ESTADO DE GOIAS
SECRETARIA DE ESTADO DA SAUDE
GERENCIA DE VIGILANCIA AMBIENTAL E SAUDE DO TRABALHADOR

Nota Técnica n2: 2859/2022 - GVAST- 03109*

ASSUNTO: Estabelece medidas de prevencdo, enfrentamento e tratamento do Assédio
Moral no Trabalho para o Estado de Goias.

Considerando a necessidade de permanente atualizacdo das acOes e dareas de
atuacdo da vigilancia de ambientes e processos de trabalho do SUS, a Secretaria de Estado

da Saude de Goias (SES-GO) recomenda:

1. Introducao

O assédio moral é um tipo de violéncia moral ou psicoldgica, definido pelo
Ministério da Saude (BRASIL, 2017) como toda forma de rejeicdo, depreciacao,
discriminacdo, desrespeito, cobranca exagerada, punicdes humilhantes e utilizacdo da
pessoa para atender as necessidades psiquicas de outrem. E toda acdo que coloque em
risco ou cause dano a autoestima, a identidade ou ao desenvolvimento da pessoa.

Assédio moral é toda conduta abusiva (gesto, fala, comportamento, atitude)
intencional, frequente e repetida, que ocorre no ambiente de trabalho e que visa diminuir,
humilhar, vexar, constranger, desqualificar e demolir psiquicamente um individuo ou grupo,
degradando as suas condig¢des de trabalho, atingindo a sua dignidade e colocando em risco
a sua integridade psiquica ou fisica, colocando-o em perigo ou tornando seu trabalho
degradante (HIRIGOYEN, 2004; FREITAS, HELOANI & BARRETO, 2008; FAIMAN, 2012).

Considerando o assédio moral uma espécie de constrangimento organizacional
patoldgico, Dejours (2012) atenta para o fato de que ele ndo decorre da fatalidade. Tais
constrangimentos sdo determinados pelas relacdes de dominacdo, das quais ndo podem
ser considerados apenas como consequéncias, sdo ainda o seu instrumento: pois é também
pelo viés da organizagao do trabalho que as relagdes sociais se estabelecem.

Na legislacdo sobre a prevencdo e a punicdo do assédio moral em Goias (2014)
considera-se assédio moral toda a¢do, gesto ou palavra, praticada de forma repetitiva por
alguém que, abusando da autoridade que |he conferem suas funcdes, tenha por objetivo ou
efeito atingir a autoestima e a autodeterminagao de outra pessoa com quem trabalhe. O

assédio moral pode gerar danos ao ambiente de trabalho, ao servico prestado ao publico,
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ou ao proprio usudrio, cliente do servico, bem como obstaculizar a evolu¢do na carreira, a
estabilidade e demais condicdes de trabalho do constrangido.

O modo especifico da agressao é variavel conforme o meio sociocultural e os setores
profissionais. Nos setores de producdo, a violéncia é mais direta, verbal ou fisica. Cada vez
que se sobe na hierarquia e na escala sociocultural, mais as agressdes sao sofisticadas,
perversas e dificeis de localizar. Segundo Hirigoyen (2004) em 58% dos casos o assédio
moral vem da hierarquia, nesses casos de assédio vertical, as consequéncias sobre a saude

do assediado sdo mais graves que no assédio horizontal.

2. Categorizacao do assédio moral

As acles, gestos e palavras que praticadas em relacdo ao trabalhador, de maneira
reiterada, sdo consideradas assédio moral, e podem ser divididas em 4 categorias, com
base em Hirigoyen (2004), Soares e Ferreira (2006) e Goids (2014; 2017):

| - Atentado as condicdes de trabalho

° O acesso as ferramentas para execu¢do do trabalho lhe é privado ou retirado:
telefone, fax, computador, internet, méveis de sua utiliza¢do, etc.

E Ihe retirado sua autonomia e liberdade para executar tarefas.

O trabalho que normalmente lhe incumbe é retirado.

Todas suas decisdes sdo contestadas sistematicamente.

Seu trabalho é criticado injustamente ou exageradamente.

E relegado ao ostracismo, deixando de lhe prescrever tarefas.

E lhe imposto continuamente tarefas novas com o objetivo de desestabilizar ou
desnortear seu desempenho.

° As tarefas sdo prescritas de maneira ndo equitativa, sobrecarregando-o em
comparacao aos demais colegas.
° Sua competéncia profissional é desvalorizada. E lhe determinado o cumprimento de

funcdes estranhas, ou extremamente triviais, tais como tarefas inferiores ou superiores as
suas competéncias ou atividades incompativeis com a atribuicdo ou com o cargo que o
trabalhador ocupa.

° Seu cargo hierarquico é inferiorizado.

° E Ihe feita pressdo para que n3o usufrua de seus direitos (férias, horarios, bonus).

° E Ihe imposto horarios injustificados.

° E tratado de forma que n3o obtenha promocdo ou sua ascensdo profissional seja
impedida.

° Trabalhos perigosos lhe sdo atribuidos contra sua vontade.

° Tarefas incompativeis com sua saude lhe sdo atribuidas.

. S3do ocasionados desgastes em seu posto de trabalho ou |he é negado um posto de
trabalho.

° E Ihe dado deliberadamente consignas impossiveis de executar, ou em condi¢des e
prazos inexequiveis.

° Metas inatingiveis Ihe sdo impostas.

° Instrugdes confusas e imprecisas Ihe sdo dadas.

° As recomendacdes de profissionais de saude prescritas sdo ignoradas.

° S3o dificultadas ou ndo sdo reconhecidas as iniciativas de cuidado com a saude.
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° Ele é levado a faltar.

° Ele é convocado para retornar ao trabalho presencial sem adequag¢des necessarias no
ambiente ou posto de trabalho fora das condi¢des de seguranga e salude em tempos de
pandemia ou a qualquer tempo

Il - Isolamento e recusa de comunica¢ao

° Ele é privado das possibilidades de comunicacgao.
° Ele é interrompido sem cessar ou ainda ndo lhe falam mais.
° Ele é interpretado erroneamente em seus pensamentos e a¢bes objetivando gerar

mal-entendidos.

Faz-se uso de nao-ditos visando criar mal-entendidos.

A direcdo recusa toda demanda de conversa.

Nao é permitido que ele fale com os outros.

Seus colegas ficam proibidos de falar com ele ou sdo “colocados contra” ele.

A comunicagdo com ele é unicamente por escrito.

Todo contato com ele, até mesmo o visual é recusado.

Ele é colocado em separado dos outros.

Ele é excluido de participar de eventos ou nao é convidado a participar.

As pessoas deixam de participar de eventos que ele organiza.

Sua presenca é ignorada.

Ele é tratado com desprezo, ignorancia, hostilidade ou humilha¢do que o isole de
contatos com seus superiores, hierarquicos e com outros trabalhadores, sujeitando-o a
receber informacdes, atribuicGes, tarefas e outras atividades somente através de terceiros.

° E privado de informacdes, treinamentos ou contatos com pessoas que seriam
necessarios a execucdo de tarefas, ao desempenho de suas fun¢des ou Uteis a sua vida
funcional.

lll- Atentado a dignidade

° Utiliza-se de desprezo para lhe desqualificar.

° Utiliza-se de gestos de desprezo para com ele (suspiros, olhares de desprezo,
encolhimento dos ombros, etc.).

° E tratado com ironia.

° Ele é desacreditado diante dos colegas, dos superiores hierdrquicos ou de
subordinados.

° Seus pertences sao vasculhados, descartados sem autorizagao, furtados, danificados

ou destruidos.

Ele é seguido na rua, é vigiado em frente a seu domicilio.

Sdo causados danos em seu veiculo.

Propostas ou gestos de cunho sexual Ihe sdo dirigidas.

Sua capacidade profissional é colocada em duvida reiteradamente.

Seus trabalhos sdo sabotados.

Seus trabalhos, iniciativas e sugestdes sdo criticados mesmo quando atende
satisfatoriamente as demandas.

° Os resultados “positivos” de seu trabalho sdo atribuidos a outros.

° As tarefas que normalmente lhe competem sao delegadas a outros.

° E incumbido de treinar outro funciondrio que, conforme tudo leva a crer, ira
substitui-lo.

° Sdo divulgados rumores e comentdrios maliciosos ao seu respeito, ou o fomento de

boatos inidobneos em detrimento da imagem do trabalhador, bem como a pratica de criticas
reiteradas ou subestimacdo de esforgos, que atinjam a dignidade do mesmo.
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° S3o feitas insinuagdes ou |lhe sdo atribuidos problemas ou transtornos de ordem
psicoldgica (considerada doenga mental) ou a sua familia.

° Suas “fraquezas” sdo “utilizadas maliciosamente” para macular sua imagem.

° Quando reage agressivamente as provocacdes, suas reacdes sao evidenciadas para
todos.

° Suas deficiéncias ou seu fisico sdo alvos de gozacdo; ela é limitada ou caricaturada.

° Ele é tratado com desrespeito por sua limitacdo individual, decorrente de doenca
fisica ou psiquica, atribuindo-lhe atividade incompativel com suas necessidades especiais.

° Sao atribuidas a ele tarefas humilhantes.

° Ele é insultado com termos obscenos e degradantes.

° Ele é preterido, em quaisquer escolhas, em razdo de deficiéncia fisica, raca, sexo,
nacionalidade, cor, idade, religido, posicao

IV - Violéncia verbal, fisica ou sexual

° Ele é agredido por meio de palavras.

° Sua vida privada ou caracteristicas pessoais (suas origens regionais ou de
nacionalidade, cor da pele, cabelos, classe social, nivel cultural, crencas religiosas ou
convicgOes politicas) sdo alvo de ridicularizacdo, ataque, zombaria, gozacao, criticas que visam
difama-lo.

° Ele é difamado por meio de quaisquer acbes que visem a desacredita-lo diante de
outros trabalhadores.
° Ele é desestabilizado por meio de quaisquer a¢des que visem a desequilibra-lo

psicologicamente, de tal forma que ele ndo compreenda o porqué da situagado de violéncia, ou
o leve a se culpar pela situacdo, adoecer ou reagir de forma que os demais trabalhadores ou
gestores tendam a julga-lo efetivamente culpado e/ou desequilibrado.

° Ele é tratado com gestos de desprezo.

° Ele é ameacado de violéncias fisicas ou demais prejuizos no que se refere aos
beneficios que possa fazer jus.

° Ele é forcado a mudar de area de trabalho ou ainda a pedir demissao.

° Ele é exposto a efeitos fisicos ou mentais adversos, em prejuizo de seu
desenvolvimento pessoal e profissional.

° Ele é agredido sendo empurrado, fechando-se a “porta na sua cara”, jogando objetos
nele, ou quando objetos sdo arrancados bruscamente de suas maos.

° Grita-se com ele.

° Sua vida privada é invadida por ligacdes telefonicas, por cartas e midias sociais.

° Seus problemas pessoais ou de salde nao sao levados em conta.

° Ele é induzido a manter relagGes pessoais involuntarias ou é persuadido a praticar
atos ilegais ou deixar de praticar ato determinado em lei.

[ ] Ele é acusado de erros que ndo cometeu.

(] Ele é tratado por apelidos e/ou brincadeiras depreciativas.

3. Assédio Sexual

A violéncia sexual é qualquer a¢do na qual uma pessoa, valendo-se de sua posi¢do de poder
e fazendo uso de forga fisica, coergao, intimida¢do ou influéncia psicolégica, com uso ou ndo de
armas ou drogas, obriga outra pessoa, de qualquer sexo, a ter, presenciar, ou participar, de alguma
maneira, de interagdes sexuais ou a utilizar, de qualquer modo, a sua sexualidade, com fins de lucro,

vinganga ou outra intencdo. A presente definicdo no Guia de Vigilancia em Saude (BRASIL, 2017)
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traz como exemplos para este tipo de violéncia: estupro, assédio sexual, exploracdo sexual,
pedofilia.

O assédio sexual é apenas mais um passo no assédio moral (HIRIGOYEN, 2004, p.81). O
assédio sexual pode ocorrer por meio de palavras, gestos, atitudes, contatos fisicos que visam obter
vantagem ou favorecimento sexual por parte do assediador. Essa atitude pode ser clara ou sutil,
falada ou apenas insinuada, escrita ou explicitada em gestos, vir em forma de coagao ou, ainda, em
forma de chantagem. A aceitacdo ou rejeicdo do assédio sexual sdo considerados requisitos para
acesso ou permanéncia em emprego/cargo/fungdo, formacgdo profissional, promogdo ou para
definir condi¢Ges de trabalho, ou ainda quando tais condutas tornam o ambiente de trabalho hostil,
intimidante, humilhante e constrangedor (BAHIA, 2019).

O assédio sexual pode ocorrer por meio da intimida¢do ou da chantagem. No primeiro, o
assediador tenta criar condi¢cbes de trabalho inaceitdveis, num processo intimidatdrio. J& no
segundo, ha a oferta de vantagens no ambiente de trabalho por atitudes de cunho sexual. Porém,
apenas a chantagem é tipificada pelo cédigo penal brasileiro, conforme art. 216-A da Lei 10.224 de
2001: “Constranger alguém com o intuito de obter vantagem ou favorecimento sexual,
prevalecendo-se o agente da sua condicdo de superior hierdrquico ou ascendéncia inerentes ao
exercicio de emprego, cargo ou funcdo.”

Para a caracterizacdo do assédio sexual é necessdrio o “ndo consentimento” da pessoa
assediada e o objetivo — por parte de quem assedia — de obter vantagem ou favorecimento sexual
(BRASIL, 2019). Ao contrédrio do assédio moral, ndo é necessario que essa conduta seja insistente
para caracterizar o assédio. Somente uma pratica ja é necessaria para caracteriza-lo.

O assédio sexual atinge, mais frequentemente, as mulheres e constitui uma das muitas
violéncias sofridas em seu dia a dia (BRITO et al., 2012). De modo geral, acontece quando o homem,
principalmente em condi¢ao hierarquica superior, ndo tolera ser rejeitado e passa a insistir e
pressionar para conseguir o que quer. Tal atitude, ainda que menos comum, pode ocorrer tendo os
homens como vitimas. Ademais, é importante frisar que o assédio sexual no ambiente de trabalho
ndo se restringe as situagdes hierdrquicas, podendo ocorrer assédio sexual horizontal (BRASIL,
2019).

A pessoa que assedia pode responder tanto na esfera criminal, quanto trabalhista. O assédio
sexual cometido no ambiente de trabalho é considerado falta grave e pode ensejar a demissao por
justa causa. Conforme Decreto-Lei N2 5.452, de 12 de maio de 1943 Consolidacdao das Leis do
Trabalho, Art. 482, alinea b: “Constituem justa causa para rescisdo do contrato de trabalho pelo
empregador: (...) b) incontinéncia de conduta ou mau procedimento”.

Na esfera criminal o assediador pode ser detido de um a dois anos no caso da aplicacdo da

Lei N2 10.224, de 15 de maio de 2001, Art. 216-A: “Constranger alguém com o intuito de obter
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vantagem ou favorecimento sexual, prevalecendo-se o agente da sua condi¢do de superior

hierdrquico ou ascendéncia inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou fun¢do." (AC).

4. Assédio Moral Organizacional

O assédio moral organizacional consiste em uma pratica sistematica, reiterada de variadas
condutas abusivas inseridas nas estratégias e métodos de gestdo do trabalho que visa controlar a
subjetividade dos trabalhadores, por meio de pressdes, constrangimento e humilhagao. Ele ocorre
como forma de alcancar determinados objetivos empresariais ou institucionais ligados ao custo do
trabalho, ou ao aumento de produtividade e resultados, ou ainda a exclusdo daqueles com “perfil
inadequado” ou pertencente a grupos discriminados.

O controle da subjetividade abrange o corpo, o comportamento e o tempo de trabalho. Ele
pode se manifestar desde a anuéncia a regras implicitas ou explicitas da organizacdo, como
cumprimento de metas, tempo de uso do banheiro, método de trabalho, até a ocultagdo de
medidas ilicitas, como a sonegac¢do de direitos (registro em carteira de trabalho, horas extras,
estabilidade no emprego) ou o uso da corrupcdo (contrata¢do indevida de pessoa fisica como
pessoa juridica) e poluicdo pela empresa. O assédio moral organizacional resulta na ofensa aos
direitos fundamentais dos trabalhadores, podendo inclusive resultar em danos morais, fisicos,

psiquicos, econdmicos e financeiros (ARAUJO, 2007; GOSDAL, 2019).

(...) a docilizacdo e padronizagdo do comportamento de todo grupo de

trabalho obtidas pela sangdo imputada aos “diferentes” se difunde em

todos os niveis da organiza¢do por intermédio do exemplo, saneando o

espaco empresarial. Ha casos inclusive em que a repercussao do exemplo

extrapola o espaco de trabalho e atinge o trabalhador em seu meio social

ou familiar, como no caso de empregados menos produtivos que foram

obrigados a levar um bode para casa, alimentd-lo e manté-lo vivo (p. 214).

Com base em Hirigoyen (2004) um sistema que agride ndo possui intencionalidade, os

dirigentes megalomaniacos e as pessoas dvidas de poder e aqueles (as) que lhes seguem em

obediéncia sdo aquelas que aproveitam as reestrutura¢es para criar um processo destrutivo que

dd origem as praticas de assédio moral organizacional. Elas contam com a confusdo ou agitacdo do
ambiente para mascarar suas agdes perversas.

Assim, sdo essas pessoas que detém poderes institucionais as que possuem uma

intencionalidade (consciente ou ndo) de prejudicar as outridades. A autora categoriza trés subtipos

de assédio moral vertical (o perverso, o estratégico e o institucional). Os assediadores

organizacionais/institucionais se expressam via publicagio de documentos oficiais ou

pronunciamentos aos seus subordinados. O conteludo das deliberacGes, decisGes, ordens, decretos,
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regulamentos, leis e demais assemelhados a saude dos trabalhadores e atentam contra os direitos
humanos sdo exemplos de praticas institucionais que desqualificam, desvalorizam ou visam destruir
a vida humana.

Neste tipo de assédio as hostilizacbes sdo voltadas ao coletivo e associadas as politicas
organizacionais (da empresa/instituicdo ou de seu gerente ou representante). Segundo Soboll
(2011, p. 42) assédio moral organizacional se configura como intera¢des entre o individuo e a
organiza¢do ou a administracdo da empresa, as quais utilizam da violéncia e da hostilizagcdo, de
forma continuada e crénica, na formulagdo de procedimentos e politicas organizacionais na forma
de mecanismos de gestdo abusivos sem necessariamente existir um agressor personalizado.

Diferente do assédio interpessoal, o propdsito destas praticas ndo é pessoal, mas sim
administrativo. Ainda que muitos trabalhadores ndo estejam diretamente vivenciando o assédio
moral, eles podem sofrer repercussdes na salde mental, em virtude de um clima organizacional
adverso e pelo testemunho das situacdes de assédio moral. O Guia de Vigilancia em Saude do
Ministério da Saude (BRASIL, 2017) destaca a violéncia institucional como um tipo de violéncia
comunitdria que ocorre nos locais de trabalho.

Embora o debate em torno do assédio moral organizacional esteja distante de consolidar-se
no meio juridico (ALLAN et al., 2015) seus efeitos no adoecimento dos trabalhadores é notavel. Os
autores ilustram que tais condutas delitivas por parte dos empregadores tém levado a processos
que envolvem a reparacao por dano moral coletivo e individual.

A identificacdo de fatores psicossociais relacionados ao trabalho, as condi¢des de trabalho e
a andlise critica da conjuntura politico-econémica, a implementagdo de grupos de apoio e
administracdo de conflitos, a ergonomia da atividade e a psicodinamica do trabalho tém sido
consideradas como horizontes para o enfrentamento desta problematica, visando minimizar os

danos e fortalecer os trabalhadores coletivamente a resistir a l6gica perversa da administracdo.

5. Assédio Eleitoral

O assédio eleitoral no ambiente de trabalho é praticado com objetivo de que os
trabalhadores votem ou deixem de votar em determinadas pessoas. Essa forma de assédio deve ser
observada com base nos artigos 299, 300 e 301 do Cddigo Eleitoral (BRASIL, 1965) que define como
crime, com pena de reclusdo de até quatro anos e multa, as condutas de: “Dar, oferecer, prometer,
solicitar ou receber, para si ou para outrem, dinheiro, dadiva, ou qualquer outra vantagem, para
obter ou dar voto e para conseguir ou prometer abstencdo, ainda que a oferta ndo seja aceita”.

Nesta legislacdo especifica-se como crime a situagdo em que o servidor publico se vale da sua
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autoridade para coagir alguém a votar ou ndo votar em determinado candidato ou partido. A pena é
de até seis meses de detenc¢do, mais multa (TRE, 2022).

Conforme o Cédigo Civil em seu artigo 421, a liberdade contratual sera exercida nos limites
da fungdo social do contrato (BRASIL, 2019). Ou seja, o empregador sé tem liberdade para cobrar do
trabalhador aquilo que estd definido no contrato de trabalho, pois conforme o artigo 14 da
Constituicdo Federal a soberania popular sera exercida pelo sufragio universal e pelo voto direto e

secreto, com valor igual para todos.

6. O que ndo caracteriza Assédio Moral

Os itens a seguir resumem o que nao deve ser considerado como assédio moral no trabalho.
Para tanto, é importante que as atividades a serem realizadas sejam definidas e acordadas
previamente, de forma que as atribuicGes estejam claras no contrato de trabalho. O conhecimento e
divulgacdo da legislacdo referente as competéncias profissionais devem ser promovidas pelo

empregador para conhecimento do trabalhador. Logo, ndo se trata de assédio moral:

° Exercicio regular da chefia, conforme legislagdo pertinente;

° Exigéncia coerente de produtividade;

° Avalia¢do coerente do desempenho;

° Desentendimentos pontuais, mal-entendidos e erros de geréncia (HIRIGOYEN, 2004);
° Pressdo no trabalho, desacordos ou conflitos (HIRIGOYEN, 2004);

° Disturbios psiquicos transitorios (HIRIGOYEN, 2004).

7. Recomendagdes de prevengao, enfrentamento e tratamento do Assédio Moral no Trabalho
Combater, coibir, prevenir e eliminar a violéncia no ambiente de trabalho é uma tarefa que tem
multiplas facetas e deve ser enfrentada por multiplos atores, pois a construcdo de um ambiente de
trabalho seguro e saudavel deve ser um objetivo a ser perseguido permanentemente por individuos,
grupos, empresas e instituicoes.
7.1 Medidas de prevencgio e/ou intervengio precoce
Uma prevencdo eficaz deve agir sobre diferentes fatores de riscos no trabalho, tanto no nivel das
pessoas quanto no nivel dos métodos de gerenciamento e dos contextos que favorecem o assédio
moral.

7.1.1 Medidas de prevengdo e/ou intervencdo precoce para os trabalhadores e os responsaveis pelas
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areas de gestdo:

VI.

VII.

VIII.

E fungdo de todos os trabalhadores estarem atentos as condutas abusivas, intencionais, frequentes
e repetidas que ocorram no ambiente de trabalho e que vise diminuir, humilhar, vexar, constranger,
desqualificar e demolir psiquicamente um individuo ou um grupo, degradando as suas condi¢Ges de

trabalho, atingindo a sua dignidade ou colocando em risco a sua integridade pessoal e profissional;

. Conhecer e fazer conhecer as normas do regulamento interno da sua unidade de trabalho; livros;

artigos; reportagens e filmes sobre o assunto;

Participar das palestras, treinamentos e cursos com tematicas de rela¢des interpessoais no trabalho,
mediagao de conflitos e afins;

Acompanhar as a¢ées de saude do trabalhador (Comissdo Interna de Prevencdo de Acidentes - CIPA,
Servico Especializado em Engenharia de Seguranca e em Medicina do Trabalho - SESMT, etc.) de seu
local de trabalho;

Os trabalhadores devem solicitar auxilio e orientacdo do SESMT ou da Gestdo com Pessoas quando
nao houver servicos especializados de atenc¢do psicossocial na Unidade;

Ndo sdo todas as empresas que possuem uma area especifica de gestdo de pessoas ou
representantes especializados na atengdo psicossocial. Nesses casos, recomenda-se que pessoas
com “perfil mediador” sejam voluntarias para serem procuradas pelos colegas de trabalho a fim de
gue exista um canal de escuta no ambiente de trabalho. Eleger um “mediador” ou uma comissao,
nos locais de trabalho que ndo possuam SESMT ou uma area de Gestao de Pessoas, para promover a
escuta da demanda dos trabalhadores no que se refere as relacdes de trabalho, além de fortalecer
os vinculos de respeito e apoio com a equipe;

Tentar solucionar os problemas no inicio, buscando o didlogo e a negociacdo com as pessoas
envolvidas;

Capacitar as equipes para identificar os casos de erotomania e “assédio por intrusdo” ou stalking;

Mobilizar o poder legislativo local a necessidade de publicar uma legislacdo especifica que
regulamente o ato ilicito do assédio moral no trabalho, de modo a ratificar a sociedade que sua
cidade se preocupa com seus cidadaos, e que os empregadores que causarem prejuizo a saude de
seus empregados devem ser responsabilizados. Uma legislacdo deve lembrar a cada um que se trata
de uma violéncia inaceitavel;

Buscar conhecer a realidade do seu ramo de atividade e seus respectivos riscos no ambiente de
trabalho ao qual esta inserido por meio de livros; artigos; reportagens, filmes e participagdo em

eventos de educacdo permanente em salude mental no trabalho e outros.
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7.1.2 Medidas de prevencgdo e/ou intervengdo precoce para dire¢des e/ou chefias das unidades de

trabalho:

Inserir no regulamento interno da Unidade a proibicdo de toda forma de assédio e violéncia no
trabalho;

Pactuar a inaceitabilidade de todos os tipos de violéncia, fisica, sexual ou psicolégica no ambiente
de trabalho. Qualquer que seja a gravidade da agressdo, todos devem recusar a admissdao de
injusticas cometidas por um ou varios dentre os trabalhadores;

Validar os valores essenciais da empresa / instituicdo, especificar as sang¢des previstas aos
contraventores e alertar que as falsas alegacGes de assédio serdo punidas (HIRIGOYEN, 2004);

Divulgar a importancia do SESMT / Gestdo com Pessoas da unidade como espaco de escuta e
orientagdo aos servidores com queixas relacionadas ao trabalho;

Priorizar a estruturacdo de equipe psicossocial nas unidades de trabalho;

Difundir os canais para denuncia (Ouvidoria etc.), ressaltando a preocupa¢do com o sigilo das
informacgGes e com a protecdo da dignidade das pessoas envolvidas;

Realizar agGes educativas sobre prevencgao, direitos e recursos possiveis acerca do assédio moral no
trabalho (treinamento de integracdo, palestras, murais, periddicos, informativos, campanhas,
materiais especializados etc.);

Propor politicas e programas de prevencdao ao assédio moral no trabalho em todos os setores da
empresa / instituicdo (HIRIGOYEN, 2004);

Estimular a negociacdo e a mediacdao como formas de solucdo dos conflitos iniciais e de prevencao
do assédio moral. A mediacdo da ao agressor uma possibilidade de se explicar sobre sua atitude e
mesmo de se desculpar com o agredido;

Promover a capacitacdo de direcdes e chefias para um gerenciamento mais estratégico e menos
coercitivo;

Implementar programas de desenvolvimento de dire¢Ges e chefias de forma a estimular a gestado
participativa e a cultura do respeito e do didlogo;

Denunciar a cultura organizacional que permite manifestar e perdurar o assédio moral no contexto
de trabalho, incentivando a ndo-omissao e ndo-participa¢dao em situagdes de violéncia;

Desenvolver a¢des que estimulem as pessoas a escolher a forma de realizar o seu trabalho;

Reduzir a quantidade de tarefas mondtonas e repetitivas;
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Promover a divulgacdo de informacGes sobre os objetivos organizacionais; sobre legislagdes
especificas da instituicdo na qual trabalha (normas do regulamento interno da sua unidade; cédigos
de ética; cddigos de conduta; livros; artigos, reportagens, filmes e demais conteddos sobre o
assunto);

Promover palestras, treinamentos e cursos com tematicas de relagGes interpessoais no trabalho,
resolucdo de conflitos e afins;

Divulgar a¢des de saude do trabalhador (CIPA, SESMT etc.) em toda empresa / instituicio;

Solicitar auxilio da drea especializada da Gestdo com Pessoas quando ndo houver areas especificas
de atencdo psicossocial na unidade de trabalho;

Formar especialistas dentro da empresa / instituicdo: equipe de profissionais de saide mental,
delegados sindicais ou pessoas que queiram se constituir enquanto “mediadores” ou “pessoas de
confianca”, cujo papel é dar suporte aos que solicitam, informda-los os procedimentos a sua
disposicdo e acompanha-los em seus passos. O mediador também ird identificar ou gerir os casos ja
existentes. Essa formacdo de varios dias devera ser acompanhada de um dossié pedagogico
contendo as pesquisas feitas sobre o tema, com o fim de incitar os participantes a seguir, sozinhos
ou em grupo, discussGes e reflexdes. Criar um grupo permanente de discussdo, com ou sem
interventores. O objetivo é criar células de escuta e andlise fora da hierarquia e realizadas em
confidencialidade considerando os parceiros de apoio externo ao do local de trabalho;

Promover a eleicdo de um “mediador”, nos locais de trabalho que ndo possuam SESMT ou uma area
de Gestdo de Pessoas, que possa escutar a demanda dos trabalhadores no que se refere as relagdes
de trabalho e que represente um elo de ligacdo entre contratante e contratados, além de fortalecer
os vinculos de respeito e apoio com a equipe de trabalho;

Tentar solucionar os problemas no inicio, buscando o didlogo e a negociacdo com as pessoas
envolvidas;

Inserir espacos publicos de discussdo, estabelecendo tempo de encontros sistematicos, cujas
reunides apresentem escuta e didlogo acerca das relagdes profissionais, onde os trabalhadores
possam se expressar e a palavra possa circular e colocar limites nas agdes destrutivas do potencial
assediador (HIRIGOYEN, 2004);

Pesquisar os “motores inconscientes”, tais como processos de negacdo e demais defesas
sistematicas, bem como o préprio funcionamento inconsciente dos chefes de empresas e
responsaveis institucionais, por meio da andlise pessoal (HIRIGOYEN, 2004);

Oferecer condi¢Ges de trabalho adequadas, de modo a prevenir a sobrecarga fisica e psiquica;
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Substituir os modos de avaliacdo unilaterais e autoritdrios por avaliagdes de desempenho 360 graus,
de modo que os responsaveis pelas areas de gestdo de pessoas incluam em suas politicas a
avaliagdo de superiores hierarquicos por seus subordinados;

Reavaliar as formas de contratacdo de pessoal, uma vez que vinculos de trabalho precarizados, com
restricdes de beneficios trabalhistas e demais direitos do trabalhador favorecem as praticas de
assédio, em especial as de assédio moral organizacional;

Criacdo, manutencdo e investimento em um espaco publico de discussdo dos trabalhadores, onde
seja possivel a promocdo das relagdes interpessoais e do processo de transmissao e apropriacao da
cultura de saude mental - enquanto bem publico que norteia as diferentes a¢gdes humanas no

ambiente de trabalho.

7.2 Medidas de enfrentamento e tratamento

7.2.1 Medidas de enfrentamento e tratamento recomendadas ao trabalhador:

I. Buscar ajuda e, conforme sua decisao, aceitar assisténcia;

II. Distinguir assédio moral de conflitos pontuais no trabalho;

lll. Contactar polidamente e firmemente a pessoa que pratica o assédio. Fazé-la conhecer seu

sentimento a propdsito da atitude dela. Solicitar polidamente de parar tal comportamento que o
ofende, o faz mal ou o intimida. Preferencialmente, buscar companhia de uma testemunha para a

conversa com O agressor,

IV. A anotacdo das situacGes e descricdo dos fatos é importante, pois é a analise desses fatos que

permite entender o constrangimento como Assédio Moral ou ndo, e dar o encaminhamento devido.
Por isso, recomenda-se formalizar a denuncia e registrar o maior nimero de detalhes das vivéncias
pela qual passa. Fazer anotagdes em pdginas numeradas: escrever o que se passa, fazer um resumo
da conversa com a pessoa que esta assediando. Anotar os detalhes de todos os abusos sofridos
(data, horério e local das praticas violentas, identificacdo do “agressor”, pessoas presentes no
mesmo ambiente / testemunhas, descricdo dos fatos etc.) bem como registrar o exato teor das
palavras utilizadas com a intencdo de rebaixar ou expor o trabalhador e suas reacGes a esta
conversa. E importante lembrar que as anotacdes permitem ao trabalhador tomar consciéncia da
realidade ou da gravidade da agressdo. Sugere-se que anexe na denuncia, se possivel, e-mails,
prints, imagens, mensagens de texto e ou de audio, fotos no sistema, que podem ser importantes
como elementos comprobatérios em eventual processo administrativo. Recomenda-se, ainda, que

procure falar, conhecer outras pessoas que ja passaram por situacdes de assédio, que podem
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auxiliar nesta questdo;

V. Reunir provas do assédio: documentos e testemunhas. No caso do assédio sexual, as provas podem
incluir presentes, bilhetes e mensagens;

VI. Procurar a ajuda dos colegas, principalmente daqueles que testemunharam o fato ou que ja
sofreram assédio do mesmo agressor;

VII. Evitar conversar com o “agressor” sem testemunhas;
VIII. Buscar apoio junto a familiares e amigos para fortalecer sua autoestima;

IX. Recorrer a ajuda profissional (médico, psicdlogo etc.), caso necessario;

X. Entrar em contato com os superiores hierarquicos de sua empresa para relatar o caso se as
intervencgdes junto ao assediador ndo forem suficientes. Se ndo for possivel contactar os superiores
hierarquicos, ou se a queixa for referente a eles, contate a chefia de pessoal para saber as vias de
denuncia dos casos suspeitos de assédio moral e/ou sexual nos canais de comunicacdo com os
trabalhadores;

XIl. Buscar apoio nos érgaos informados no item “Contatos” deste documento. Antes de buscar os
drgdos judiciarios, é preciso tentar a mediacdo em nivel administrativo;

XIl. Nos casos de assédio sexual, registrar o caso na Delegacia da Mulher ou em outra delegacia.

7.2.1 Medidas de enfrentamento e tratamento recomendadas as unidades de trabalho, com
auxilio de equipe multidisciplinar (médicos do trabalho, psiquiatras, socidlogos, advogados,

psicdlogos e assistentes sociais):

I. Realizar escuta técnica qualificada e promover mudancas na situa¢do conflitiva logo no inicio,
através do didlogo, psicoeducacdao, mediacdao de conflitos e acompanhamento, a fim de que se
possa trabalhar em um clima organizacional satisfatorio. A pessoa que sofre deve primeiro ser
recebida e escutada em local apropriado. Depois, em um segundo momento, se se confirmar a
suspeita de assédio moral, é preciso propor um trabalho de mediacdo que permita nomear os
ressentimentos e reprovagées em relagdo ao outro. No caso de trabalhadores que estejam muito
fragilizados ou desestabilizados e que tenham medo de se encontrar com o agressor, é preciso
respeitar a decisao de recusar encontra-lo numa mediac¢do;

Il. Definir e criar instrumentos para se lidar com as ocorréncias, apuracdo e avaliagdo dos casos
suspeitos de assédio moral no trabalho pelos diversos grupos organizacionais envolvidos;

lll. Viabilizar os devidos encaminhamentos de afastamento do trabalhador quando necessario,
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conjugado com medidas de penalizacdo do assediador apds os tramites de investigacdo e apuragao
do processo de assédio moral;

IV. Emitir Comunicacdo de Acidente de Trabalho (CAT) e preencher as fichas de notificacdo do Sistema
Nacional de Agravos de Notificacdo (SINAN), conforme item 9, especialmente nos casos com
episddios de estresse pds-traumatico, burnout, sindrome do panico, depressao e outros transtornos
consequentes das violéncias sofridas pelo assédio moral no trabalho;

V.A decisdo de procurar ajuda e aceitar assisténcia é de responsabilidade do trabalhador, porém a
continuidade de dendncias de condutas abusivas deve exigir encaminhamento de acgdes
disciplinares. No caso de servidores publicos estaduais, conforme a Lei N2 20.756/2020, a prética de
assédio moral e/ou sexual é proibida, podendo ser aplicada a penalidade ao autor da conduta de

suspensdo de 61 (sessenta e um) a 90 (noventa) dias ou demissao.

8.Recomendagdes Gerais

8.1 Recomendagdes aos Sindicatos

Embora os sindicatos sejam conhecidos por suas importantes a¢des coletivas, é preciso que a
rede de solidariedade presente em sua instituicdo considere os trabalhadores caso a caso. A busca
de uma mediagdo no sindicato implica a considera¢do dos elementos psicoldgicos do sujeito que
busca resolucdo para conflitos individuais. Para ocupar este lugar de intervencdo entre a empresa e
o empregado, é preciso que os sindicatos cuidem para nao "oficializar" precocemente uma situacao
de assédio.

Segundo Hirigoyen (2004) em um primeiro momento, deve-se priorizar a confidencialidade, a
fim de respeitar a pessoa suspeita de assédio em funcao de sua exposicao diante aos outros, bem
como de respeitar a presun¢do de inocéncia do agressor. E apenas num segundo momento, e se a
empresa ndo tomar medidas para mudar a situagdo, que devem ser iniciadas medidas publicas, tais

como greves ou apelo aos meios de comunicagao.

8.2 Recomendagdes as Ouvidorias

As Ouvidorias sdo érgaos que usualmente recebem denuncias, devem atentar-se para:

l. Registrar a demanda, com base nos conhecimentos prévios acerca de assédio moral no

trabalho;
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Esclarecer a importancia de detalhes dos fatos e de identificagdo dos envolvidos para a
realizacdao de intervencdes;
Orientar sobre os locais institucionais para a escuta qualificada (Gestdo de Pessoas,
Atencdo Psicossocial, etc.);

Encaminhar demanda para locais de apura¢do e de apoio psicossocial, conforme
organograma institucional;

Dar retorno ao denunciante sobre a conclusdo da demanda.

8.3 Recomendagdes as Geréncias de Gestao com Pessoas (GGP)

As geréncias de gestdo com pessoas, ao receber casos suspeitos de assédio moral no trabalho,

devem, conforme a situagao:

Encaminhar a demanda para area especializada de atencdo psicossocial do drgdo em
guestdo para verificacdo da necessidade de acGes de saude do trabalhador;

Encaminhar para demais dreas da GGP, de acordo com a andlise necessaria: quadro de
pessoal, escala de trabalho, programa de desenvolvimento gerencial, realizacdo de
feedback, avaliagdo de desempenho, politicas de remunera¢do, acompanhamento do
trabalhador, estagio probatdrio ou periodo de experiéncia, mediacdo de conflitos,
comunicagao interna, remanejamento etc.;

Encaminhar para setores externos a GGP para outras providéncias;

Caso sejam identificadas condutas que possam caracterizar assédio moral no trabalho, a
GGP enviara memorando, com relatério em anexo, para as instancias superiores da

organizagdo para conhecimento e providéncias.

8.4 Recomendagdes as areas de Atengao Psicossocial

A problematica do assédio moral no trabalho deve ser abordada pelas dreas de Atengao Psicossocial

geralmente vinculadas a gestdo com pessoas. Tais dreas tem como objetivo dar suporte ao

trabalhador na elaboragdo de estratégias psicossociais de enfrentamento ao problema, bem como

propor agdes de gestao para a melhoria do contexto organizacional.
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Evidenciam-se duas linhas de atuagdo para as areas de atencdo psicossocial: a preventiva e

tratativa/reativa. Na linha de prevencdo: elabora¢do de projetos, orientacdo ao SESMT e a Comissdo

Interna de Prevengdao de Acidentes (CIPA) e realizacdo de ac¢Oes educativas (palestras, cursos,

folders, etc.) para divulgar as formas de prevengdao ao assédio moral e na linha de reacgdo:

acompanhamento dos casos de denuncia de assédio moral para identificar condi¢des insatisfatérias

de trabalho e prestar apoio biopsicossocial aos envolvidos.

VI.
VIL.
VIIL.

XI.

XIl.

XII.

E fundamental a estruturacdo de areas de atencdo psicossocial nos érgdos e empresas do
servico publico ou iniciativa privada, que tem, dentre suas atribuicdes: analisar a denuncia
para verificar se ha indicios de assédio moral e bem como informagdes suficientes para
acOes de interven¢do como identificacdo de denunciados e/ou denunciantes, local do
ocorrido e fatos explicitados;

Contactar reclamante(s) e reclamado(s) para compreender a percep¢do de cada um;
Prestar apoio e orientag¢do psicossocial;

Verificar a possibilidade do didlogo e/ou media¢do na resolucdo dos conflitos interpessoais;
Propor agdes em gestdo com as pessoas envolvidas;

Responder a Ouvidoria ou o demandante do atendimento;

Sugerir o envio do processo aos érgaos de correicdo dependendo da gravidade dos fatos;
Disponibilizar o atendimento psicossocial;

Acompanhar o caso por pelo menos um més;

Os casos tratados com confidencialidade, de forma a preservar a dignidade das pessoas
envolvidas para que nem reclamante(s), nem reclamado(s) sejam vitimas de perseguicdes
ou injusticas;

Informar que todos os casos deverao ser trabalhados com sigilo, no entanto em caso de
instauracdo de sindicancia, processo administrativo disciplinar ou ainda judicial, ndo é
possivel garantir o sigilo pleno, tendo em vista que existe a possibilidade dos depoentes
terem acesso aos autos e observancia do contraditdrio e ampla defesa;

Em documentos de resposta a Ouvidoria/demandante, deve-se relatar apenas as
informacgGes relacionadas ao trabalho e relevantes para qualificar o servigo prestado,
resguardando, por meio do sigilo profissional, a intimidade das pessoas e grupos;

Os profissionais da psicologia ou da psiquiatria devem incitar o trabalhador a procurar uma

opinido juridica, fiscalizagdo do ambiente de trabalho ou ainda um advogado.
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8.5 . Recomendac¢des aos SESMTs

Diante de denuncias de assédio moral é pertinente a equipe do SESMT as seguintes ac¢oes:

l. Oferecer servigos de Atencdo Biopsicossocial aos trabalhadores com queixas de assédio
moral: realizar escuta, prestar apoio, fornecer orientagdes;

Il. Realizar levantamento de riscos no local de trabalho: identificar os fatores que favorecem a
ocorréncia de assédios por meio de visitas técnicas a unidade de trabalho, realizacdo de
entrevistas, etc.;

Il. Elaborar relatério de riscos e propostas de intervengao: enviar a chefia e a Unidade
solicitante para conhecimento e providéncias;

IV. Acompanhar periodicamente as a¢des da Unidade: verificar a adequac¢do do contexto de
trabalho as recomendacdes feitas;

V. Caso sejam identificadas condutas que possam caracterizar assédio moral no trabalho, o
SESMT deve comunicar, com relatério em anexo, para a drea de gestdo com pessoas e
sugerir os devidos encaminhamentos para conhecimento e providéncias;

VI. Nas dreas que possuem um médico responsavel pela emissdao de documentos referentes a
saude do trabalhador, recomenda-se que os possiveis diagndsticos de transtornos mentais
relacionados ao trabalho sejam secundarios ao de assédio moral (ou sexual);

VII. Notificar os agravos a satde do trabalhador conforme Portaria N2 34/2006 (GOIAS, 2006).

8.6 Recomendacgodes as CIPAs

Considerando a publicacdo da Lei N2 14.457, de 21 de setembro de 2022, que institui o
Programa Emprega + Mulheres; e altera a Consolidacdo das Leis do Trabalho, aprovada pelo
Decreto-Lei n? 5.452, de 12 de maio de 1943, e as Leis n% 11.770, de 9 de setembro de 2008,
13.999, de 18 de maio de 2020, e 12.513, de 26 de outubro de 2011, recomenda-se as CIPAs:

I. Inclusdo de regras de conduta a respeito do assédio sexual e de outras formas de violéncia nas
normas internas da empresa, com ampla divulgacdo do seu conteddo aos empregados e as
empregadas;

Il. Fixacdo de procedimentos para recebimento e acompanhamento de dendncias, para apuragao
dos fatos e, quando for o caso, para aplicacdo de sang¢des administrativas aos responsdveis

diretos e indiretos pelos atos de assédio sexual e de violéncia, garantido o anonimato da pessoa
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denunciante, sem prejuizo dos procedimentos juridicos cabiveis;

lll. Inclusdo de temas referentes a prevencdao e ao combate ao assédio sexual e a outras formas de
violéncia nas atividades e nas praticas da CIPA;
Realizagdo, no minimo a cada 12 (doze) meses, de a¢des de capacitacdo, de orientagdo e de
sensibilizacdo dos empregados e das empregadas de todos os niveis hierdrquicos da empresa
sobre temas relacionados a violéncia, ao assédio, a igualdade e a diversidade no ambito do
trabalho, em formatos acessiveis, apropriados e que apresentem maxima efetividade de tais

acoes.

9. NotificagGes

Os casos de assédio moral devem ser notificado no SINAN nas seguintes fichas:

- Ficha de investigacdo e notificacdo de violéncia: no caso da vitima ser
adolescente, mulher, pessoa idosa, pessoa com deficiéncia, indigena e
populacdo de Iésbicas, gays, bissexuais e transgéneros (LGBT) obs: (o item 66
deve ser marcado como violéncia relacionada ao trabalho);

- Ficha de investigacdo e notificacdo de acidente de trabalho: Quando o
assédio moral no trabalho traz consequéncias suficientemente graves para a
salude ele “deve ser reconhecido como acidente de trabalho;

- Ficha de investigacao e notificagdo de transtornos mentais relacionados ao
trabalho: Além da ficha de notificacdo das violéncias e de acidente de
trabalho é importante o preenchimento da ficha de Transtorno Mental
Relacionado ao Trabalho caso o trabalhador esteja em sofrimento psiquico
em decorréncia da situacdo de assédio. Podendo ser registrado com os
codigos da CID-10 de “pessoas com riscos potenciais a saude relacionados
com circunstancias socioecondmicas e psicossociais” (Z55 a Z65) ou quando
houver o diagndstico de transtorno mental, os cédigos do FOO a F99,

conforme defini¢do de caso da ficha de notificacdo.

9. Consideragoes finais
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O Centro de Referéncia em Saude do Trabalhador (CEREST) do Estado de Goias,
segundo Portaria N2 1.206, de 24 de outubro de 2013, é um estabelecimento de atencao
especializada em Saude do Trabalhador, que dispde de servico de Vigilancia em Saude do
Trabalhador (VISAT), além de prestar, a rede de servicos do SUS, suporte
técnico-pedagdgico e clinico-assistencial para a atencdo integral a saude dos usuarios
trabalhadores urbanos e rurais, o que compreende as a¢cGes de promogdo, prevencao,

vigilancia, diagndstico, tratamento e reabilitacdo (BRASIL, 2013).

Considerando o disposto na Portaria acima citada, a presente nota técnica sobre
Assédio Moral no Trabalho, elaborada pelo Nucleo de Psicologia do CEREST Goias, pretende
com esta publicacdo ampliar a referéncia de prevencdo e tratamento as praticas de assédio
moral no trabalho para todo Estado de Goias. O atendimento a esta demanda considera a
historia de compromisso com a saude mental do trabalhador no Estado construida até o

momento.
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Anexo 1

Canais de dentincia de Assédio Moral em Goias

No estado de Goias existem alguns 6rgdaos que o trabalhador pode contar para
denunciar os casos suspeitos de assédio moral no trabalho:

1. Superintendéncia de Vigildncia em Saude / Geréncia de Vigilancia em Satde
Ambiental e do Trabalhador / Coordenacdo de Vigilancia em Satde do Trabalhador
e Coordenacao do Centro de Referéncia em Satide do Trabalhador
Endereco: Avenida 136, Qd. F-44, Lts. 22 e 24, Edificio César Sebba, Setor Sul,
Goiania-GO, CEP: 74093-250.

Telefone para dendncias: 150 / 0800 649 0124 / (62) 3201-3523 / Telefone: (62)
3241-2870

E-mails: denuncia.suvisa@gmail.com; cvsat.suvisa@saude.go.gov;
cerest.goias@hotmail.com
Site:https://www.saude.go.gov.br/vigilancia-em-saude/saude-ambiental-e-do-t
rabalhador

2. Tribunal Regional do Trabalho da 182 Regido-Goias
Endereco: Rua T-29, esquina com rua T-51, n.1403, Lotes 7 a 22 quadra T 22 - St.
Bueno, GO, 74215-901
Telefone: (62) 3222-5000
E-mail: ouvidoria@trt18.jus.br
Site: https://www.trt18.jus.br/portal/


https://www.tre-go.jus.br/comunicacao/noticias/2022/Outubro/tse-alerta-que-assedio-eleitoral-nos-ambiente%20s-de-trabalho-e-crime
https://www.tre-go.jus.br/comunicacao/noticias/2022/Outubro/tse-alerta-que-assedio-eleitoral-nos-ambiente%20s-de-trabalho-e-crime
mailto:cerest.goias@hotmail.com
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https://www.google.com/search?q=trt+go&rlz=1C1GCEA_enBR964BR964&oq=trt+go&aqs=chrome..69i57j46i175i199i512j0i512l6j46i175i199i512j0i512.1934j0j7&sourceid=chrome&ie=UTF-8
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10.
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Defensoria Publica do Estado de Goias

Endereco: Alameda Cel. Joaquim de Bastos, N2 282, Qd. 217, Lt.14, Setor Marista,
CEP: 741751- 150

Telefone: (62) 3602-1256

Superintendéncia Regional do Trabalho e Emprego

Endereco: Edificio Genebra, Av. 85, 887 - St. Sul, Goiania-Go, CEP: 74080-010.
Telefone: (62) 3227 7099

E-mail: gabinete.srtego@mte.gov.br

Ministério Publico do Trabalho

Endereco: Av. T-63, 1680 - St. Nova Suica, Goiania - GO, 74280-230
E-mail: prt18.geral@mpt.gov.br

Telefone: (62) 3507-2770

Site: https://mpt.mp.br/pgt/servicos/servico-denuncie

Ministério Publico do Estado de Goids

Enderego: Rua 23, esq. com a Av. Fued José Sebba, Qd. A 06, Lts. 15/24, s/n - Jardim
Goias, Goiania - GO

Telefone: (62) 3243-8000

Site: www.mpgo.mp.br/denuncia/

Procuradoria Regional do Trabalho da 182 Regido (Sede/Goiania)

Endereco: Av. T-63, n° 1680, Qd. 572, Lotes 13-17, esquina com rua C-253 Bairro:
Setor Nova Suica. CEP: 74.280-230.

Telefone: (62) 3507-2700 Fax: (62) 3507-275

E-mail: atendimentoaocidadao@trt18.jus.br

Site: http://www.trt18.jus.br/portal/

Procuradoria do Trabalho no Municipio de Anapolis (Busque a informacdo da
existéncia de uma Procuradoria do Trabalho em seu municipio)

Endereco: Rua Engenheiro Portela, esquina com Rua Senador Sécrates Diniz, n° 634,
2° andar. Bairro: Centro. CEP: 75.023-085

Tel.: (62) 3329-3000 Fax: (62)3329-3007

Procuradoria do Trabalho no Municipio de Luziania
Endereco: Rua Benedito Pimentel, 07. Bairro: Centro. CEP: 72.800-550
Tel.: (61)3601-5400 Fax: (61)3601-5410.

Procuradoria do Trabalho no Municipio de Rio Verde

Endereco: Av. Presidente Vargas, n° 266, Qd. R, Lt. 2, Jd. Marconal, Centro
Empresarial Le Monde, Térreo. Bairro: Jardim Goids. CEP: 75.901-551.

Tel.: (64)3624-5300 Fax: (64)3611-2700


mailto:gabinete.srtego@mte.gov.br
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11. Procure as ouvidorias (geral, estadual ou locais)
Ouvidoria do SUS
Telefone: 0800 643 37 00 ouvidoria@saude.go.gov.br
Ouvidoria Geral do Estado
Telefone: 162
Site: www.cge.go.gov.br/ouvidoria

12. Coordenagao de Atengao Psicossocial da SES-GO
Para orientacdes e atendimento psicossocial dos trabalhadores da Secretaria de
Estado da Saude de Goias (SES-GO)
Telefone: (62) 3201 7337

13. Aplicativo Pardal da Justica Eleitoral
Para denuncias de assédio eleitoral.

Anexo 2
Sugestao de Fluxo de atendimento aos casos suspeitos

A seguir apresentamos uma sugestdo de fluxo de atendimento de casos suspeitos de
assédio moral no trabalho, com base nas respostas das instituicdes consultadas, as quais
citamos em agradecimento: Senado Federal, Tribunal Regional do Trabalho 182 Regido,
Universidade Federal de Goids, Ministério Publico do Trabalho, Superintendéncia
Regional do Trabalho e Emprego, que dentre as instituicdes contatadas nos responderam

ofertando contribui¢des para a construcao do referido fluxo.


http://www.cge.go.gov.br/ouvidoria

Etapa 1

O trabalhador
procura ou é
encaminhado ao
atendimento
psicossocial. Ele
decide fazer uma
demincia por escrito
i ouvidoria, drea de
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Etapa 2

A drea de atencio
psicossocial compila
as informacdes sobre
o caso e redige um
relatério com base

nelas.

Etapa 3

A drea de atencio
psicossocial
promove as
notificacdes de
vicléncia, acidente
de trabalho e
transtornos mentais
relacionados ao

Etapa 4

A drea de gestio
com pessoas avalia o
caso com seus
respectivos
documentos e pode
indicar as seguintes
medidas: escuta,
mediacio de

atencio psicossocial, trabalho. conflitos, mudanca
SESMT ou ainda a de local de trabalho,
“pessoa de encaminhamento
confianca®™ para a investigacio
responsavel pela de demincias,
instituicio. aplicacio de
penalidades, dentre
ouiras até o
arquivamento do
processo.
Anexo 3

Legislacdes Relacionadas

Vdrias legislagbes versam sobre o assédio moral, nas suas mais diversas formas (sexual,
organizacional, eleitoral, entre outros). Todos os trabalhadores, sejam eles da gestdo ou nao,
profissionais de SESMT, de RH devem conhecé-las:

I. Art. 59, inciso X, da Constituicdo Federal de 05 de outubro de 1988: “sado inviolaveis a intimidade, a
vida privada, a honra e a imagem das pessoas, assegurado o direito a indeniza¢do pelo dano
material ou moral decorrente de sua violagao”;

Il. Art. 186 e Art. 187, do Cdédigo Civil, instituido pela Lei N2 10.406, de 10 de janeiro de 2002, dispde:
“Aquele que, por agao ou omissao voluntaria, negligéncia ou imprudéncia, violar o direito e causar
dano a outrem, ainda que exclusivamente moral” ou ainda “o titular de um direito que, ao

exercé-lo, excede manifestadamente os limites impostos pelo seu fim econdmico ou social, pela

boa-fé ou pelos bons costumes”;

lll. Lei N2 20.756, de 28 de janeiro de 2020, que dispGe sobre o regime juridico dos servidores publicos

civis do Estado de Goids, das autarquias e fundagGes publicas estaduais, e da outras providéncias,


http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lei%2010.406-2002?OpenDocument
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em especial nos seus artigos 192 (deveres do servidor), 202 (transgressdo disciplinar e proibi¢es
aos servidores), 206 a 2011 (responsabilidade civil, penal e administrativa);

IV. Decreto N2 9.837, de 23 de margo de 2021, que institui o Cédigo de Etica e Conduta Profissional do
Servidor e da Alta Administragdo da administragado publica direta, autarquica e fundacional do Poder
Executivo Estadual;

V. Lei N2 18.456, de 30 de abril de 2014, que dispOe sobre a prevencao e a punicdo de assédio moral
no dmbito da administracdo estadual e dd outras providéncias;

VI. Lei N2 18.807, de 09 de abril de 2015, que institui a Politica Estadual de Acolhimento e Assisténcia a
Mulher Vitima de Violéncia e da outras providéncias e a Lei N2 20.473, de 06 de maio de 2019 que
altera a Lei N2 18.807, de 09 de abril de 2015, que institui a Politica de Atendimento a Mulher
Vitima de Violéncia no Estado.

VIl. Resolugao CFP N.2 018, de 19 de dezembro de 2002, que estabelece normas de atuacao para
psicélogos em relagdo ao preconceito e a discriminagdo racial de atuagdo para os psicélogos;

VIII. Lei N2 7.853, de 24 de outubro de 1989, que dispGe sobre o apoio as pessoas portadoras de
deficiéncia, sua integracdo da social, sobre a Coordenadoria Nacional para Integracdo da Pessoa
Portadora de Deficiéncia - CORDE, institui a tutela jurisdicional de interesses coletivos ou difusos
dessas pessoas, disciplina a atuacdo do Ministério Publico, define crimes, e da outras providéncias;
o Decreto N2 6.949, de 25 de agosto de 2009, que promulga a Convengdo Internacional sobre os
Direitos das Pessoas com Deficiéncia e seu Protocolo Facultativo em Nova York, em 30 de marco de
2007 e a Lei N2 13.146, de 6 de julho de 2015, que institui a Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com

Deficiéncia (Estatuto da Pessoa com Deficiéncia).

Esta nota técnica é de autoria das analistas de salde da Secretaria de Estado da Saude de Goias: Dra. Elise
Alves dos Santos e Esp. Ana Flavia Coutinho, psicélogas do Nucleo de Psicologia do Centro de Referéncia em
Saude do Trabalhador do Estado de Goias.



