, ndo condizente com o ambiente
profissional, como por exemplo, se valer de apelidos jocosos de qualquer natureza.

5.2.4. Violéncia verbal, fisica ou sexual

Ameacar de violéncia fisica;

Agredir fisicamente, mesmo que de leve (é empurrada, fecham a porta na sua cara, por
exemplo);

Falar com a pessoa aos gritos;

Enviar mensagens por e-mail ou aplicativos de mensagens instantaneas, ou de reunides,
desrespeitosas, inadequadas, ndo relacionadas com o exercicio das atividades
profissionais;

Segui-la na rua, espiona-la diante do domicilio;

Fazer estragos em seu patrimonio;

Abordar ou agredir sexualmente (gestos ou propostas);

N&o levar em conta seus problemas de saude ou diferenca de idade;

Ameacar constantemente, amedrontando-a quanto a perda do emprego ou mudanga de
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unidade;
e  Utilizar adjetivos pejorativos para desqualificar o trabalho da pessoa;

e Repetir a mesma ordem para realizar tarefas simples, até desestabilizar emocionalmente
a pessoa; e

e Desmoralizar a pessoa publicamente, das mais variadas formas.

5.2.5. Comportamento Sistematico

Para haver assédio moral é necessario que as condutas negativas sejam repetitivas. Um ato isolado
nao é considerado assédio moral, embora possa haver exce¢do, quando o comportamento é tdo severo
que leva a vitima ao estado permanente de medo, por exemplo, no caso de violéncia ou ameacga fisica. A
frequéncia de exposicdo aos atos negativos pode ser diaria, semanal, mensal ou ocasionalmente.
Contudo, quanto maior a frequéncia maior a gravidade do assédio. Cada agressdo isoladamente pode nédo
ter tanta gravidade, mas as micro violéncias repetidas e frequentes causam sérios danos, minando a
resisténcia psicoldgica e fisica da pessoa assediada.

5.2.6. Desequilibrio de poder

Para ser vitima de assédio moral, a pessoa precisa estar em condi¢do de inferioridade ou
incapacidade de defesa. No assédio ha um desequilibrio de poder. O poder pode ser tanto de ordem
formal, referindo-se a posi¢do hierarquica na organizagdo, como informal, relacionado aos contatos
pessoais, influéncia pessoal, situagdo profissional, conhecimento, experiéncia, etc. No assédio, o poder
pessoal da vitima vai sendo gradualmente reduzido ou minado, de forma a limitar sua capacidade de
defesa. Pelo mau uso do poder, a pessoa agressora busca obter aquilo que quer, induzindo a pessoa
assediada a abandonar o lugar de trabalho.

5.2.7. Intengdo no assédio

Nem sempre o assédio é intencional. Os atos podem causar efeitos negativos, mesmo quando
quem assedia afirme ndo ter desejado fazé-lo. Nesse caso, a pessoa agressora pratica o assédio, embora
ignore a extensao dos efeitos provocados pelo seu comportamento. Convergindo a esse entendimento,
de acordo com Thome (2007), a intencionalidade devera ser considerada de forma a abranger ndo sé a
forma dolosa de assédio, mas levando-se em consideragdo a existéncia ou ndo de dano ao trabalhador.
Tal método de abordagem é denominado “intencionalidade implicita”, ja que, dolosa ou culposamente, a
vitima sofrerd o mesmo impacto danoso.

5.3. Assédio moral organizacional

Além do assédio moral que ocorre em razdo da conduta de uma ou mais pessoas, denominado
assédio moral interpessoal, também pode ocorrer o assédio moral organizacional, que consiste em uma
pratica da propria instituicdo de incentivar e/ou de tolerar o assédio.

No assédio moral interpessoal, a finalidade estd em prejudicar ou eliminar o trabalhador na relagédo
com o(s) outro(s), enquanto no assédio moral organizacional o propdsito é atingir os trabalhadores por
meio de estratégias organizacionais de constrangimento com o objetivo de melhorar a produtividade e
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reforcar o controle.

Nesse sentido, o termo organizacional associado ao assédio moral tem o propédsito de destacar
que esse tipo de pratica se estrutura a partir das estratégias de gestdo e de divisdo do trabalho, ou seja
depende principalmente da maneira como o trabalho esta organizado.

Para diferenciar o assédio moral individual do assédio moral organizacional, Bruno Farah (2016)
explica que eles estdo em niveis diferentes: no assédio moral individual hd pessoalidade com uma
determinagdo do alvo, tendo por objetivo excluir, prejudicar e levar a vitima a cometer erros e ao
desequilibrio emocional; no assédio moral organizacional os alvos sdo coletivos e, portanto, indefinidos,
nao havendo a natureza pessoalizada como no assédio moral. O objetivo principal do assédio moral
organizacional relaciona-se ao aumento da produtividade, controle e/ou eficiéncia institucional.

O assédio moral organizacional, consoante licdo de Soboll (2008), corresponde a um processo no
qual a violéncia esta inserida nos aparatos, nas estruturas e nas politicas organizacionais ou gerenciais da
instituicdo, politicas estas que sdo abusivas e inadequadas e que possuem o propdsito de exercer o
gerenciamento do trabalho e do grupo, visando produtividade e controle organizacional.

Nesse cerne, segundo Santos (2019), o assédio moral organizacional, via de regra, é vertical
descendente, pois pessoas assediadoras sdao superiores na hierarquia, prepostos ou integrantes da gestao
da organizagdo, que, pautando-se nos ditames e métodos de controle e gestdo, perpetram as referidas
abusividades. A organizagdo, por sua vez, participa de forma ativa do assédio moral, promovendo e
estimulando as praticas assediadoras.

Como bem observa Sobolll (2008), existem pessoas mal-intencionadas que se aproveitam dos
espacos na estrutura e nas politicas organizacionais para praticar a¢des perversas. No entanto, ndo se
pode pressupor que as chefias agressoras “trabalham sozinhas”, quando a violéncia se encontra inserida
nas politicas organizacionais e gerenciais da organizagao.

Destacando a compreensdo da dimensdo coletiva de tal tema, Araujo (2012) propGe o conceito de
assédio moral organizacional que, com base na literatura por ela entabulada, consiste no conjunto de
condutas abusivas de qualquer natureza exercidas de forma sistematica durante certo tempo em
decorréncia de uma relagdo de trabalho e que resulte em vexame, humilha¢do ou constrangimento de
uma ou mais vitimas, com a finalidade de obter o engajamento subjetivo de todo o grupo as politicas e
metas da administracdo, por meio da ofensa a seus direitos fundamentais, podendo resultar em danos
morais, fisicos e psiquicos.

A autora afirma que, para além do que se encontra na literatura, a ofensa é direcionada a todos os
bens juridicos enumerados entre os direitos fundamentais dos trabalhadores e trabalhadoras,
desrespeitando seus principios mais essenciais, a saber: a liberdade e a igualdade, pois ofende a dignidade
da pessoa, ndo sendo reconhecida sua condi¢cdo de ser humano livre e igual. A coag¢do, no assédio moral
organizacional ocorre indiretamente, por intermédio de um poder descentralizado que viabiliza o
engajamento voluntdrio do corpo funcional, convertendo-se em modo de gestdo.

Além disso, de acordo com Mugougah (2011), quando o assédio moral é praticado a partir de
métodos e politicas de gestdo da organizacdo contra alguns trabalhadores, individualizados por suas
caracteristicas comuns, visualiza-se a dimensdo individual homogénea do assédio moral organizacional.
Em outras palavras, quando as condutas agressivas, estruturadas via politica organizacional da instituicdo,
sdo direcionadas para alvos determinados a partir de um perfil, como, por exemplo, as trabalhadoras
gestantes, vitimas de acidentes de trabalho, profissionais que a organizacdo deseja demitir, mas ndo quer
arcar com os custos da dispensa sem justa causa, verifica-se a dimensdo individual homogénea do assédio.

Outro trago caracteristico dessa modalidade assediadora diz respeito a sua finalidade institucional,
haja vista que o objetivo central, segundo Soboll (2008), ndo é destruir a vitima, mas sim promover
atitudes gerenciais que atendam aos interesses de gestdo. Para Lima Filho (2009), com base na ideia de
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que os fins justificam os meios, muitas organizagGes criam sistemas impessoais e perversos com a
finalidade de, por exemplo, atingir metas extremamente agressivas, acreditando que é valida qualquer
estratégia em nome dos resultados e/ou da eficiéncia, mesmo que viole direitos trabalhistas e a dignidade
do trabalhador.

Nesse sentido, Soboll e Gosdal (2009) destacam que podem ser apontadas como finalidades
institucionais do assédio moral organizacional: a) aumento da produtividade; b) diminui¢do ou redugdo
dos custos; c) controle dos empregados; d) exclusdo de profissionais que a organizagdo ndo deseja manter
em seus quadros, forgando pedidos de demissdo e desoneragdo de verbas rescisorias; e) coibi¢do da
formagdo de demandas individuais e coletivas; f) controle do tempo e dos métodos de trabalho; entre
outros. Ou seja, o objetivo do assédio moral organizacional ndo é atingir uma pessoa em especial, mas
sim controlar todo o grupo indiscriminadamente, funcionando como uma técnica de aumento do
envolvimento no trabalho e, em alguns casos, como um processo de selecdo natural dos menos
resistentes ou — na linguagem organizacional — menos resilientes (Soboll, 2009).

Convém ressaltar que a Convengado sobre a Eliminagdo da Violéncia e do Assédio no Mundo do
Trabalho, adotada na 1082 reunido da Conferéncia Internacional do Trabalho, em junho de 2019,
reconhece o assédio também praticado pelas tecnologias de informagdo e de comunicagao. De acordo
com Santos (2019), quando o assédio moral organizacional for praticado predominantemente por
mecanismos telematicos e informatizados de comunicagdo, restara configurado o assédio moral
organizacional virtual, ou seja, a tortura psicoldgica perpetrada por um conjunto de condutas abusivas e
reiteradas, praticadas por meios de comunicacgdo escritos, orais e visuais, por intermédio de plataformas
eletronicas, aplicativos de mensagens instantaneas, correio eletronico ou sistemas informatizados, que
estdo inseridas na politica organizacional e gerencial da instituicdo, dirigidas a todos o corpo funcional
indistintamente ou a um determinado grupo ou perfil de trabalhadores, cuja finalidade é exercer o
controle sobre a coletividade e garantir o alcance dos objetivos institucionais.

A autora destaca que a exigéncia de conexdo permanente e respostas imediatas também ocasiona
o assédio na modalidade virtual, haja vista a sujei¢cdo das pessoas a uma constante pressdo para realizar
as atividades, independentemente do lugar, dia ou hordrio. O assédio moral organizacional virtual
compromete o descanso, o lazer e o convivio familiar da pessoa que trabalha, violando sua dignidade e
seu direito fundamental a desconexao.

A solugdo para o problema do assédio moral organizacional, de acordo com Araujo (2012), s6 sera
alcangada quando a légica desse sofrimento for atacada e ndo apenas seus sintomas. Isso porque, ao
assim fazer, torna invisivel os fundamentos coletivos da questdo e cria mitos sobre assédio moral no
trabalho.

O primeiro mito apontado pela autora consiste na ideia de que o assédio moral tem um perfil
preferencial de pessoa agressora ou de vitima. Araujo (2012) problematiza essa ideia, demonstrando que
tal resultado varia dependendo dos critérios e dos recortes de analise, de forma que ndo ha um padrao
que possa ser estabelecido previamente para tal, sendo qualquer pessoa uma possivel vitima ou
agressora.

O segundo mito diz respeito a necessidade de adoecimento da vitima para que se configure o
assédio moral. A autora ressalta que as pessoas sdo diferentes e respondem de maneiras diversas as
agressoes, de modo que a analise ndo deveria partir da consequéncia na vitima, mas da conduta de quem
agride.

O terceiro mito estd na afirmagdo de que a Administracdo das organizagdes desconhece essa
pratica abusiva dentro de suas dependéncias. Ora, se a pratica tem como finalidade obter o engajamento
subjetivo do grupo como um todo as politicas institucionais, esta € um método de gerenciamento.
Portanto, ela ndo s6 é do conhecimento da Administracdo, como também é estimada e valorizada como
pratica de gestdo.
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Araljo (2012) aponta algumas consideragdes sobre critérios para a identificagdo do assédio moral
organizacional:

VI.

Quanto a repercussdo da conduta abusiva na salde fisica e psicoldgica da vitima: ndo ha
necessidade de que a vitima apresente um quadro de doengas mentais ou fisicas para
condicionar o reconhecimento do assédio moral a sua subjetividade;

Quanto a periodicidade: diante da precariedade das relagdes de trabalho no Brasil, justifica-
se a rejei¢do de qualquer delimitagao temporal minima;

Quanto a durabilidade do ato faltoso: as agressdes nem sempre precisam ser humilhantes
ou constrangedoras se tomadas isoladamente, ou seja, fora de sua contextualizagao;

Quanto as espécies de condutas abusivas: apoia-se na classificacdo de Hirigoyen (2006)
listadas no tdpico 5.2, quais sejam, a deterioragdo proposital das condi¢des de trabalho; o
isolamento e recusa de comunicacdo; o atentado contra a dignidade; a violéncia verbal,
fisica ou sexual. Apoia-se também em Margarida Barreto (2000) quanto a: a) dar instrugdes
confusas ou imprecisas; b) bloquear o andamento do trabalho; c) atribuir erros imaginarios;
e c) ignorar a presenca dos trabalhadores.

Quanto a finalidade da conduta abusiva: quando a doutrina aborda que se identifica o
assédio pelas condutas voltadas a degradac¢do das condigées humanas, sociais e materiais
do trabalho ou, especificamente, o afastamento da vitima do local de trabalho, Aradjo
(2012) destaca que esta ndo é a finalidade, mas o sintoma aparente, sendo a finalidade de
carater instrumental, qual seja a promocdo do envolvimento subjetivo dos trabalhadores
as regras da administragcdo, pressionando-os a se enquadrarem aos parametros
institucionais e excluindo aqueles com o “perfil inadequado”. A docilizagdo e padronizagao
do comportamento de todo o grupo de trabalho, obtidas pela sangdo imputada aos
“diferentes”, se difundem em todos os niveis da organizacdo, destacando também que o
assédio pode ser desencadeado simplesmente porque uma pessoa ndo se apresenta
suficientemente engajada com a cultura organizacional, independentemente das metas por
ela alcangadas.

Quanto ao perfil e a intencionalidade da pessoa que agride: os tragos da personalidade da
pessoa agressora ndo tém particular importancia. No entanto, deve-se atentar para esse
critério que acaba por responsabilizar individualmente a proépria vitima ou a pessoa
agressora pelo assédio e reafirma sem justificativa, os preconceitos, ocultando a dimensdo
coletiva do problema.

5.4. Assédio sexual

O assédio sexual pode ser definido como “uma conduta insistente, persecutdria, que, ao visar obter
favores sexuais, resulta por violar a liberdade sexual”. (Coutinho, S.d., p. 47).

Assédio sexual é, portanto, uma agdo ofensiva que atenta contra a disponibilidade sexual da
pessoa, afrontando-lhe a liberdade sexual, isto é, o direito de dispor do préprio corpo, ou de ndo ser
forcada a praticar ato sexual indesejado. Tal acdo constitui-se em uma ofensa a honra e a dignidade
sexual, entendida como sentimento da dignidade pessoal e como direito de conceber, definir e exercer,
respeitados os limites da moralidade publica, a atividade sexual. No caso do assédio sexual laboral, é
atingida diretamente a dignidade das relacdes de trabalho, que tem a condigdo de bem juridico protegido,
enquanto garantia da liberdade, da igualdade, da autodeterminagdo e do direito a ndo discriminagdo no
exercicio do trabalho.
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Cumpre destacar que, para configurar assédio sexual, a abordagem de quem assedia deve ser
considerada inoportuna e indesejada, nao se confundindo assédio sexual com o simples flerte ou paquera.
Ademais, diferentemente do assédio moral, para ocorrer a tipificagdo do assédio sexual ndo é necessaria
a repeticdo nem a sistematizagdo da conduta, basta um Unico ato de assédio sexual.

5.4.1. Atitudes que caracterizam o assédio sexual

Suas formas mais comuns sdo:

e Assédio Sexual por Intimidagdo: caracterizado por incitagdes sexuais que podem
prejudicar a atuac¢do laboral de uma pessoa ou criar uma situagdo ofensiva, hostil de
intimidagdo ou abuso no trabalho.

e Assédio sexual ambiental: consiste na possibilidade de qualquer pessoa assediar outra,
no ambiente de trabalho, independentemente de qualquer hierarquia ou ascendéncia”.
Tal modalidade de assédio ndo configura crime, mas pode ser punida nas esferas
administrativa, civil e trabalhista.

e Assédio sexual por chantagem ou laboral: PressupGe o abuso de autoridade,
consubstanciado na exigéncia feita por superior na hierarquia, ou alguém que exerca
poder sobre a pessoa assediada, de prestagbes de favores sexuais, sob ameacas de perda
do emprego, ou de concessdes de beneficios, que resultem por produzir prejuizos a
vitima, seja de natureza material ou moral.

O assédio sexual por chantagem é uma forma de abuso de poder no trabalho, uma vez que quem
assedia ocupa uma posicdo superior na hierarquia e ndo aceita receber uma resposta negativa da pessoa
assediada. Importante ressaltar que essa forma de assédio sexual, exercida por superior na hierarquia
configura crime.

Independentemente de ser superior na hierarquia ou colega, as condutas de quem assedia
podem ocorrer de maneira direta ou sutil, por meio de comunicagGes escritas, gestos, cantadas, piadas,
insinuagdes, chantagens ou ameacas. Deve-se ressaltar que o contato fisico ndo é requisito para a
configuragdo do assédio sexual, basta que ocorra a perseguicao indesejada.

De modo geral, as mulheres passam por mais situacoes de assédio sexual no trabalho, uma vez
que sofrem pressdes, na maioria das vezes, de homens que se encontram na posicdo de superior
hierarquico. No entanto, os homens também podem sofrer assédio sexual, embora seja menos comum.

E direito de toda pessoa ndo aceitar conviver com cantadas, gracejos, toques ou outros
comportamentos que, de alguma forma, causem incbmodo, mesmo que para as outras pessoas ou para
a sociedade isso pareca natural e inofensivo.

O Assédio sexual configura crime quando presentes os requisitos do art. 216-A, caput, do Cddigo
Penal, o qual dispde: “constranger alguém com o intuito de obter vantagem ou favorecimento sexual,
prevalecendo-se o agente de sua condic¢do de superior hierdarquico ou ascendéncia inerentes ao exercicio
de emprego, cargo ou fungdo”.

5.5. Discriminagao

E toda distingdo, exclusdo, restricdo ou preferéncia baseada em sexo, género, orientagdo sexual,
deficiéncia, crenca religiosa ou convicgdo filosofica ou politica, raga, cor, descendéncia ou origem nacional
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ou étnica, que tenha por objeto anular ou restringir o reconhecimento, gozo ou exercicio, em igualdade
de condicbes, de direitos humanos e liberdades fundamentais nos campos politico, econémico, social,
cultural ou em qualquer outro campo da vida publica ou privada.

A conduta discriminatéria é vedada pela Constituicdo Federal brasileira, que, em seu art. 52, caput,
estabelece serem todos iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza. A Carta Magna preve,
ainda, dentre os objetivos fundamentais da Republica Federativa do Brasil, “promover o bem de todos,
sem preconceitos de origem, raga, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas de discriminagdo” (art. 39,
IV, CF/1988). Deve-se esclarecer que ha condutas discriminatérias que poderdo configurar abuso de
autoridade, assédio, crime contra a honra ou crime de preconceito, desde que cumpram os requisitos
para tanto.

5.5.1. Atitudes que caracterizam a discriminagao

As discriminagdes podem ocorrer de diversas formas, mas, a titulo exemplificativo, podem-se listar
as seguintes situagdes:

e ndo contratar ou ndo promover uma pessoa em razao de sua cor ou raga solicitando que
a vaga seja ocupada por “pessoa de boa aparéncia”;

e agredir alguém fisica ou verbalmente em razdo de sua orientagdo sexual (homofobia e
transfobia);

e proibir o acesso a determinado local tendo como justificativa a cor, raca, orientacdo
sexual, género ou crenga religiosa de uma pessoa;

e excluir ou evitar o contato com pessoas com deficiéncia;

e ndo contratar, ndo promover ou, ainda, exonerar de cargos de chefia mulheres em razao
de gravidez e da licengca maternidade, bem como expor a grdvida a situagOes
constrangedoras, intimidadoras ou humilhantes em razdao de abuso de poder por parte
da chefia;

e preterir ou desclassificar, em razdo da idade, uma pessoa que se encontra devidamente
qualificada e apta para desempenhar um trabalho ou uma func¢éo de chefe;

e segregar pessoas com doencas, principalmente as incurdveis, tais como HIV/Aids ou
pessoas acometidas por LER/DORT, por exemplo.

Algumas espécies de discriminagdo, consideradas mais graves pela legislagdo brasileira, foram
tipificadas como crimes. Sdo exemplos de atos discriminatdrios que tém repercussdo na esfera penal:

e adiscriminagdo ou preconceito de raga, cor, etnia, religido ou procedéncia nacional (Lei
n27.716/1989);
e adiscriminagdo contra a pessoa portadora de deficiéncia (Lei n2 7.853/1989);

e adiscriminagdo contra a mulher, relativa ao estado de gravidez, para efeitos admissionais
ou de permanéncia da relagdo juridica de trabalho (Lei n2 9.029/1995);

e o assédio sexual laboral (art. 216-A do Cédigo Penal); abuso de autoridade (art. 32 da Lei
N2 4.898/1965) e a injuria racial (art. 140, § 32 do Cddigo Penal).
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Importante destacar, ademais, que a Constituicdo Federal de 1988 estabelece, em seu art. 52, XLII,
que o crime de racismo é inafiangdvel e imprescritivel.

Ha grande proximidade entre os conceitos de assédio moral e discriminagdo, visto que o assédio
moral pode ser causado por algum preconceito, de forma que, na pratica, muitas vezes ndo é possivel
identificar o motivo da conduta. Todavia, os termos nado se confundem. A discriminagdo tem origem em
uma diferenga entre pessoas, podendo ter um juizo de valor positivo ou negativo. Este, por sua vez, pode
gerar esteredtipos e preconceitos a depender da auséncia de conhecimento sobre o tema por parte do
agente. Segundo a Convengdo n° 111 da Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT), discriminagdo
compreende toda distingdo, exclusdo ou preferéncia fundada na raga, cor, sexo, religido, opinido politica,
ascendéncia nacional ou origem social que tenha por efeito destruir ou alterar a igualdade de
oportunidade ou de tratamento em matéria de emprego ou profissao.

Distingue-se a discriminacdo do assédio moral na medida em que, como ressalta Araudjo (2012), o
assédio moral caracteriza-se, em geral, por ser uma perseguicdo, ou tem como finalidade o engajamento
subjetivo dos trabalhadores (seu controle e disciplina) as metas, politicas e regras de administragdo, o que
nao impede que possa reforgar uma discriminagao, podendo ocorrer conjuntamente. No entanto, o motor
do assédio ndo é a discriminacdo negativa, mas, via de regra, o engajamento subjetivo dos trabalhadores.
Portanto, tem-se no assédio moral a perseguicdo regular e sistematica para impor determinada conduta
a vitima e na discriminagdo o tolhimento de oportunidades da vitima de forma arbitraria.

5.6. Decorréncias do assédio moral, sexual e discriminagao

As consequéncias do assédio moral, sexual e da discriminagdo sdao amplas e variam de acordo com
as caracteristicas de cada pessoa, da situagdo e do caso em si. As decorréncias desse problema afetam a
vida privada da pessoa e a organizagdo na qual esta inserida. Possiveis manifestagdes de quem foi
submetido ao assédio ou discriminagdo sao:

e transtornos de ansiedade, de e baixa capacidade de resolugao de problemas,
personalidade e de panico; tomada de decisGes e trabalho em grupo;
e depressdo; e prejuizo no desempenho cognitivo, atengao

e  estresse pds-traumético; concentrada e memoria;

e disturbios alimentares; e condutas pouco adaptativas e disfuncionais;

- ° 3 .
e desanimo; uso e abuso de alcool e outras drogas;

e problemas de relagdo com a familia, amigos e
colegas de trabalho;

e queda da autoestima;

e isolamento; - )
. . e dificuldades sexuais;
e crise de competéncia; _ o
e agravamento de doengas somaticas e crbnicas ja

e  estresse; .
existentes;

®  cansaco; .
§0; e problemas estomacais;

e perda de interesse; e problemas de sono;
7

e suicidio; o
! ® pressdo alta;

e jrritabilidade;
¢ e dores osteomusculares e de cabeca;

e agressividade;
& ! ® tremores;

® inseguranga; e  niuseas: e
’

e medo; -
’ e crises de choro.
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O assédio moral também pode repercutir de forma direta e indireta na organizagdo, ocasionando:
e aumento dos custos e interferéncia no alcance de metas organizacionais pela alteragdo
na rotina de execugdo do trabalho;

e degradacdo das condigdes do trabalho, com redugdo da produtividade e do nivel de
criatividade de servidores, empregados terceirizados e estagiarios;

® prejuizo a imagem institucional perante a sociedade;
e absenteismo e presenteismo;

e aumento das doengas profissionais, dos acidentes de trabalho e dos danos aos
equipamentos;

e abandono de bons profissionais;

e alteracdo constante de lotagdo ou posto de trabalho, entre outros.

As consequéncias do assédio também ecoam na figura da pessoa agressora como:

e 0Onus da responsabilidade dos atos praticados;
e pressdo social pelo estigma de pessoa agressora;
e responsabilidade administrativa pela pratica da violéncia; e

e danos a saude fisica, psiquica e social.

5.7. O que ndo é assédio moral

Algumas situagGes podem ser confundidas com o assédio moral, mas ndo se configuram como tal.
A principal diferenca entre assédio moral e situagdes eventuais de humilhagdo, comentario depreciativo
ou constrangimento contra o trabalhador ou trabalhadora é a frequéncia, ou seja, para haver assédio
moral é necessario que os comportamentos da pessoa assediadora sejam sistemdticos. Um
comportamento isolado ou eventual nao é assédio moral, embora possa produzir dano moral.

Todo trabalho apresenta certo grau de imposicdo e dependéncia. Assim, existem atividades
inerentes ao contrato de trabalho que devem ser exigidas ao trabalhador. E normal haver cobrangas,
criticas construtivas e avaliacbes sobre o trabalho e/ou comportamento especifico feitas de forma
explicita e ndo vexatdria. Entretanto, ocorre o assédio moral quando essas imposi¢coes sdo direcionadas
para uma pessoa de modo sistematico e utilizadas com um propdsito de represalia, comprometendo
negativamente a integridade fisica, psicoldgica e até mesmo a identidade da pessoa.

Em um conflito, as repreensdes sado faladas de maneira aberta e os envolvidos podem defender a
sua posigdo. Contudo, a demora na resolugao de conflitos pode fortalecé-los e, com o tempo, propiciar a
ocorréncia de praticas de assédio moral.

Algumas situacGes, como transferéncias de postos de trabalho; remanejamento do trabalhador ou
da chefia de atividades, cargos ou fung¢des; ou mudancas decorrentes de prioridades institucionais, sdao
exemplos que podem gerar conflitos, mas ndo se configuram como assédio moral por si mesmas. Outras
situac¢des sdo:
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e estresse causado pela execugdo de alguma atividade;

e competitividade no trabalho;

e conflitos de ideias, opinides e interesses, quando ha igualdade entre os debatedores;
e chefias exigentes ou perfeccionistas;

e agressdo pontual no local de trabalho;

e imposicGes profissionais em consonadncia com o contrato de trabalho;

e mas condi¢cOes de trabalho, excetuando-se quando forem direcionadas a uma Unica
pessoa;

e sobrecarga de trabalho, sem ser exagerada;

e mudancgas ou transferéncia de funcdo, desde que ndo tenham carater punitivo ou
configurem perseguicao;

e criticas ou avaliagGes sobre o trabalho executado, desde que sejam fundamentadas e
comunicadas de forma construtiva e respeitosa;

e  exigéncia de produtividade, dentro dos parametros da razoabilidade;

e controle administrativo das chefias sobre subordinados, desde que este poder disciplinar
de superior na hierarquia seja exercido de maneira adequada; e

® ma organizagdo do trabalho e falta de comunicacdo, embora possam vir a favorecer a
ocorréncia do assédio moral.

Trabalhar em um espago pequeno, com pouca iluminagdo e instalagdes inadequadas ndo é um ato
de assédio moral em si, a ndo ser que um trabalhador ou um grupo de trabalhadores seja tratado dessa
forma e sob tais condi¢gdes com o objetivo de desmerecé-lo frente aos demais.

Outro fator é quando duas pessoas ou dois grupos se agridem mutuamente devido a disputas de
poder no local de trabalho. Nesse caso, o assédio moral ndo pode ser considerado porque todos os
envolvidos fazem uso de condutas negativas, e sdo responsaveis pela degradacdo do ambiente de
trabalho. Contudo, trata-se de sério problema a ser resolvido, sendo indispensavel a intervencdo de
instancias superiores.

5.8. O que favorece o assédio moral no trabalho?

O assédio moral ndo é um fenémeno do tipo “isto ou aquilo”, mas envolve multiplos fatores, sendo
considerado multicausal. Alguns dos fatores organizacionais que predispéem ao assédio sdo:

e cultura organizacional que tolera ou permite comportamentos tais como desrespeito,
intimidacdo, perseguicdo, uso de linguagem abusiva, etc.;

e politicas de gestdo que incentivam a competicdo interna;

e mudangas organizacionais como reestruturacdes e crises;

e mudancas na geréncia ou na composi¢do das equipes de trabalho;

e reorganizacdo do trabalho (novas tecnologias, novos procedimentos);
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sobrecarga de trabalho;

e ambiguidade de papéis;

e falta de didlogo e clareza na comunicagado interpessoal;

e auséncia de mapeamento e gestdo do clima organizacional;

e auséncia de qualificacdo das pessoas que assumem fungdo de chefia no exercicio da
lideranga;

e falta de orientagOes claras sobre expectativas e procedimentos nas tarefas executadas
pelo corpo funcional;

e auséncia ou desequilibrio de feedbacks positivos e negativos por parte das chefias;
e falta de reconhecimento do trabalho apresentado; e

o ambiente constantemente estressante.

5.9. Como a vitima deve se posicionar diante do assédio moral, assédio sexual e
discriminagao

e Resistir ao assédio, ndo pedindo demiss3do ou exoneragao;

e Registrar com o maximo de detalhes as repetidas situagdes sofridas (indicando data,
horério, autor, descrigdo da agdo, pessoas presentes e demais informagdes relevantes);

e Reunir testemunhas, evitar conversar com a pessoa assediadora sem a presencga de
testemunhas;

e  Coletar provas documentais;

e Buscar apoio social junto a amigos, familiares e colegas;

e Cuidar da saude, procurar apoio médico, psiquiatrico e psicoldgico;

e  Buscar auxilio junto a Comissdo de prevengao ao assédio e discriminagdo; e

e Procurar as seguintes instituicdes e érgdos: Sindicato, Comissdo de Direitos Humanos,
Ministério Publico do Trabalho e Justica do Trabalho.
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ANEXO I
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DISCRIMINACAO
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REGULAMENTO DE PROCEDIMENTOS PARA TRATAR DENUNCIAS DE ASSEDIO OU
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CAPITULO|
DOS DEVERES, RESPONSABILIDADES E ATRIBUICOES DOS MEMBROS DA COMISSAO DE
PREVENCAO AO ASSEDIO E DISCRIMINACAO

Secao | — Dos deveres e responsabilidades de quem integra a Comissao

Art. 12 S3o deveres e responsabilidades de todos os membros que integram a Comissao:

| - Recusar-se a participar se houver conflito de interesses;

Il — Agir com imparcialidade;

Il - Oferecer a ambas as partes, pessoa denunciante e denunciada, apoio e orienta¢do adequados;
IV - Cumprir os procedimentos e prazos previstos para o processo de denuncia;

V - Elaborar relatérios técnicos;

VI - Primar pelo estabelecimento da confianga do denunciante em relagdo ao recebimento e tratamento
de sua denuncia pelos membros;

VIl - Fazer recomendagdes a Geréncia de Recursos Humanos para:

a) Treinamentos pertinentes a prevengdo do assédio moral e resolugdo de conflitos no ambiente de
trabalho;

b) Separacgdo da pessoa denunciante e da denunciada;

c) Transferéncias de unidade;

d) Afastamento ou ndo do autor ou vitima do ambiente sob suspeita de pratica de assédio ou
discriminacao;

e) Acompanhamento ou n3o do autor da dentncia pela medicina do trabalho;

f) Mudangas na organizagdo do trabalho;

g) Melhorias nas condigdes de trabalho;

h) Andlise de qualificacdo e funcoes; e

i) Aperfeicoamento de praticas de gestdo de pessoas;

VIII - Propor e participar da divulgacdo de praticas de prevencdo e combate ao assédio moral, abrangendo
elaboracdo e distribuicdo de cartilhas, cartazes e cdpias do Manual, tanto por meio fisico quanto digital;

IX - Encaminhar relatério periddico para a Presidéncia, constando nimero de denuncias apresentadas,
tempo transcorrido entre o recebimento da denuncia e a apresentagdo do Parecer final, resumo dos
resultados alcangados, observagGes e recomendagGes gerais da Comissao;

X - Manter documentacao do processo em lugar apropriado; e

Xl - Manter rigorosamente a confidencialidade das dendncias recebidas e de todos os atos e documentos
constantes do procedimento apuratdrio;

Paragrafo Unico: o carater confidencial durante todo o processo obedece a necessidade de proteger as
partes envolvidas. Apds o esclarecimento dos fatos, a comunicagdo do Relatério Conclusivo aos
envolvidos e o encaminhamento das recomendagdes as unidades cabiveis, as medidas a serem tomadas
poderdo se tornar publicas, sempre com o conhecimento das partes envolvidas.
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Secgdo Il - Das atribuigdes de quem coordena a Comissao

Art. 22. S3o atribui¢cdes de quem coordena a Comissdo:

| - Representar a Comissdo perante as instancias administrativas;

Il - Convocar e presidir as reuniGes ordinarias e extraordinarias, fixando datas e horarios;
Il - Propor a pauta das reunides;

IV - Coordenar as reunioes;

V - Distribuir e acompanhar, juntamente com os demais membros, os trabalhos dos componentes da
Comissao: recebimento de denuncias, entrevistas, investigacdo, prepara¢do de relatdrio, entre outros;

VI - Encaminhar relatdrios e recomendacdes a Geréncia de Recursos Humanos (GRH) e/ou Controladoria
(CONT) e/ou Presidéncia (PRESI);

VIl - Providenciar e impulsionar todos os atos necessdrios para a instrucdo e encerramento do
procedimento apuratdrio; e

VIII - Acompanhar o desempenho das atividades da Comissdo, tomando as necessarias providéncias.

Paragrafo Unico: Na auséncia da pessoa que coordena como titular, as atribuicdes elencadas caberdo ao
membro que assume a coordenag¢do adjunta da Comissao.

CAPITULO II
DO PROCEDIMENTO APURATORIO EM CASO DE DENUNCIA

Segao | — Da Apresentag¢ao da Dentincia
Art. 32. A denuncia podera ser apresentada por:
| - Qualquer trabalhador ou trabalhadora que sinta que esta sendo vitima de assédio moral, sexual ou

discriminagdo no seu ambiente de trabalho; ou

Il - Qualquer pessoa que esteja testemunhando o assédio moral, sexual e discrimina¢do no local de
trabalho; ou

Il - Representacdes de trabalhadores, como associagdes e sindicatos, que tenham recebido dendncia de
assédio moral.

Paragrafo primeiro: a pessoa denunciante devera recorrer a Comissdo, podendo fazer a denuncia por
meio escrito, verbal ou pelo Canal de Denuncia.

Paragrafo segundo: Quem denuncia, se quiser, pode se fazer acompanhar de colega de trabalho ou
representante de sindicato/associagdo durante sua entrevista;

Segao Il - Do Recebimento da Dentincia

Art. 42. Mediante apresenta¢do de denuncia de assédio ou discriminagdo, a Comissdo deverd observar os
seguintes aspectos:
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| - Caberd a qualquer membro da Comissdo receber a denuncia;

Il - A pessoa denunciante sera entrevistada por ao menos dois membros da Comissdo, afim de levantar
informagdes, consubstanciando-as no Formulario de Recebimento de Denuncia (Anexo 3).

Ill - Na hipotese de suspeicdo ou impedimento de membro da Comissdao de Prevencdo ao Assédio e a
Discriminagdo, declarada ou arguida pelos envolvidos, este podera ser afastado do caso, apds apresentar
sua defesa, por deliberagdo da maioria dos membros.

IV - A informagdo constante no Formulario devera ser o mais precisa possivel, contendo nome da pessoa
denunciante e denunciada, descricdo dos atos ou condutas que motivaram a alegag¢do do assédio ou
discriminagdo, datas das ocorréncias, nome de possiveis testemunhas, entre outras;

V - No caso de uma denuncia comum a diversas pessoas denunciantes, sera preenchido apenas um
Formulario de Recebimento da Dendncia, podendo ser realizada uma entrevista coletiva.

VI - Quando uma pessoa apresentar denuncia contra pessoas diversas, serdo abertos procedimentos para
tantos quantas forem as pessoas denunciadas;

VIl - Ao término do preenchimento, quem denuncia devera ler o texto na integra e, se concordar com os
termos descritos, assinard o documento. Caso ndao concorde com parte do texto devera solicitar as
alteragdes devidas para, entdo, assinar a denuncia;

VIII - Em casos excepcionais devidamente fundamentados, a pessoa denunciante podera ndo assinar a
dendncia. Dessa forma, o formulario devera ser assinado por quem a entrevistou; e

IX - A pessoa denunciante devera apresentar documentos que comprovem a denuncia para que sejam
copiados e anexados ao Formuldrio de Recebimento da Denuncia, caso os possua.

Paragrafo unico: A finalizacdo da entrevista, com o preenchimento e assinatura do Formuldrio de
Recebimento da Denuncia, constitui o ato de formalizagdo da denuncia.

Secao lll - Do Procedimento de Instrugao

Art. 52. Apds a formalizagdo do recebimento da denuncia, quem coordena a Comissdo devera convocar
reunido, em até 03 (trés) dias Uteis, para discussdo e distribuicdo das atividades relativas ao estudo do
caso, bem como para a instrug¢do do processo.

Art. 62 Os trabalhos de instru¢do constituir-se-do em:

| — Coleta de provas, inclusive de documentos constantes em outros processos;
Il —Tomada de depoimentos de testemunhas;

Ill — Realizagdo de acareagoes;

IV — Interrogatério do denunciado;

V — Realizacdo de inspecgOes, vistorias e outras diligéncias necessarias ao esclarecimento dos fatos e
autoria;

VI — Utilizacdo de recursos técnicos e periciais, se indispensavel a elucidagdo dos fatos;

VIl — Convocacgdo, pela Comissdo, de pessoas cujos relatos sejam julgados pertinentes a busca da verdade
dos fatos; e

VIII = Quaisquer outros meios licitos de investiga¢do para se chegar a verdade dos fatos.
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Art. 72. As testemunhas responderdo aos quesitos formulados pela Comissdo e os depoimentos serdo
reduzidos a termo por meios mecénicos de forma clara, concisa e objetiva (digitalizada), sem rasuras e/ou
emendas, e ao final assinado pelo depoente e pelos membros da Comissao presentes na audiéncia.

Art. 82. No caso de contradicdo nos depoimentos ou interrogatérios, a Comissdo podera realizar
acareacgdo entre os depoentes ou os interrogados;

Art. 992. Caso a Comissdo necessite de Parecer Técnico de outras unidades do Confea, bem como Parecer
Juridico, serd encaminhado Memorando a unidade responsavel, instruindo a demanda com as pecas
estritamente necessarias a produgdo do parecer.

Art. 102. Quando necessdaria a consulta de processo funcional de empregados do Confea, a Comissao
solicitara junto a Geréncia de Recursos Humanos o Processo Funcional do(s) empregado(s) Investigado(s)
para consulta.

Art. 119. Os interessados (denunciante e denunciado) poderdo, na fase instrutéria e antes da
apresentacdo do Relatério Conclusivo, juntar documentos e pareceres, requerer diligéncias e pericias.

Art. 122. Quando a Comissdo entender que o conjunto probatdrio é suficiente para o encerramento da
instrucdo, observada a razodvel duragdo do processo, serd realizada Reunido de Encerramento e
determinada a intimagdo do Investigado para apresentac¢do de alegagGes finais.

Secao IV — Das Alegacoes Finais

Art. 139. As alegacgdes finais visam oportunizar a pessoa denunciada, apds o encerramento da instrugao,
a apresentacdo dos motivos de fato e de direito que possam implicar a sua inocéncia ou o arquivamento
da denuncia.

Art. 149. Nas alegagdes finais poderdo ser arguidas preliminares de vicios e nulidades ocorridas na
formacdo do procedimento apuratério e ao longo da instrugao.

Art. 152. As alegacdes finais serdo escritas, dirigidas ao membro que coordena a Comissdo e devem ser
apresentadas pela pessoa investigada no prazo de 07 (sete) dias Uteis.

Secdo V — Do Relatério Conclusivo

Art. 162. Recebidas ou ndo as alegagdes finais, a Comissdo se reunird para apreciacdo dos termos da
defesa e de todo o teor do conjunto probatdrio, oportunidade em que os membros chegardo a um
entendimento comum sobre o resultado do procedimento apuratério.

Art. 172 Apds o consenso dos membros da Comissao, serd lavrada ata respectiva, encaminhando-se os
autos a Coordenacdo da Comissao para elaboragdo da minuta do Relatério Conclusivo, que o fard no prazo
de 10 dias Uteis.

Art. 182 O Relatério Conclusivo devera conter:

| — Breve resumo sobre a tramitacdo do processo e as diligéncias realizadas;
Il — Exposicao objetiva sobre o objeto da denuncia;
Il — Exposicdo objetiva das alega¢Oes de defesa;

IV — Os fundamentos de fato e de direito que motivaram a conclusdo da Comissdo; e
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V — A conclusdo da Comissdo:

a) Pela improcedéncia da denuncia, diante de indicios de inexisténcia dos fatos objetos da apuragao;

b) Pela improcedéncia da denuncia, diante de indicios de que os fatos apurados ndo constituem assédio
moral, sexual ou discriminagado;

c) Pela improcedéncia da denuncia, diante de indicios de que o denunciado ndo praticou as condutas
alegadas;

d) Pela improcedéncia da denuncia, diante da insuficiéncia de provas para caracterizar o assédio moral,
sexual ou a discriminagao; ou

e) Pela procedéncia da denuncia, diante da comprovagdo de materialidade dos atos e da autoria do
denunciado que apontam para indicios da pratica de assédio moral, sexual ou discriminagdo.

VI — As recomendacgGes da Comissdo para resolucdo do problema.

Art. 192 Apresentado o Relatdrio, apds a deliberagdo e aprovacdo da Comissdo, este serd assinado pelos
membros da Comissdo e encaminhado para conhecimento dos interessados, bem como para a(s)
seguintes(s) unidades com suas respectivas recomendacgdes, a depender da conclusdo:

| - Caso o Relatério conclua pela improcedéncia da denuncia, mas a Comissao identifique possivel conflito
entre os interessados, o relatério sera encaminhado a GRH, visando subsidiar a¢gdes mitigadoras de
possiveis conflitos e/ou voltadas a melhoria da qualidade de vida dos envolvidos na denuncia;

Il - Caso o Relatério conclua pela procedéncia da denuncia, devera ser encaminhado ao conhecimento da
CONT e GRH, pois enseja infracdo disciplinar e requer assisténcia a qualidade de vida no trabalho da
pessoa assediada; e

Il - Caso a pessoa denunciada seja ocupante de cargo ou fungdo de livre provimento e o Relatério conclua
pela improcedéncia da denuncia por insuficiéncia de provas ou pela procedéncia da dendncia, além da
CONT e GRH, o Relatério também devera ser encaminhado ao conhecimento da PRESI.

Art. 202. No caso de divergéncia entre os membros, devera ser feita votagdo, e no Relatdrio conclusivo
deverd ser lavrado o entendimento da maioria dos presentes.

Art. 212. Os votos divergentes deverdo ser igualmente juntados aos autos, com seus fundamentos
proprios.

Art. 222. O processo finalizard com apresentagdo do Relatdrio Conclusivo da Comissdo no prazo maximo
de 60 dias apds a formalizagao da denuncia.

Paragrafo unico: Por deliberagdao dos membros da Comissao, esse prazo poderd ser prorrogado por mais
30 dias, desde que com justificativa a ser juntada no processo.

Segao VI - Das Disposigoes Finais

Art. 232. Compete a pessoa que coordena a Comissdo providenciar e impulsionar todos os atos referidos
nos dispositivos anteriores.

Art. 242 Compete a quem coordena a Comissdo indicar membros para atuarem ativamente nos
procedimentos apuratérios, devendo auxiliar no que for necessario quanto a instrugdo dos
procedimentos.
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Paragrafo Unico: As indicagdes que sao referidas no inciso anterior respeitardo as atribui¢cdes inerentes
aos cargos e ocupagdes dos membros.

Art. 252 todos os membros da Comissdo terdo direito a voz e voto quanto a conclusdo dos Relatdrios.

Art. 262 Eventuais duvidas acerca do procedimento apuratdrio, deverdo ser dirimidas por maioria dos
membros da Comissao.
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ANEXO Il
Formulario de Recebimento de Dentincia

Ne /
Dados de quem denuncia
Nome: Cargo:
Setor: Telefone:
Dados da pessoa denunciada
Nome:
Setor: Cargo:

Narragao dos fatos com indicagao de local, hora e circunstancias:

Provas anexas:

Recebidoem: / /

Por:

Assinatura de Denunciante:

Visto pela Comissdo em: / /

Acompanhamento das decisdes:
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ANEXO IV
Fluxograma de Procedimentos para Tratar Dentincias de Assédio ou Discriminagao

Prazo de 60 dias, prorrogavel
por mais 30 dias.



