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ACORDAO N° 456/2022 — TCU — Plenério

1. Processo n° TC 041.890/2021-3.

2. Grupo | — Classe de Assunto: V — Relatorio de Levantamento

3. Interessados/Responsaveis: ndo ha.

4. Orgdos/Entidades: Petréleo Brasileiro S.A.; Secretaria de Controle Interno/TRF 4° Regido - JF;
Secretaria Federal de Controle Interno - CGU/PR; Senado Federal.

5. Relator: Ministro Walton Alencar Rodrigues.

6. Representante do Ministério Publico: ndo ha.

7. Unidade Técnica: Secretaria de Controle Externo da Administracdo do Estado (SecexAdmin).

8. Representacdo legal: ndo ha

9. Acdrdao:

VISTOS, relatados e discutidos estes autos de Levantamento de Auditoria realizado com
0 objetivo de conhecer os sistemas de prevencao e combate ao assédio moral e sexual de entidades da
Administracdo Publica Federal;

ACORDAM o0s ministros do Tribunal de Contas da Unido, reunidos em sessdo do
Plenério, diante das razbes expostas pelo relator, em determinar a Secretaria-Geral de Controle
Externo do Tribunal de Contas da Unido que:

9.1. inclua, em futuro plano de controle externo, a realizacdo de auditoria, em
determinados 6rgédos e entidades publicas, a fim de verificar o nivel de maturidade das organizacgdes
com relacdo as préticas de prevencao e combate ao assédio moral e sexual;

9.2. verifique a possibilidade de inclusdo, em todas as auditorias do Tribunal em
andamento, de item tendente a avaliacdo dos mecanismos do 6érgdo, no sentido do combate ao
assédio, em suas diversas formas; e

9.3. confira ampla divulgacdo as conclusdes deste levantamento e ao Modelo de
Avaliacdo do sistema de combate ao assédio.

10. Ata n® 8/2022 — Plenério.

11. Data da Sessdo: 9/3/2022 — Telepresencial.

12. Cbdigo eletronico para localizacdo na pagina do TCU na Internet: AC-0456-08/22-P.

13. Especificacdo do quérum:

13.1. Ministros presentes: Ana Arraes (Presidente), Walton Alencar Rodrigues (Relator), Benjamin
Zymler, Augusto Nardes, Aroldo Cedraz, Vital do Régo, Jorge Oliveira e Antonio Anastasia.

13.2. Ministros-Substitutos presentes: Augusto Sherman Cavalcanti, Marcos Bemquerer Costa e
André Luis de Carvalho.

(Assinado Eletronicamente) (Assinado Eletronicamente)
ANA ARRAES WALTON ALENCAR RODRIGUES
Presidente Relator

Fui presente:

(Assinado Eletronicamente)
CRISTINA MACHADO DA COSTA E SILVA
Procuradora-Geral
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GRUPO tagGrupo — CLASSE V - tagColegiado

TC 041.890/2021-3

Natureza(s): Relatdrio de Levantamento

Orgéos/Entidades: Petroleo Brasileiro S.a.; Secretaria de Controle
Interno/trf 4° Regido - JF; Secretaria Federal de Controle Interno -
CGU/PR; Senado Federal

Responsavel: Identidade preservada (art. 55, caput, da Lei n.
8.443/1992).

Interessado:  Identidade preservada (art. 55, caput, da Lei n.
8.443/1992).

Representacdo legal: Tatiana Zuma Pereira (120831/0AB-RJ),
representando Petroleo Brasileiro S.A.

SUMARIO: RELATORIO DE LEVANTAMENTO. SISTEMAS
DE PREVENCAO E COMBATE AO ASSEDIO MORAL E
SEXUAL. IDENTIFICACAO DE BOAS PRATICAS
CRITERIOS PARA FUTURA AUDITORIA.

RELATORIO

Adoto, como relatorio, a instrucdo da unidade técnica e respectivos apéndices, incluindo o
modelo de avaliagdo do sistema de combate ao assédio (pega 23):

“INTRODUCAO

Trata-se de Relatorio do Levantamento realizado com o objetivo de conhecer os sistemas
de prevencao e combate ao assédio moral e sexual dos entes selecionados, para compilar boas préticas,
avaliar riscos e definir critérios para futuras fiscalizagdes.

1. O trabalho tem origem em proposta, feita pelo Ministro Bruno Dantas, em comunicagao
realizada na sessdo plenéria do dia 28/10/2021, propondo ao TCU a realizacao de auditoria operacional
no sistema de prevencdo e combate ao assédio sexual no ambiente de trabalho, na administracdo
publica federal.

2. Em sua comunicagdo, o Ministro trouxe exemplos de auditorias semelhantes, tais como as
ocorridas no Government Accountability Office (GAQ), entidade de fiscaliza¢do superior dos Estados
Unidos, na Controladoria da Cidade da Filadélfia, na Entidade de Fiscalizacdo Superior (EFS) do
Canada (Office of the Auditor General of Canada) e na VAGO - Victorian Auditor-General's Office, a
EFS australiana, além de trabalhos capitaneados pelos parlamentos do Reino Unido e da Unido
Europeia.

3. Essas auditorias e trabalhos mencionados trouxeram importantes constatagcdes, como: a
existéncia de uma mesma pessoa acumulando as atribuigdes de apurar queixas relacionadas a assédio
sexual e de fazer as contratagdes e promocdes dos colaboradores; a ndo existéncia de local para
recebimento de queixas; a auséncia de orientagcBes sobre como os empregados poderiam apresentar
suas denuncias; inexisténcia de objetivos ou planos para avaliar os esfor¢os envidados para prevenir o
assédio sexual; auséncia de arcaboug¢o normativo capaz de oferecer protecdo aos afetados; dentre
outras.

4. Tais exemplos no ambito internacional, com drgdos com atribui¢cGes semelhantes ao TCU,
indicam a pertinéncia e a importancia do tema proposto. O Ministro argumentou, ainda, que a
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ocorréncia de assédio sexual no ambiente de trabalho traz prejuizos ndo apenas as vitimas, mas
também a organizacdo onde ocorre.

5. Posteriormente, o Plenario aprovou proposta da Secex Administracdo para que se
realizasse inicialmente um levantamento, como instrumento de fiscalizagdo mais apropriado quando ha
ineditismo do tema e a auséncia de normativos especificos. O Plenario aprovou também proposta de
que o levantamento abrangesse tanto o assédio sexual quanto o assédio moral, pois o primeiro é
geralmente precedido do segundo.

6. Assim, ficou aprovada a proposta de fiscalizagdo do tipo Levantamento, para conhecer 0s
sistemas de prevencédo e combate ao assédio moral e sexual no ambiente de trabalho, no TRF 42 regido,
Senado Federal e Controladoria-Geral da Unido (CGU), na administracdo direta, e na Petrobras,
pertencente a administracdo indireta. A deliberacdo se deu por meio do Acordao 2451/2021-TCU-
Plenario, prolatado em Sessao de 13/10/2021, no &mbito do processo administrativo TC 040.489/2021-
3.

7. O motivo da escolha das quatro organizacdes (TRF4, SF, CGU e Petrobras) se deu
principalmente em virtude das praticas de prevencdo e combate ao assédio ja instituidas.

8. No decorrer do trabalho, percebeu-se que era necessario eventualmente tangenciar outros
tipos de violéncia laboral, como a discriminacdo, como forma de evitar a ocorréncia de assédio.
1.1 Objetivo e escopo

9. O objetivo deste trabalho é conhecer os sistemas de prevencdo e combate ao assédio moral
e sexual dos entes selecionados, para compilar boas praticas, avaliar riscos e definir critérios para
futuras fiscalizagdes.

10. Para dirigir a realizacdo da fiscalizacdo, foi inicialmente elaborada matriz de planejamento
contendo sete questdes:

e As entidades selecionadas implementaram politica ou sistema de combate ao assedio moral e
sexual?

e Quais os mecanismos de prevencdo ao assédio moral e sexual implementados nas organizacoes
pesquisadas e os desafios enfrentados durante a implementacao?

e Quais os mecanismos de deteccdo ao assédio moral e sexual implementados nas organizagdes
pesquisadas e os desafios enfrentados durante a implementacao?

e Quais 0s mecanismos de investigacdo ao assédio moral e sexual implementados nas organizagdes
pesquisadas e os desafios enfrentados durante a implementagéo?

e Quais 0s mecanismos de punicdo ao assédio moral e sexual implementados nas organizacdes
pesquisadas e os desafios enfrentados durante a implementagao?

e Quais os riscos na implantacéo de sistema de combate ao assédio sexual e moral?

e Quais critérios poderiam ser utilizados em futuras avaliacdes de sistema de combate ao assédio
sexual e moral?

1.2 Metodologia

11. O levantamento utilizou a metodologia prevista na Portaria-Segecex 5, de 12/4/2021 de
abril de 2021 (TCU, 2021).
12. A escolha da modalidade de fiscalizagdo “levantamento” decorreu principalmente da

inexisténcia de normativos especificos sobre o tema, capazes de vincular a forma como as

2



m‘b TRIBUNAL DE CONTAS DA UNIAO TC 041.890/2021-3

organizacOes devem agir, e do fato de que o tema nunca foi objeto de fiscalizacdo no TCU. Trata-se de
assunto sensivel e delicado, ainda com muitos tabus, e que demanda se tornar prioridade para alta
administracao das organizac6es publicas.

13. Na fase de planejamento foram utilizadas as seguintes técnicas: entrevistas com
especialistas atuantes na academia, Orgdos governamentais e iniciativa privada, com roteiros
previamente elaborados; informacdes coletadas em pesquisas ja realizadas; leitura de artigos e livros
sobre o assunto; estudo da legislacdo aplicavel; e estudo de praticas internacionais e nacionais.

14. Ainda na fase de planejamento, foi elaborado diagrama de causa-e-efeito para diferenciar
as causas e as consequéncias dos problemas atrelados as ocorréncias de assédio moral e sexual no
ambiente de trabalho. Essa fase foi finalizada com a formalizagdo da Matriz de Planejamento.

15. Durante a fase de execucdo, foram realizadas entrevistas, por meio de roteiros previamente
definidos, com representantes das organizacGes selecionadas. Foi realizada ainda a analise documental
das préaticas existentes nessas organizacoes.

16. Ao final da fase de execucdo, foi promovido painel de referéncia para discutir a proposta
de modelo de avaliacdo do sistema de prevencdo e combate ao assedio e 0 mapa de riscos, ambos
desenvolvidos pela equipe. O painel contou com a participacdo dos seguintes especialistas externos:
Professora Lis Andrea Pereira Soboll; Mayra Cotta; Karla Valle; Nilson Perissé; Procuradoras do MPT
Melicia Alves de Carvalho Mesel e Eliane Araque dos Santos; Juiza Mariana Aquino; Vice-Presidente
da Associacdo Nacional dos Magistrados da Justica do Trabalho, Juiza Luciana Paula Conforti; a
Chefe do Gabinete da Corregedoria do TCU, Ana Paula Sampaio Silva Pereira; e a assessora do
Ministro Walton Alencar Rodrigues, Flavia Monken Mascarenhas, ministro do TCU relator do
processo.

17. A equipe também recebeu contribui¢cdes individuais em reunides com o Desembargador
Roger Raupp e o Professor da Unicamp e da FGV Roberto Heloani.

2 REFERENCIAL TEORICO E NORMATIVO

18. O ambiente de trabalho € o local onde as pessoas passam a maior parte do seu dia e boa
parte de suas vidas. Por isso, deve ser um espaco de convivéncia respeitosa, harmonica e saudavel. Em
um ambiente saudavel, gerentes e trabalhadores trabalham juntos, buscando dialogo e a promocéo da
salde e bem-estar de todos. Assim, acredita-se que as organizacfes que estimulam a manutencdo de
ambientes laborais saudaveis por meio de suas politicas internas, conseguem entregar resultados
satisfatorios e sustentaveis. Entretanto, no ambiente laboral, assim como qualquer ambiente em que o
ser humano socializa, a violéncia pode ocorrer.

19. A Organizacdo Mundial da Saude definiu violéncia como:
“[...] o uso intencional da forca fisica ou do poder, real ou em ameaga, contra si proprio, contra
outra pessoa, ou contra um grupo ou uma comunidade, que resulte ou tenha grande possibilidade de

resultar em lesdo, morte, dano psicologico, deficiéncia de desenvolvimento ou privagdo.” (KRUG,
et al., 2002)

20. Seguindo a proposta de taxonomia da European Trade Union Confederation (ETUC),
apresentada na Figura 1, considera-se que o assédio, tanto moral como sexual, sdo espécies do género
violéncia.
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Figura 1. Uma proposta de taxonomia para violéncia e assédio no trabalho
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Fonte: European Trade Union Confederation (ETUC - European Trade Union Confederation, 2007)

21.

22.

OLIVEIRA et al. exemplificam comportamentos violentos no ambiente de trabalho:

“Intromissdo e criticas a vida privada; humilha¢des verbais; gritos, comentarios humilhantes;
desqualificagdes; manipulacfes; proibicdo de conversas com o alvo; gestos agressivos;
insalubridade proposital; ameagas fisicas; sabotagem do material de trabalho; intimidagdo fisica;
violéncia sexual; importunagdo ou intimidacdo com contato fisico ou verbal; comportamentos
violentos, como opresso, ignorar, perseguir por assédio ou discriminagdo.” (OLIVEIRA, et al.,

2020)
Obviamente, essas violéncias (que ndo deveriam ocorrer no ambiente de trabalho e nem em

outro ambiente de convivéncia social) ndo sdo todas sdo consideradas assédio moral ou sexual. Assim,
é importante caracterizar melhor o assédio moral e sexual.

23.

24.

Segundo PAMPLONA FILHO e SANTOS, assédio moral laboral é:

“[...] a tortura psicoldgica perpetrada por um conjunto de agdes e omissdes, abusivas € intencionais,
praticadas por meio de palavras, gestos e atitudes, de forma reiterada e prolongada, que atingem a
dignidade, a integridade fisica e mental, além de outros direitos fundamentais do trabalhador,

comprometendo o exercicio do labor e, até mesmo, a convivéncia social e familiar.” (PAMPLONA
FILHO, et al., 2020)

Esses autores enfatizam que, para ser assedio moral laboral, a conduta deve ser abusiva e

intencional, ter habitualidade e atacar a dignidade e os direitos fundamentais do trabalhador.

25.

OLIVEIRA et al. compilaram situacdes que podem ser caracterizadas como assédio moral

e as organizaram em quatro grupos:

“Degradacéo proposital das condic¢Ges de trabalho: retirar do assediado a sua autonomia; néo
transmitir informac@es Uteis para a realizacdo de tarefas; contestar sistematicamente as decisdes do
assediado; criticar seu trabalho de forma injusta ou demasiada; privar o assediado de acessar seus
instrumentos de trabalho (telefone, fax, computador etc.); retirar o trabalho que normalmente lhe
compete e dar permanentemente novas tarefas; atribuir proposital e sistematicamente tarefas
inferiores ou superiores as suas competéncias; pressionar 0 assediado para que nao exija seus
direitos; agir de modo a impedir ou dificultar que o assediado obtenha promocéo; causar danos em
seu local de trabalho; desconsiderar recomendagdes medicas; induzir a vitima ao erro. Isolamento
e recusa de comunicacdo: interromper o assediado com frequéncia; ndo conversar com o
assediado, tanto os superiores hierdrquicos quanto 0s colegas; comunicar-se unicamente por
escrito; recusar contato, inclusive visual; isolar o assediado do restante do grupo; ignorar a
presenca, e dirigir-se apenas aos outros; proibir que colegas falem com o assediado e vice-versa;
recusa da direcdo em falar sobre o que esta ocorrendo. Atentado contra a dignidade: fazer
insinuacdes desdenhosas; fazer gestos de desprezo para o assediado (suspiros, olhares, levantar de
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ombros, risos, conversinhas etc.); desacreditar o assediado diante dos colegas, superiores ou
subordinados; espalhar rumores a respeito da honra e da boa fama do assediado; atribuir problemas
de ordem psicoldgica; criticar ou brincar sobre deficiéncias fisicas ou de seu aspecto fisico; criticar
acerca de sua vida particular; zombar de suas origens, nacionalidade, crencas religiosas ou
conviccdes politicas; atribuir tarefas humilhantes. Violéncia verbal ou fisica: ameacar o assediado
de violéncia fisica; agredir fisicamente; comunicar aos gritos; invadir sua intimidade, por meio da
escuta de ligacOes telefonicas, leitura de correspondéncias, e-mails, comunicagdes internas etc.;
seguir e espionar o assediado; danificar o automovel do assediado; desconsiderar os problemas de
saude.” (OLIVEIRA, et al., 2020)

26. Também é importante entender que os conflitos e pequenos atritos fazem parte da relagéo
humana e nem todo conflito existente é assédio moral. Por isso, esses autores indicam quatro situacdes
que ndo se configuram como assédio, que sdo: condic¢Bes inadequadas de trabalho, desde que nao seja
direcionado a apenas um grupo, mas sim em virtude de caréncia de recursos; cobrancas de trabalho;
situacOes pontuais isoladas, mesmo que seja um comportamento que, se realizado com habitualidade,
possa ser configurado assédio; e situacdes conflituosas, desde que tratadas com didlogo. Para eles, 0s
desdobramentos do assédio moral sdo: assédio vertical descendente (do superior hierarquico contra do
subordinado); assedio vertical ascendente (do subordinado para o superior), assédio horizontal (entre
colegas); e assédio misto (o superior e um colega do subordinado para o subordinado) (OLIVEIRA, et
al., 2020).

27. J& com respeito ao assedio sexual, HELOANI e BARRETO o definem como:
“[...] todas as condutas de natureza sexual, em suas varias formas de expressdes (verbais, gestuais e
outras), propostas ou impostas a alguém contra sua vontade, sobretudo em locais de trabalho.
Nunca é um jogo de seducdo. Ou seja, sdo tentativas de troca, sob constrangimento, mesmo que
velado, de favores sexuais por favores institucionais. Caracteriza-se quando uma parte decide
abusar do seu poder de mando e for¢a a outra a fazer o que ndo deseja; portanto denota chantagem
ou intimida¢do.” (HELOANI, et al., 2018)

28. Seguem exemplos de condutas que podem caracterizar assédio sexual e exemplos de

condutas que ndo sdo consideradas assédio moral:
“Alguns exemplos de atos caracterizadores do assédio sexual no trabalho sdo: Pedidos de
favores sexuais pelo superior hierarquico com promessa de tratamento diferenciado em caso de
aceitagdo; Ameacas ou atitudes concretas de punicdo no caso de recusa, como a perda do emprego
ou de beneficios; Abuso verbal ou comentario sexista sobre a aparéncia fisica; Frases ofensivas ou
de duplo sentido; Alusdes grosseiras, humilhantes ou embaragosas; Perguntas indiscretas sobre a
vida privada do trabalhador; Elogios atrevidos; Convites insistentes para almocos ou jantares;
Insinuagdes sexuais inconvenientes e ofensivas; Solicitacdo de relagdes intimas ou outro tipo de
conduta de natureza sexual, mediante promessas de beneficios e recompensas; Exibi¢do de material
pornogréafico, como o envio de e-mail aos subordinados; Pedidos para que os subordinados se
vistam de maneira mais provocante ou sensual; Intencdo de valer-se do posto funcional como um
atrativo, ou como instrumento de extorsao de privilégios, ou de vantagens indevidas; Apalpadelas,
friccOes ou beliscoes deliberados e ofensivos.
O que ndo é assédio sexual no trabalho: A tentativa de aproximacgdo para relacionamento
amoroso, ou mesmo sexual; A tentativa de seducdo do companheiro de trabalho, superior ou
inferior hierarquico; A proposta sexual feita sem insisténcia e sem ameaca ou pressdo; Comentarios
normais ou elogiosos; A conduta inconveniente em festas de trabalho, salvo conduta concreta.”
(OLIVEIRA, et al., 2020)

29. Em 2020, duas pesquisas foram realizadas sobre o assédio no ambiente de trabalho, no
Brasil, por instituicbes de renome. Ambas as pesquisas foram feitas com recorte de género, ou seja,
com énfase nas trabalhadoras do sexo feminino.

30. A primeira pesquisa foi realizada por uma parceria entre a Think Eva e o LinkedIn, cujo
foco foi o ciclo do assédio sexual no ambiente de trabalho. Essa pesquisa contou com respostas de 414
mulheres, e quase metade delas (47,12%) afirma ter sido vitima de assédio sexual. Alem disso, 52%
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das vitimas sdo mulheres negras, 63% sdo da regido Norte (que retne os maiores nimeros de casos) e
49% tém renda entre 2 e 6 salarios-minimos. As participantes da pesquisa também puderam sugerir
acOes, para combater o assédio sexual no ambiente de trabalho. Dentre elas, destacam-se:
desenvolvimento de a¢des preventivas, tais como ac¢fes de conscientizagcdo sobre assedio; criacdo de
ouvidoria especializada em casos de assédio para atendimento das vitimas; e criacdo de procedimento
de denlncia que seja facil, transparente e resolutivo. Além dessas acfes a empresa, segundo a
pesquisa, precisam também investir na ado¢do de um posicionamento oficial e publico, no
monitoramento das acgdes preventivas que irdo adotar e, por fim, na elaboracdo de protocolo para
encaminhar 0s casos e punir o agressor com o intuito de construir ambiente livre de assédio (THINK
EVA; LINKEDIN, 2020).

31. A segunda pesquisa foi realizada pelos institutos Patricia Galvao, Laudes Foundation e
Locomotiva Pesquisa e Estratégia, e buscou mapear as percepcdes da populacdo e conhecer as
experiéncias de assédio e constrangimento vividas pelas trabalhadoras no ambiente de trabalho. A
pesquisa foi realizada de 7 a 20/10/2020 e contou com participacdo de 1000 mulheres e 500 homens,
no Brasil, com margem de erro divulgada de 2.9 pontos percentuais. A pesquisa concluiu que as
mulheres sdo as principais vitimas de violéncia e assédio no trabalho, que 92% dos entrevistados
acreditam que as mulheres sofrem mais constrangimento e assédio no mercado de trabalho e que 58%
dos entrevistados conhecem alguma mulher que ja sofreu preconceito e assédio por ser mulher. A
pesquisa apresentou aos entrevistados rol de medidas que as empresas deveriam promover para
prevenir e combater o assédio no ambiente de trabalho. Todas as medidas apresentadas tiveram nivel
de aceitacdo superior a 89% tanto pelos homens como pelas mulheres. Sao elas: produzir de material
informativo e educativo para conscientizar os funcionarios; criar canal de denuncia anénimo e
independente para relato dos casos; oferecer apoio psicologico gratuito para que as funcionarias
possam falar a respeito de suas vivéncias; propiciar a todos palestra informativas e educativas; e
estabelecer politica clara de punicdo (AGENCIA PATRICIA GALVAO; LAUDES FOUNDATION;
LOCOMOTIVA PESQUISA E ESTRATEGIA, 2020).

2.1 Normas e referenciais aplicaveis

32. Nesse capitulo busca-se analisar o respaldo constitucional e legal existente no Brasil que
ampara 0 combate ao asseédio. Ha também um subcapitulo dedicado a Convencdo n° 190 da
Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) que, muito embora ainda néo tenha sido incorporada ao
sistema legal brasileiro, traz importantes reflexdes sobre o tema.

2.1.1 Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988 (CF/1988)

33. A CF/1988 traz nos Titulos 1 e 2 (artigos 1° ao 17) os principios fundamentais e os direitos
e garantia fundamentais, subdivididos em: direitos e deveres individuais e coletivos, direitos sociais,
nacionalidade, direitos politicos e partidos politicos. O caput do artigo 5° elenca os direitos
fundamentais de primeira geracdo: o direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e a
propriedade.

34. Os direitos fundamentais sdo considerados direitos humanos, entretanto a principal
diferenca entre eles é o fato de que os direitos fundamentais estdo positivados em textos
constitucionais e os direitos humanos estéo previstos nas normas internacionais.

35. PAMPLONA FILHO e SANTOS pontuam que:
“[...] a Constituigdo, compreendida como norma suprema e fundamental, passa a ser dotada de
impositividade e forca normativa, assumindo posicdo de centralidade no ordenamento juridico.
Sendo assim, os direitos fundamentais possuem forca normativa e, alicercados na dignidade da
pessoa humana, consubstanciam os valores éticos incorporados ao ordenamento constitucional de
determinado pais.” (PAMPLONA FILHO, et al., 2020)



m‘b TRIBUNAL DE CONTAS DA UNIAO TC 041.890/2021-3

36. O Tribunal Superior do Trabalho (TST) e o Conselho Superior da Justica do Trabalho
(CSJT) consideram que o amparo constitucional para instituir politicas de prevencdo e combate ao
assédio estd fundamentado na dignidade da pessoa humana e no valor social do trabalho, bem como no
direito a salde, ao trabalho e a honra, previstos nos arts. 1° incs. Il e IV, 5° inc. X, e 6° da
Constituicao da Republica (TST; CSJT, 2019).

2.1.2 Lei8.112/1990 e a Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT)

37. A Lei 8112, 11 de dezembro de 1990, que dispde sobre o regime juridico dos servidores
publicos civis da Unido, das autarquias e das fundagdes publicas federais, estabelece que séo deveres
do servidor publico, dentre outros, ser leal as instituicGes a que servir, observar as normas legais e
regulamentares, manter conduta compativel com a moralidade administrativa, tratar as pessoas com
urbanidade, dispostos nos arts. 116, inciso Il, IV, IX e XI, respectivamente. Regulamenta, ainda, que €
proibido valer-se de cargo para lograr proveito pessoal ou de outrem, em detrimento da dignidade da
funcdo publica (inc. IX do art. 117) (BRASIL, 1990).

38. Muito embora ndo haja previsdo legal explicita contra o assédio moral, tal como existe
para o assédio sexual (Lei n° 10.224/20), o Ministério Publico do Trabalho (MPT) entende que €
possivel responsabilizar quem pratica o assédio moral tanto nos 6rgaos publicos como privados.
Assim, no &mbito do Regime Juridico Unico (RJU), 0 MPT estabelece as consequéncias que podem
advir pela préatica de assédio moral dentro das organizagdes publicas:
“Na esfera federal, embora a Lei n° 8.112/90 ndo aborde expressamente a questdo do assédio
moral, a conduta do assediador pode ser punida, pois afronta o dever de moralidade, que é um dos
principios da Administracdo Publica. A préatica do assédio moral viola os seguintes deveres, dentre
outros: manter conduta compativel com a moralidade administrativa (art. 116, inciso 1X); tratar as
pessoas com urbanidade (art. 116, inciso Il). Quando o assediador é servidor publico pode ser
punido tanto na esfera civil, como nas esferas administrativa e penal. O servidor pode sofrer,
inclusive, a penalidade de dispensa, ap0s regular processo disciplinar, em caso de préatica grave de
assédio moral. Na esfera estadual, alguns Estados possuem legislacdo especifica sobre assédio
moral no servigo publico. Cita-se, como exemplo, a Lei n® 12.250, de 9 de fevereiro de 2006, do
Estado de Séo Paulo, a qual veda o assédio moral no dmbito da administracdo publica estadual
direta, indireta e fundagGes publicas. O ente estatal (Unido, Estado ou Municipio) pode ser
responsabilizado civilmente pelos danos materiais e morais sofridos pela vitima, porque possuli,
segundo atribuicdo legal, (art. 37, 86° da CF) responsabilidade objetiva, que independe de prova de
culpa. Ao ser comprovado o assédio e 0 dano, cabe ao Estado indenizar a vitima.” (MPT, 2020)

39. No ambito das empresas privadas, publicas e sociedades de economia mista, pode-se

reprimir o assédio moral por meio de dispositivos previstos na CLT, dentre os quais destacam-se,

segundo a cartilha do MPT:
“[...] proibicdo de alteracdo unilateral ou prejudicial ao empregado (arts. 468 e 469 da CLT) e as
vedagdes do art. 483: exigéncia aos empregados de servigos superiores as suas forgas, defesos por
lei, contrarios aos bons costumes ou alheios ao contrato; tratamento com rigor excessivo (dado pelo
empregador ou superiores hierarquicos); impingir ou submeter os empregados a perigo manifesto
de mal consideravel; descumprimento das obriga¢es do contrato; pratica de atos lesivos da honra e
boa fama contra os empregados ou pessoas de suas familias; ofensas fisicas; reducdo do trabalho de
forma a afetar sensivelmente a importancia dos salarios.” (MPT, 2020)

2.1.3 Lei de Improbidade Administrativa (Lei 8.429/1992)

40. Até o0 advento da Lei 14.230, de 25 de outubro de 2021, havia entendimento de que:
“O assédio moral também pode configurar ato de improbidade administrativa, pois o ato do
servidor publico, ao agir deliberadamente em prejuizo de alguém, se enquadraria na conduta
prevista no art. 11, caput, da Lei de Improbidade Administrativa, em razdo do abuso de poder,
desvio de finalidade, ofensa ao principio da moralidade administrativa.” (MPT, 2020)
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41. Também a jurisprudéncia do Superior Tribunal de Justica também ja havia firmado posi¢édo

de que:
“O assédio sexual exercido por agente publico no exercicio da fun¢do é considerado ato de
improbidade administrativa que viola os principios da Administracdo Publica, punindo a conduta
com base no artigo 11 da Lei 8.429 (REsp 1.255.120/SC, 22 Turma, relator ministro Humberto
Martins, 21/5/2013; REsp 1.219.915/MG, 22 Turma, relatora ministra Eliana Calmon, 19/11/2013),
também dispensando esse entendimento ao assédio moral (REsp 1.286.466/ RS, 22 Turma, relatora
ministra Eliana Calmon, 3/9/2013; Agint no REsp 1.804.136/SE, 22 Turma, relator ministro
Francisco Falcdo, 3/3/2020) porque ambos retratam o abuso de poder.” (MARTINS JUNIOR, et
al., 2021)

42. Entretanto, com a aprovagdo da Lei 14.230, 2 de junho de 2021, paira agora duvida acerca
da matéria. O artigo 11 da Lei 8.429/1992 previa um rol exemplificativo de crimes cometidos por
servidores publicos que poderiam se configurar como crime de improbidade administrativa por
atentarem contra os principios da Administracdo Publica. O termo “notadamente” era interpretado
como exemplificativo. O caput do artigo 11 assim era transcrito:
“Art. 11 Constitui ato de improbidade administrativa que atenta contra os principios da
administracdo puablica qualquer acdo ou omissdo que viole os deveres de honestidade,
imparcialidade e legalidade, e lealdade as instituigdes, ¢ notadamente: [...]”

43. A nova redagdo alterou esse dispositivo, incluindo o termo “dolosa”, ou seja, ndo sendo
mais possivel punir o gestor por atos culposos. Além disso, tornou, a primeira vista, o rol de acdes ou
omissdes que caracterizam condutas tipificadas como atos de improbidade administrativa exaustivo, ao
incluir os termos “por uma das seguintes condutas”. Segue o artigo transcrito.
“Art. 11. Constitui ato de improbidade administrativa que atenta contra os principios da
administracdo publica a acdo ou omissdo dolosa que viole os deveres de honestidade, de
imparcialidade e de legalidade, caracterizada por uma das seguintes condutas.”

44, Outra alteracdo que dificulta a caracterizagdo das condutas de assédio sexual e moral
praticadas por agentes publicos como atos de improbidade administrativa, foi a exclusao, na referida
lei, do inciso | do artigo 11, abaixo transcrito:
“I - praticar ato visando fim proibido em lei ou regulamento ou diversos daquele previsto, na regra
de competéncia.”

45. Cabe ainda ressaltar a inclusdo dos §8 1° e 2° no artigo 11:

“§ 1° Nos termos da Convencdo das Nagdes Unidas contra a Corrupgdo, promulgada pelo Decreto
n° 5.687, de 31 de janeiro de 2006, somente havera improbidade administrativa, na aplicacdo deste
artigo, quando for comprovado na conduta funcional do agente publico o fim de obter proveito ou
beneficio indevido para si ou para outra pessoa ou entidade. (Incluido pela Lei n°® 14.230, de 2021)
8 2° Aplica-se o disposto no 8 1° deste artigo a quaisquer atos de improbidade administrativa
tipificados nesta Lei e em leis especiais e a quaisquer outros tipos especiais de improbidade
administrativa instituidos por lei. (Incluido pela Lei n® 14.230, de 2021)”

46. Com a inclusdo dos paragrafos acima, caso seja reconhecida a capacidade de subsun¢do do
caput, ou seja, caso se possa adequar conduta ou fato concreto a norma juridica (DICIONARIO
JURIDICO, 2021), o crime de assédio sexual, por estar ja tipificado em lei, poderia ser enquadrado
como improbidade administrativa.

47. Como o assédio moral é caracterizado tambem por ser descumprimento dos deveres de
urbanidade, é possivel enquadra-lo como violagdo dos deveres de honestidade, legalidade e
imparcialidade, e em abuso de funcdo publica, como se depreende da redacdo do artigo 11, caput e
paragrafo 1°, dada pela Lei 14.230/2021, no ambito do setor pablico.

48. Entende-se que, como a lei foi aprovada recentemente (25/10/2021), os Tribunais
Superiores ainda ndo tiveram tempo héabil para refletirem sobre essa alteragdo e suas consequéncias e
impactos nas punic¢Oes de assédio sexual e moral, nas vias administrativa e judiciais. Assim, ndo é
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possivel assegurar que os condutas caracterizadoras de assédio sexual e moral poderdo se configurar
como crimes de improbidade administrativa

2.1.4 Lei 10.224/2001 (assédio sexual) e projetos de lei regulamentando o tratamento do
assédio moral

49. O crime de assedio sexual foi tipificado em lei, a partir da inclusdo do art. 216 - A no
Decreto-Lei 2.848, de 7 de dezembro de 1940 (Codigo Penal), por meio da Lei 10.224/2001.
“Art. 216-A. Constranger alguém com o intuito de obter vantagem ou favorecimento sexual,
prevalecendo-se 0 agente da sua condigdo de superior hierdrquico ou ascendéncia inerentes ao
exercicio de emprego, cargo ou funcéo. (AC)
Pena - detengdo, de 1 (um) a 2 (dois) anos. (AC)”

50. Entretanto, ainda ndo existe no ordenamento juridico brasileiro tipificacdo do crime de
assédio moral. Tramitam no Poder Legislativo dois projetos de lei acerca do tema. O mais antigo é o
Projeto de Lei 4.742, de 26 de maio de 2001, que foi aprovado pela Camara dos Deputados em marco
de 2019 e remetido para o Senado Federal, com a seguinte redacéo:

“Art. 1° Esta Lei altera o Decreto-Lei n° 2.848, de 7 de dezembro de 1940 (Cddigo Penal), para

tipificar o assédio moral.

Art. 2° O Decreto-Lei n° 2.848, de 7 de dezembro de 1940 (Cbdigo Penal), passa a vigorar

acrescido do seguinte art. 146-A:

‘Assédio moral Art. 146-A. Ofender reiteradamente a dignidade de alguém causando-lhe dano ou

sofrimento fisico ou mental, no exercicio de emprego, cargo ou funcéo.

Pena - detencdo, de 1 (um) a 2 (dois) anos, e multa, além da pena correspondente a violéncia.

§ 1° Somente se procede mediante representacao, que serd irretratavel.

8§ 2° A pena é aumentada em até 1/3 (um terco) se a vitima é menor de 18 (dezoito) anos.

8§ 3° Na ocorréncia de transacdo penal, esta devera ter carater pedagdgico e conscientizador contra o

assédio moral.’”

51. No Senado Federal, esse projeto se transformou no Projeto de Lei 1521, de 2019, e aguarda
designacéo de relator desde 18/2/2021 (SF, 2019).
52. O segundo projeto tramita paralelamente no Senado Federal. Trata-se do Projeto de Lei

2.203, de 2021, de iniciativa da Senadora Nilda Gondim, que acrescenta paragrafos ao art. 223-C da
Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), aprovada pelo Decreto-Lei 5.452, de 1° de maio de 1943,
para dispor sobre os assédios moral e sexual nas relagdes de trabalho. O referido projeto esta na
Comissao de Constituicdo, Justica e Cidadania do Senado Federal desde 26/10/2021 (SF, 2021).

2.1.5 A Convencédo n° 190 da Organizacgao Internacional do Trabalho (OIT)

53. A Conferéncia Geral da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) adotou, no dia
21/6/2019, a Convencédo 190 sobre Violéncia e Assédio, que gerou a Recomendagdo 206 da OIT que
traz acdes para o enfrentamento da Violéncia e do Assédio no trabalho.

54, Segundo o sitio da OIT:
“As convengdes e protocolos sdo tratados internacionais que definem padrdes e pisos minimos a
serem observados e cumpridos por todos os paises que os ratificam. A ratificacdo de uma
convencao ou protocolo da OIT por qualquer um de seus 187 Estados-membros € um ato soberano
e implica sua incorporacdo total ao sistema juridico, legislativo, executivo e administrativo do pais
em questdo, tendo, portanto, um carater vinculante.” (OIT, 2021)

55. O Brasil ainda ndo ratificou a Convenc¢do190, razéo pela qual a convengéo ainda nédo esta
integrada ao nosso sistema juridico. Entretanto, suas defini¢Bes, principios, escopo, e sugestdes de
acOes para o enfrentamento do assédio, constituem boas praticas sobre o tema e tém sido objeto de
estudos e andlises feitos por especialistas, como exemplo estudo denominado “Convengdo 190:
violéncia e assédio no ambiente de trabalho”. (SANTQOS, et al., 2020)



m‘b TRIBUNAL DE CONTAS DA UNIAO TC 041.890/2021-3

56. Destaca-se alguns preambulos que regem a Convencdo 190:
“Reconhecendo o direito de todas as pessoas a um mundo de trabalho livre de violéncia e assédio,
incluindo a violéncia e 0 assédio com base no genero, e
Reconhecendo que a violéncia e o assédio no mundo do trabalho podem constituir uma violacéo ou
abuso dos direitos humanos, e que a violéncia e o assédio sd0 uma ameaca a igualdade de
oportunidades, sdo inaceitaveis e incompativeis com o trabalho decente, e
Reconhecendo a importancia de uma cultura de trabalho com base no respeito mutuo e na
dignidade do ser humano destinada a prevenir a violéncia e o assédio, e
Recordando que os Membros tém a importante responsabilidade de promover um ambiente geral
de tolerancia zero a violéncia e ao assedio, com vista a facilitar a prevencdo de tais
comportamentos e préaticas, e que todos os intervenientes no mundo do trabalho devem abster-se,
prevenir e combater a violéncia e o assédio, e
Reconhecendo que a violéncia e 0 assédio no mundo do trabalho afetam a satde psicolégica, fisica
e sexual das pessoas, a dignidade e o ambiente familiar e social, e
Reconhecendo que a violéncia e o assédio também afetam a qualidade dos servicos publicos e
privados e podem impedir as pessoas, em particular as mulheres, de acederem, e permanecerem e
progredirem no mercado de trabalho, e
Considerando que a violéncia e o assédio sdo incompativeis com a promogdo de empresas
sustentaveis e afetam negativamente a organizacdo do trabalho, as relacfes no local de trabalho, o
empenho do trabalhador, a reputacdo da empresa, e a produtividade, e
Reconhecendo que a violéncia e 0 assédio com base no género afetam de forma desproporcionada
as mulheres e as raparigas, e reconhecendo que uma abordagem inclusiva, integrada e sensivel ao
género, que aborde as causas subjacentes e os fatores de risco, incluindo os estere6tipos de género,
a multiplicidade e a intersec¢do das formas de discriminagédo, e a desigualdade das relacdes de
poder com base no género, é essencial para acabar com a violéncia e o assédio no mundo do
trabalho, e
Considerando que a violéncia doméstica pode afetar o emprego, a produtividade, a salde e a
seguranca, e que 0s governos, as organiza¢des de empregadores e de trabalhadores e as institui¢des
do mercado de trabalho podem ajudar, como parte de outras medidas, a reconhecer, enfrentar e
abordar os impactos da violéncia doméstica, ¢ [...].” (OIT, 2019)

57. A convencdo 190 busca combater toda e qualquer violéncia no ambiente de trabalho, ao
definir que:
“O termo ‘violéncia e assédio’ no mundo do trabalho refere-se a uma série de comportamentos e
praticas inaceitaveis, ou ameacas desses, seja uma Unica ocorréncia ou repetida, que visam,
resultam ou podem resultar em danos fisicos, psicologicos, sexuais ou econémicos e inclui
violéncia e assédio.” (MPT, 2021)

58. A OIT conceituou “violéncia e assédio” como género, trazendo as seguinteS espécies:
violéncia sexual, assédio sexual, violéncia doméstica, violéncia fisica, violéncia psicolégica, assédio
moral, violéncia estrutural, assédio organizacional, assedio virtual (cyberbullying), violéncia de género
e assédio em razdo de género (SANTOS, et al., 2020).

59. Destaca-se que a violéncia e assédio baseados em género acontecem quando determinado
sexo ou género é alvo de violéncia de forma desproporcional.

60. Importante também registrar que o escopo é bastante abrangente, incluindo todos os tipos
de trabalhadores, sejam eles contratados, em treinamento, aprendizes, estagiarios, o0 proprio
empregador e até pessoas desempregadas, que estejam a procura de um emprego. Além disso, abrange
tambem os setores privados e publicos, formais e informais, e em areas urbanas ou rurais. O conceito
de local de trabalho ndo se limita ao local da empresa, mas também as viagens a trabalho,
treinamentos, refeitorios, eventos sociais, meios de comunicagdo usados pelo trabalho, ou seja,
qualquer ambiente fisico ou virtual que esteja conectado ao trabalho.

61. Extrai-se da Convencdo principios que sugerem praticas a serem adotadas pelos paises
consignatorios, mas que podemos extrapolar para as organizacdes, sejam elas publicas ou privadas:
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“a) proibicdo legal de violéncia e assédio;

b) garantir que as politicas relevantes abordem a violéncia e o assédio;

c) adotar uma estratégia abrangente para implementar medidas para prevenir e combater a violéncia
e 0 assédio;

d) estabelecer ou fortalecer mecanismos de inspe¢do e monitoramento;

e) garantia de acesso a recursos e apoio as vitimas;

f) prever sangoes;

g) desenvolver ferramentas, orientacdo, educacdo e formacdo, e aumentar a conscientizacdo, em
formatos acessiveis conforme apropriado; e

h) garantia de meios eficazes de inspecdo e investigacdo de casos de violéncia e assédio, inclusive
por meio de inspe¢des do trabalho ou outros 6rgdos competentes.” (OIT, 2019)

62. A Recomendacdo 206 da OIT, corroborando com os principios acima elencados, sugere
que os membros estabelecam, em suas leis e regulamentos proprios, que os trabalhadores participem
de todas as fases da construcdo da politica sobre violéncia e assedio, passando pela concepcéo, pela
implementacédo e pelo monitoramento. Para isso, sugere as seguintes medidas:
“a) adotar e implementar, em consulta com os trabalhadores e seus representantes, uma politica de
trabalho sobre violéncia e assédio;
b) levar em consideragdo a violéncia e 0 assédio e 0s riscos psicossociais associados na gestdo da
seguranca e satde ocupacional;
c) identificar perigos e avaliar os riscos de violéncia e assédio, com a participacdo dos
trabalhadores e seus representantes, e tomar medidas para preveni-los e controla-los; e
d) fornecer aos trabalhadores e outras pessoas envolvidas informagdes e treinamento, em formatos
acessiveis, da forma mais apropriada, sobre os perigos e riscos identificados de violéncia e assédio
e as medidas de prevencdo e protecdo associadas, incluindo os direitos e responsabilidades dos
trabalhadores e outras pessoas envolvidas em relagdo a politica referida na alinea ‘a’ do presente
artigo.” (OIT, 2019)

63. Tais medidas podem, da mesma forma, serem aproveitadas em contexto de empresas
publicas ou privadas.

2.1.6 Praticas internacionais

64. Foram estudadas as praticas adotadas ou preconizadas pelas seguintes entidades
estrangeiras, apresentadas resumidamente a seguir:

2.16.1 EEOC

65. A U. S. Equal Employment Opportunity Commission (EEOC) é uma comissdo responsavel
por estimular o cumprimento das leis federais norte americanas contra todo tipo de discriminacdo no
trabalho. Suas recomendac@es incluem a adogdo dos seguintes principios para prevencao e combate ao
assédio e suas respectivas acdes (EEOC, 2017):

e Compromisso e engajamento da alta administracdo, por meio de informar claramente ao
trabalhadores que o assédio é proibido, formalizar politicas de prevencdo e combate ao assédio,
garantir os recursos necessarios para o funcionamento da estratégia de prevencdo e combate ao
assédio, garantir a autoridade necessaria as instancia que implementardo a estratégia, tratar os
fatores de riscos que podem conduzir ao assédio, treinar toda a lideranca da organizacéo,
estabelecer um sistema que implemente a politica e a estratégia de prevencdo e combate ao assédio;

e Prestacdo de contas das a¢Ges tomadas, por meio de avaliacdo das estratégias, das informacGes,
das ocorréncias e das acOes corretivas, garantir que sejam tratados os problemas e reclamactes
relacionados a politica, ao sistema ou ao treinamento, testar o funcionamento do sistema e assegurar
que as mudancas necessarias sejam adequadamente comunicadas aos empregados;

e Estabelecimento de politicas formais, fortes e abrangentes, que estabelecam: sua aplicagéo a todos
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0s niveis da organizacdo e outras pessoas que se relacionam com ela; a caracterizacdo de assédio;
estimulos @ comunicacdo de situagdes que possam se configurar como assédio; as garantias de
investigacdo efetiva e imparcial; o sigilo das pessoas envolvidas; o estimulo a colaboragéo de todos
que possam trazer informacbes Uteis a investigagdo; garantias de acOes corretivas no caso de
confirmacéo de assédio; garantias de nao retaliagdo a quem comunica situacao ou possivel situacao
de assédio; descri¢do das condutas consideradas abusivas, incluindo exemplos; formas alternativas
de comunicar situacdes, sem que seja por dendncia formal; sistema de coleta de informacdes e de
acompanhamento;

e Estabelecimento de sistema e procedimentos claros e testados, o qual inclui: operadores bem
treinados; multiplas formas de acesso; investigacdo tempestiva, minuciosa e imparcial; formas
alternativas de resolucdo de conflitos que evitem chegar ao nivel de assédio; protecdo contra a
retaliacdo; cuidados para evitar a antecipagdo do julgamento do acusado; cuidados para que sejam
adequadas as formas de comunicacdo das agdes e decisdes, tanto para o ofendido quanto para o
ofensor;

e Treinamento regular das pessoas que integram o ambito do trabalho, com garantia de que sejam
descritas as situacfes que tipificam assédio, inclusive por meio de exemplos; com explicacéo clara
sobre os direitos e deveres dos que experimentam ou testemunham possiveis situacdes de assedio;
encorajamento para comunicar possiveis situaces de assédio; com clareza quanto ao processo de
encaminhamento de dendncia e de alternativas conciliatorias, quanto as informacdes requeridas para
andamento da investigacdo e quanto as possiveis punicdes decorrentes pratica de assédio; com
explicagdes sobre a garantia de ndo retaliacdo; com esclarecimentos as dividas dos empregados; e
com indicacdo das instancias a serem contatadas nos casos de duvidas, de suspeitas e de ocorréncia
de assédio; no caso de gestores, o treinamento deve orientar a identificacdo de risco de assédio,
orientar os procedimentos de tratamento e como encaminhamento de denuncia na estrutura da
organizacgdo, e orientar quanto a necessidade de sigilo; deve também orientar sobre as medidas
necessarias para dificultar a retaliacdo contra o denunciante; finalmente, deve orientar as
consequéncias de eventual omissdo dos gestores diante de casos concretos.

2.1.6.2 Europa

66. A European Trade Union Confederation (ETUC) publicou uma guia para interpretacéo do
“Autonomous Framework Agreement on Harassment and Violence at Work”, um acordo autébnomo
sobre diretrizes gerais e 0 que pode ser considerado violéncia laboral sobre a caracterizacdo do
fendmeno (ETUC - European Trade Union Confederation, 2007). A Figura 1 (mostrada na p.6)
apresenta uma taxonomia proposta para estudo do fendbmeno da violéncia e assédio no trabalho,
evidenciando a complexidade do fenémeno.

67. O Parlamento Europeu publicou a Resolu¢do P8 TA (2018) 0331 (PARLAMENTO
EUROPEU, 2018), com 61 diretrizes gerais para prevencao e combate ao assédio no trabalho, em
lugares publicos e na vida politica na Unido Europeia.

2.1.6.3 ONU

68. A Organizacao das Nac6es Unidas (ONU) publicou dois importantes documentos contendo
diretrizes sobre a prevencao e combate ao assédio no &mbito interno da Secretaria:

e ST/SGB/2008/5, “Prohibition of discrimination, harassment, including sexual harassment, and
abuse of authorit” (ONU, 2008), que estabelece definicdes sobre o que considerar assedio,
principios gerais, obrigagdes dos lideres, medidas preventivas, medidas corretivas e formas de
monitoramento.

e ST/SGB/2019/8, “Addressing discrimination, harassment, including sexual” (ONU, 2019), que
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complementa e expande o documento anterior, tratando de definicdes mais detalhadas, do escopo da
politica, de a¢bes preventivas, acdes preliminares ao detectar possivel caso de assédio, recebimento
de denuncia, suporte para a vitima e compilacdo das informacdes necessarias a instrucdo do
processo.

2.1.6.4 Reino Unido

69. O Reino Unido possui uma lei especifica para o tratamento de assédio, o “Protection from
Harassment Act 1997” (UK, 1997), cuja ultima atualizacdo ocorreu em 29/6/2021. A lei descreve, com
riqueza de detalhes (lembrando a taxonomia proposta pela ETUC), varias condutas que devem ser
consideradas assedio e que podem ser consideradas passiveis de penalizacdo. Porém, ainda ndo ha um
modelo de sistema de prevencdo e combate ao assédio formalizado ou sugerido.

3 ENTREVISTAS COM OS ENTES SELECIONADOS

70. Com base em levantamento bibliografico e normativo, foi desenvolvido roteiro para
entrevista dos entes selecionados, buscando identificar as praticas por eles adotadas para prevencédo e
combate ao assedio.

71. Na auséncia de um modelo geral de sistema de prevencdo e combate ao assédio, a equipe
desenvolveu o roteiro norteando-se principalmente pelos mecanismos definidos no modelo de combate
a fraude e corrupcdo desenvolvido pelo TCU (Figura 2), quais sejam: prevencdo, deteccao,
investigacdo e correcdo, sendo que o ultimo mecanismo (“monitoramento”) foi tratado juntamente com
a prevencdo e a deteccdo.

Figura 2. Uma proposta de taxonomia para violéncia e assédio no trabalho
Figura 7. Estrutura de mecanismos e componentes

P D1 : : " D c1 P M1
Gestao da HE - ] - . I !
Etica e Comrq\es : | Pré-investigacao|: == llicitos éticos |: i ~~:|Monitoramento |:
Integridade Detectivos |: : - booi| continuo
P2 P D2 I 12 P o] P M2 .
Controles | -] Canalde |[I !--i| Execucdoda llicitos ¢ +=-1| Monitoramento ||
Preventivos |i | i| Denuncias |i !| - investigacao | 1| administrativos |i | geral
5 SOE D3 |l 3 b a
7 Transpearemma ' Auditoria i 771 |Pds-investigacao llicitas civis
Accountability Interna : :
ca
llicitos penais

Fonte: (TCU, 2018 p. 31)

72. Foram realizadas quatro entrevistas, além de outros momentos de interacdo ou de coleta de
informacdo. A cada entrevista, o proprio roteiro de entrevista era aperfeicoado, em vista do
aprendizado da equipe sobre as situacdes reais vivenciadas pelos entes selecionados e suas praticas.
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73. A entrevista com a Petrobras revelou o conjunto mais amadurecido de praticas e diretrizes,
entre 0s quatro entrevistados, embora todos tenham apresentado excelentes iniciativas. O modelo da
Petrobras esta assentado em trés pilares do processo de integridade em direitos humanos: prevencéo,
deteccdo e correcdo (Figura 5, do apéndice I, pg. 57).

74. Por essa razdo, cotejadas as praticas relatadas pelos quatro entes selecionados, a literatura
pesquisada e a avaliacdo de especialistas obtida em painel de referéncia, a equipe optou por adotar a
seguinte estrutura de mecanismos: prevencdo, deteccdo e correcdo, provenientes do modelo da
Petrobras, adicionado do mecanismo institucionalizacdo, que refere a capacidade de implementar o
sistema de prevencdo e combate ao assedio.

75. O modelo desenvolvido tem caréter orientativo e procura suprir lacuna existente sobre o
tema. Dificilmente uma organizacgdo publica terd implementado todas as préaticas sugeridas e todos 0s
critérios estabelecidos para cada pratica. Os critérios sdo formas de verificar o cumprimento da prética.
Ao lado de cada critério inseriu-se, ainda, a fonte de onde o critério foi extraido.

76. SOBOLL sugere que a organizacdo faca diagnostico da sua situacdo com vistas a
aproveitar as estruturas existentes que, com pequenos ajustes, podem ser utilizadas na prevencéo e
combate ao assédio, tais como programas, projetos, acdes, iniciativas desenvolvidas em diversos
setores da organizacdo, como as areas de salde, treinamento, recursos humanos (SOBOLL, 2017 pp.
33-46).

77. Cabe ressaltar que os mecanismos criados no modelo se comunicam. Assim, quando a
organizacgdo implementa mecanismo para institucionalizar o sistema, a0 mesmo tempo esté atuando na
prevencdo, na deteccao e na correcao, pois as praticas se relacionam e sdo requisitos umas das outras.

78. Os elementos levantados nas entrevistas sao apresentados com riqueza de detalhes no
“Apéndice II - Praticas adotadas nos entes selecionados” (pg. 33).

4 CONSTRUCAO DO MODELO DE AVALIACAO

79. Nesta secdo é apresentado o modelo de avaliagdo do sistema de prevencdo e combate ao
assédio desenvolvido pela equipe a partir das entrevistas, da literatura e das sugestdes apresentadas por
especialistas durante painel de referéncia. As praticas identificadas nos entes selecionadas sao
apresentadas agrupadas por mecanismo e préatica, para facilitar a compreensao.

80. O modelo proposto € apresentado resumidamente na Figura 3, mostrando 0s mecanismos
(institucionalizacdo, prevencao, deteccdo e corre¢do) e suas quinze praticas.
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Figura 3. O modelo proposto para avaligdo do sistema de prevencdo e combate ao assédio
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81. Por meio do modelo apresentado sera possivel realizar futuramente auditoria para

avaliacdo geral da Administracdo Publica Federal com vistas a responder a demanda, apresentada pelo
Ministro Bruno Dantas ao Plenario, de avaliar o desempenho do sistema de prevencdo e combate ao
assédio sexual, e agora também ao assédio moral.

4.1 Mecanismo: Institucionalizagao

82. O mecanismo de institucionalizacdo refere a capacidade de uma organizacdo em liderar,
formalizar e manter um sistema de prevencdo e combate ao assédio. E o momento em que a alta
administracdo demonstra a todos, interna e externamente a organizacdo, 0 Seu COMpPromisso em
prevenir e combater as praticas de assedio.

83. A literatura especializada no tema também explicita a importancia deste mecanismo,
conforme trechos extraidos de publicacdes:
“Estimular o comprometimento do alto escaldo da organizacdo no combate aos conflitos e atos de
violéncia no local de trabalho, informando aos dirigentes quanto as perdas reais e 0s prejuizos para
a empresa caso insistam em manter uma conduta de fuga e se neguem a adotar medidas
preventivas.” (BARRETO, et al., 2013).
“A prevengdo e o gerenciamento do assédio moral ndo se trata de uma escolha institucional, mas
esta pautada no atendimento aos dispositivos legais existentes e no compromisso de respeito e de
dignidade no trabalho. Entende-se que a complexidade do asseédio moral exige intervencdes ndo so
de curto prazo, mas também de politicas institucionalizadas que independem das mudangas de
gestdo e dos grupos dirigentes. Para tanto é essencial a decisdo e o apoio da alta administracdo para
o estabelecimento destas politicas.” (SOBOLL, 2017).

4.1.1 Assegurar o compromisso da alta administracdo com a prevencao e o combate ao
assédio
84. O primeiro passo para a construcdo de um sistema de prevencao e combate ao assedio em
uma organizagdo publica é assegurar que a alta administracdo da organizacdo esteja comprometida
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com a prevencao e o combate ao assédio (ONU, 2008) (ONU, 2019) (EEOC, 2017).
85. Para avaliar esse grau de comprometimento da alta administracdo deve-se verificar se ela:

e estabeleceu politica de ndo tolerancia para com comportamentos ndo éticos no trabalho,
especialmente para com a violéncia no trabalho, incluindo o assédio moral ou sexual (p.ex.
resolucdo ou outro tipo de normativo de abrangéncia total sobre a organizacao);

e demonstra comprometimento com a politica de prevencdo e combate ao assédio (p.ex. uso de meios
corporativos de comunicacdo, como campanhas, revistas, boletins, site, mala direta, intranet);

e submete-se a propria politica de prevencdo e combate ao assédio (p.ex. carta compromisso da alta
administracdo; procedimento para tratamento dos casos envolvendo a alta administragéo).

86. Além disso, deve-se avaliar se a organizacdo assegura que seus colaboradores percebam o
compromisso da alta administragdo com a prevencdo e o combate ao assédio (p.ex. pesquisas de
opinido).

87. O Senado, a Petrobras e o TRF-4 foram os entrevistados onde essa pratica ficou mais bem
caracterizada, havendo normativos emanados pela alta administracdo e participacdo dela em eventos
ou comunicagdes oficiais sobre o assunto. A Resolugdo CNJ 351, de 28 de outubro de 2020,
estabeleceu diretrizes da politica de prevencédo e enfrentamento do assédio moral, do assedio sexual e
da discriminagdo no ambito do Poder Judiciario (CNJ, 2020), inspirada exatamente em iniciativa
similar do TRF-4 (TRF4, 2019).

4.1.2 Formalizar o sistema de prevenc¢do e combate ao assédio

88. Embora a institucionalizacdo de boas praticas ndo careca necessariamente de sua
formalizacdo normativa, as possiveis repercussées administrativas, civis e penais de eventuais casos de
assédio requerem sim um arcabouco normativo consistente para o seu tratamento adequado e com
equilibrio e seguranca juridica para todos os envolvidos (ONU, 2008) (EEOC, 2017). Nesse sentido,
deve-se avaliar se:

¢ alta administracdo assegura a participacdo das partes interessadas na construcdo coletiva da politica
e do sistema de prevencdo e combate ao assédio;

e organizacdo formalizou politica de prevencdo e combate ao assédio (p.ex. cédigo de ética e de
conduta, politica de integridade, diretrizes para o tratamento da violéncia laboral, especialmente
para o assédio moral e sexual, dentre outros);

e organizacdo possui um sistema de prevencdo e combate ao assédio (por meio de normativos
proprios ou herdados das instancias superiores a organizagao).

89. A Petrobras se destacou nessa pratica, proporcionando ampla participacdo das partes
interessadas e definindo bem tanto a politica quanto o sistema. O Senado e 0 TRF-4 também possuem
muitos elementos de um sistema de prevencdo e combate ao assédio ja normatizados.

4.1.3 Implementar o sistema de prevencao e o combate ao assédio

90. A mera existéncia de uma politica de ndo tolerancia para com o assédio néo ¢ suficiente. E
preciso garantir que um sistema de prevencdo e combate ao assedio esteja implantado e em
funcionamento efetivo (EEOC, 2017). Por isso, deve-se verificar se:

e a organizagdo criou ou designou instancias internas para prevencdo e combate ao assédio (p.ex.
0rgdo(s) ou comissdo(des), previstos em normativos internos, portarias, ordens de servico etc.);

e as instancias internas designadas para atuar na prevengdo e combate ao assédio podem atuar com
independéncia;
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a organizacdo estabeleceu em norma os papéis e as responsabilidades das instancias internas
designadas para atuar na prevencao e combate ao assédio;

e a organizacdo estabeleceu em norma processos e procedimentos para a prevencdo e 0 combate ao
assédio;

e a organizacao instituiu mecanismos para orientagdo e acolhimento as vitimas de assedio (p.ex.
canais e/ou comissdes);

e a organizacdo dispde de canais para denuncia de casos de assedio, disponiveis também aos
colaboradores ou interessados externos;

e 0S canais para denlncia seguem protocolo consistente para obtencdo e consolidacdo das
informacdes sobre 0s eventos suspeitos, protegendo a identidade do ofendido e do ofensor;

e a organizagdo garante recursos humanos, materiais e financeiros para que as instancias internas
designadas para atuar na prevencdo e combate ao assédio cumpram as suas atribuices com
efetividade.

91. Os entes entrevistados relataram possuir varios desses elementos ja implementados, com
destaque para a Petrobras, que relatou possuir a maioria.

4.2 Mecanismo: Prevencéao

92. A prevencdo ao assédio é, provavelmente, o mecanismo mais eficaz para evitar a sua
ocorréncia, € 0 mais seguro, barato e sustentavel. Por meio das préaticas contidas nesse mecanismo, a
organizacdo podera conscientizar, orientar, divulgar, esclarecer e capacitar os colaboradores da
organizacdo sobre o assédio. Por isso, a alta administracdo deve envidar esforcos para que este
mecanismo funcione muito bem.

93. Os estudos neste tema também explicitam a importancia deste mecanismo, conforme

trechos de publicac6es abaixo transcritos:
“As empresas podem e devem agir na prevencdo desta violéncia de trés modos, que, em verdade
representam trés niveis com suas respectivas estratégias. Na prevencdo primaria ndo se faz
necessario esperar que o assédio ocorra para se tomar medidas preventivas, como por exemplo,
disseminar informagdes sobre o que é o assedio e falar sobre valores como respeito e
reconhecimento ao trabalho do outro. Também € necessério sensibilizar toda a hierarquia, visando
combater qualquer manifestacdo de violéncia na organizagdo. Adotar um modelo de gestdo
participativo e, de preferéncia, transparente, d4 confiabilidade as a¢bes executadas. Ademais, a
empresa deve comunicar a todos os trabalhadores — do chdo de fabrica a alta gestdo- que
discrimina¢des ¢ humilhag¢des ndo serdo admitidas.” (BARRETO & HELOANI,
2018).
“ACOLHIMENTO, SUPORTE E ACOMPANHAMENTO ¢ Os o6rgidos do Poder Judiciario
manterdo canal permanente, preferencialmente nas respectivas areas de gestdo de pessoas, de
acolhimento, escuta, acompanhamento e orientacdo a todas as pessoas afetadas por situagdes de
assédio e discriminacdo no ambito institucional, resguardado pelo sigilo profissional, a fim de
minimizar riscos psicossociais e promover a salde mental no trabalho. * O acompanhamento
poderd ser individual ou coletivo, inclusive de equipes, a fim de promover o suporte psicossocial e,
também, orientar a busca de solucBes sistémicas para a eliminacdo das situacbes de assédio e
discriminacdo no trabalho. ¢ As ag¢bes de acolhimento e acompanhamento serdo pautadas pela
légica do cuidado para pessoas expostas a riscos psicossociais da organizacdo de trabalho e,
portanto, terdo cardter distinto e autdbnomo em relagdo a procedimentos formais de natureza
disciplinar. * A escuta e o acompanhamento, observados métodos e técnicas profissionais,
propiciardo atencdo humanizada e centrada na necessidade da pessoa, respeitando seu tempo de
reflexdo e deciséo e fortalecendo sua integridade psiquica, autonomia e liberdade de escolha. « O
acompanhamento propiciard informacdo acerca das possibilidades de encaminhamento previstas
nesta Politica e das opg¢des de suporte e orientagdo disponiveis, respeitadas as escolhas quanto ao
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modo de enfrentar a situacdo de assédio ou discriminagdo. ¢ As areas de acompanhamento de
pessoas atuardo em rede com os demais profissionais de salde, na perspectiva inter e
transdisciplinar, a fim de assegurar cuidado integral as pessoas afetadas por situacéo de assedio ou
discriminacdo. « Em face dos riscos psicossociais relevantes, os(as) profissionais das areas de
gestdo de pessoas e de salde poderdo prescrever acdes imediatas para preservar a salde e a
integridade fisica e moral das pessoas afetadas por asseédio ou discriminacdo, inclusive, se for o
caso, sugerir & Presidéncia do Tribunal ou a autoridade competente, a realocacéo dos(as) servidores
(as) envolvidos(as), com sua anuéncia, em outra unidade. (CNJ, 2021)

4.2.1 Estabelecer a distingdo entre comportamentos considerados desejaveis e
inaceitaveis no ambiente de trabalho

94. Uma cultura organizacional tolerante para com o assédio pode ser um dos maiores
obstaculos a efetiva prevencdo do assédio. Assim, a organizagdo deve envidar esforcos no sentido de
esclarecer as partes interessadas quais 0s comportamentos que sdo considerados desejaveis (ou, as
vezes, toleraveis) e quais sdo considerados inaceitaveis (EEOC, 2017). Por isso, deve-se verificar se:

e a organizacao explicita, em categorias gerais, quais sdo 0s comportamentos desejaveis no trabalho e
quais sdo considerados indesejaveis ou inaceitaveis, como a violéncia no trabalho, incluindo o
assédio e a discriminacdo;

e a organizacdo promove esclarecimento aos colaboradores, por meio de exemplos, sobre as
diferencas entre comportamentos desejaveis e ndo aceitaveis (p.ex. esclarece sobre diferencas entre
conflito, violéncia pontual e assédios);

e aorganizacdo estimula a pratica do didlogo e da assertividade como enfrentamento a conflitos (p.ex.
por meio de eventos ou capacitacdo e sensibilizacéo);

e aorganizacdo compatibiliza seus contratos de terceiros com a politica e com sistema de prevencao e
combate ao assédio;

e a organizacdo capacita todos os colaboradores da organizacdo (internos ou externos) quanto a
politica e ao sistema de prevencdo e combate ao assédio;

e a organizacdo incentiva a participacdo conjunta de chefias e colaboradores na definicdo das
condicGes e metas de trabalho (p.ex. acordos de metas individuais, de recursos necessarios, de
horério e local de trabalho, de teletrabalho e horarios de disponibilidade etc.).

95. A Petrobras se destacou nessa pratica, relatando a adocdo da maioria desses elementos. O
ultimo elemento foi incluido em razdo da frequéncia de situacdes de assédio moral relacionadas com
condigdes e metas de trabalho que podem ser consideradas abusivas (TST, 2019).

4.2.2 Implementar a estrutura de prevencéo ao assedio

96. Para ser eficiente, o sistema de prevencdo deve estruturar-se para se antecipar a ocorréncia
de assédio ou mesmo a criacdo de condi¢cOes favoraveis para sua ocorréncia (EEOC, 2017). Por isso,
deve-se verificar se:

e A area responsavel pela coordenacdo da politica de prevencdo e combate ao assédio orienta as
demais &reas da organizacdo sobre préaticas especificas (p.ex. area de RH, area de licitacdes e
contratos, area de gestdo de servicos gerais etc.);

e A organizacdo dispde, aos gestores e colaboradores, canais (p.ex. comissdo) para orientacéo,
acolhimento e dendncia, compostos por especialistas e/ou representantes reconhecidos pelos
colaboradores;

e A organizagdo dispde, aos gestores e colaboradores, canais (p.ex. comissdo) para orientacéo,
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acolhimento e dendncia, que atuam em conjunto com a area de salde e/ou de recursos humanos;

e A organizacéo realiza levantamento de riscos e impactos considerando cargos, setores e atividades
mais suscetiveis ao sofrimento/pratica de assédio (p.ex. avaliacdo de riscos de sofrimento/pratica de
assédio e criacdo de controles para mitiga-los);

e A organizacdo compila informagdes visando a melhoria do ambiente de trabalho, inclusive para
prevencdo e combate ao assédio (p.ex. dados que suportam o planejamento de treinamentos e
campanhas de prevencdo e combate ao assédio);

e A organizacdo utiliza informac6es das areas de gestdo de pessoas e de saude organizacional como
auxilio na identificacdo de possiveis problemas, pontuais ou sistémicos (p.ex. dados tais como:
nivel de nivel de absenteismo, rotatividade em determinado setor, pesquisa de clima etc.).

97. O TRF-4 e a Petrobras relataram a adogdo da maioria desses elementos.

4.2.3 Divulgar a politica, o sistema e as ac6es de prevencdo e combate ao assédio

98. Todos os colaboradores e demais partes interessadas da organizacao devem estar cientes da
politica, do sistema e das acOes de prevencdo e combate ao assédio, para que se sintam seguros e
respeitados, facam uso efetivo desses recursos organizacionais e haja reducdo da probabilidade de
ocorréncia de assédio (EEOC, 2017). Por isso, deve-se verificar os seguintes pontos:

e a organizacdo realiza campanhas informativas/orientativas de prevencdo e combate ao assédio, com
regularidade;

e aorganizacdo divulga os canais de orientacdo, acolhimento e dendncia para casos de assédio (p.ex.
campanhas, cartazes, telas em sistemas eletrénicos, palestras, enquetes etc.);

e a organizacdo dispde, em seu site e com facilidade de acesso, as informacdes sobre os canais de
orientacdo, acolhimento e dendncia para caso ou suspeita de assedio;

e a organizacdo implementa medidas para assegurar que os colaboradores estejam cientes da politica,
do sistema e das a¢des de prevencdo e combate ao assedio.

99. Todos os entes entrevistados relataram adotar essa pratica.

4.2.4 Orientar quanto aos procedimentos em caso ou suspeita de assédio

100. Todo colaborador ou parte interessada da organizacdo deve estar instruido quanto ao que
fazer quando for vitima ou testemunha de caso de assédio ou tiverem suspeita desse tipo de ocorréncia
(EEQOC, 2017). Por isso, deve-se verificar se:

e a organizacdo estabeleceu e divulga os procedimentos que o colaborador pode adotar em caso ou
suspeita de assédio (sofrido ou testemunhado);

e a organizacao estabeleceu e divulga os procedimentos que o gestor deve adotar em caso ou suspeita
de assédio em sua equipe.

101. Todos os entrevistados relataram adotar essa pratica.

4.2.5 Capacitar todos os colaboradores no uso do sistema de prevencao e combate ao
assédio

102. Um sistema de prevencdo e combate ao assédio é mais do que somente 0s procedimentos

em caso ou suspeita de assédio, mas também os elementos educacionais e orientativos, as atividades de

colaboracédo para evolugdo do sistema etc. Assim, todas as partes do sistema devem ser conhecidas e
operadas pelos colaboradores e demais partes interessadas (EEOC, 2017). Por isso, deve-se verificar
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Se:

e a organizagdo assegura que a alta administracdo esteja capacitada e alinhada no tema de prevencgéo
e combate ao assedio (p.ex. incentivos a participacdo em treinamentos sobre o tema);

e a organizacdo assegura que 0s gestores recebam capacitacdo sobre o sistema de prevencdo e
combate ao assédio, com regularidade;

e aorganizacao oferece capacitacdo a todos os colaboradores sobre o sistema de prevencao e combate
ao assédio (p.ex. campanhas e treinamento com regularidade/periodicidade, a0 menos uma
campanha nos ultimos trés anos);

e a organizacdo estabelece incentivos para que todos os colaboradores participem de capacitacdo
sobre o sistema de prevencdo e combate ao assédio;

e a organizacdo monitora o quantitativo de colaboradores capacitados no sistema de prevencao e
combate ao assedio.

103. A Petrobras foi o entrevistado que se destacou na adogdo dessa pratica, pois relatou ter
capacitado todos os seus colaboradores.

4.3 Mecanismo: Deteccdo

104. O mecanismo de deteccdo implementa as praticas de monitoramento atento dos indicios de
ocorréncia de assédio e de pronto recebimento e tratamento inicial de dendncias.

105. Segue trecho da literatura sobre este mecanismo:
“Do ponto de vista das empresas, a criagdo ¢ a aplicagdo de codigos de ética é certamente uma
conquista importante, embora ndo suficiente. Além de tais cddigos, poderiam ser criados
mecanismos para dar ao funcionario agredido o direito de denunciar a agressdo de que tenha sido
vitima, por escrito e sigilosamente. Assim, a vitima poderia utilizar caixas postais ou urnas para ter
seu anonimato garantido” (HELOANI, 2003).

4.3.1 Atuar proativamente na deteccao de casos de assédio

106. A organizacao precisa estar vigilante quanto a possibilidade de ocorréncia de assedio para
que a intervencdo seja feita 0 mais breve possivel, visando a redugdo de danos. Por isso, deve-se
verificar se:

e a organizacao assegura que as areas de saude, RH e outras estejam preparadas para identificar e
encaminhar para apuracdo eventuais casos de violéncia no trabalho, especialmente assédio;

e aorganizacao realiza pesquisa de clima organizacional e utiliza os resultados para detectar areas em
que podem estar ocorrendo casos de violéncia no trabalho, especialmente assédio, a fim de
promover capacitacdo, conciliacdo ou outras atuacoes;

e aorganizacdo realiza pesquisas sobre assédio no ambito da organizacao;

e a organizacdo compila dados sobre dendncias de assédio, dispondo de informacg6es estruturadas,
resguardadas as identidades dos denunciantes e dos denunciados (monitoramento);

e aorganizagdo monitora a evolucdo do quantitativo de casos de assedio.
107. Os entrevistados relataram relativa adocao dessa prética.

4.3.2 Manter disponivel estrutura de recebimento de dendincias

108. A organizacdo deve manter pronta capacidade para receber e fazer o tratamento inicial de
denuncias realizadas, de modo que os colaboradores e demais partes interessadas tenham percepcao de
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que as questdes sao levadas a sério. Por isso, deve-se verificar se:

¢ A organizagéo estabeleceu procedimentos para recebimento, triagem e investigacdo de denuncias de
assédio;

e A organizacdo monitora os canais de denuncia e acompanha as dendncias submetidas, garantindo
sua rastreabilidade;

e A organizacdo adota mecanismos de protecdo dos denunciantes de assédio contra represalias (p.ex.
previsdo de movimentacdo da vitima ou do agressor)

e A organizacao dispbe de instancia interna responsavel por mediar conflitos entre chefes e chefiados
com respeito a avaliacdo periodica de desempenho e apreciar eventuais recursos administrativos.

109. Os entrevistados relataram relativa adocdo dessa pratica. O ultimo elemento foi incluido
por inspiracdo de pratica adotada no proprio TCU, onde se mostrou importante para reduzir o conflito
entre chefes e chefiados.

4.4 Mecanismo: Correcao

110. O mecanismo de corre¢cdo implementa as praticas necessarias para 0s casos confirmados de
assédio, que devem ser a menor parte dos casos tratados pelo sistema.

4.4.1 Adotar, quando possivel e conveniente, medidas conciliatdrias e de ajuste de
conduta

111. Mesmo quando casos de assédio sdo confirmados, deve-se examinar a possibilidade de
tratamento da situacao pela via conciliatoria, antes de que venham os pesados custos administrativos e
emocionais da via civel e penal. Por isso, deve-se verificar se:

e a organizacao dispde de mecanismos de conciliacdo entre ofendido e ofensor, que possam evitar,
quando possivel e conveniente, a abertura de processo administrativo disciplinar;

e aorganizacdo adota a mediacdo de conflitos, nos casos convenientes, antes de iniciar procedimento
preliminar de investigacdo;

e a organizacdo dispbe de mecanismos de ajustes de conduta em casos em que nao caiba sangéo
disciplinar.

112. O TRF-4 se destacou na adogdo dessa pratica, por ja existir no Judiciario a cultura da
preferéncia da via conciliatéria quando possivel (Movimento pela Conciliacdo/Justica Restaurativa),
com resultados significativos.

4.4.2 Receber e encaminhar denudncias

113. A organizacdo deve ser capaz de receber e encaminhar com tempestividade as denuncias
que recebe, mesmo nas circunstancias atipicas e garantir que o desconforto do denunciante seja o
menor possivel (EEOC, 2017). Por isso, deve-se verificar se:

e a organizacdo capacita os atendentes de denuncias (presenciais ou mediadas por tecnologia) em
procedimentos que garantam a obtencdo das informacfes necessarias ao eventual processo de
apuracdo de assédio, bem como ao acolhimento das vitimas e a orientacdo acerca da necessidade de
denuncia;

e aorganizacao estabeleceu e divulga procedimentos especiais para recepcionar denuncias de assédio
contra a alta administragdo ou membro de Poder e 0 seu encaminhamento para instancia superior
(p.ex. conselho de administragdo ou 6rgéo colegiado);
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e a organizacdo estabeleceu e divulga procedimentos para tratamento e encaminhamento de
denuncias a instancia de apuracdo, inclusive para os casos excepcionais de dentincia anénima;

e a organizagédo adota medidas para reduzir o desconforto dos que desejam denunciar (p.ex. protecdo
a identidade do denunciante e do denunciado; garantia de acesso a informacao exclusivamente para
as partes necessarias ao tratamento da denuncia; ambiente seguro de ndo-identificacdo para quem
deseja apenas conversar sobre a possibilidade de denunciar).

114. A CGU se destacou nessa pratica, relatando procedimentos organizados e efetivos.

4.4.3 Analisar preliminarmente as dendncias

115. A organizagdo deve ter procedimentos claros e juridicamente consistentes para processar
as denuncias recebidas. Por isso, deve-se verificar se:

e a organizacdo assegura que os procedimentos de analise de admissibilidade de dendncia sejam
claros e que as pessoas que 0s executam estejam preparadas para executa-los;

e a organizacdo assegura que, durante a analise de admissibilidade de dendncia, sejam colhidas
informacdes adicionais necessarias a eventual apuracao;

e aorganizacao estabeleceu procedimentos alternativos em caso de a vitima ndo desejar se identificar
ou formalizar a dendncia (p.ex. orientacdo a vitima, uso de flagrante em filmagens, relatos de
terceiros etc.);

e a organizacdo assegura que eventuais denuncias sejam apuradas tempestivamente e de modo
efetivo;

e a organizacdo estabeleceu procedimentos para manter o denunciante ciente sobre o
encaminhamento de sua dendncia.

116. Os entrevistados relataram atender a préatica.

4.4.4 Apurar os casos de assédio identificados

117. A organizagdo precisa garantir que os procedimentos de apuracdo sdo adequados e
juridicamente seguros, para evitar o risco de questionamentos judiciais. Por isso, deve-se verificar se:

e a organizacao adota procedimento detalhado e normatizado de apuracdo da dendncia, a partir das
normas superiores aplicaveis.

118. Esta pratica foi pouco explorada nas entrevistas, visto tratar-se diretamente de atendimento
das normas em vigor.
4.4.5 Estabelecer processo de responsabilizacéo

119. A organizacéo precisa garantir que os procedimentos de responsabiliza¢do sao adequados e
juridicamente seguros, para evitar o risco de questionamentos judiciais. Por isso, deve-se verificar se:

e a organizacdo estabeleceu procedimento, detalhado e cuidadoso, para enquadramento e dosimetria
das sancdes disciplinares, a partir das normas superiores aplicaveis;

e aorganizacdo assegura a correta aplicacdo das sang¢des disciplinares previstas nas normas;

e a organizacdo assegura que a instancia que aplica a sancao disciplinar seja diferente da que executa
a investigacao.

120. Esta pratica foi pouco explorada nas entrevistas, visto tratar-se diretamente de atendimento
das normas em vigor. No entanto, o ultimo elemento foi um destaque no processo da Petrobras:
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garantir que o responsavel pela investigacdo jamais participe do processo de julgamento e aplicacdo da
sancao disciplinar.

5 CONCLUSAO

121. E imprescindivel que a organizagdo previna qualquer tipo de violéncia, desde as micro
agressOes, até as situacOes de assédio propriamente ditas, sob pena da ocorréncia de impactos tais
como: deterioracdo do ambiente de trabalho; sentimento de injustica/impunidade entre colaboradores;
maior probabilidade de ocorréncia de casos de assédio; judicializagdo das denuncias; prejuizo a
imagem da organizacdo; aumento absenteismo e reducdo da produtividade, como pode ser visto no
mapa de risco (Apéndice 2 deste documento).

122. Entidades de Fiscalizagdo Superior existentes em outros paises, como EUA, Reino Unido,
Canada e Australia ja realizam auditorias com foco no assédio. Isso corrobora para que o TCU, em
acOes futuras, continue explorando este tema por meio de outros instrumentos de fiscalizagcdo, como
auditorias operacionais.

123. A partir dos consensos na literatura e das praticas encontradas nas instituicdes pesquisadas,
no Brasil e no exterior, sobre as formas de prevenir e combater o assédio moral e sexual no ambito das
organizaces, optou-se por elaborar Modelo de Avaliacdo do sistema de combate ao assédio (Apéndice
1), o qual pode servir de referencial para a administracdo publica na constru¢do dos mecanismos de
prevencao e combate ao assédio moral e sexual.

124. Ressalta-se também que este trabalho, pela sua natureza, ndo confrontou as informacoes
recebidas pelos 6rgdos e entidade com as préaticas, para verificacdo de sua conformidade. O
Levantamento teve por objeto as normas editadas pelas organizacdes pesquisadas, as consultas a sitios
oficiais e as entrevistas realizadas.

125. Espera-se que este modelo, construido a partir das boas préticas levantadas, seja de grande
valia para todas as organizacGes interessadas em construir ambientes de trabalho saudaveis e em
erradicar os problemas de assédio que sdo ddo danosos ndo s6 do ponto de vista organizacional, mas
também individual e social.

6 PROPOSTADE ENCAMINHAMENTO

126. Ante 0 exposto e considerando que o presente levantamento cumpriu 0s objetivos a que se
destinou, submetem-se os autos a consideragdo superior propondo:

127. | - recomendar a Secretaria-Geral de Controle Externo (Segecex) que, em conjunto com a
SecexAdministracao, inclua em futuro plano de controle externo a realizacdo de auditoria, em todos 0s
Orgaos e entidades publicas, a fim de verificar o nivel de maturidade das organizacfes com relacdo as
praticas de prevencdo e combate ao assédio moral e sexual, nos termos do modelo proposto no
apéndice 1, deste trabalho;

128. Il - que seja dada ampla divulgacdo das conclusdes desse levantamento a administragdo
publica, em especial, do Modelo de Avaliacdo do sistema de combate ao assedio (Apéndice 1), que
consolida as boas préticas sobre o tema;

129. Il - arquivar este feito, nos termos do item 110 do Roteiro de Levantamento, anexo a
Portaria - Segecex 5/2021 e do art. 169, inc. V, do Regimento Interno do Tribunal de Contas da Uniéo.

130. Registra-se, por fim, que, ndo havendo proposta de recomendacdo aos gestores, torna-se
dispensavel o envio do relatorio prelimitar para comentarios dos mesmos, em consonancia com a
Resolucédo 315, de 22/4/2020.
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APENDICE |: MODELO DE AVALIACAO DO SISTEMA DE PREVENCAO E
COMBATE AO ASSEDIO

1. Institucionalizacéo do sistema de prevencéo e combate ao assédio

1.1. Assegurar o compromisso da alta administracdo com a prevencao e o combate ao assédio
1.1.1. A alta administracdo estabeleceu politica de ndo tolerancia com comportamentos ndo éticos no trabalho,
especialmente com a violéncia no trabalho, incluindo o assédio moral ou sexual (PETROBRAS, 2021)

(ONU, 2008) (EEOC, 2017) (ONU, 2019) (TRF4, 2019) (CNJ, 2020)

1.1.2. A alta administracdo demonstra comprometimento com a politica de prevencdo e combate ao assédio
(TRF4, 2021) (PETROBRAS, 2021) (SF, 2021) (EEOC, 2017)

1.1.3. A alta administracdo submete-se a propria politica de prevencéo e combate ao assédio (ONU, 2019)

1.1.4. A organizacdo assegura que seus colaboradores percebam o compromisso da alta administracdo com a
prevencao e o combate ao assédio (EEOC, 2017)

1.2. Formalizar o sistema de prevencéo e combate ao assedio

1.2.1. A alta administracdo assegura a participacdo das partes interessadas na construgdo coletiva da politica e do
sistema de prevencdo e combate ao assédio (PETROBRAS, 2021)

1.2.2. A organizacdo formalizou politica de preven¢do e combate ao assédio (PETROBRAS, 2021)

1.2.3. A organizagdo possui um sistema de prevencdo e combate ao assédio (por meio de normativos proprios ou
herdados das instancias superiores & organizacdo) (TRF4, 2021) (PETROBRAS, 2021) (SF, 2021) (CNJ,
2020) (EEOC, 2017) (ONU, 2008)

1.3. Implementar o sistema de prevencao e o combate ao assédio

1.3.1. A organizacdo criou ou designou instancias internas para prevencdo e combate ao assédio (TRF4, 2021)
(PETROBRAS, 2021) (SF, 2021)

1.3.2. As instancias internas designadas para atuar na prevencdo e combate ao assédio podem atuar com
independéncia (TRF4, 2021)

1.3.3. A organizacdo estabeleceu em normas 0s papéis e as responsabilidades das instancias internas designadas
para atuar na prevenc¢do e combate ao assédio (EEOC, 2017)

1.3.4. A organizacdo estabeleceu em norma processos e procedimentos para a prevencdo e o combate ao assédio
(PETROBRAS, 2021) (SF, 2021)

1.3.5. A organizagdo instituiu mecanismos para orientacdo e acolhimento as vitimas de assédio (TRF4, 2021)
(PETROBRAS, 2021)

1.3.6. A organizacédo dispde de canais para dentncia de casos de assédio, disponiveis também aos colaboradores
ou interessados externos (TRF4, 2021) (PETROBRAS, 2021) (SF, 2021) (CGU, 2021)

1.3.7. Os canais para dentncia seguem protocolo consistente para obtencéo e consolidacdo das informagdes sobre
0s eventos suspeitos, protegendo a identidade do ofendido e do ofensor (PETROBRAS, 2021) (CGU, 2021)

1.3.8. A organizagdo garante recursos humanos, materiais e financeiros para que as instancias internas designadas
para atuar na prevencdo e combate ao assédio cumpram as suas atribuicGes com efetividade (TRF4, 2021)
(PETROBRAS, 2021) (SF, 2021) (EEOC, 2017)

2. Préticas de prevencéo ao assédio
2.1. Estabelecer a distin¢gdo entre comportamentos considerados desejaveis e inaceitaveis no

ambiente de trabalho

2.1.1. A organizacdo explicita, em categorias gerais, quais sd0 0s comportamentos desejaveis no trabalho e quais
sdo considerados indesejaveis ou inaceitaveis, como a violéncia no trabalho, incluindo o assédio e a
discriminacdo (CGU, 2021) (PETROBRAS, 2021) (EEOC, 2017)

2.1.2. A organizag8do promove esclarecimento aos colaboradores, por meio de exemplos, sobre as diferengas entre
comportamentos desejaveis e ndo aceitaveis (CGU, 2021) (PETROBRAS, 2021) (EEOC, 2017)

2.1.3. A organizacdo estimula a pratica do didlogo e da assertividade como enfrentamento a conflitos
(PETROBRAS, 2021)

2.1.4. A organizagdo compatibiliza seus contratos de terceiros com a politica e com sistema de prevencgdo e
combate ao assédio (PETROBRAS, 2021) (SF, 2021)

2.1.5. A organizagdo capacita todos os colaboradores da organizagdo (internos ou externos) quanto a politica e ao
sistema de prevencdo e combate ao assédio (PETROBRAS, 2021)

2.1.6. A organizagdo incentiva a participacdo conjunta de chefias e colaboradores na definicdo das condices e
metas de trabalho (TST, 2019)

2.2. Implementar a estrutura de prevencao ao assedio

2.2.1. A érea responsavel pela coordenacdo da politica de prevencdo e combate ao assédio orienta as demais areas

da organizacdo sobre préaticas especificas (TRF4, 2021) (PETROBRAS, 2021)
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2.2.2. A organizagdo dispde, aos gestores e colaboradores, canais (p.ex. comisséo) para orientacdo, acolhimento e
deniincia, compostos por especialistas e/ou representantes reconhecidos pelos colaboradores (TRF4, 2021)

2.2.3. A organizagdo dispde, aos gestores e colaboradores, canais (p.ex. comisséo) para orientagdo, acolhimento e
dendncia, que atuam em conjunto com a area de salde e/ou de recursos humanos (TRF4, 2021)
(PETROBRAS, 2021) (SF, 2021)

2.2.4. A organizacdo realiza levantamento de riscos e impactos considerando cargos, setores e atividades mais
suscetiveis ao sofrimento/pratica de assédio (PETROBRAS, 2021) (EEQC, 2017)

2.2.5. A organizacdo compila informacdes visando a melhoria do ambiente de trabalho, inclusive para prevencao e
combate ao assédio (EEOC, 2017)

2.2.6. A organizacdo utiliza informacdes das areas de gestdo de pessoas e de salde organizacional como auxilio na
identificacdo de possiveis problemas, pontuais ou sistémicos (TST, 2019)

2.3. Divulgar a politica, o sistema e as a¢des de prevencdo e combate ao assédio

2.3.1. A organizacdo realiza campanhas informativas/orientativas de prevencdo e combate ao assédio, com
regularidade (TRF4, 2021) (PETROBRAS, 2021) (SF, 2021) (EEOC, 2017)

2.3.2. A organizacdo divulga os canais de orientacdo, acolhimento e dendincia para casos de assédio (TRF4, 2021)
(PETROBRAS, 2021) (SF, 2021) (EEOC, 2017) (CGU, 2021)

2.3.3. A organizagdo dispde, em seu site e com facilidade de acesso, as informagdes sobre os canais de orientagéo,
acolhimento e denuncia para caso ou suspeita de assédio (EEOC, 2017)

2.3.4. A organizacdo implementa medidas para assegurar que os colaboradores estejam cientes da politica, do
sistema e das agBes de prevencdo e combate ao assédio (TRF4, 2021) (PETROBRAS, 2021) (SF, 2021)
(EEOC, 2017)

2.4. Orientar quanto aos procedimentos em caso ou suspeita de assédio

2.4.1. A organizacéo estabeleceu e divulga os procedimentos que o colaborador pode adotar em caso ou suspeita
de assédio (sofrido ou testemunhado) (TRF4, 2021) (PETROBRAS, 2021) (SF, 2021) (EEOC, 2017)

2.4.2. A organizagdo estabeleceu e divulga os procedimentos que o gestor deve adotar em caso ou suspeita de
assedio em sua equipe (EEOC, 2017)

2.5. Capacitar todos os colaboradores no uso do sistema de prevencéo e combate ao assédio

2.5.1. A organizacdo assegura que a alta administracdo esteja capacitada e alinhada no tema de prevencéo e
combate ao assédio (EEOC, 2017)

2.5.2. A organizacdo assegura que oS gestores recebam capacitacdo sobre o sistema de prevengdo e combate ao
assedio, com regularidade (EEOC, 2017)

2.5.3. A organizagdo oferece capacitacdo a todos os colaboradores sobre o sistema de prevengdo e combate ao
assédio (PETROBRAS, 2021) (EEOC, 2017)

2.5.4. A organizacdo estabelece incentivos para que todos os colaboradores participem de capacitagdo sobre o
sistema de prevencdo e combate ao assédio (TRF4, 2021) (PETROBRAS, 2021)

2.5.5. A organizagdo monitora o quantitativo de colaboradores capacitados no sistema de prevencdo e combate ao
assédio (PETROBRAS, 2021)

3. Praticas de deteccéo de assédio

3.1. Atuar proativamente na detec¢do de casos de assédio

3.1.1. A organizacdo assegura que as areas de salde, RH e outras estejam preparadas para identificar e encaminhar
para apuragdo eventuais casos de violéncia no trabalho, especialmente assédio (TRF4, 2021)

3.1.2. A organizagdo realiza pesquisa de clima organizacional e utiliza os resultados para detectar areas em que
podem estar ocorrendo casos de violéncia no trabalho, especialmente assédio, a fim de promover
capacitacdo, conciliagdo ou outras atuagBes (PETROBRAS, 2021) (SF, 2021) (EEOC, 2017)

3.1.3. A organizagdo realiza pesquisas sobre assédio no ambito da organizagdo (TCU, 2021)

3.1.4. A organizacdo compila dados sobre dendncias de assédio, dispondo de informagdes estruturadas,
resguardadas as identidades dos denunciantes e dos denunciados (monitoramento) (EEOC, 2017) (CGU,
2021)

3.1.5. A organizagdo monitora a evolucéo do quantitativo de casos de assédio (PETROBRAS, 2021) (SF, 2021)

3.2. Manter disponivel estrutura de recebimento de denuncias

3.2.1. A organizacdo estabeleceu procedimentos para recebimento, triagem e investigacao de dendncias de assédio
(TRF4, 2021) (PETROBRAS, 2021) (EEOC, 2017)

3.2.2. A organizacdo monitora os canais de dendncia e acompanha as dendncias submetidas, garantindo sua
rastreabilidade (PETROBRAS, 2021) (CGU, 2021)

3.2.3. A organizacdo adota mecanismos de protecdo dos denunciantes de assédio contra represalias (TRF4, 2021)
(SF, 2021) (EEOC, 2017)

3.2.4. A organizacdo dispde de instancia interna responsével por mediar conflitos entre chefes e chefiados acerca
da avaliacdo periédica de desempenho e para apreciar eventuais recursos administrativos sobre o tema
(TCU, 2021)
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4. Praticas de correcdo de casos de assédio

4.1. Adotar, quando possivel e conveniente, medidas conciliatorias e de ajuste de conduta
4.1.1. A organizacdo dispde de mecanismos de conciliacdo entre ofendido e ofensor, que possam evitar, quando
couber, a abertura de processo administrativo disciplinar (TRF4, 2021) (SF, 2021)
4.1.2. A organizacdo adota a mediacdo de conflitos, quando couber, antes de iniciar procedimento preliminar de
investigacdo (TRF4, 2021)
4.1.3. A organizacdo dispfe de mecanismos de ajustes de conduta em casos em que nédo caiba sancédo disciplinar
4.2. Receber e encaminhar denudncias
4.2.1. A organizacdo capacita os atendentes de denlncias (presenciais ou mediadas por tecnologia) em
procedimentos que garantam a obtencdo das informacgdes necessarias ao eventual processo de apuracdo de
assédio, bem como ao acolhimento das vitimas e a orientacdo acerca da necessidade de denutncia (EEOC,
2017) (CGU, 2021)
4.2.2. A organizacéo estabeleceu e divulga procedimentos especiais para recepcionar dendncias de assédio contra
a alta administracdo ou membro de Poder e o seu encaminhamento para instancia superior (EEOC, 2017)
(CGU, 2021)
4.2.3. A organizagdo estabeleceu e divulga procedimentos para tratamento e encaminhamento de dendncias a
instdncia de apuracéo, inclusive para os casos excepcionais de denincia anénima (EEOC, 2017) (CGU,
2021)
4.2.4. A organizacdo adota medidas para reduzir o desconforto dos que desejam denunciar (EEOC, 2017) (CGU,
2021)
4.3. Analisar preliminarmente as denuncias
4.3.1. A organizacgdo assegura que os procedimentos de andlise de admissibilidade de dendncia sejam claros e que
as pessoas que o0s executam estejam preparadas para fazé-los
4.3.2. A organizacdo assegura que, durante a analise de admissibilidade de denuncia, sejam colhidas informages
adicionais necessérias a eventual apura¢do (PETROBRAS, 2021) (SF, 2021) (CGU, 2021)
4.3.3. A organizacdo estabeleceu procedimentos alternativos em caso de a vitima ndo desejar se identificar ou
formalizar a denlncia (TRF4, 2021)
4.3.4. A organizagdo assegura que eventuais dendncias sejam apuradas tempestivamente e de modo efetivo (TRF4,
2021) (PETROBRAS, 2021) (SF, 2021) (EEOC, 2017) (CGU, 2021)
4.3.5. A organizag&o estabeleceu procedimentos para manter o denunciante ciente sobre o encaminhamento de sua
dendncia (PETROBRAS, 2021) (SF, 2021) (CGU, 2021)
4.4. Apurar os casos de assédio identificados
4.4.1. A organizagdo adota procedimento detalhado e normatizado de apuracdo da denincia, a partir das normas
superiores aplicaveis
4.5. Estabelecer processo de responsabilizacao
4.5.1. A organizagdo estabeleceu procedimento, detalhado e cuidadoso, para enquadramento e dosimetria das
sangdes disciplinares, a partir das normas superiores aplicaveis
4.5.2. A organizacdo assegura a correta aplicacdo das sangdes disciplinares previstas nas normas
4.5.3. A organizacdo assegura que a instdncia que aplica a sangdo disciplinar seja diferente da que executa a
investigacdo (PETROBRAS, 2021)

26



m‘b TRIBUNAL DE CONTAS DA UNIAO TC 041.890/2021-3

APENDICE Il - PRATICAS ADOTADAS NOS ENTES SELECIONADOS
6.1 CONTROLADORIA-GERAL DA UNIAO (CGU)

6.1.1 Visao Geral

131. A CGU é o 6rgdo de controle interno do Governo Federal responsével por realizar
atividades relacionadas a defesa do patrimonio publico e ao incremento da transparéncia da gestdo, por
meio de a¢Bes de auditoria publica, correigdo, prevencao e combate a corrupgao e ouvidoria.

132. A CGU também deve exercer, como 6rgdo central, a supervisao técnica dos 6rgdos que
compdem o Sistema de Controle Interno e o Sistema de Correi¢do e das unidades de ouvidoria do
Poder Executivo Federal, prestando a orientacdo normativa necessaria.

133. Foi encaminhado a CGU o Oficio de Requisicdo 1-188/2021 de 9/11/2021 (pec¢a 19),
solicitando informacdes sobre o sistema de prevencao ao assédio moral e sexual no @mbito da CGU. A
CGU encaminhou as respostas por e-mail, em 22/11/2021 (pega 22).

134. Foi realizada ainda entrevista com o Corregedor-Geral da CGU, no dia 24/11/2021.

135. De acordo com a resposta da CGU, a preocupagdo com a ética e a integridade é constante
para o0 orgdo, que acumula as funcdes de érgdo central do controle interno, da ouvidoria, correcéo e
recentemente da integridade, do Poder Executivo federal. A alta administracdo da CGU entende que o
assédio é um risco a imagem institucional do érgéo.

6.1.2 Politica de prevencdo e combate ao assédio no ambito da CGU

136. De acordo com a resposta da CGU, a politica de combate ao assédio moral e sexual no
ambito da CGU esta inserida no programa de integridade institucional estabelecido pela Portaria CGU
750 de 20/4/2016.

137. Por forca do Decreto 9.203 de 22/11/2017, o programa de integridade foi estendido para
todo o Poder Executivo Federal.
138. O Cddigo de Conduta Profissional do Servidor da CGU (CGU, 2010) também trata o tema,

ao estabelecer as condutas a serem observadas e ao proibir o preconceito ou discriminacé&o.

6.1.3 Praticas de prevencdo ao assédio no ambito da CGU

139. De acordo com a CGU, a prevencao ao assédio moral e sexual se insere no &mbito de sua
politica de integridade, apoiada desde o inicio na politica de gerenciamento de riscos institucional.

140. As principais praticas de prevencdo identificadas foram: os canais existentes de
acolhimento e orientacdo e as campanhas de esclarecimento realizadas pelo 6rgéo.

6.1.3.1 Acolhimento e orientagdo

141. Em relagdo a canais para acolhimento e orientagdo as eventuais vitimas de assédio, a CGU
informou que o Comité Gerencial de Riscos e Integridade, pertencente a estrutura de governancga da
CGU, discute e aprova as medidas para o plano de integridade, e faz esse papel.

142. Além disso, a CGU conta com o canal da Comisséo de Etica, divulgado na intranet, por
meio do qual também é possivel o acolhimento e orientacdo as eventuais vitimas de assédio, bem
como a orientagdo aos gestores sobre como tratar questdes relacionadas a assédio no ambito da sua
equipe.

143. De acordo com a CGU, outro canal disponivel para o colaborador solicitar atendimento
para conversar a respeito do que ele esta vivendo, ou tirar alguma duvida é a Ouvidoria Interna, cujos
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contatos estdo disponiveis na intranet. Além disso, na pagina da internet ha orientacbes especificas
sobre como denunciar o assédio moral ou sexual (CGU, 2021).

144, Ainda de acordo com a CGU, ha profissionais alocados na area de Qualidade de Vida no
Trabalho que atuam orientando e acolhendo eventuais vitimas.

145. A CGU informou ainda que sdo realizadas campanhas para fortalecimento da Ouvidoria
Interna, criando um espaco para o didlogo e a resolucdo de conflitos para diversos temas, incluindo o
assédio moral e sexual.

146. Além disso, a cartilha “Apuracao de Assédio Sexual na Esfera Correcional” divulgada pela
CGU (CGU, 2021) no portal das corregedorias fornece orientacdes sobre o acolhimento das vitimas de
assedio.

6.1.3.2 Campanhas

147. A CGU informou que séo realizadas campanhas de conscientizacdo e orientacdo com
regularidade, mas ndo foram implementados treinamentos especificos sobre o tema assédio moral e
sexual.

148. Como parte da campanha #IntegridadeSomosTodosNos, a CGU disponibiliza aos
servidores do servico publico federal material que traz informacGes sobre assédio moral e sexual,
incluindo definicBes, suas consequéncias e a legislacdo sobre o assunto. A campanha tem o objetivo de
apoiar os Orgdos e as entidades do Poder Executivo Federal na implementacdo de Programas de
Integridade.

149. Com o objetivo de destacar a importancia da integridade no ambiente de trabalho, a CGU
criou o Programa “Etica Viva - Integridade no dia a dia”. A iniciativa, direcionada ao publico interno
da CGU, busca estimular que a conduta de servidores, colaboradores e dirigentes esteja em
consonancia com os valores institucionais do 6rgéo.

150. H4 também campanhas de capacitagio regulares sobre o tema “Etica” para os servidores da
CGU, as quais abordam o tema assédio moral e sexual.

151. As campanhas de conscientizacao e orienta¢do sobre o assédio moral e sexual no &mbito da
CGU séo realizadas por meio de e-mails, palestras, quizzes na pagina do programa “Etica Viva” e
videos institucionais disponibilizados na intranet.

152. A CGU informou ainda que, na pagina do programa Etica Viva existe sec¢do especifica que
aborda quest@es praticas do dia a dia. Por meio de eventos, dinamicas coletivas e a¢bes de divulgacao,
0 programa reforca, junto ao corpo funcional da CGU, as condutas adequadas para que a instituicao
possa cumprir a missdo de promover a transparéncia, o aperfeicoamento da gestdo publica e a
prevencdo e 0 combate a corrupgao.

153. Além disso, a CGU atua nessa tematica por meio da conscientizacdo e do incentivo as
dendncias, valendo-se de e-mails e campanhas divulgadas na intranet, como o Etica Viva e 0s eventos
“Lives sobre Etica” realizados pela Comissdo de Etica da CGU.

154. A CGU informou ainda que, no evento anual denominado “Encontro de Dirigentes”,
realizado em 2019, o tema assedio foi abordado por meio de palestra voltada aos gestores, do
psicologo Vitor Barros Rego. A palestra esta disponivel para os colaboradores da CGU na Base de
Conhecimento da intranet.

155. Em relacdo a regularidade das campanhas realizadas, a CGU informou que o tema assédio
foi abordado ao menos uma vez por ano nos ultimos 3 anos por meio de e-mails e campanhas. Neste
ano de 2021, ao menos dois e-mails ja abordaram o tema.

156. A CGU orienta sobre o0s comportamentos que podem ser considerados assedio
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exemplificando-os nas campanhas de divulgacdo como condutas as quais ndo devem ser seguidas ou
toleradas, e que devem ser denunciadas, no site da CGU na internet em secdo dedicada ao tema (CGU,
2021).

157. A CGU destacou ainda que estdo divulgadas as formas mais recorrentes de assédio, mas
que o assedio ndo estd limitado a uma lista taxativa, podendo acontecer de variadas formas. Assim,
consta no site a definicdo do que é o assédio moral e o assédio sexual e como ele se caracteriza para
que seja possivel a sua identificacdo em qualquer caso.

6.1.3.3 Avaliacdo de Desempenho

158. Em relacdo a avaliacdo de desempenho, a CGU informou que possui algumas portarias
internas que a regulamentam em determinadas areas. Institucionalmente, a CGU segue o Decreto
84.669/1980 para fins de avaliacdo de desempenho para progressdo funcional. A avalia¢do prevista no
Decreto ndo se aplica as chefias e ndo faz referéncia a avaliacdo entre pares, porém existe instancia
recursal e o processo é promovido e acompanhado pela area de gestdo de pessoas.

159. Atualmente tramita internamente uma proposta de ampliacdo da avaliagcdo de desempenho
para todos os servidores em exercicio na CGU, como instrumento de gestdo para a melhoria continua
dos processos de trabalho. Tal proposta abarca avaliacdo das chefias e avaliacdo entre pares, além de
permanecer a previsdo de instancia recursal e condugdo e acompanhamento do processo pela area de
gestdo de pessoas.

6.1.4 Praticas de deteccdo ao assedio no @mbito da CGU

160. A CGU informou que a pesquisa de clima organizacional é feita bianualmente, sendo seus
resultados utilizados para gestdo do clima, buscando continuamente sua melhoria. Porém, o tema
assédio ndo é abordado na referida pesquisa.

161. A CGU informou, no entanto, que ha a intencdo de realizacdo de pesquisa sobre ambos 0s
temas.
162. A deteccdo acontece principalmente por meio da Plataforma Fala.BR, também podendo

acontecer nos canais estabelecidos pelo 6rgao para dar orientacdo e acolhimento a vitimas.

6.1.4.1 Plataforma Fala.BR

163. Em relacdo ao recebimento de denuncias de assédio, a CGU informou que divulga
ostensivamente que devem ser encaminhadas para a Ouvidoria, por meio do canal Fala.BR, todas as
dendncias recebidas. As denuncias devem ser inseridas na plataforma Fala.BR, que é o repositorio
unico para recebimento de denuncias no Poder Executivo Federal, conforme o art. 13 da Portaria CGU
581 de 2021.

164. Além disso, existe como alternativa o encaminhamento de dendncias por meio da
Comissdo de Etica, a qual disponibiliza o e-mail e telefone do Secretario-Executivo da Comissio de
Etica.

165. A Portaria CGU 1.037 de 2021 dispde sobre procedimentos para o recebimento e o
tratamento de manifestacdes de ouvidoria no ambito da CGU, por meio do canal Fala.BR. Por meio
desse canal, sdo recebidas as manifestacfes dos usuarios de servi¢o publico (reclamagdes, sugestdes,

elogio, solicitacdo de informacdes etc.) e dos denunciantes de irregularidades, conforme estabelece a
Lei 13.608/2018 (Lei do WhistleBlower).

166. As manifestacOes serdo recebidas preferencialmente por meio eletrénico. As manifestacdes
recebidas por outros meios serdo digitalizadas e inseridas na Plataforma Fala.BR pela Coordenacao-
Geral de Atendimento ao Cidaddo - CGCid. A insercdo da manifestacdo na Plataforma Fala.BR sera
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precedida de autorizacdo prévia do manifestante, inclusive quanto a criacdo de seu cadastro em
referida Plataforma.

167. Antes do encaminhamento para unidade de apuracdo é realizada a pseudonimizacdo da
denuncia e de seus anexos, de forma a retirar informagdes que possam identificar o denunciante. O
orgdo de apuracdo podera requisitar informacdes sobre a identidade do denunciante quando
indispensavel a analise dos fatos relatados na denuncia, nos termos do art. 7° do Decreto 10.153 de
2019.

168. As manifestacOes que eventualmente tenham sido recebidas por qualquer outra unidade da
CGU deverao ser imediatamente encaminhadas a CGCid, para serem inseridas na Plataforma Fala.BR.

169. A portaria CGU 1.037 de 2021 estabelece ainda como competéncia exclusivas da CGCid
as atividades relacionadas a:
| - registro da manifestacédo na Plataforma Fala.BR;
Il - triagem;
Il - encaminhamento de manifestacdes para outra unidade do Sistema de Ouvidoria do Poder
Executivo federal - SisOuv, quando couber;
IV - anélise preliminar da manifestacéo;
V - solicitagdo de complementacdo de informagdes aos manifestantes, quando couber;
VI - trdmite & unidade ou unidades organizacionais responsaveis pelo assunto ou servico objeto de
manifestacao;
VIl - consolidacdo, elaboracdo e publicacdo da resposta conclusiva oferecida pela unidade
organizacional demandada;
VIII - reabertura da manifestagdo na Plataforma Fala.BR para fins de apresentacdo de informacao
relevante subsequente a conclusdo da manifestagdo, quando cabivel; e
IX - arquivamento do registro na Plataforma Fala.BR.

170. As denuncias que contiverem requisitos minimos de relevancia, autoria e materialidade
serdo consideradas habilitadas e enviadas as unidades de apuracdo da CGU. De acordo com a Portaria
CGU 1.037 de 2021, serd tramitada a Corregedoria-Geral da Unido a dendncia que envolver: agente
publico em exercicio na CGU, servidor da CGU aposentado; ou servidor da CGU em exercicio fora do
orgéo.

171. Ainda de acordo com a Portaria CGU 1.037 de 2021, sera tramitada a Secretaria-Executiva
da CGU a dendncia que envolver servidor lotado na CGU que ocupe cargo em comissao do Grupo-
Direcédo e Assessoramento Superiores (DAS) ou Funcdo Comissionada do Poder Executivo (FCPE), de
nivel 5 ou superior, Superintendente de Controladoria Regional da Uni&o nos Estados; ou colaborador
terceirizado da CGU.

172. De acordo com a CGU, as dendncias anénimas seguem o mesmo fluxo das denincias
identificadas no Ambito da Ouvidoria. E realizada analise preliminar no &mbito da Ouvidoria-Geral da
Unido a fim de verificar se a denlincia contém elementos minimos de relevancia, autoria e
materialidade que permitam seu encaminhamento as unidades de apuracdo da Casa.

173. Nos termos do 8§1° do artigo 19 da Portaria CGU 1.037/2021, considera-se unidade de
apuracdo aquela que detenha competéncia regimental para a apuracdo de dendncias. Apés o
encaminhamento a unidade de apuracdo competente, é registrada informacdo desta acdo no campo
respectivo da resposta conclusiva na Plataforma Fala.BR.

174. Questionada sobre a eventualidade de a vitima ndo desejar realizar a denuncia, a CGU
informou que o registro da denuncia é a forma atualmente existente para provocar a atuag¢do do 6rgéo.
Acrescentou que ndo ha registros ou informacdes sobre encaminhamentos ou desdobramentos, no
ambito da Coordenagdo-Geral de Atendimento ao Cidaddo, de denlncias que ndo tenham sido
formalizadas. No entanto, acrescentou que o setor de Recursos Humanos recebe os servidores que
buscam a unidade para tratar de problemas de relacionamento, e ndo querem passar por desgaste ou
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exposicdo de formalizar uma dendncia, oferecendo medidas alternativas.

6.1.5 Praticas de correcdo ao assédio no ambito da CGU

175. Em relacdo a investigacdo preliminar, a CGU informou que a Corregedora-Geral da Uniao
e corregedorias do Sistema Correicdo do Poder Executivo Federal (Siscor) sdo responsaveis por
realizar a Investigacdo Preliminar Sumaria disciplinada na Instrucdo Normativa CGU/CRG 08/2020
(CGU, 2020). No caso de irregularidades praticadas por servidor da CGU, a Coordenacdo-Geral de
Instrucdo e Julgamento de Agentes Publicos é a responsavel. Essa coordenacdo estd inserida na
estrutura da Corregedoria-Geral da Unido.

176. A CGU informou que existem manuais de procedimentos correcionais elaborados pela
Corregedoria-Geral da Unido, os quais podem ser acessados na Base de Conhecimento da CGU (CGU,
2021). Especificamente em relacdo ao assedio moral e sexual, ha material orientativo no Portal de
Corregedorias (CGU, 2021).

177. A CGU informou que realiza capacitacGes continuas para os servidores que trabalham em
corregedorias sobre a conducgdo de procedimentos correcionais, cujo objeto eventualmente abarca
apuracdo de assédio moral e sexual. Além disto, foram realizadas palestras em 2020 e 2021 sobre os
temas para servidores que atuam em corregedorias federais, estaduais e municipais.

178. Questionada sobre a possibilidade de intervir junto ao denunciado para induzir que
determinado comportamento indesejado possa ser interrompido, antes de ficar caracterizado o
comportamento de assédio (moral ou sexual), para evitar que seja iniciada uma investigacdo, a CGU
informou que as corregedorias atuam somente no ambito de processos formalizados, sejam processos
de juizo de admissibilidade, investigacdo preliminar ou processo administrativo disciplinar. No
entanto, excepcionalmente, quando ndo fiquem caracterizadas as situacdes de assédio sexual e moral,
pode ser celebrado Termo de Ajustamento de Conduta (TAC) com condicdes voltadas a prevencao da
reiteracdo de condutas inoportunas.

179. Em relacdo ao monitoramento das medidas de prevencdo ao assédio a CGU informou que
no Painel Correicdo em Dados (CGU, 2021) é possivel identificar todos os procedimentos disciplinares
gue envolvam situacBes de asseédio sexual e moral, permitindo aos gestores avaliar o resultado
quantitativo e qualitativo das apuracgdes realizadas sobre o assunto.

6.1.6 Boas praticas identificadas na CGU

6.1.6.1 Canal Fala.BR

180. O canal Fala.BR é um canal centralizado para o recebimento das manifestacdes dos
usudarios de servico publico (denuncias, reclamacdes, sugestdes, elogio, solicitacdo de informacdes
etc.) e dos denunciantes de irregularidades, conforme estabelece a Lei 13.608/2018 (Lei do
WhistleBlower).

181. As manifestacdes recebidas por meio do canal Fala.BR protegem a identidade e os dados
cadastrais do denunciante.

182. De acordo com a Portaria CGU 1.037/2021, a resposta conclusiva da denuncia contera
informagdo ao manifestante sobre o seu encaminhamento & unidade de apuracdo competente e sobre 0s
procedimentos a serem adotados na CGU; ou sobre a sua conclusédo no @mbito da CGCid, na hipdtese
de a denuncia ndo ter sido habilitada.

183. Sera considerada "resolvida”, no ambito da CGU, a dendncia tramitada que tenha sido
arquivada, encaminhada para 6rgdo ou entidade externa ou cuja apuragdo tenha sido concluida pela
unidade competente no ambito da CGU.
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6.1.6.2 “Painel Resolveu?”

184. O “Painel Resolveu?” ¢ uma ferramenta que retine informacgdes sobre as manifestacdes de
ouvidoria (dendncias, sugestdes, solicitacdes, reclamacdes, elogios e pedidos de simplificacdo) que a
administracdo publica recebe diariamente na Plataforma Fala.BR (http://falabr.cgu.gov.br). Por meio
desse site (Figura 4) é possivel pesquisar, examinar e comparar indicadores relacionados ao
recebimento, encaminhamento e arquivamento de dendncias de assédio recebidas.

Figura 4. Tela de abertura do “Painel Resolveu?”

painel
resolveu?

QUER SABER COMO ANDAM AS

OUVIDORIAS?
BORA VER
QUEM RESOLVEU ;) méo (dia

As infarmacties estatisticas apresentadas nesta pagina referem-se
e o e ESFERAFEDERAL | ESFERAESTADUAL [l ESFERAMUNICIPAL

média Criado pela Con Geral da Uniao (CGU), o painel visa
r = los que auxiliem

Fonte: Painel Resolveu? (CGU, 2021)

6.1.6.3 Estudo sobre Assédio Moral na CGU

185. A CGU disponibiliza, em seu portal na internet, um estudo realizado em 2019 sobre o
tratamento correcional dispensado ao assédio moral no &mbito do Siscor do Poder Executivo Federal.
O trabalho traz um panorama dos casos de puni¢do resultantes dos processos disciplinares instaurados
para apuracado de situacdes de assédio moral no periodo de 1/1/2014 a 31/12/2018.

186. O levantamento abarcou todas as unidades integrantes do Siscor. Assim sendo, incluiu ndo
apenas 0s processos instaurados em face dos servidores publicos federais regidos pela Lei 8.112/90,
mas também os procedimentos em cujo polo passivo figurem empregados de empresas publicas e
sociedades de economia mista.

187. Do total de 270 processos selecionados, 132 foram instaurados em unidades vinculadas ao
Ministério da Educacdo (MEC), o que corresponde a quase metade dos casos apurados (48,89%).

188. Dos 270 processos de assédio moral selecionados, verificou-se que somente 54 resultaram
na aplicacdo de algum tipo de penalidade disciplinar, ou seja, apenas 20% do universo de processos
analisados.

189. Em contrapartida, o percentual de arquivamento se revelou bastante expressivo: 164
ocorréncias em numeros absolutos, o que representa 60,74% do quantitativo de processos.

190. Outrossim, verificou-se que 23 processos resultaram na instauracdo de outro procedimento
disciplinar visando a continuidade da apuracao, isto €, 8,52% dos casos.

191. Outros 29 processos tiveram suas analises prejudicadas em virtude da auséncia ou
insuficiéncia de informagdes no Sistema CGU-PAD, o que equivale a 10,74%.

192. Ressalte-se que a abertura de outro processo disciplinar (status “Submetido a outro
processo”) possui amparo no artigo 145, inciso III da Lei 8.112/90, configurando um resultado
perfeitamente valido sob o ponto de vista legal. (Inicialmente abre-se sindicancia investigativa, e
posteriormente, processo administrativo disciplinar -PAD).
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193. Os dados apontam que mais da metade (53,45%) das penas derivadas dos processos de
assédio foram de adverténcia, seguida da de suspenséo (36,21%), de modo que ambas as penas, juntas,
somam quase 90% das punic¢des aplicadas em processos dessa natureza.

194. Conforme mencionado anteriormente, o assédio moral ndo estd expressamente previsto
como ilicito disciplinar na Lei 8.112/90, o que, em ultima instancia, dificulta sua configuracao e seu
enquadramento legal. Desta forma, a conduta do agente infrator acaba sendo enquadrada, a depender
da situacdo, como inobservancia de deveres funcionais, pratica de condutas proibidas ou até
improbidade administrativa. Na CLT, de forma analoga, também inexiste previsdo especifica de
punicao para a pratica do assédio moral.

195. Considerando esse contexto, ndo é de se estranhar o fato de terem sido identificados ao
menos 18 enquadramentos legais distintos nos processos envolvendo casos de assédio.

196. Conforme dito, dos 270 processos de assédio moral analisados, 164 redundaram em
arquivamento. Os motivos que levaram ao arquivamento dos citados processos variam, assim como a
incidéncia em cada um dos motivos especificados.

197. Em anélise dos processos arquivados, constatou-se que 10 processos foram arquivados em
decorréncia da absolvi¢do do acusado; 135 por absolvi¢do, porém sem indiciamento do acusado; 10
devido a prescricdo da penalidade aplicavel; 2 por falecimento do acusado; 3 por celebracdo de TAC; e
4 sem causa identificada.

6.1.6.4 Estudo sobre Assédio Sexual na CGU

198. A CGU disponibiliza, em seu portal na internet, um estudo realizado em 2020 sobre o
tratamento correcional dispensado ao assedio sexual no ambito do Siscor do Poder Executivo Federal.
O trabalho traz um panorama dos casos de puni¢do resultantes dos processos disciplinares instaurados
para apuracdo de situacGes de assédio sexual no periodo de 1/1/2015 a 31/10/2019.

199. O levantamento abarcou todas as unidades integrantes do Siscor. Assim sendo, incluiu ndo
apenas 0s processos instaurados em face dos servidores publicos federais regidos pela Lei 8.112/90,
mas também os procedimentos em cujo polo passivo figurem empregados de empresas publicas e
sociedades de economia mista.

200. Do total de 49 processos selecionados, 42 foram instaurados em unidades vinculadas ao
Ministério da Educacdo (MEC), o que corresponde a quase metade dos casos apurados (85,71%). No
decorrer das analises, observou-se que 0s processos de assédio sexual instaurados no MEC
frequentemente abrangiam situacdes envolvendo professores e alunos.

201. De fato, em 15 dos 49 casos analisados constatou-se se a incidéncia do bindmio
professor/aluno nos casos de assédio sexual, em 11 a incidéncia ndo foi identificada, e em 23 a analise
foi prejudicada por auséncia ou incompletude das informacdes cadastradas no Sistema CGU-PAD.

202. Em 100% dos casos analisados o assediador era do sexo masculino. Dentre as vitimas de
assédio sexual, houve predominancia do sexo feminino (96,5%).

203. Dos 49 processos de assedio selecionados, verificou-se que 19 resultaram na aplicacdo de
algum tipo de penalidade disciplinar, ou seja, 38,78% do conjunto de processos analisados.

204. Em relagdo aos processos de assédio sexual, o estudo mostrou que 42,10% das penas
decorrentes de tais processos foram de suspensdo, seguida da de demissdo, com 31,58%, e por fim, de
adverténcia, com 26,32%.

205. A titulo de comparacdo, vale anotar que os casos de assédio sexual tém sido punidos com
mais frequéncia e com mais rigor que os de assédio moral.

206. Com efeito, as conclusGes do estudo sobre assédio moral apontam que o0 grau de punicao
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dos processos de assédio moral varia de 20% a 24,77%, enquanto o estudo dos processos de assédio
sexual, varia de 38,78% a 51,35%.

6.2 SENADO FEDERAL (SF)

6.2.1 Visao Geral

207. O Senado Federal (SF) pertence ao Poder Legislativo € o 6rgao, ao lado da Camara dos
Deputados (CD), com funcdes tipicas de legislar e de fiscalizar.

208. Cabe destacar que o SF foi escolhido neste levantamento como representante do Poder
Legislativo, muito embora sabe-se que o SF, a CD e o TCU séo 6rgdos autbnomos e independentes e,
portanto, suas politicas e praticas ndo se comunicam.

209. Realizamos entrevistas com representantes do Comité Género e Raca, do Servico de Saude
Ocupacional e Qualidade de Vida no Trabalho (SESOQVT) e da Policia Legislativa, por meio da
plataforma Teams, no dia 10/11/2021.

210. Além disso, o SF possui em sua pagina materiais sobre suas préaticas e acdes de prevencdo
e combate ao assedio moral e sexual, que estdo inseridos no programa Responsabilidade Social (SF,
2021).

211. O tema € tratado pelo Comité Permanente pela Promocao da Igualdade de Género e Raca
do Senado Federal, instituido em 2015, e conta com o apoio da alta administragdo, representada pela
Diretora-Geral. Esse apoio foi imprescindivel para o avango das praticas de combate ao assédio no
ambito do SF, conforme ressaltado durante as entrevistas com 0s gestores.

212. As acdes de combate ao assédio tiveram inicio em 2011, quando houve a adesdo do SF ao
Programa Selo de Equidade de Género e Raca instituido pelo Governo Federal. O programa foi
instituido pela Portaria 43 de 13/05/2011, pela Secretaria de Politicas para as mulheres da Presidéncia
da Republica e contou com o apoio da OIT e da ONU Mulheres, entidade das NacGes Unidas para
igualdade de género e o empoderamento das mulheres. O SF ja foi premiado com o recebimento de
trés Selos do Programa nos anos de 2013, 2015 e 2018.

213. O SF estabeleceu Carta de Compromissos, que traduz o engajamento da instituicdo com as
praticas que visem a promocdo da sustentabilidade, da acessibilidade e da equidade de género e raca,
em convergéncia com os interesses coletivos, as expectativas da sociedade brasileira e os Objetivos do
Desenvolvimento Sustentavel (ODS).

214. Extrai-se da sua carta de compromissos as seguintes diretrizes, relacionadas com a
promoc¢do de meio ambiente laboral saudavel e respeitoso:
Compromisso com a Exceléncia na prestacdo de servigos publicos. Os responsaveis pela
administracdo, em todos os niveis, devem ser justos, éticos e estar atualizados em relacdo as
melhores tecnologias de gestdo publica, de pessoas e processos. Devem ser exigidos padrdes
rigorosos de qualidade no desempenho do trabalho, baseados em metas e indicadores adequados. O
mérito e o esfor¢co devem ser reconhecidos e recompensados. Condutas inadequadas devem ser
identificadas, investigadas e combatidas. A todos devem ser proporcionadas formacao adequada e
capacitacdo continuada para o bom exercicio de suas fungdes.
Compromisso com a Qualidade de Vida dos colaboradores. Todos devem ser tratados com
dignidade e considerados em sua individualidade. Devem ter um espa¢o para trabalhar que seja
saudavel, agradavel, seguro, limpo, acessivel, livre de polui¢do e adaptado as suas necessidades e
limitagcBes. O ambiente de trabalho deve ser de harmonia e cooperacdo, livre de preconceitos e
agressOes. Todos devem ter remuneracdo adequada a importancia da funcdo que exercem e a
exceléncia exigida no seu desempenho. O cuidado com a saude deve ser prioridade e deve haver
estimulo a atividades fisicas e habitos de vida saudaveis.
Compromisso com a Igualdade. Ninguém sera discriminado nem tera seus direitos,
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responsabilidades ou oportunidades limitadas em funcdo de género, raca, etnia, orientacdo sexual,
credo, origem ou condicdo social. Deve haver prevencao e protecdo contra assédio sexual ou moral,
e 0s casos identificados deverdo ser apurados e punidos.

Compromisso com a Livre Disseminacdo de ldeias. Todos devem sentir-se livres e estimulados a
apresentar suas opinides e ideias, a seus pares, superiores ou subordinados, e vé-las discutidas e
consideradas no processo de tomada de deciséo, de forma a criar um ambiente de permanente
efervescéncia intelectual que contribua para que novas préaticas venham a aprimorar a qualidade
dos servicos que prestamos a sociedade.

Compromisso com a Transparéncia. As informacdes prestadas pelo Senado Federal, aos 6rgaos de
controle, meios de comunicacdo, Senadores, servidores, colaboradores ou aos membros da
sociedade em geral, devem ter por caracteristicas corre¢do, precisdo, clareza e celeridade. O
planejamento estratégico e os propdsitos da administracdo devem ser de amplo conhecimento, de
forma a serem considerados em todos os niveis de gestéo e governanca. (SF, 2015)

6.2.2 Politica de prevencéo e combate ao assédio no ambito do SF

215. O SF regulamentou o assunto por meio do Ato do 1° Secretario 8, de 27/12/2018 (Ato 8 de
2018), que dispde sobre o procedimento para instrucéo preliminar de casos de assedio moral ou sexual
no meio ambiente do trabalho do SF.

216. O Ato 8 de 2018, assim justificou a importancia do tema:
“considerando a adesdo do Senado Federal ao Programa do Governo Federal Pro-Equidade de
Género e Raga, que inclui o objetivo de criagdo de mecanismos de combate as praticas de
desigualdade e discriminagdes e & ocorréncia de assédio moral e sexual, com a criagdo do Comité
Pro-equidade de Género e Raga do Senado Federal, nos termos do Ato da Diretoria-Geral n°
7.227,de2011,e a criacdo do Comité Permanente pela Promocao da Igualdade de Género e Raga,
nos termos das Portarias da Diretoria-Geral n° 2511, de 2015, e n° 3083, de 2017;
Considerando o dever funcional de comunicagdo e de apuragdo de irregularidades no servigo
publico, insculpidos no inciso VI do art. 116 e art. 143, ambos da Lei n° 8.112, de 1990, e no
art.138 do Regulamento Administrativo do Senado Federal;
Considerando a Carta de Compromissos do Senado Federal, constante do Anexo do Ato da
Comisséo Diretora n° 05, de 2015, em especial 0 compromisso com a igualdade e com a qualidade
de vidados colaboradores;
Considerando o Ato da Diretoria-Geral n° 19, de 2014, que instituia Politica ade Qualidade de Vida
no Trabalho do Senado Federal e se compromete com a diretriz de promover relagcdes harmoniosas
no meio ambiente de trabalho; e
Considerando o impacto prejudicial do assédio moral e sexual no meio ambiente de trabalho para a
salde dos trabalhadores e para a instituicdo, com o possivel aumento dos indices de absenteismo,
queda de produtividade, prejuizo para o clima organizacional e degradacdo da imagem institucional
perante a sociedade”

217. O Ato 8 de 2018 regulamentou os procedimentos relativos a apuracdo dos casos de assédio
moral e sexual no ambiente do SF.

218. A porta de entrada para as comunicacdes de possiveis situacoes de assédio € 0 SESOQVT.
Qualquer pessoa, devidamente identificada, podera fazer a comunicacao, seja ela a pessoa ofendida ou
outra que tenha conhecimento do assunto. H& a garantia do sigilo, nos termos do art. 28 do Ato da
Comissdo Diretora 9, de 2012, e dos arts. 6° e 31 da Lei 12.527, de 2011.

2109. O colaborador, caso entenda que estd sofrendo ato de violéncia no trabalho, como o
assédio moral e sexual, pode apresentar a dentincia diretamente na policia legislativa.
220. Os setores Servico de Saude Ocupacional e Qualidade de Vida No Trabalho - SESOQVT e

Secretaria de Policia (SPOL) mantém constante comunicacdo entre si, encaminhando as situacfes
entre as areas, conforme a natureza dos fatos relatados.

221. O processo sera formalizado quando o ato comunicado for tipificado como assédio moral
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ou sexual praticado no ambiente de trabalho. Ato continuo, a comunicacao sera encaminhada, como
denuncia, para a SPOL, que ira apurar, mediante inquérito policial.

222. Em seguida, havendo ou néo a tipificacdo penal do fato denunciado, o diretor da SPOL
encaminhara cépia da denuncia a Diretoria-Geral para autuar processo administrativo para proceder a
instrucdo preliminar, nos termos do § 2° do art. 138 do Regulamento Administrativo do Senado
Federal.

223. Ressalta-se que o Diretor-Geral pode adotar medidas administrativas acautelatorias em
relacdo ao ofendido, durante o periodo de instrucdo preliminar, com o objetivo de assegurar a
efetividade da instrucdo e/ou preservar a higidez do ambiente de trabalho.

“§ 1° Constituem medidas administrativas acautelatorias:

| - manutencdo no exercicio de funcdo comissionada ou cargo em comissdo durante a instrucao

preliminar;

Il - alterag&o de lotacéo;

I11 - alteracdo do cumprimento da jornada de trabalho;

IV - solicitacdo & empresa contratada, e aos 0rgdos e entidades parceiros, para alteragdo de lotacéo

ou do horario de cumprimento da jornada de trabalho do terceirizado, estagiario, ou jovem

aprendiz, durante a instrugéo preliminar;

V - encaminhamento para sessdes de mediacdo de conflito, nos termos do § 5° do art. 4° deste Ato.”

224, Ao término da instrucao prelimitar o processo podera:

e se houver indicios de pratica de assedio, ser encaminhado a autoridade competente para apuragdo
dos fatos mediante sindicancia ou processo administrativo disciplinar;

¢ se ndo houver indicios de préatica de assédio, 0 processo sera arquivado; e
e se constatada ma-fé do comunicante, serd apurada sua responsabilidade administrativa e criminal.

225. Ressalta-se que o disposto neste Ato se aplica também aos convénios administrativos, as
empresas contratadas e aos 6rgaos e entidades parceiros. Segundo § § 2° e 3° do art. 12, os contratos e
convénios administrativos conterdo clausula de observancia as praticas de prevencdo e apuragdo de
dendncia e 0s que estavam vigentes a época sofrerdo aditamento para incluir as referidas clausulas.

226. A apuracdo de responsabilidade de trabalhadores terceirizados se dard por meio da
comunicacdo a empresa contratada ou Orgdos parceiros, que aplicardo as medidas que julgarem
conveniente nos termos contratuais e na legislacéo trabalhista.

227. Os entrevistados entendem que o SF vem avancando muito desde a implantacdo da
politica, materializada no Ato 8 de 2018, e reforca que esse normativo foi fruto de construgdo coletiva
no ambito do SF. Houve resisténcias por parte de alguns setores e pessoas a época, que foram vencidas
por meio de reunides e oficinas dentro da Instituicdo. O Ato é fruto de amadurecimento e consolidacdo
de acdes ja praticadas anteriormente. Consideram também que o apoio da alta administracdo foi
essencial para o avango que o SF vem tendo. Sem 0 apoio, as agdes carecem de legitimidade e de
respaldo.

228. Além disso, a politica publicada e as praticas implementadas institucionalizam a
transversalidade de acdes, com recorte de género e raga.

6.2.3 Préticas de prevencdo ao assédio no ambito do SF

229. O SF atribui importancia as préaticas de prevencdo ao assedio moral e sexual, conforme
consta de sua pagina:

“o Comité Permanente pela Promogdo da Igualdade de Género e Raca do Senado Federal, com o

apoio da Diretoria-Geral, em um trabalho cuidadoso de revisao e atualizacéo, elaborou a campanha

e a Cartilha sobre Assédio Moral e Sexual. Em linguagem simples e direta, a Cartilha os materiais

da campanha abordam conceitos, exemplos, diferencas entre atos de gestdo e assédio, como
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prevenir, a quem recorrer, entre outras informagdes Uteis para a prevengao dessa pratica abusiva.”
(SF, 2021)

230. Além disso, o SF realizou cursos e videos sobre o tema, para conscientizar todos 0s
colaboradores da importancia de esclarecer e prevenir o assédio moral e sexual no ambiente do SF.

231. O SF possui, ainda, como pratica de prevencdo, a institucionalizagdo pelo Ato 8 de 2018 da
SESOQVT como canal de acolhimento e orientacao.

6.2.3.1 Orientacgéo e acolhimento

232. O Servico de Saude Ocupacional e Qualidade de Vida no Trabalho (SESOQVT) é o canal
responsavel pelo acolhimento e pela orientacdo aos colaboradores do SF sobre qualquer comunicagéo
ou duvida sobre fatos que podem ou ndo serem caracterizados como assedio moral e sexual.

233. As comunicacOes recebidas serdo tratadas como sigilosas, preservados a identidade do
comunicante, inclusive em face dos possiveis ofendido e ofensor.

234. O SESOQVT ¢é composto por psicélogos e assistentes sociais que, em observancia ao
dever de sigilo profissional, estdo dispensados do dever de comunicacdo. Os profissionais poderdo
orientar o comunicante e o ofendido a formalizarem dendncia.

235. O ofendido podera receber acompanhamento profissional pelo SESOQVT, caso seja de seu
interesse. Existe também a possibilidade de o SESOQVT realizar sessdes de mediacdo de conflito,
caso haja concordancia dos trabalhadores envolvidos.

236. Na entrevista realizada, h4 uma percep¢do de que os colaboradores do SF tém uma falsa
expectativa da competéncia do SESOQVT, por entenderem que o problema se encerra com a
comunicacéo feita. Isso ndo acontece, pois 0 SESOQVT possui papel de acolhimento, orientacéo e
facilitacdo, mas ndo é a area responsavel pela investigacdo e nem pela puni¢do. Ha casos em que 0s
denunciantes, por medo de represalias ou possiveis retaliacfes, ndo querem formalizar a dendncia,
trazendo os elementos indispensaveis para o tratamento das situacfes. Nessas situacdes o SF fica sem
poder dar o tratamento devido ao problema.

237. Essas questbes tém melhorado com o tempo, pois tém acontecido denuncias feitas por
colaboradores com vinculos empregaticios mais frageis como terceirizados, comissionados e
estagiarios, que tém gerado consequéncias para o assediador. Tais exemplos sdo importantes para a
credibilidade de todo sistema.

238. Para sanar o problema, os entrevistados sugerem a criacdo comissdo/comité que pudesse
agir de forma independente, com competéncia para apurar as dendncias recebidas.

239. N&do obstante a preocupacdo do SF em evoluir constantemente em suas praticas, hd o
reconhecimento de que a existéncia do SESOQVT propicia amparo ao colaborador do SF ao fazer os
atendimentos solicitados, tratando os incdbmodos ou duvidas trazidas pelos colaboradores.

240. O SF disp6e da previsdo de 0 SESOQVT realizar sessbes de mediacdo de conflitos, caso
haja concordancia expressa dos trabalhadores envolvidos, conforme § 5° do art. 4° do Ato 8 de 2018.

241. Questionados a respeito dessa pratica, os entrevistados informaram que a mediacdo é
sugerida aos trabalhadores somente quando ndo ha indicios de que tenha havido a préatica de assédio.
Havendo indicios, a orientacdo € que seja formalizada a dendncia junto a SPOL. A mediacédo é usada
casos em situagdes ambiguas, podendo ser entre chefe-chefiado ou mesmo entre colegas. E realizada
sempre com a presenca de pelo menos dois psicologos.

6.2.3.2 Campanhas

242. O SF diversificou suas campanhas. Publicou a cartilha “Assédio moral e sexual no
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trabalho”, criou o protocolo de combate ao assédio e elaborou videos institucionais divulgando 0
protocolo e o contetdo da cartilha.

243. A cartilha “Assédio moral e sexual no trabalho foi elaborada pelo Comité Permanente pela
Promocao da Igualdade de Género e Raga do Senado Federal, no biénio 2017/2018.

244, A cartilha traz, no ambito do assédio moral, definicdo do que seja o assédio moral,
acompanhada de exemplos de situagdes mais comuns onde eles podem se manifestar. Além disso,
detalha as formas de assédio moral, que sdo o vertical, o horizontal e 0 misto. Ressalta quais sdo 0s
alvos mais comuns do assédio moral, que s&o mulheres, pessoas com deficiéncia, doentes acidentados,
LGBTI+ e assédio em funcdo da raca e etnia. A cartilha apresenta os danos que o assédio moral pode
provocar nos colaboradores e os impactos que podem advir para 0 Senado Federal e para a empresa
prestadora de servicos. Por fim, apresenta formas de prevenir o assédio moral.

245. Da mesma forma, a cartilha aborda o assédio sexual, diferenciando-o do assédio moral.
Traz a definicdo do que é o assédio sexual, também acompanhada de exemplos mais comuns. O
assédio sexual se manifesta de forma vertical ou horizontal. Por fim, tal qual o assédio moral, a cartilha
apresenta os danos causados e as formas de prevencao.

246. Em 2018 foi publicado o Ato 8 de 2018, que é o protocolo de combate ao assédio. Esse
ato, objeto de varios debates no SF, institucionalizou a intencdo da alta de gestdo do SF em combater
0s casos de assédio.

247. O legislador declarou suas preocupacbes na promocdo de qualidade de vida dos
colaboradores e de relagbes harmoniosas no ambiente de trabalho. Além disso, preocupou-se com 0s
riscos advindos para a instituicdo, com o possivel aumento do adoecimento dos trabalhadores
(absenteismo), que pode afetar a produtividade do SF e degradar a imagem institucional perante a
sociedade.

248. Esse ato foi divulgado por meio de videos institucionais tratando sobre assédio sexual
(SENADO FEDERAL, 2019) e outro sobre assédio moral (SENADO FEDERAL, 2019) em 5/6/2019.
Ambos se encontram disponiveis na pagina do SF e podem ser acessados por qualquer cidadao.

249. Ainda no ano de 2019, houve a divulgacdo de 7 videos institucionais no contexto de
campanha “O Assédio ndo tem vez no Senado”. Participaram dos videos: a Senadora Rose de Freitas, a
Senadora Zenaide Maia, 0 Senador Paulo Paim, o Senador Paulo Petecdo, a Diretora-Geral Ilana
Trombka, o policial legislativo Diego Alekes de Souza e a psicéloga Lucia Pimentel. Todos os videos
permanecem disponiveis na pagina do SF e podem ser acessados por qualquer cidaddo (SENADO
FEDERAL, 2019). Percebe-se a multiplicidade de atores institucionais que gravaram os videos, 0 que
demonstra a unido do SF na busca de uma institui¢do livre do assédio.

6.2.3.3 Treinamentos

250. O Senado possui cursos sobre Assédio Moral e Sexual no Trabalho disponivel para os
servidores, cujos conteudos foram baseados na cartilha “Assédio moral e sexual no trabalho”,
elaborada pelo Comité Permanente pela Promocao da Igualdade de Género e Raga do Senado Federal.

251. Segundo informacdes prestadas, houve treinamentos sobre o tema no formato de oficinas e
buscou atender diversidade de colaboradores, como servidores efetivos, servidores sem vinculo,
estagiarios, jovens aprendizes e empregados de empresas terceirizadas. Entretanto, ndo houve o
registro do percentual de colaboradores ja capacitados.

252. Ainda, nos cursos de formagdo para gestores, denominado PFG “Programa de Formacao

Gerencial para os/as ocupantes de fungdes gerenciais'”, abriu-se espaco para realizacdo de painéis

sobre assédio.

253. H& expectativa de tornar obrigatério o curso em formado de ensino a distancia para os
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colaboradores do Senado.

6.2.4 Praticas de deteccéo ao assédio no ambito do SF

254. O Senado possui formas de deteccdo de situagcdes de violéncia no trabalho, tais como
assédio moral e sexual.

255. De maneira reativa, as situacdes surgem com mais frequéncia quando os colaboradores
levam o0 assunto ao conhecimento do SESOQVT e do SPOL.

256. Além disso, ha alertas que aparecem pela pesquisa de clima organizacional. Os resultados
da pesquisa sinalizam que ha problemas em determinados setores da instituicdo. Nessas situacdes, o0 SF
atua proativamente por meio de oficinas nas areas cujos resultados da pesquisa ficaram aquém do
esperado. Os resultados sdo positivos, mas dependem do nivel de envolvimento dos gestores da area.

6.2.5 Praticas de correcdo ao assédio no ambito do SF

257. No Senado Federal, a Secretaria de Policia (SPOL) é a area responsavel por realizar o
inquérito policial, tdo logo a dendncia seja recebida, conforme disciplina o art. 261 da Resolugéo 13,
de 2018 (Regulamento Administrativo do Senado Federal).

258. Apo6s 0 recebimento da denlncia, mesmo que ndo haja a tipificacdo penal do fato
denunciado, a SPOL encaminhard copia da denuncia a Diretoria-Geral para proceder as medidas
cabiveis no ambito administrativo, conforme artigos 138 a 144 do Regulamento Administrativo do
Senado Federal, abaixo transcrito:
“DO PROCESSO ADMINISTRATIVO DISCIPLINAR
Art. 138. A autoridade que tomar conhecimento de irregularidade disciplinar nos servi¢cos do
Senado Federal é obrigada a leva-la ao conhecimento do Diretor-Geral.
§ 1° Havendo duvida quanto a veracidade ou exatiddo da irregularidade, ou de sua autoria, o
Diretor-Geral promovera instrugdo preliminar.
§ 2° Havendo indicios de autoria e ocorréncia de irregularidade, o Diretor-Geral devera informar ao
Primeiro-Secretério, que determinard a sua apuracdo imediata, mediante sindicancia ou processo
administrativo, assegurando-se ao acusado ampla defesa.
Art. 139. Conduzira o processo uma comissdo designada pelo Primeiro-Secretario e composta por
3 servidores estaveis.
§ 1° Ao designar a comissdo processante, 0 Primeiro-Secretério indicard, entre seus membros, o
respectivo presidente, que devera ser ocupante de cargo efetivo superior ou de mesmo nivel, ou ter
nivel de escolaridade igual ou superior ao do indiciado.
§ 2° O prazo para a conclusdo do processo disciplinar ndo excedera 60 (sessenta) dias, contados da
data de publicagdo do ato que constituir a comissdo, admitida a sua prorrogacdo por igual prazo,
pelo Primeiro-Secretario, quando as circunstancias o exigirem.
Art. 140. Em qualquer fase do processo, seré permitida a intervencéo de defensor constituido pelo
indiciado.
Art. 141. Seréa designado de oficio um servidor, de preferéncia bacharel em Direito, para defender
o indiciado revel.
Art. 142. Concluida a defesa, a comissdao remetera o processo ao Primeiro- -Secretario,
acompanhado de relatério, no qual concluird pela inocéncia ou responsabilidade do acusado,
indicando, nesta Gltima hipotese, a disposi¢éo legal transgredida.
Art. 143. Tratando-se de crime, o Primeiro-Secretario providenciard a instauragdo de inquérito
policial.
Art. 144. O processo serd formado com autos suplementares e, em se tratando de infragdo cujo
julgamento seja tanto da alcada administrativa quanto da judiciaria, os autos originais serdo
remetidos a autoridade competente, ficando os suplementares no Senado Federal.”

259. No caso de haver comunicacdo/ denlncia contra parlamentar, ndo ha a participacdo da
SPOL e o assunto é encaminhado diretamente para a Corregedoria Parlamentar, que tem a
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competéncia para investigar seus pares.

6.2.6 Boas praticas identificadas no Senado Federal

260. O SF possui boas praticas que ja foram explicitadas neste relatorio, dentre as quais
ressalta-se:

e a existéncia de Carta de Compromissos contendo diretrizes relacionadas com a promogao de meio
ambiente laboral saudavel e respeitoso;

e a constru¢do conjunta da politica, envolvendo, por meio de debates e oficinas, varios atores e
setores da instituicéo;

e acriacdo do Comité Permanente pela Promocdo da Igualdade de Género e Raga;
e aexisténcia de politica institucionalizada (Ato 8 de 2018);

e a elaboracdo da cartilha em linguagem acessivel e simples, contendo exemplos das situagdes que
podem caracterizar violéncia no trabalho;

e a divulgacdo de videos institucionais por multiplos atores (parlamentares, gestores e servidores),
declarando a ndo tolerancia do SF com préticas de assédio; e

e a existéncia de canal de acolhimento, com possibilidade de realizacdo de sessfes de mediacédo de
conflito.

261. Além dessas, O Ato 8 de 2018, em seu art. 13, dispde que 0 SESOQVT elaborara relatérios
anuais com as estatisticas de comunicacgdo e denlncia de assédio moral ou sexual no Senado Federal,
respeitado o sigilo dos envolvidos, e propora acdes de prevencdo visando ambiente de trabalho livre de
violéncia.

6.2.6.1 Relatorio anual do SESOQVT - exercicio de 2018

262. O documento apresentado para a equipe esclareceu, inicialmente, que, muito embora o Ato
8 de 2018 demande que o estudo abarque o assedio moral e sexual, o servi¢o apresenta os dados de
forma mais ampla, abrangendo toda e qualquer violéncia no ambiente do trabalho.

263. O SESOQVT atendeu, no ano de 2018, 31 casos de violéncia, sendo que em 77,4% tratou-
se de violéncia psicoldgica e em 61,3% as vitimas foram do sexo feminino. O relatério traz ainda um
estudo sobre os setores em que ocorreram essas situagdes de violéncia, indicando que “uma quantidade
alta de denudncias pode representar que naquela secretaria os trabalhadores tém encontrado apoio e
respaldo para comunicar situac@es de violéncia no trabalho, e ndo necessariamente que sejam os locais
com maiores indices.”

264. O relatorio também divulga que a grande maioria das pessoas atendidas é composta de
comissionados, seguidos pelos estagiarios e servidores efetivos. Houve, nesse exercicio, poucos
atendimentos de terceirizados, o que se acredita que, naquele ano, os terceirizados ndo se sentiam
seguros para relatar as situacfes que porventura estavam passando.

265. Para dar tratamento a essas situacdes, 0 SESOQVT, em 2018, realizou 31 palestras ou
oficinas preventivas, dentre elas, palestra sobre violéncia no trabalho realizada aos alunos do Programa
de Formacéo Gerencial (PFG) e o ciclo de oficinas “Convivéncia no trabalho: desafios de dia a dia”

6.2.6.2 Relatorio anual do SESOQVT - exercicio de 2019

266. O relatorio referente ao exercicio de 2019 atende ndo somente o comando do Ato 8 de
2018, como também objetivo 4.9 do Plano de Equidade de Género e Raga - PEGR (2019-2021) assim
previsto: “Realizar levantamento dos casos de assédio moral e sexual e dos resultados dos processos
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no Senado Federal”.

267. O plano contém o seguinte detalhamento de aces:
“4.9.1 Conhecer de que forma as demandas de comunicag¢dao ou denuncia de assédio moral e sexual
foram finalizadas;
4.9.2 Discriminar o percentual de ofendidos e ofensores atendidos no SESOQVT;
4.9.3 Discriminar o percentual de casos que geraram registros de ocorréncias na SPOL;
4.9.4 Discriminar o percentual de casos que geraram abertura de sindicancia, processo
administrativo disciplinar, procedimento apuratorio preliminar, termo circunstanciado e/ou
inquérito policial;
4.9.5 Discriminar o percentual de casos que geraram punigdo ao ofensor.”

268. O SF recebeu 54 casos de suspeitas de assédio moral e 10 casos de suspeita de assédio
sexual em 2019. Ou seja, a partir da publicacdo do normativo e das campanhas realizadas, passou de
31 para 64 a quantidade de casos comunicados. Do total de 64 casos, 21 foram denunciados a SPOL e
7 resultaram em punicdo.

269. O percentual de mulheres ofendidas aumentou, comparativamente com o ano anterior. Em
2019, 77% do total de ofendidos sdo mulheres, o que demonstra que as mulheres sdo mais sujeitas do
que os homens a esses tipos de violéncia.

270. A maioria dos ofendidos neste ano foram os estagiarios (33% do total). A equipe
responsavel pelo relatorio acredita que isso se deve a parceria com Servigo de Gestdo de Estagios
(SGEST), que promove palestra sobre assédio no Curso de Integracdo a que todo estagiario €
submetido.

271. O dado apresentado pelo relatorio é que 95% das comunicacgdes realizadas foram feitas
pelos préprios ofendidos(as), levantando a hipdtese de que isso foi fruto de as comunicaces feitas pela
instituicdo, como cartilhas, palestras, videos, matérias na internet e totens, que reforcaram o canal de
acolhimento existente no SESOQVT.

272. O relatério conclui que
“acreditamos que uma abordagem preventiva do assédio que foque na construgdo de relagdes de
trabalho marcadas pela cooperacdo, confianca e acolhimento da diferenca possa contribuir para que
a polarizac&o entre ofendido e ofensor dé lugar apenas a conflitos salutares de trabalho.”

6.2.6.3 Relatorio anual do SESOQVT - exercicio de 2020

273. O relatorio referente ao exercicio de 2020 avalia que o decréscimo de casos atendidos
tenha relacdo com a pandemia da Covid-19, quando grande parte dos servidores trabalhou na
modalidade home office ou em plantdo em dias alternados. Reduziu-se o nimero de atendimentos de
64 para 16, sendo que 2 deles foram em virtude de violéncia doméstica. Do total de 14 casos (retirados
os de violéncia doméstica), 7 foram denunciados a SPOL e apenas 1 resultou em punicéo.

274. O percentual de mulheres ofendidas foi de 57% do total. Neste ano, 21% das comunicagdes
recebidas dizem respeito as equipes, contendo homens e mulheres.

275. Ressalta-se a iniciativa do SESOQVT de convocar o ofensor sempre que a parte ofendida
autorizar. Essa inciativa se esforga para que os casos sejam resolvidos seja por um empoderamento do
proprio ofendido, seja por mediacdo ou intervencdo da equipe do SESOQVT, ou outra instancia
institucional.

6.3 TRIBUNAL REGIONAL FEDERAL DA 42 REGIAO (TRF4)

6.3.1 Viséo Geral
276. O Tribunal Regional Federal da 4% Regido (TRF-4), com sede na cidade de Porto Alegre, é
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0 orgdo de segundo Grau da Justica Federal dos estados brasileiros do Parana, Santa Catarina e Rio
Grande do Sul. O tribunal é constituido por 27 desembargadores, nomeados pelo Presidente da
Republica apds aprovacao do Senado Federal.

277. Nos termos da Constituicdo Federal, o TRF-4 possui competéncia para julgar recursos
contra decisdes proferidas por juizes federais de primeira instancia em litigios que envolvam a Unido
Federal, além de decisdes que envolvam matéria previdenciaria e execugdes fiscais. Também julga os
juizes federais de sua jurisdicdo em crimes comuns e de responsabilidade, pedidos de habeas corpus,
habeas data e mandados de seguranca, além de outras atribuicdes legais.

278. Foram realizadas entrevistas com representantes do TRF-4 nos dias 8/10/2021, 28/10/2021
e 19/11/2021 via Plataformas Teams e Zoom. Além disso, 0 TRF-4 disponibilizou acesso ao Processo
Administrativo 0008642-34.2021.4.04.8000 do Sistema Eletronico de Informacbes (SEI), o qual
contém documentos relacionados a instituicdo da Politica de Prevencéo e Enfrentamento do Assédio
Moral, do Assédio Sexual e da Discriminacdo no ambito da Justica Federal de 1° e 2° graus da 42
regido.

6.3.2 Politica de combate ao assédio no ambito do TRF4

279. O TRF-4 instituiu, em 2019, por meio da ResolucdoTRF-4 66, de 18/6/2019, a Politica de
Prevencdo e Enfrentamento do Assédio Moral, do Assédio Sexual e da Discriminacdo no ambito da
Justica Federal de 1° e 2° graus da 4° regido (Estados do PR, SC e RS). A Resolucdo estabelece
principios e diretrizes gerais para o combate e prevencdo do assédio moral e sexual e da discriminacéo.

280. Em 2020, com base na Resolu¢do TRF-4 66/2019, o Conselho Nacional de Justica (CNJ)
instituiu a politica no ambito do Poder Judiciario, por meio da Resolucdo CNJ 351/2020.

281. A Resolugdo CNJ 351/2020 estabeleceu prazo de 45 dias para que cada tribunal institua
pelo menos uma Comissdo de Prevencdo e Enfrentamento do Assédio Moral, do Assédio Sexual em
cada grau de jurisdicdo. Ainda em relacdo a instituicdo de politica no &mbito do Poder Judiciario, em
2021 o CNJ instituiu o Comité de Prevencdo e Enfrentamento do Assédio Moral, do Assédio Sexual e
da Discriminagdo no Poder Judiciario, ao qual compete, entre outras a¢cdes, supervisionar a atuacao das
Comiss@es de Prevencdo e Enfrentamento do Assédio Moral e do Assédio Sexual em nivel regional.

282. A Resolucdo 66/2019 TRF-4 estabeleceu como principios (art. 3°) que regem a Politica de
Prevencdo e Enfrentamento do Assédio Moral, do Assédio Sexual e da Discriminacdo no ambito do
TRF-4:

“T - respeito a dignidade da pessoa humana;

Il - ndo discriminacdo e respeito a diversidade;

I11 - salide, seguranca e sustentabilidade como pressupostos fundamentais da organizacéo laboral e

dos métodos de gestéo;

IV - gestdo participativa, com fomento a cooperagdo vertical, horizontal e transversal;

V - reconhecimento do valor social do trabalho;

VI - valorizagdo da subjetividade, da vivéncia, da autonomia e das competéncias do trabalhador;

VII - primazia da abordagem preventiva;

VIII - transversalidade e integracdo das acoes;

IX - responsabilidade e proatividade institucional,

X - sigilo dos dados pessoais das partes envolvidas e do contetido das apuragoes;

XI - protecdo a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas;

XII - resguardo da ética profissional;

XII1 - construcdo de uma cultura de respeito mutuo, igualdade de tratamento e solugdes dialogadas

para os conflitos no trabalho.”

283. A Resolucdo TRF-4 66/2019 estabeleceu ainda as diretrizes gerais que regem a Politica de
Prevencdo e Enfrentamento do Assédio Moral, do Assédio Sexual e da Discrimina¢do no ambito do
TRF-4, dentre as quais se destacam:
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284.

“a promog¢do de ambiente organizacional de respeito a diferenca e ndo-discriminacédo, politicas,
estratégias e métodos gerenciais que favorecam o desenvolvimento de ambientes de trabalho
seguros e saudaveis;

a promocao de politica institucional de escuta, acolhimento e acompanhamento de pessoas;

0 incentivo as abordagens de préaticas restaurativas para resolugdo de conflitos;

a inclusdo dos temas de prevencgdo e enfrentamento da discriminacgdo e do assédio moral e sexual
no trabalho, bem como do respeito a diversidade e outros contetdos correlatos nos programas de
aperfeicoamento e capacitacdo, especialmente os de desenvolvimento gerencial;

0s gestores da unidade deverdo promover ambiente de didlogo, cooperacéo e respeito a diversidade
gestdo de pessoas, a Comissdo Permanente de Acessibilidade e Inclusdo (CPAI) e as Comissfes de
Prevencdo e Enfrentamento do Assédio Moral e do Assédio Sexual promoverao, junto com a salde
e outras unidades, acBes e campanhas de conscientizacdo a respeito da aplicacdo da Politica de
Prevencdo e Enfrentamento do Assédio Moral, do Assédio Sexual e da Discriminacdo e das
consequéncias do assédio moral, do assédio sexual e da discriminagdo no trabalho, utilizando
linguagem clara e objetiva e estratégia de comunicacédo alinhada a abordagem de intervencao;
adocdo de abordagem sistémica e transversal da prevencdo e do enfrentamento da discriminacéo e
do assédio moral e sexual no trabalho serdo pautados por abordagem transversal, cabendo a cada
unidade organizacional e agente institucional contribuir para a efetividade da Politica de acordo
com suas atribui¢des e responsabilidades.”

O tema “assédio moral e sexual” ndo ¢ tratado em outros normativos internos do TRF-4,

como Codigo de Etica e Politica de Integridade, apenas por meio da Resolucdo TRF-4 66/2019.

285.

A Resolugdo TRF-4 66/2019 instituiu as Comissdes de Prevencdo e Enfrentamento do

Assedio Moral e do Assédio Sexual no 1° e 2° graus de jurisdicdo, composta pelos seguintes membros

efetivos:

286.

“- No Tribunal:

(um) magistrado indicado pela Presidéncia, que presidira a Comisséo;

(um) servidor indicado pela Presidéncia;

(um) servidor indicado pelo Presidente da Comissdo Permanente de Acessibilidade e Incluséo
(CPAI);

(um) magistrado indicado pela respectiva associagao;

(um) servidor indicado pela respectiva entidade sindical;

(dois) servidores eleitos em votagdo direta entre os servidores efetivos do quadro, a partir de lista
de inscrigao.

- Nas Sec0es Judiciarias (PR/SC/RS):

(um) magistrado indicado pela Direc¢éo do Foro, que presidira a Comisséo;

(um) servidor indicado pela Diregdo do Foro;

(um) servidor indicado pela respectiva entidade sindical;

(um) magistrado indicado pela respectiva associacao;

(um) magistrado eleito em votacdo direta entre 0s magistrados da respectiva jurisdi¢do, a partir de
lista de inscrig&o;

(um) servidor eleito em votacdo direta entre os servidores do quadro lotados na capital do
respectivo estado, a partir de lista de inscricéo;

(um) servidor eleito em votagdo direta entre os servidores do quadro lotados no interior do
respectivo estado, a partir de lista de inscri¢do;”

De acordo com a Resolucdo TRF-4 66/2019, a Comisséo de Prevencédo e Enfrentamento do

Assedio Moral e do Assédio Sexual tem as seguintes atribuicoes:

“- monitorar, avaliar e fiscalizar a adocdo da Politica de Prevencdo e Enfrentamento do Assédio
Moral, do Assédio Sexual e da Discriminacao;

- contribuir para o desenvolvimento de diagndstico institucional das praticas de assédio moral e
sexual;

- solicitar relatdrios, estudos e pareceres aos 6rgaos e unidades competentes, resguardados o sigilo
e 0 compromisso ético-profissional das areas técnicas envolvidas;

- sugerir medidas de prevencdo, orientacdo e enfrentamento do assédio moral e sexual no trabalho;
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- representar aos 6rgdos disciplinares a ocorréncia de quaisquer formas de retaliacdo aquele(a) que,
de boa-fé, busque os canais proprios para relatar eventuais praticas de assédio moral ou sexual;

- alertar sobre a existéncia de ambiente, pratica ou situacdo favoravel ao assédio moral ou assédio
sexual;

- fazer recomendacdes e solicitar providéncias as direcdes dos 6rgdos, aos gestores das unidades
organizacionais e aos profissionais da rede de apoio, tais como:

apuracdo de noticias de assedio;

protecdo das pessoas envolvidas;

preservacao das provas;

garantia da lisura e do sigilo das apuracdes;

promocdo de alterac6es funcionais temporarias até o desfecho da situacao;

mudangas de métodos e processos na organizacao do trabalho;

melhorias das condicdes de trabalho;

aperfeicoamento das praticas de gestdo de pessoas;

acdes de capacitacdo e acompanhamento de gestores e servidores;

realizagdo de campanha institucional de informacdo e orientagéo;

revisdo de estratégias organizacionais e/ou métodos gerenciais que possam configurar assédio
moral organizacional;

celebracdo de termos de cooperacdo técnico-cientifica para estudo, prevencdo enfrentamento do
assédio moral e sexual;

- articular-se com entidades publicas ou privadas que tenham objetivos idénticos aos da Comissdo.”

287. A comissao instituida pelo Tribunal tem ainda atribuicdo de coordenar rede colaborativa e
promover o alinhamento das comissfes em nivel regional.

6.3.3 Praticas de prevencéo ao assédio no ambito do TRF-4

288. Nas entrevistas realizadas com representantes do TRF-4, fica patente a importancia dada
aos aspectos de prevencdo ao assédio moral e sexual, por meio de campanhas de sensibilizacdo
permanentes, utilizando cartilha com videos, cartazes, folders etc.

289. O objetivo dessas campanhas € esclarecer o que configura ou ndo assédio, evitando essas
praticas. O trabalho de esclarecimento é feito em conjunto com as areas de saude e de gestdo de
pessoas, coordenado pelas Comissdes de Prevencdo e Enfrentamento do Assédio Moral e do Assédio
Sexual, trocando ideias e compartilhando iniciativas e praticas.

290. Nesse sentido, a Resolucdo TRF-4 66/2019 estabelece que sera dado amplo conhecimento
da Politica aos magistrados, servidores, estagiarios e colaboradores que atuam nos 6rgaos da Justica
Federal de 1° e 2° Graus da 4? Regido, bem como dos instrumentos e canais disponiveis para garantir
sua efetividade.

291. Os canais de acolhimento instituidos e as capacitacdes sdo as principais praticas instituidas
de prevencao ao assédio moral e sexual.

6.3.3.1 Canais de acolhimento

292. A Resolucdo TRF-4 66/2019 estabeleceu ainda que a area de gestdo de pessoas deve
manter canal permanente de acolhimento, escuta, acompanhamento e orientacdo a todas as pessoas
afetadas por situacdes de assedio e discriminacdo no ambito institucional, resguardado pelo sigilo
profissional, a fim de minimizar riscos psicossociais e promover a satide mental no trabalho.

293. O acompanhamento podera ser individual ou coletivo, inclusive de equipes, a fim de
promover o suporte psicossocial e, também, orientar a busca de solucdes sistémicas para a eliminagéo
das situacdes de assedio e discriminagdo no trabalho.

294. As areas de acompanhamento de pessoas atuardo em rede com os demais profissionais de
salde, na perspectiva transdisciplinar, a fim de assegurar cuidado integral as pessoas afetadas por
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situacdo de assédio ou discriminacao.

295. Frente a riscos psicossociais relevantes, os profissionais das areas de gestdo de pessoas e
de saude poderdo prescrever acdes imediatas para preservar a saude e integridade fisica e moral das
pessoas afetadas por situacdo de assédio ou discriminacdo, inclusive, se for o caso, a realocacdo dos
envolvidos em outra unidade, comunicada a lotacdo de origem.

296. O TRF-4 utiliza o termo “noticia” para denominar a dentincia de assédio, considerando ser
o0 termo mais adequado, até a apuracdo dos fatos relatados.

297. A Resolucdo TRF-4 66/2019 estabeleceu ainda que toda conduta que possa configurar
modalidade de assédio ou discriminac@o podera ser noticiada por qualquer pessoa que se perceba alvo
de assédio ou discriminagdo no trabalho ou ainda qualquer pessoa que tenha conhecimento de fatos
que possam caracterizar assédio ou discriminacdo no trabalho.

298. A citada resolucdo estabeleceu que a noticia de assédio ou discriminacdo podera ser
acolhida em diferentes instancias institucionais, observadas suas atribuicdes especificas:

“I - Area de Acompanhamento de Pessoas;

Il - Area de Salde;

I11 - Comisséo de Prevencéo e Enfrentamento do Assédio Moral e do Assédio Sexual;

IV - Comissdo Permanente de Acessibilidade e Inclusdo (CPAI);

V - Comité do Cdodigo de Conduta;

VI - Corregedoria Regional, Corregedoria-Geral da Justica Federal ou Corregedoria Nacional de

Justica.”

299. De acordo com a Resolucdo TRF-4 66/2019, o encaminhamento da noticia de assédio a
uma dessas instancias institucionais ndo impede a atuacdo concomitante das areas de salude e
acompanhamento e ndo deve inibir as praticas restaurativas para a resolucdo de conflitos e promocao
de ambiente de trabalho saudavel. Dessa forma, a instancia que receber noticia de assédio ou
discriminacdo informara a area de Acompanhamento de Pessoas para acolhimento, suporte, orientacao
e auxilio na modificacdo das situacdes noticiadas sempre que 0 noticiante assim o desejar.

300. Além disso, quando julgar conveniente, o noticiante podera buscar orientacdo e suporte
externo de entidades representativas, servigos de apoio, organizacdes da sociedade civil ou pessoas de
sua confianca, sem nenhum prejuizo do encaminhamento da noticia ou pedido de acompanhamento as
instancias institucionais.

301. Se o noticiante considerar invidvel a resolucdo do conflito, podera solicitar, a qualquer
tempo, 0 encaminhamento da noticia a autoridade competente para providéncias cabiveis, inclusive,
conforme o caso, apuracdo por meio de sindicancia ou processo administrativo disciplinar.

302. A Resolucdo TRF-4 66/2019 estabelece ainda que deverdo ser resguardados o sigilo e 0s
compromissos de confidencialidade estabelecidos no encaminhamento de noticia de assédio ou
discriminacdo.

6.3.3.2 Treinamento

303. Em relagdo aos treinamentos, 0 CNJ coordenou um curso de formacgdo em todo o judiciario
federal, treinando mais de 300 pessoas sobre o tema assédio. Além disso, 0 CNJ estabeleceu meta de
capacitacdo de 50% dos magistrados no tema.

304. A Resolucdo TRF-4 66/2019 estabeleceu a inclusdo dos temas de prevencdo e
enfrentamento da discriminacdo e do assedio moral e sexual no trabalho, bem como do respeito a
diversidade e outros conteudos correlatos nos programas de aperfeicoamento e capacitacao,
especialmente os de desenvolvimento gerencial (PDG), sendo que no Parana, isso ja foi implementado.

305. Como forma de incentivo a participacdo de magistrados nos treinamentos de combate e
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prevencdo ao assédio, o TRF-4 informou que uma iniciativa que se pretende implementar é a incluséo
dessa participacdo nos indicadores utilizados pela Corregedoria.

6.3.4 Praticas de deteccdo ao assedio no @mbito do TRF-4

306. Na entrevista realizada com representantes do TRF-4, foi informado que ja foi realizada
pesquisa de clima organizacional no &mbito do 6rgdo, e que os resultados sdo impactantes: um indice
expressivo de pessoas indicou ja ter sofrido experiéncia assédio na Justica Federal. Questionados se ja
presenciaram experiéncia de assédio, 661 responderam afirmativamente, tendo pouco mais de 1000
servidores, no total.

307. A partir da anélise do resultado da pesquisa de clima organizacional, a Area de
Acompanhamento de Pessoas atua identificando locais de trabalho onde pode ser necesséria a atuacdo
no sentido de corrigir eventuais questdes de assédio moral e/ou de problemas de gestdo de equipes. O
mesmo pode ocorrer em locais de trabalho com alta rotatividade de pessoas.

308. Na entrevista realizada com representantes do TRF-4, foi informado ainda que o CNJ
pretende realizar uma consulta de &mbito nacional sobre assédio no Poder Judiciério.

6.3.5 Praticas de corre¢do ao assédio no ambito do TRF-4

300. As Comissdes de Prevencdo e Enfrentamento do Assédio Moral e do Assédio Sexual ndo
possuem atribuicdo de apurar eventuais casos de assédio, ou seja, ndo substituem as comissbes de
sindicancia e processo administrativo disciplinar.

310. Assim, a apuracado de situacao de assédio ou discriminacdo no &mbito do TRF-4, mediante
sindicancia ou processo administrativo disciplinar, serd instaurada pela autoridade competente em
razdo de denuncia fundamentada, observados o devido processo legal e a ampla defesa.

311. Na entrevista realizada com representantes do TRF-4 foi informado o estabelecimento de
prazo de trés meses para as trés comissdes elaborarem um manual de procedimentos acerca do
recebimento e apuracao das noticias relacionadas a assédio e discriminacao.

6.3.6 Boas praticas identificadas no TRF-4

312. As Comissdes de Prevencdo e Enfrentamento do Assédio Moral e do Assédio Sexual sdo
compostas por magistrados, servidores, um estagiario, representantes de 6rgdos externos e dos
terceirizados, eleitos dentre seus pares, 0 que traz representatividade a diversas categorias funcionais.

313. Ha vaérias instancias institucionais para recebimento da noticia de assédio e acolhimento as
possiveis vitimas:

“I - Area de Acompanhamento de Pessoas;

Il - Area de Saude;

I11 - Comisséo de Prevencéo e Enfrentamento do Assédio Moral e do Assédio Sexual;

IV - Comissdo Permanente de Acessibilidade e Inclusdo (CPAI);

V - Comité do Codigo de Conduta;

VI - Corregedoria Regional, Corregedoria-Geral da Justica Federal ou Corregedoria Nacional de

Justica.”

314, A Resolucdo TRF-4 66/2019 estabeleceu que a Politica de Prevencéo e Enfrentamento do
Assédio Moral, do Assedio Sexual e da Discriminacdo da Justica Federal de 1° e 2° Graus da 42 Regido
integrara todos os contratos de estagio e de prestacdo de servicos, de forma a assegurar o alinhamento
entre os colaboradores.

315. Além disso, 0 apoio da alta administracdo foi apontado nas entrevistas como essencial para
0 sucesso da implementacédo da Politica.
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6.4 PETROBRAS (BR)

6.4.1 Visao Geral

316. A Petrobras, empresa de economia mista, tem sua sede no Rio de Janeiro e foi criada pela
Lei 2.004, de 3 de outubro de 1953. Os dados utilizados neste trabalho foram obtidos por meio de
pesquisa na internet, de entrevista realizada no dia 9/11/2021 e de atendimento a oficio de requisicao.

317. Na internet, foi possivel verificar que a Petrobras ja enfrenta acusacfes de assedio
judicializadas, ora de terceirizado (CONSULTOR JURIDICO, 2019), ora de empregado (TST, 2016),
ora de empregados coletivamente (METRO1, 2019) (JUSBRASIL, 2009). Também ocorreram
acusacoes no nivel sindical (SINDIPETRO, 2020).

318. Portanto, os riscos relacionados ao assédio sdo bem reais e tém motivado a empresa a
implementar sua politica e sistema de prevencdo e combate ao assédio moral e sexual.

6.4.2 Politica de combate ao assédio no ambito da Petrobras

3109. A Petrobras publicou normativos e procedimentos que estabelecem sua politica de
prevencdo e combate ao assédio moral e sexual. Séo eles:

e DI-1PBR-00334 - Diretrizes de direitos humanos na Petrobras;
e DI-1PBR-00305 - Diretrizes para apuracdes relativas aos temas de escopo do comité de integridade;
e PL-0SPB-00018-0 - Cédigo de Conduta Etica;

e PP-1PBR-00510 - Gerir regime disciplinar de empregados e sistema de consequéncias da alta
administracdo e conselho fiscal;

e PE-1PBR-00658 - Realizar apuracdo de denlncias de assédios moral ou sexual e discriminacéo.

320. Interessante observar que o Codigo de Conduta Etica tem aplicacio abrangente, aplicando-
se aos membros do Conselho de Administracdo e seus comités de assessoramento, membros do
Conselho Fiscal, membros da Diretoria Executiva, empregados, estagiarios, prestadores de servico e
qualquer pessoa que atue em nome da Petrobras, incluindo suas controladas no Brasil e no exterior.

321. Ressalta-se que a Petrobras insere o assédio (moral e sexual) no contexto da violéncia no
trabalho, incluindo nesta Gltima a discriminacéo no trabalho. A empresa adota conceito de violéncia no
trabalho proveniente da OIT: “Qualquer tipo de comportamento agressivo ou abusivo que possa
causar um dano ou desconforto fisico ou psicolégico em suas vitimas, sejam esses alvos intencionais
ou envolvidos de forma impessoal ou incidental”, o que inclui as formas de violéncia laboral mais
evidentes (homicidios, agressdes fisicas e diferentes formas de crime) e as formas menos evidentes
(agressoes verbais e violéncia psicologica).

6.4.3 Sistema de prevencao ao assédio no ambito da Petrobras

322. O modelo adotado pela Petrobras para prevencgéo e combate ao assedio e a discriminagéo &
chamado de processo de integridade em direitos humanos e é estruturado em trés pilares: prevencao,
deteccdo e correcdo (Figura 5).
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Figura 5. Pilares do processo de integridade em direitos humanos da Petrobras
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Fonte: Apresentacdo durante a entrevista com a Petrobras (PETROBRAS, 2021)

323. A Ouvidoria Geral da empresa é a area responsavel pelas atividades de prevencgdo e
deteccdo, mas, além dela, também colaboram matricialmente os seguintes atores: RH, Comissdo de
ética e Comité de Integridade.

6.4.4 Praticas de prevencdo ao assédio no ambito da Petrobras

324, As duas principais praticas de prevencdo sdo: (a) a formalizacdo da politica e dos
procedimentos da empresa com respeito ao risco de assédio, ja abordada no item 7.4.2, e (b) a
conscientizacao e treinamento de todas as pessoas envolvidas quanto ao assunto, contando com a ajuda
da Universidade Petrobras.

325. A atividade de conscientizagéo e treinamento inclui:
e palestras de 90min, tendo ocorrido 150 delas, de 2016 a 2021, para cerca de seis mil participantes;
e campanhas, por meio de folders eletrdnicos e notas frequentes na intranet;

e cursos, em EAD, sobre Prevencdo e Combate ao Assédio Moral e Assédio Sexual, para a
integralidade de empregados (40 mil empregados) e para prestadores de servigos com chave em
rede corporativa;

e cursos, em EAD, sobre Desafios Corporativos, com casos de violéncia no trabalho;
e enquetes do tipo quiz.

326. Importante ressaltar que é obrigatoria a participacdo nesses treinamentos para haver
progressdo e promocado, obtendo-se assim 0 incentivo necessario para que haja ampla capacitacao.
Essa condicdo fez com que a empresa conseguisse capacitar 99% do seu quadro, conforme informacéo
constante no Relatério de Gestdo do exercicio de 2020.

327. Se houver indicio de que determinada area ou local tem mais problemas de assédio, sdo
tomadas providéncias especificas. Porém, ndo ha pesquisas de clima organizacional que possam ser
usadas para identificacdo de vulnerabilidades, e sim pesquisas pontuais (pesquisas-relampago) sobre
temas do momento, ou pesquisas de género em refinarias, buscando identificar vulnerabilidades
importantes.

6.4.5 Préticas de deteccdo ao assédio no ambito da Petrobras

328. A Petrobras ndo adota um canal presencial para dendncias, por considerar que este € um
método muito desconfortavel e carente de privacidade para o denunciante, embora disponha de salas
de atendimento presencial na Ouvidoria para orientacdo e acolhimento. As dendncias a Ouvidoria séo
feitas por meio de aplicagéo disponivel na Internet ou por meio de telefone 0800.
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320. O processo de recepcdo, triagem e apuracao de denuncias e corre¢do de violéncia laboral é
mostrado na Figura 6.

Figura 6. Processo de recepgdo, triagem e apuracao de denuncias e correcao de violéncia laboral
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Fonte: Apresentacdo durante a entrevista com a Petrobras (PETROBRAS, 2021)

330. Havendo algum registro de ocorréncia, é primeiro feita triagem para separar o que pode ser
considerado violéncia daquilo que ndo é violéncia, por vezes requerendo orientacdo detalhada a parte
que se considera ofendida. H&4 também incentivo para que a pessoa continue acessando a aplicacao,
atualizando dados e tomando ciéncia da evolugdo do tratamento da questdo. Nessa fase, a maioria dos
relatos ndo é considerada como violéncia no trabalho, requerendo orientacdo e outros tipos de
encaminhamento.

331. E percebido que a sensibilizagio decorrente das campanhas e treinamentos pode aumentar
artificialmente o nimero de dendncias, o que requer que os procedimentos de triagem e apuracao
sejam mais rigorosos. Essa também é uma razdo para ndo considerar o nimero de dendncias iniciadas
como um indicador confiavel do tamanho do problema da violéncia laboral na empresa. Alids, a
empresa considera que a analise dos indicadores existentes deve ser feita com muita cautela para nao
chegar a conclus@es equivocadas.

332. Os relatos que sdo considerados como possiveis casos de violéncia laboral requerem a
identificacdo da pessoa ofendida para prosseguirem na fase de apuracdo, o que por vezes se constitui
em dificuldade, visto que muitas pessoas ofendidas preferem néo se identificar.

333. O juizo de admissibilidade requer que existam especificidades que tipifiquem a ocorréncia
de violéncia, que o lapso temporal ndo seja muito grande (geralmente menos de um ano), que tenha
havido repeticdo da ofensa, que existam evidéncias, que o0 agressor e a vitima sejam claramente
identificados, que o agressor seja empregado da empresa, mesmo que cedido, que a vitima, sendo ou
ndo o denunciante, consinta com sua identificacdo (sigilosa) no tramite processual e que a descricdo
dos fatos seja clara. O trabalho de apuragdo e admissibilidade é feito pela Ouvidoria.

6.4.6 Préticas de correcdo de assédio no ambito da Petrobras

334. Apos a fase de apuragdo realizada pela Ouvidoria, em havendo confirmagdo da violéncia
laboral, cabera ao gestor superior hierarquico do empregado acusado fazer a primeira indicacdo da
dosimetria a ser aplicada, com base nas diretrizes formais da empresa para apuracdo e dosimetria, e
considerando as situagdes especificas do caso, que podem ser diferentes de local para local.

335. Essa indicacdo do gestor, juntamente com elementos atenuantes e agravantes, segue entéo
para analise do Comité de Integridade, responsavel pelo julgamento disciplinar, pela fixacdo da
dosimetria (que podera ser diferente daquela indicada pelo gestor superior) e pela aplicacdo da
penalidade.
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336. Durante todo o processo de apuracdo e julgamento, o empregado acusado tem direito de
conhecimento de todos os fatos compilados e direito de ampla defesa”.
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VOTO

Tratam os autos de processo de levantamento de auditoria, realizado com o objetivo de
conhecer, nas entidades selecionadas, os sistemas atualmente existentes de prevencdo e combate ao
assédio moral e sexual, estimulando sua utilizacdo por toda a Administracao Publica Federal.

O presente trabalho, que oportunamente trago a deliberacéo do Plenério, na semana em que
se comemora 0 Dia Internacional da Mulher, tem origem na proposta, formulada pelo E. Ministro
Bruno Dantas, na sessdo plenaria do dia 28/10/2020, com o objetivo de promover a realizacdo de
auditoria operacional, no sistema de prevencao e combate ao assédio sexual, no ambiente de trabalho,
devidamente endossada, na ocasido, pela unanimidade do Plenério.

Posteriormente, acolheu o Plenario sugestdo de que fosse inicialmente realizado
levantamento de auditoria, com instrumental mais simples, apropriado e rapido, destinado a colheita de
dados e outros elementos, ante o ineditismo da acdo e a auséncia de normas especificas que pudessem,
de logo, servir de baliza para auditoria mais ampla e consistente.

De fato, o tema é sobremodo relevante, de inequivoco interesse nacional e de toda a
Administracdo Publica, cuja explicitacdo de dados, a tornad-los conhecidos, muito contribuiria para a
melhora do ambiente de trabalho, em todo o servico publico.

A absoluta necessidade de atengdo para o tema decorre da sua delicadeza e dos muitos
tabus que ainda o cercam, devido aos impactos que causa, tais como 0s seguintes: aumento do
absenteismo, em virtude do adoecimento dos colaboradores; aumento da judicializacdo das denuncias
contra a organizacao; prejuizos decorrentes do pagamento de indenizacGes; danos a imagem do 6rgao;
aumento do sentimento de injustica/impunidade entre colaboradores, notadamente quando o assunto
ndo é devidamente tratado na organizacéo; reincidéncia do assédio, dentre muitos outros.

Na ocasido, aprovou-se, ainda, a ampliagdo do escopo dos trabalhos para abranger tanto o
assédio sexual, quanto o assédio moral, uma vez que ambas as formas de assédio sdo extremamente
perniciosas, tanto a estrutura psicoldgica do servidor, quanto a higidez da Administracdo Publica.

Na espécie, como bem pontificou o Ministro Bruno Dantas, almeja o0 TCU ser um farol de
boas praticas, gerar o efeito demonstracdo, guiar pelo exemplo (“guide by example”), numa seara
ainda tdo escondida nos escaninhos de toda a Administracdo. Tenho a convic¢do de que a
Administracdo Publica é composta por algo mais que um emaranhado de normas burocréticas. Ela
reflete a prépria integridade fisica, moral e psicolégica dos servidores.

A adocdo de préticas administrativas sérias, neste setor, insere o Brasil no rol dos paises
com justa preocupacdo social, sobretudo quanto a correcdo e justica dos relacionamentos que se
travam no ambito do servigo publico. O tema foi, alias, objeto de recente discussdo entre a Secretaria-
Geral da Intosai e presidente da Corte Austriaca de Auditoria, Margit Kraker, e o Ministro Bruno
Dantas, salientando os efeitos danosos da pratica deletéria e a necessidade de presta atuacdo do Poder
Publico para conté-la e evita-la.

Nesse ponto, convém destacar alguns nimeros, encontrados pela Controladoria-Geral da
Unido, em estudos sobre o tratamento correcional, dispensado ao assédio sexual, em 2020, e ao assédio
moral, em 2019, no ambito do Sistema de Correi¢do do Poder Executivo Federal, haja vista que esses
trabalhos evidenciam a dimensao e a dificuldade no enfrentamento da questao.

Foram examinados apenas 49 processos disciplinares, instaurados para apuracdo de
situacdes de assédio sexual, no periodo de 1/1/2015 a 31/10/2019. Cerca de 19 (38,78%) resultaram na
aplicacdo de algum tipo de penalidade disciplinar. E, pasmem, em 100% dos casos analisados o
assediador era do sexo masculino. Dentre as vitimas de assédio sexual, houve predominancia do sexo
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feminino (96,5%).

Em relacdo ao assedio moral, foram selecionados 270 processos disciplinares, instaurados
no periodo de 1/1/2014 a 31/12/2018. Destes, apenas 54 (20%) resultaram na aplicacdo de algum tipo
de sancéo disciplinar, ao passo que expressivas 164 ocorréncias (60,74%) foram arquivadas.

N&o é por acaso que 0s casos de assédio sexual tém sido punidos com mais frequéncia e
com mais rigor do que os de assédio moral. O assédio moral ndo esta expressamente previsto como
ilicito disciplinar na Lei 8.112/90, nem na CLT, o que tem resultado em, ao menos, 18
enquadramentos legais distintos nesses processos, variando da ndo observancia de deveres funcionais,
ou pratica de condutas proibidas, a até mesmo improbidade administrativa.

A pequena quantidade de processos disciplinares e os poucos desfechos, em que houve
aplicacdo de sancdo, revela total descompasso com a realidade retratada em pesquisas efetuadas sobre
o tema. No Brasil, estudo conduzido pelo Linkedin e pela Consultoria Think Eva concluiu que 41,12%
das mulheres participantes da pesquisa afirmam que ja sofreram assédio sexual no trabalho
(https://thinkeva.com.br/pesquisas/assedio-no-contexto-do-mundo-corporativo/).

Da discrepancia absoluta entre as afirmacdes de mulheres, no sentido de que ja sofreram
assédio, e o reduzido nimero de processo, decorre a existéncia de profunda contencdo dos assediados
no retratar, formalmente, a violéncia que teriam sofrido.

A questdo do assédio transcende as fronteiras nacionais, para atingir a maioria dos paises
do mundo. E imenso o nimero de mulheres que ndo prestam queixa formal do assédio, por medo de
retaliacdo, por vergonha do que sofreram, por absoluta falta de apoio, pelo estigma que para sempre as
cercaria. A maioria das mulheres ndo conta com nenhuma rede de protecdo, tornando-se joguetes de
atores inescrupulosos, incapazes de respeitar-lnes a vontade. E preciso empatia com esse grupo
socialmente relevante, colocar-se na pele de todas que ndo contam com esta rede e sofrem os efeitos
lamentaveis do assédio, sem defesa e sem apoio.

Percebe-se que hd muito a evoluir na prevencdo e deteccdo dessas condutas, 0 que bem
demonstra a enorme relevancia e impacto que este trabalho pode trazer a toda administracdo publica.
ImpBe-se ao TCU assumir o protagonismo na divulgacdo de boas préaticas e na definicdo de critérios
acerca do combate ao assédio moral e sexual, com praticas, dados e estudos que poderdo ser
aproveitados por todos os 6rgdos publicos.

Ressaltando a pertinéncia da iniciativa do E. Ministro Bruno Dantas, absolutamente
fidedigna ao momento histérico em que ora vivemos, firmam-se os objetivos socialmente Uteis do
processo, no sentido de melhorar o ambiente de trabalho e dar exemplo para todo o Pais, tanto na area
publica, como na privada.

A proposta de auditoria, para além de destacar temas da mais alta relevancia e atualidade,
permitiu fosse trilhado novo caminho, ao evidenciar que entidades de fiscalizacdo superiores podem
efetivamente atuar e contribuir para um sistema eficiente e eficaz de prevencdo e combate ao assédio
nos 6rgdos e entidades publicas.

A equipe da Secex Admin estudou normativos, praticas e literatura especializada, em nivel
nacional e internacional, além entrevistar renomados estudiosos do assunto e profissionais atuantes na
area, com o objetivo de conhecer as melhores préaticas e acdes que as organizacdes precisam adotar na
busca de ambiente de trabalho saudavel e sustentavel, em consonancia com 0s preceitos da
Organizacdo Internacional do Trabalho.

Foram realizadas visitas ao Senado Federal, TRF 42 regido, Controladoria-Geral da Uniéo e
Petrobras, por serem organizacfes que ja possuiam a¢Oes com vistas a prevenir e combater o assedio.
A equipe também estudou as auditorias realizadas pelo Government Accountability Office (GAO),
entidade de fiscalizacdo superior dos Estados Unidos, pela Controladoria da Cidade da Filadélfia, pela
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Entidade de Fiscalizacdo Superior (EFS) do Canada (Office of the Auditor General of Canada) e pela
Victorian Auditor-General's Office (VAGO), a EFS australiana, além de trabalhos capitaneados pelos
parlamentos do Reino Unido e da Unido Europeia. Além disso, conheceu-se 0os modelos existentes no
Conselho Nacional de Justica, Conselho Superior da Justica do Trabalho, Organizacdo das Nacdes
Unidas e a US Equal Employment Opportuniy Comission (EECO) dos Estados Unidos.

Ao final da fase de execucdo, foi promovido painel de referéncia para discutir a proposta
de modelo de avaliacdo do sistema de prevencdo e combate ao assedio e 0 mapa de riscos, ambos
desenvolvidos pela equipe. O painel contou com a participagéo de diversos especialistas externos.

No mérito, apresenta o presente trabalho de controle externo inusitado ineditismo de
contetdo, uma vez que jamais antes, neste Tribunal, fora executada acéo de fiscalizacdo, voltada ao
tema do assédio na Administracdo, sendo ainda parcas as averiguacfes nesse sentido.

Como produto deste trabalho, a equipe apresentou o modelo da avaliacdo do sistema de
prevencdo e combate ao assédio moral e sexual, que podera ser usado como critério para futuras
fiscalizacOes realizadas pelo TCU, o mapa de risco listando 0s riscos, as causas e 0S impactos que a
organizacdo pode sofrer caso ndo implemente as praticas sugeridas, além de descrever todas as praticas
adotadas pelos 6rgaos e entidade visitados.

Trago, no relatério, a partir dos apéndices que o complementam, um longo rol de boas
préticas e experiéncias administrativas a lidar com o tema tormentoso, mas absolutamente necessario,
estabelecendo as linhas mestras para a pronta resolucdo das questdes.

Destaco algumas dessas praticas identificadas pela equipe de auditoria:
No ambito da CGU, revelaram-se positivos os canais “Fala.BR” e “Painel Resolveu?”.

O “Fala.BR” ¢ canal centralizado para o recebimento de manifestagdes dos usuarios de
servico publico (denuncias, reclamacdes, sugestbes, elogio, solicitacdo de informacgdes etc.) e dos
denunciantes de irregularidades, conforme estabelece a Lei 13.608/2018 (Lei do WhistleBlower), em
que € protegida a identidade e os dados cadastrais do denunciante.

O “Painel Resolveu?” ¢ ferramenta que retne informagdes sobre as manifestacdes de
ouvidoria (dendncias, sugestdes, solicitacdes, reclamacdes, elogios e pedidos de simplificacdo) que a
administragdo publica recebe diariamente na Plataforma Fala.BR e torna possivel pesquisar, examinar
e comparar indicadores relacionados ao recebimento, encaminhamento e arquivamento de dendncias
de assédio recebidas.

No Senado Federal, verificou-se a institucionalizacdo de politica de prevencdo e combate
ao assédio, construida de forma conjunta por meio de debates e oficinas, varios atores e setores da
instituicdo, sendo criado Comité Permanente pela Promocéo da Igualdade de Género e Raca.

Identificou-se, também, que o apoio da alta administracdo do Senado Federal foi
imprescindivel para o avango das praticas de combate ao assédio, conforme ressaltado durante as
entrevistas com os gestores do 6rgdo, situacdo que se repetiu no ambito do TRF da 42 Regido. Trata-se
de boa pratica que pode e deve ser adotada por todos 0s 6rgaos.

Em relacdo ao TRF4, pode-se citar, adicionalmente, a inclusdo de estagiarios, prestadores
de servigos e terceirizados na “Politica de Prevencdo e Enfrentamento do Assédio Moral, do Assédio
Sexual e da Discriminacdo da Justica Federal de 1° e 2° Graus da 4* Regidao”. Ndo apenas de modo
formal, mas por meio de incluséo de representantes nas Comissdes de Prevencao e Enfrentamento do
Assedio Moral e do Assédio Sexual, compostas por magistrados, servidores, um estagiario,
representantes de Orgdos externos e dos terceirizados, eleitos dentre seus pares, 0 que traz
representatividade a diversas categorias funcionais.

Esses exemplos evidenciam que diversos 6rgdos da Administragdo Publica tém encontrado
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solucdes praticas para as dificuldades apresentadas no enfrentamento do assédio no ambiente de
trabalho.

Por essa razao, acolho a proposta de conferir ampla publicidade a matéria, com o dado
importante de que o Tribunal passara a avaliar o tema nas auditorias futuras, incidentes sobre 6rgéos
da Administracéo.

Para além do objetivo de expandir a adogdo e efetiva utilizacdo dos instrumentos e
procedimentos para toda a Administracdo Federal, o objetivo maior seria servir de modelo para a
iniciativa privada, na busca da construcdo de ambiente sadio, para toda a sociedade brasileira.

A relevancia do tema, em boa hora, levantado pelo Ministro Bruno Dantas, pode passar a
integrar 0 conteudo de diversas outras auditorias, também em carater ancilar as fiscalizacoes,
realizadas pelo Tribunal, em todas as outras areas, como item importante de verificacao.

Desta forma, o presente levantamento de auditoria descerra as cortinas para a realizacéo,
no futuro, de novas auditorias, visando a verificacdo da conformidade das medidas adotadas pelos
demais 6rgdos publicos. Definido o modelo de fiscalizag8o, a questdo lamentavel do assédio, em suas
diversas formas, deve passar a integrar a acdo controladora do Tribunal, exigindo dos varios 6rgdos da
Administracdo o estabelecimento de modelos de acdo proprios, previamente fixados, orientando-os
para a solucdo das questdes porventura ocorrentes.

Considero, todavia, que a realizacdo de auditorias, de similar teor, em todos os érgdos da
administracdo publica, consoante a proposta veiculada, pode nédo ser a forma mais eficiente e adequada
de utilizagdo dos escassos recursos humanos deste Tribunal, bastando, por ora, explicitar os melhores
procedimentos e praticas, tendentes a lidar com a questao, desestimulando sua ocorréncia.

Assim, acolhendo, em parte, a sugestdo da Secretaria, oriento a Segecex no sentido de que
proponha, paulatinamente, novas fiscalizacdes, seja em carater autbnomo, seja integrando o tema do
assédio no bojo de fiscalizacGes e auditorias em andamento, seguindo o rito definido nas normas do
TCU, submetendo-as a deliberacdo dos respectivos relatores, o que permitird melhor planejamento das
acoes.

Por fim, destaco que o presente trabalho poderd ainda servir de referéncia para futuras
auditorias coordenadas sobre o tema, cuja possibilidade de realizacdo tem sido discutida no &mbito das
organizacgOes internacionais de que o TCU faz parte, em especial da Intosai, que em breve estara sob
nossa presidéncia.

Feitas essas observacdes, voto para que o Tribunal adote 0 Acorddo que ora submeto a
apreciacédo deste Colegiado.

TCU, Sala das Sess6es, em 9 de marco de 2022.

WALTON ALENCAR RODRIGUES
Relator





