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OBJETIVOS

Esclarecer o conceito de assédio moral, suas
configuracoes, tipologias, causas e
consequéncias; bem como divulgar acbes de
prevencao e combate que propiciem relacoes

dignas e saudaveis no ambiente de trabalho.




LEI N° 20.756/2020

Art. 202:

LXI — praticar ato definido em lei como asséedio sexual

(Crime tipificado no Codigo Penal — Art. 216-A, pena de
detencao de 1 a 2 anos)

LXIl — praticar ato definido em lei como assedio moral

Penalidade: suspensao de 61 a 90 dias ou demissao




LEI ESTADUAL N° 18.456/2014

Dispde sobre a prevencio e a punicao de assedio
moral no ambito da Administracdo estadual .

Art. 2° Considera-se assédio moral toda acao,
gesto ou palavra, praticada de forma repetitiva por
agente publico que, abusando da autoridade que
lhe conferem suas funcgdes, tenha por objetivo ou
efeito atingir a autoestima e a autodeterminacgao de
outro agente publico, com danos ao ambiente de
trabalho, ao servico prestado ao publico, ou ao
proprio usuario, bem como obstaculizar a evolugao
na carreira e a estabilidade funcional do agente
publico constrangido.




CONCEITO

* Conduta abusiva;
* Frequente;

* Repetida;

* [ntencional;

* Que ocorre no ambiente de
trabalho e

* Que visa a diminuir, humilhar,
constranger, desqualificar ou
excluir um individuo ou grupo;

* Atingindo a sua dignidade e
colocando em risco a sua
integridade pessoal e
profissional.

(Freitas, Heloani e Barreto, 2008)



TIPOLOGIA

Interpessoal: maneira individual e direta de uma(s) pessoa(s) contra outra(s)
e \Vertical: superior contra subordinado ou subordinado contra superior

e Horizontal: colega contra colega
e Misto: chefe e colegas contra um servidor

Institucional: a propria organizagao tolera ou incentiva atos de
assédio dos seus gestores. Estratégias organizacionais desumanas
e cria uma cultura de humilhacao e vigilancia para melhorar a
produtividade.

- Foco no resultado ndo pode justificar hostilidade e degradacao.



CO N F I G U RAQG ES (Arts. 2 e 3 da Lei 18.456/2014 )

e Darinstrucdes confusas e imprecisas

e Contestar ou desconsiderar a opiniao do servidor a todo momento
e |Ignorar a presenca

e Fazer brincadeiras pejorativas

e Espalhar rumores ofensivos sobre o servidor

e Proibir colegas de falar com o servidor

e Tratar com ironia, constrangimento e/ou hostilidade

e Desrespeitar as limitacdes do servidor decorrentes de doenca

fisica ou psiquica

e Fazer insinuac¢des de problemas mentais ou familiares




CO N F I G U RAQG ES (Arts. 2 e 3 da Lei 18.456/2014 )

Sobrecarregar o servidor ou retirar atividades, provocando

sensacao de incompeténcia

Privar de informacdes ou treinamentos necessarios ao trabalho
Postar mensagem depreciativa em grupos nas redes sociais
Retirar instrumentos de trabalho (telefone, computador, etc.)

Fazer ameacas

Forcar pedido de remocdao e/ou transferir o individuo sem

justificativa objetiva



ASSEDIO
SEXUAL

Cdédigo Penal. Art. 216-A:
“Constranger alguém com o intuito
de obter vantagem ou favorecimento
sexual, prevalecendo-se o agente
da sua condicao de superior
hierarquico ou ascendéncia
iInerentes ao exercicio de emprego,
cargo ou funcao. Pena — detencao,
de 1 (um) a 2 (dois) anos”.



Nos setores de producao, a
violéncia costuma ser mais
direta. Quanto mais se sobe
na hierarquia, mais as
agressoes sao sofisticadas e

dificeis de se observar.



NAO CONFIGURA
ASSEDIO...

Exercicio regular de chefia:

Estimular cumprimento de
metas;

Exigir atendimento de prazos
(exequiveis);

* Avaliar o desempenho de
forma coerente e objetiva;

* Apresentar criticas de maneira
respeitosa.




NAO CONFIGURA
ASSEDIO...

Mecanismos tecnologicos de gestao:

* Controle de ponto;
Relatorio on line;

Planilha de atividades.




NAO
CONFIGURA
ASSEDIO...

Conflitos de trabalho:
divergéncia de opinides e
sentimentos € uma condicao
normal nos grupos de
trabalho e pode ser resolvida
com estratégias de manejo

Desentendimento pontual:
reatividade, impulsividade




CAUSAS DO ASSEDIO MORAL

Cultura de autoritarismo;

Auséncia ou indefinicao de medidas organizacionais

de prevencao e combate;

Exemplos de descaso ou impunidade;

Pouca qualificacao da chefia para gestao de pessoas;
Busca excessiva de produtividade;
Rivalidade no ambiente de trabalho;

Caracteristicas subijetivas.




IMPACTOS DO ASSEDIO MORAL

O assédio moral no trabalho &€ um
fendbmeno relativo as esferas
individual, organizacional e social.




IMPACTOS PARA O
INDIVIDUO

* Apreensao constante

* Sentimentos de culpa, vergonha
* Revolta, irritacao, ansiedade

* Sentimentos de injustica

* Segredo sobre o problema

* Dificuldade de concentracao

* Reducao do gosto pelo trabalho
* Disturbios do sono, pesadelos

* AlteracOes alimentares

* Palpitacoes, tremores, hipertensao
* Desordem familiar

* Pensamento suicida




IMPACTOS PARA
A ORGANIZAGAO

Clima de tensao e desconfianca

Erros e acidentes de trabalho

Aumento do absenteismo

Aumento das licengas para tratamento de saude
Reducao da produtividade

Reducao da qualidade dos servigos

Aumento da rotatividade e dos custos de reposicao

Aumento dos processos disciplinares

Tl .

i

Prejuizos a imagem institucional &




IMPACTOS PARA A
SOCIEDADE

Aumento das despesas publicas com
causas que poderiam ser evitadas ou
solucionadas na esfera organizacional:

* Aposentadorias precoces
* Licencas e hospitalizacoes

* Custos com processos
administrativos e judiciais




ACOES DE PREVENCAO

Instituir e divulgar cédigo de ética (tolerancia zero) e fluxo de atendimento
Estimular as boas relacdes no ambiente de trabalho

Promover a capacitacao dos lideres

Realizar acdes educativas periddicas

Observar o aumento de absenteismo e de rotatividade de pessoal

Avaliar o clima de trabalho (reunides, pesquisas)

Divulgar a importancia do RH como espaco de escuta e orientacao aos servidores. Preferencialmente,
constituir equipe psicossocial

Difundir os canais para denuncia (Ouvidoria, CGE etc.)




AS 2 FACES DA DENUNCIA

denuncia e uma importante
ferramenta para a Administracao

Jublica iniciar a apuracao de assedio.



O QUE FAZER SE FOR
ALVO DE ASSEDIO?

Busque informacdes na Lei 18.456/2014

Ao primeiro sentimento de constrangimento, informe o
emissor (se necessario, busque ajuda do RH)

Se persistir, anote os detalhes e guarde provas

Solicite ajuda de testemunhas

Evite ficar a sés com o(a) assediador(a)

Procure apoio dos familiares

Busque ajuda profissional (médico, psicélogo, advogado)
Denuncie!




COMO REGISTRAR A
DENUNCIA?

|

Informe o maximo de detalhes que puder:

3
' ! * QUEM sao os assediadores? =P Chefia, colega, subordinado

! ’ ¢ QUEM sao os alvos? P Pessoas ou grupos
e 0 QUE? (fatos, condutas) - Humilhagao, ameaca, isolamento etc
e QUANDO? (temporalidade) —p Inicio, repeticao, frequéncia
e ONDE? (localidade) -9 Unidade, coordenacdo

e POR QUE? (motivacgoes) -9 Possiveis motivos ou intengoes

e TENTATIVAS DE SOLUCAO —P Dialogo, RH da Unidade etc
e IMPACTOS (consequéncias) ——J Danos a saude, clima de trabalho



COMO AJUDAR
O COLEGA?

* Ofereca apoio
* Sugira a busca de orientagcao no RH

* Disponibilize-se como testemunha




E A ORGANIZACAO?
COMO PROCEDER
DIANTE DA DENUNCIA?

* Dar o exemplo! Nao se omitir

Ajudar rapidamente as vitimas (apoio, orientacoes)

Apurar os fatos, garantindo o respeito a dignidade de
denunciante e denunciado

Penalizar e cessar os comportamentos abusivos

Modificar os contextos de trabalho para prevenir novos casos




APURAGAO DOS FATOS
(Lei n° 18.456/2014)

Art. 7° Sera promovida sua imediata
apuracido, mediante sindicancia ou
processo administrativo.

§ 1° Nenhum agente publico podera ser punido, posto a disposicao ou ser
alvo de medida discriminatoria, direta ou indireta, notadamente em matéria de
remuneracao, formacao, lotacdo ou promocao, por haver se recusado a ceder a
pratica de assédio moral ou por havé-la, em qualquer circunstancia, denunciado
ou testemunhado.




CONTATOS:

* Ouvidoria Geral do Estado: 162
WWW.cge.go.gov.br/ouvidoria

 Ministério Publico do Estado de Goias:
* (62) 3243-8000

 Ministério Publico do Trabalho:
* (62) 3507-2770




CONSIDERACOES FINAIS

O enfrentamento do assédio moral no trabalho envolve o planejamento
de acoes preventivas, a disponibilizacao de canais seguros de
denuncia, a implantacao de ferramentas eficazes de combate e a
criacao de espaco de discussdes multiprofissionais sobre o tema,

como foi oportunizado para a realizacdo deste trabalho.
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