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APRESENTACAO

O Consodrcio Intermunicipal do Oeste Paulista-CIOP, ciente da responsabilidade publica e
social que lhe compete, busca constantemente aprimorar sua cultura organizacional — ética,
valores, principios, habitos, condutas, entre outros — para que todos os seus servidores sintam-
se seguros no ambiente de trabalho, acolhidos em suas dificuldades e valorizados em seus
conhecimentos, técnicas, habilidades e competéncias para que possam prestar servicos com
qualidade e atencdo publica correspondentes as respectivas funcGes e finalidades deste

Consorcio.

Nesta perspectiva, o CIOP apresenta a “Politica Antiassédio no Ambiente de Trabalho”
que tem como premissa a prevencdo da ocorréncia de assédio e, também, define os

procedimentos e os fluxos para a intervengdo em casos de eventuais denuncias.

O Consoércio Intermunicipal do Oeste Paulista-CIOP ndo coaduna com nenhuma forma de
assédio em seu ambiente de trabalho e tem o compromisso, diante de seu quadro de servidores,
em desenvolver um forte e extensivo trabalho de orientacdo para que este tipo de conduta nado

aconteca.

Estamos igualmente compromissados em atuar de forma imparcial em possiveis
ocorréncias de assédio nos termos da lei, desta politica interna e da Resolu¢do N2 08/2018* do
CIOP, para que os servidores se sintam seguros em denunciar essas condutas, confiando na lisura
da averiguacdo e dos procedimentos cabiveis para as devidas responsabilizaces administrativas,

assim como os encaminhamentos legais.

A finalidade ultima, aqui, é atuar para preservar a dignidade humana e os direitos
fundamentais de seu quadro funcional, favorecendo a constru¢do de um ambiente de trabalho

saudavel e inclusivo.

L RESOLUCAO N2 08, de 13 de abril de 2018. “Disp&e sobre regime disciplinar e d4 outras providéncias”
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INTRODUCAO

As relagdes de trabalho, de um modo geral, tém sofrido alteracGes nas Ultimas décadas e
pode-se dizer que formas de condutas até entdo padronizadas, incentivadas e aceitas, por exemplo
o autoritarismo hierarquico ou a submissao irrestrita, as discrimina¢cdes de género ou de etnia e
determinados comportamentos que naturalizam as discriminagdes em geral, ndo sdo mais aceitos
pelas modernas formas de gestdao. Muitos desses comportamentos sao considerados assédio no

ambiente de trabalho.

O assédio moral e sexual presente no ambiente de trabalho sdo reproducées de um
contexto social mais amplo: ético, econdmico, cultural e organizacional. As relagGes de producao
qgue formatam os ambientes de trabalho, com incentivo a individualidade e competitividade e as
desigualdades sociais com fortes recortes de género, etnias e ragas, estdo enraizadas e sao
naturalizadas e se manifestam, principalmente, na forma como as pessoas se relacionam. Nesta
perspectiva, sdo necessarias a¢des educativas com mecanismos de informacgdes e de orientagdes
sistematicas, além de instrumentos de protegdo e seguranca moral, fisica e psiquica aos
trabalhadores para coibir o assédio e se construir padrdoes mais humanizantes, tanto nas relagoes

de hierarquias quanto nas relagdes horizontais.

O assédio moral e sexual degrada qualquer ambiente profissional e fere direitos humanos,
civis, sociais e trabalhistas e, assim, ha um crescente movimento de organismos internacionais que
defendem direitos humanos, de legisladores, de operadores do direito, de profissionais da area
saude, administradores, gestores, entre outros, para a criacao de mecanismos de identificacdo, de

prevencao e de repressao do assédio no trabalho.

O enfrentamento das condutas de assédio e discriminacao requer maior humanizacdo nos
locais de trabalho e passa, logicamente, pela questdo dos resultados pretendidos pelas
organizacgOes, por exemplo, a maior produtividade, o melhor atendimento ao publico, a prestacao
de servigos com qualidade, a boa imagem social da organiza¢do, entre outros. Porém, o principal
foco deve ser a valorizagao do trabalhador. Valorar a for¢a de trabalho porque ela é exercida por
pessoas e é parte da evolucdo do patamar de civilidade que amplia a qualidade das relagées

humanas de um modo geral.

Nas ultimas décadas, o tema do assédio entrou na pauta da vida social a partir de principios

humanos e éticos que marcam o rumo para um novo modo de vida, onde as diferencas, sejam elas



de qualquer natureza, ndo coloquem ninguém em posicao de inferioridade, subalternidade ou em

sofrimento moral e emocional.

O processo entre o que era habitual e o novo modo de pensar e comportar-se, no que se
referem as atitudes assediantes, incide em tomadas de consciéncia e aprendizados, especialmente
daquelas pessoas que tém uma tendéncia mais conservadora, seja por tragos culturais,
educacionais, familiares ou posicdao pessoal. Todos 0os meios para que se possa avangar na
construcdo deste novo patamar de relagdes sdo igualmente importantes e, particularmente, as
acGes educativas que venham alterar aqueles comportamentos discriminatérios socialmente

enraizados e que geram assédio.

No campo da gestdo, publica ou privada, esse novo padrdo societario deve ser incorporado
€ uma organizagao, cuja cultura ética seja empatica, cria mecanismos diversos para que o ambiente
de trabalho humanizado possibilite o convivio entre os diversos niveis hierarquicos e entre os pares,
seja seguro e expansivo, onde as diferengas possam ser respeitadas e que as liberdades e as
responsabilidades individuais e coletivas ndo manifestem qualquer forma de violéncia, abuso ou

discriminacdo que venham se configurar como assédio moral ou sexual.

Ao criar diretrizes e normativas que permitam investir a todos de principios e
conhecimentos, que indiqguem comportamentos e atitudes valorados pela ética gerencial, as
organizagOes estdo contribuindo também para um novo e melhor modo de viver que se estende

além de suas fronteiras.

Além das questOes relativas ao convivio e as relagGes de trabalho, ressalta-se que o assédio
sexual é crime previsto no Cddigo Civil Brasileiro e o assédio moral pode, inclusive, levar o assediado

a responder legalmente por suas agdes.

“A Politica Antiassédio no ambiente de trabalho” do CIOP segue essa linha de gestdo e
pauta-se por diretrizes claras, oriundas de principios que valorizam o trabalho e o servidor, com
firmes objetivos que estabelecem caminhos para prevencao de assédio, assim como os meios e o0s

procedimentos para a denuncia, a apuracdo dos fatos e as medidas cabiveis em cada situacao.

Por fim, sinalizamos que “A Politica Antiassédio no Ambiente de Trabalho” do CIOP emerge
de sua cultura organizacional e estd alinhada a Resolucdo que instituiu o seu Regime Disciplinar que
desde 2018 pauta as condutas de seus servidores, estabelecendo parametros, procedimentos e
penalidades cabiveis em casos comprovadamente inadequados, nos termos da Resolu¢do 08/2018,

que agora incorpora a questdo do assédio no ambiente de trabalho.



POLITICA ANTIASSEDIO NO AMBIENTE DE TRABALHO

A Politica Antiassédio no Ambiente de Trabalho do Consorcio Intermunicipal do Oeste Paulista —
CIOP tem como finalidade criar mecanismos de prevencao ao assédio moral e sexual no ambiente
de trabalho e normatizar procedimentos e fluxos para denudncias de assédio por parte de seus
servidores e as respectivas intervencdes para apurac¢do dos fatos em consonancia com seu Regime

Disciplinar.

1- PRINCIPIOS

A Politica Antiassédio no Ambiente de Trabalho do CIOP pauta-se pelos seguintes principios:

- A Dignidade Humana é um principio que fundamenta toda sociedade democratica, o que requer
que seus setores considerem o ser humano como a fonte dos valores que a humanidade perpetua.
Neste sentido, todo ser humano tem o direito de viver com dignidade e ndo ha nada mais
importante e valioso para uma sociedade do que proteger a dignidade do individuo, do jeito que

ele é, independente da sua condicdo social e onde quer que ele esteja.

Todo servidor do CIOP tem por principio o direito de ser tratado no ambiente de trabalho, pela sua
hierarquia e seus pares, como uma pessoa digna. Essa dignidade deve ser preservada e defendida

sobre todas as outras situa¢des nas rela¢des de trabalho deste consércio.

- Valorizacdo do trabalho humano como um dos pilares da republica e da producdo da riqueza
social, portanto um bem social. Assim, a dignidade humana é expandida e fundamenta as relagGes
de trabalho, neste pais, e desenha contornos significativos de justica social. Valorar o trabalho &,
portanto, mover meios para que tanto o trabalho quanto o trabalhador sejam protegidos desde o
nivel macro, como valor social, como ordem econémica, como ordenamento juridico, até o nivel

micro, na ordem das organizagoes.

O CIOP constréi com a “Politica Antiassédio no Ambiente de Trabalho” um significativo instrumento
de protecdao do ambiente de trabalho, posicionando-se na defesa da valoracao do trabalho

humano, no que se refere aos seus servidores.

- Toda organizacdo, ao dar visibilidade para sua cultura organizacional, lanca mao de meios para
implementa-la constantemente, pois, embora sélida em seus principios, deve incorporar as novas
demandas, especialmente aquelas que visam proteger e aprimorar o ambiente de trabalho e

preservar a dignidade de seus trabalhadores.



O CIOP possui uma cultura organizacional cujos principios, ja assinalados, sdo materializados por
meio de diversos instrumentos e, assim, possibilita que seus servidores possam se apropriar deste
conjunto de parametros éticos e morais em todos os niveis hierarquicos, resultando em bem-estar
e em um ambiente de trabalho seguro nos aspectos fisico, moral e psiquico, onde ndo ha lugar para

o assédio em qualquer grau.

2- DIRETRIZES

Constituem-se diretrizes da Politica Antiassédio no Ambiente de Trabalho do CIOP:

- O Consorcio Intermunicipal de Municipios do Oeste Paulista — CIOP pauta sua cultura
organizacional no repudio a qualquer tipo de assédio nas suas diversas expressdes no ambiente de
trabalho, quer nas dependéncias das unidades onde o trabalhador desempenha suas fungoes, quer

em outros locais, situagOes e eventos relacionadas ao trabalho.

- A prevengdo é uma das finalidades principais do CIOP, empenhando-se frequentes a¢des gerais
ou focadas para que se possa construir um ambiente de trabalho livre de assédio e,
consequentemente, maior seguranca fisica, emocional e moral aos trabalhadores para o livre

exercicio das fungdes e da convivéncia pacifica com as diferencas.

- E desta posi¢do de n3o tolerancia com possiveis ocorréncias de assédio a qualquer tempo e/ou
por qualquer de seus servidores, que o CIOP se compromissa na averiguagao imparcial e justa de
denuncias de assédio em seu ambiente de trabalho, sem eximir-se de tomar todas as medidas

cabiveis conforme esta politica e os encaminhamentos legais.

3- OBJETIVOS

A Politica Antiassédio no Ambiente de Trabalho do CIOP tem os seguintes objetivos:
- Construir e implementar “Politica Antiassédio no Ambiente de Trabalho” como instrumento de

enfrentamento do assédio no trabalho.

- Possibilitar a ampla visibilidade da “Politica Antiassédio no Ambiente de Trabalho” aos servidores,
a comunidade local e aos municipios consorciados, evidenciando os esforcos para coibir essa

questao que é tdo nociva a todos.

- Viabilizar o fomento de um conjunto de a¢des educativas sistematicas, com instrumentos que
contenham informagdes, orientagdes e conhecimentos relativos a prevengdo e aos modos de agir

diante de possiveis ocorréncias de assédio.



- Monitorar o conjunto de possiveis denuncias de assédio, mesmo aquelas que nao sejam
comprovadas, para planejar e desenvolver a¢8es gerais ao conjunto dos servidores e/ou focadas

em determinadas unidades, visando mitigar e prevenir.

- Realizar campanha anual de grande alcance entre os servidores, em todos os niveis hierarquicos,
para a prevencdo da ocorréncia de assédio no ambiente de trabalho, assim como a avaliacdo das

acOes realizadas.

- Ampliar gradativamente, conforme se adensam as acdes educativas com carater preventivo, a
participacdo dos servidores do consdrcio na avaliagdo da “Politica Antiassédio no Ambiente de

Trabalho”.

4- O ASSEDIO NO AMBIENTE DE TRABALHO

4.1- O assédio: questOes conceituais gerais

Por assédio, de um modo geral, entendemos uma ag¢do, ou um conjunto delas, em relagdo a uma
ou mais pessoas, pertinente ao ambiente de trabalho e que configure alguma forma de dominio ou
subjugacdo, constrangimento, impertinéncia ou perseguicado, pretensao insistente e constante de
abordagem ou cerco a essa pessoa.

O assédio no trabalho é uma conduta nociva que tem como consequéncias danos ao trabalhador,
com prejuizos de diversas ordens e sofrimentos psiquicos, fisicos e morais e, ainda, isolamento ou
exclusdo no ambiente de trabalho. Afeta a qualidade dos servigos prestados, degrada o ambiente

de trabalho e compromete a imagem da organizagao.

4.1.1- A tipificagao do assédio no ambiente de trabalho
Ha, atualmente, dois tipos de assédios: o assédio moral, que é de aspecto mais amplo, e o assédio
sexual, que é mais especifico e caracteriza-se, inclusive, como crime previsto no Cédigo Penal

Brasileiro e sera tratado detalhadamente adiante.

4.1.2- O ambiente de trabalho como contexto do assédio

Por ambiente de trabalho, nos termos desta politica, entende-se a unidade onde o servidor do
consdrcio desempenha rotineiramente suas fungdes e, inclusive, aquelas outras que sao visitadas,
frequentadas ou de comparecimento eventual por eles, nos quais estejam presentes relagdes de
trabalho, tais como: eventos festivos ou corporativos, treinamentos e capacitacdes diversas, a sede
do CIOP, locais temporarios, viagens de trabalho, rede social, entre outros.

E no ambiente de trabalho rotineiro, temporario ou a ele relacionado que estdo presentes os riscos

e/ou a ocorréncia de assédio.
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4.1.3- Os envolvidos: o(a) assediador(a) e o(a) assediado(a)

No contexto das condutas de assédio, ha sempre a figura do assediado e do assediador, alvo e
responsdvel pela conduta assediante, respectivamente. Existe, entretanto, a figura individual ou
coletiva do assediado e do assediador.

4.1.3.1- O assediado-assediador individual — Na relacdo individual, temos a pessoa assediadora,

aquela que reitera o assédio em direcdo a outra pessoa, que é a assediada.

4.1.3.2- O assediado e/ou assediador coletivo - Concomitantemente com o assédio nas relacdes
individuais ou de modo especifico, pode haver outras configuragGes coletivas entre assediados e
assediadores, como: um assediador assediar um grupo de servidores ou vice-versa; varias pessoas
assediarem uma determinada pessoa ou de grupos especificos, tais como: as mulheres mais velhas
ou mais jovens; servidores em niveis mais baixos na hierarquia do setor, da unidade ou outro;
pessoas com alguma comorbidade ou deficiéncia; pessoas do grupo LGBTQIA+ e demais. Desse

modo, podem existir multiplos assediadores(as) e/ou multiplos assediados(as).

4.2- O assédio moral no ambiente de trabalho

4.2.1- Assédio moral: conceito

Configura-se como assédio moral as acdes repetidas e, deliberadamente, humilhantes e
constrangedoras que causem ofensa a dignidade, a personalidade e/ou a integridade fisica e
psiquica de alguém e que resultem em prejuizos de diversas ordens, danos e/ou sofrimentos moral,
fisico ou psiquico, relacionados ao ambiente de trabalho, nos termos desta politica e que causem a

degradacao das relagdes neste ambiente.

4.2.2- As formas de manifestacoes de assédio moral

As condutas assediadoras sdo manifestas, ou seja, possuem uma materialidade que possa ser
comprovada. Elas ocorrem de forma oral ou escrita, por gestos ou comportamentos, por
procedimentos e artificios diretos e indiretos e, também, por situacGes criadas para este fim, tendo
como alvo uma ou mais pessoas.

Essas manifestacdes de assédio moral podem ocorrer de forma presencial entre o assediado e o
assediador ou nao presencial, inclusive nas redes sociais se aludir, mesmo que apenas por

insinuagao, o contexto do trabalho.

4.2.3- A caracterizagdo do assédio moral
Nem todos os conflitos, condutas e problemas relacionais no trabalho sdo considerados assédio
moral. Assim, é necessario que haja a combinacdo de diversas caracteristicas para que se possa

distinguir entre uma conduta inadequada ou imprdpria e um assédio moral.
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Considerando o patamar atual da discussao sobre o assédio moral no trabalho, é preciso considerar
cinco elementos para que uma conduta seja classificada como assédio moral: a intencionalidade, a

direcionalidade, a habitualidade, a temporalidade e o contexto do trabalho.

4.2.3.1- A intencionalidade do assediador - Quando existe por parte do assediador uma expressa
deliberagdo com intengdo discriminatdria e, assim: prejudicar, desencorajar, induzir ao erro ou
impedir o bom desempenho das fung¢des; estabelecer um cerco, pressionar, submeter, excluir ou
humilhar a pessoa; ofender sua dignidade e causar sofrimento psiquico, mental ou fisico, entre

outras.

4.2.3.2- A direcionalidade das condutas de assédio moral - A intencdo discriminatdria do
assediador ndo ocorre aleatoriamente, ao contrario, ela tem uma clara direcionalidade, ou seja,
existe um alvo exclusivo que é o assediado. O assédio pode ser dirigido especificamente para uma

pessoa ou para um determinado grupo do ambiente de trabalho.

4.2.3.3- A habitualidade do assediador - A conduta se caracteriza como assédio moral quando for
recorrente, isto &, ela se repete de modo constante, mesmo que seja por diferentes formas de

manifestacdes de assédio ja tratadas nesta politica.

4.2.3.4- A temporalidade das condutas assediantes - A habitualidade de condutas assediantes ja
assinala a ocorréncia em um determinado periodo, mesmo que ocorram com intervalos entre elas.
Todavia, o assediado ndo precisa submeter-se a um periodo longo de assédio para comprova-lo,
bastando que consiga provar essas agdes em um determinado espago temporal, considerando o

cardter discriminatério deliberado e a repeti¢ao de tais fatos.

4.2.3.5- A relagao com o trabalho - O assédio no trabalho serd comprovado a medida em que
houver elementos indicativos da sua ocorréncia nas relagdes estabelecidas com o trabalho, ou seja,
no ambiente rotineiro de trabalho do assediado ou em outro local usual ou eventualmente

frequentado pelos servidores, desde que se relacionem com o ambiente profissional.

4.2.4- As configuragoes relacionais nas quais podem ocorrer o assédio no trabalho
Entre as situagGes relacionais que podem ocorrer o assédio, trés delas sdo as mais comumente

caracterizadas pelos pesquisadores, legisladores e estudiosos do assunto.

4.2.4.1- Vertical - a) Descendente - Nesta configuracdo relacional o assediador estd em nivel
hierarquico mais alto e pratica o assédio contra subordinado(s). A posi¢do hierarquica é um dos
elementos que compdem deliberadamente as condutas assediantes. O assediador utiliza sua

posicdo de superior para agravar a pressdo, a submissdo, o dominio, as ofensas, os
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constrangimentos, o acesso precdrio dos instrumentos e meios de trabalho do subordinado ou
impedimento de uso deles, entre outras condutas que caracterizam o assédio no trabalho.

b) Ascendente - A relacdo vertical ascendente é quando o subordinado, ou um grupo deles, pratica
o assédio contra o seu superior. Neste caso, entre outras questdes, geralmente, o assediador
utiliza-se de conhecimentos especificos relativos a sua funcdo, dominio de instrumentos e
procedimentos, sonegando informacdes deliberadamente para prejudicar o exercicio das func¢des
correspondentes ao cargo, expor ou humilhar o superior perante os demais subordinados e pares,
assim como, utilizar caracteristicas de sua identidade ou constituicdo fisica, identidade de género
ou outra forma de discriminacdo como meio de pressdo, constrangimentos, exposicdo e

impedimento de a¢des administrativas, de gerenciamento, entre outras.

4.2.4.2- Horizontal - A horizontalidade identifica a inexisténcia da relagao chefia-subordinado,
porém, ressalta a configuracdo de posicGes hierarquicas diferentes atribuidas pela natureza das
fungoes.

Geralmente, o assediador é da mesma posicao hierarquica do assediado, podendo ter ou ndo com
funcdo diferente, ser do mesmo setor ou ndo. O que caracteriza essa relacdo horizontal é a
inexisténcia de subordinacdo entre eles. O assédio pode ser coletivo ou individual: um ou mais
assediadores e/ou um ou mais assediados.

Aqui, destaca-se o assédio que pode ocorrer quando o servidor, utilizando do status atribuido
socialmente a sua funcdo, assedia seu colega com posicdo de menor prestigio social, ofendendo
sua dignidade, dificultando o exercicio de suas fungGes, pressionando, humilhando, constrangendo,

expondo-o, entre outras atitudes caracterizadas como assédio no ambiente de trabalho.

4.2.4.3- Misto entre vertical e horizontal - Trata-se das situagcdes em que o assediado é atingido

por multiplos assediadores, tanto por colegas como por superior(es).

4.2.5- O que ndo é considerado assédio moral
Nos termos desta politica, o assédio moral se distingue de outros atos e praticas administrativas do
CIOP, as quais ndo tém um direcionamento especifico a uma pessoa ou grupo e ndo possui o carater

discriminatdrio, principalmente.

Desse modo, ndo se pode caracterizar como assédio moral determinadas praticas de atos de gestdo
administrativa, tais como: a atribuicdao de tarefas aos subordinados dentro das competéncias de
sua funcdo ou solicitagdes de tarefas novas ou extras que sejam correlatas; a transferéncia do
servidor para outra unidade, espaco fisico ou outro posto de trabalho; a altera¢do da jornada de

trabalho; a destituicdo de fungbes comissionadas, entre outras. Cabe ressaltar que a tonica que
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rege os atos de gestdo administrativa decorre das finalidades do CIOP, do perfil de cada funcdo e
cargo previstas nas resolucdes e constam dos editais de concurso publico e que sejam razoaveis e

compativeis aos servidores, considerando-se o interesse publico de carater essencial.

Também ndo se atribui como assédio moral os procedimentos e resultados de avaliacGes formais,
setoriais ou organizacional do CIOP, desde que tenham finalidades gerenciais, garantam a liberdade
de expressdo, o sigilo, a legalidade, a impessoalidade, a publicidade, a economicidade e a
moralidade. Inclui-se ainda, nesta distingdo, o exercicio de atividades psicologicamente
estressantes e desgastantes pertinentes ao quadro de fung¢des do consércio decorrente de sua

natureza.

Os eventuais conflitos com colegas de trabalho ou com as chefias, assim como, as posices
discordantes sobre fatos diversos e as criticas construtivas realizadas por colegas ou superiores,
desde que ndo sejam realizadas em publico e que ndo tenham intencionalidade discriminatéria e
exponham a pessoa em condicdo vexatdria, tampouco podem ser classificadas como assédio moral

ou outras condutas impréprias tratadas na Resolugdo 08/2018 do Regime Disciplinar do CIOP.

4.2.6- Ac¢oes do servidor diante do assédio moral no ambiente de trabalho
E importante ressaltar que o assédio pode acontecer com diversos niveis de intensidades e
gravidades, do mais brando ao mais severo e, igualmente, com danos ao assediado. Mas, existem

algumas medidas que sdo basicas e servem de referéncia para todas as situagdes, a seguir.

- Informar o assediador como se sente em relacdo as atitudes dele, pedindo que ele altere seu

comportamento.

- Recolher provas de que continua sendo assediada(o) (escrita, oral, imagens, documentos etc.) e,
se possivel, testemunhas. Ressalte-se que a denuncia s6 poderd ter prosseguimento investigativo,

no ambito do CIOP, se houver algo que comprove seu teor.

- Romper com o siléncio, lembrando-se que o CIOP repudia veementemente qualquer forma de

assédio moral e fazer a denuncia.

- Se tiver dificuldade, pedir ajuda a algum colega de trabalho ou pessoa que possa lhe dar o suporte

para que ocorra a efetivacdo da denuncia.

- Uma vez registrada a denuncia, é importante que o servidor a mantenha, ndo cedendo a possiveis
promessas, chantagens, ameacas ou qualquer outra forma de pressdo ou indugao para retira-la ou
ameniza-la. O servidor deve confiar que a apuracdo dos fatos sera imparcial, ndo importando a

posicdo hierarquica do assediador e do assediado.
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4.3- Assédio sexual no ambiente de trabalho
O assédio sexual, embora tenha uma conota¢cdao moral e possua algumas semelhanc¢as em sua
forma de manifestacao, local de ocorréncia e, inclusive nos danos, ele se caracteriza por sua
especificidade.
4.3.1- Assédio Sexual: conceito
O assédio sexual caracteriza-se por palavras e atos de constrangimento, importunacdo e/ou
perseguicdao que tém como finalidade a obtencdo de favorecimento sexual pelo assediador
relacionado ao trabalho, abrangendo qualquer relagdo, hierarquia e ascendéncia, mesmo que
informal.
O assédio sexual é crime e estda definido no Cédigo Penal Brasileiro como:
“constranger alguém com o intuito de obter vantagem ou favorecimento sexual,
prevalecendo-se o agente da sua condi¢do de superior hierdrquico ou ascendéncia
inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou fungdo. A pena, neste caso, é de detengao
de um a dois anos.” (Cddigo Penal, art. 216-A)
4.3.2- As formas de manifestagoes de assédio sexual
O assédio sexual pode ser manifesto por meio de palavras proferidas ou escritas com teor sexual,
mesmo que apenas de formas indiretas ou veladas. Essas palavras podem conter promessas,
ameacas, chantagens, convites, conversas ou piadas ndo desejadas sobre sexo, entre outras. Pode
ocorrer, ainda, o uso de imagens com conteudo sexual ou pornografia.
O assédio também pode ocorrer por meio de gestos ou atos, tais como: exibicionismo, contato
fisico ndo permitido, solicitagcdo de favores sexuais e outros que imprimam a inten¢do do assediador
em receber favorecimento de natureza sexual, causando constrangimentos e importunagoes ao

assediado.

4.3.3- A caracterizagdo do assédio sexual

As duas principais caracteristicas para a confirmagao do assédio sexual sdo:

a) aintencdo do assediador em obter favorecimento ou vantagem sexual devido a sua posi¢do no
ambiente de trabalho, ndo importando a forma como ele manifeste essa finalidade.

b) o ndo consentimento da pessoa assediada. O ndo consentimento deve ser explanado de forma
clara e objetiva de que o servidor se sente assediado e ndo aceita, ndo coaduna e estd constrangido

com a investida sexual em questao.

4.3.3.1- A habitualidade do assédio sexual - Geralmente, na conduta de assédio sexual no

ambiente de trabalho ha uma insisténcia, persegui¢cdo, chantagem, ameaca e outras formas de
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cerco, constrangimentos e pressao ao assediado, todavia, em algumas situa¢des o assédio pode ser

consumado em uma Unica vez.

4.3.4- As configuragoes relacionais nas quais podem ocorrer o assédio sexual no trabalho
Considerando que, em tese, independente do género ou identidade sexual, qualquer pessoa pode
ser alvo de assédio sexual, é possivel inferir que ele ocorra em duas dire¢Ges distintas conforme as

hierarquias e ascendéncias: a vertical e a horizontal.

4.3.4.1- Vertical - Nesta direcdo, o assédio ocorre quando uma pessoa em posicdo hierarquica
superior se vale desta posicdo de chefia para constranger um subordinado, com intimidacGes,
pressées, convites, promessas, chantagens ou outras interferéncias, com o objetivo de obter algum
favorecimento sexual. Essa é a forma mais comum de assédio sexual e é caracterizada como crime
de acordo com o Cddigo Penal Brasileiro.

Considerando a cultura predominante, as mulheres sdo as que mais sofrem este tipo assédio sexual
por parte de homens, mas é possivel também a ocorréncia do inverso, onde mulheres assediam

homens ou ainda entre pessoas do mesmo género ou identidade sexual.

4.3.4.2- Horizontal - A direcdao horizontal indica que o assediador ndo tem uma distingdo
hierdrquica em relagdo ao assediado, podendo ocorrer entre colegas de trabalho com a mesma

funcdo ou cargo ou com funcgdes e cargos diferentes.

4.3.5- O que nao é considerado assédio sexual no trabalho

A explanagdo de sentimentos para com a outra pessoa sem conota¢do sexual, pressdo e
constrangimentos. Os elogios sem conteudo sexual, paqueras ou flertes, embora possam ser
considerados inadequados ao ambiente de trabalho, ndo constituem necessariamente assédio,

especialmente se ndo houver vantagens envolvidas.

4.3.6- Ac¢oes do servidor diante do assédio sexual no ambiente de trabalho

O assédio sexual no ambiente de trabalho pode ocorrer com diversos niveis de gravidade e cada
caso pode exigir tomadas de decisdes diversas. Todavia, ha algumas acdes que sdo bdsicas e podem
servir de referéncia.

- Deixar claro que ndo aceita a atitude assediadora e, se for possivel, ter testemunhas ou provas
dessa declaracdo de recusa, sejam elas de chantagem, promessa, ameaca, exibicionismo, entre
outras.

- Se precisar de ajuda, buscar apoio com colegas de trabalho, superiores, entre outros.

- Recolher provas sobre assédio, mesmo que ocorra uma Unica vez.
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- Fazer a denuncia.

5- A PREVENGAO DO ASSEDIO NO AMBIENTE DE TRABALHO DO CIOP

Considerando os principios, diretrizes e objetivos da “Politica Antiassédio no Ambiente de
Trabalho”, a prevencdo tem uma centralidade para a cultura organizacional deste consércio e,
neste sentido, define diversas a¢des para esclarecer, informar e orientar seus servidores para que

ndo venham a sofrer qualquer forma de assédio.

5.1- Divulgagao da “Politica Antiassédio no Ambiente de Trabalho”

A “Politica Antiassédio no Ambiente de Trabalho” terd ampla divulgacdo entre todos aqueles que
compdem o ambiente de trabalho deste consdrcio, como um instrumento do seu posicionamento
de repudio a essa forma de conduta e do compromisso de enfrentamento desta questdo,
motivando os servidores a se engajarem na prevengao.

Destaca-se como uma agao preventiva, que todos os servidores conhecam o canal de denunciae a

formas de agir no caso de ocorréncia de alguma forma de assédio.

5.1.1- Abrangéncia total dos servidores - Palestra a todos os servidores do CIOP na fase de
implantacdo da politica, detalhando conceitos, a importancia da participacdo de todos na
prevencdo e orientaces em como agir em caso de ocorréncia de assédio. A todos os novos
funciondrios, esta acdo sera realizada no ato da contratacdo, durante os procedimentos de

integracdo novos servidores.

5.1.2- Servidores em posi¢do de chefia - Palestra especifica para aqueles que ocupam cargos de
chefia para conhecimento da politica e orientagdes para prevencao, aten¢do ao ambiente de
trabalho no setor sob sua responsabilidade e de apoio aos seus subordinados no caso de alguma

ocorréncia.

5.1.3- Publicizagao publica permanente - A “Politica Antiassédio no Ambiente de Trabalho”
permanecera publicada no site do CIOP para conhecimento de todos os servidores e da comunidade

local. Toda alteragdo que esta politica venha sofrer futuramente sera amplamente divulgada.

5.2- Campanha Anual de Prevengdo ao Assédio no Ambiente de Trabalho

Com a publicacdo desta politica, fica instituido no CIOP a “Campanha Anual de Preveng¢ao ao
Assédio no Ambiente de Trabalho” que ocorrera sempre no més de maio de cada ano.

A finalidade principal da campanha serd manter a atencdo do conjunto dos servidores na prevencao

do assédio e construir um ambiente livre de qualquer forma ou grau de assédio moral e sexual.
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A campanha anual serd realizada com instrumentos de cunho educativo e informativo sobre novas
legislacOes, debates e fatos que estao ocorrendo no ambito da sociedade e producgdes nos diversos
campos das ciéncias, além de orienta¢des diversas, principalmente sobre o tema assédio no
trabalho. Esses instrumentos, entre outros, serdo: videos, podcasts, cartilhas, folders, posts,

cartazes, faixas e demais materiais audiovisuais.

5.3- Avaliagdo da “Politica Antiassédio no Ambiente de Trabalho” do CIOP

O consodrcio compreende que um dos pilares do enfrentamento a questdo do assédio no ambiente
de trabalho é a conscientizagdo dos servidores, tanto para ndo cometer atitudes assediantes quanto
para agir diante de riscos ou da ocorréncia de assédio. Nesta perspectiva, instituird uma avaliacdo
periddica da “Politica Antiassédio no Ambiente de Trabalho”, com a inclusdo gradativa — a medida
que ela se torna objeto de conhecimento — de representagdes de servidores.

A avaliacdo, além do aprimoramento da politica objetivando torna-la cada vez mais préxima da
realidade de trabalho do CIOP, contribuira também para o fomento de campanhas que previnam e

eliminem qualquer risco de assédio no trabalho.

5.4- Monitoramento de dentincias de Assédio no Ambiente de Trabalho do CIOP
Uma das a¢bes na gestdo da prevencdo de assédio no ambiente de trabalho do CIOP - com o
monitoramento das denuncias comprovadas ou nao e os indicadores de riscos e necessidades de

intervengdes especificas.

6 - DENUNCIAS DE ASSEDIO E AVERIGUAGCAO DE PROCEDENCIA

As condutas de assédio no ambiente de trabalho terdo visibilidade e poderao ser enfrentadas apés
realizada a denuncia fundamentada, havendo o acolhimento e a averiguagdo desta denuncia para
a comprovacdao de que se trata de assédio e ndo apenas conflitos ou condutas improprias.
Constatada a veracidade dos fatos, primeiramente, presta-se o apoio psicoldgico, social e outros
que se fizerem necessarios ao assediado e, em seguida, da-se o encaminhamento para apuragado
do assédio, as providéncias legais e as devidas responsabilizacgdes no ambito do CIOP,

considerando-se os termos da RESOLUCAO 08/2018.

6.1- Instrumentos para formulagao e acolhimento da dentincia

Com a aprovacgao da “Politica Antiassédio no Ambiente de Trabalho”, fica oficialmente implantado
dois importantes instrumentos para possibilitar ao servidor romper com o assédio em seguranga,
com sigilo, acolhimento e o respeito devido, sdo eles: o canal de dentncia e a constituicdo da Banca

Examinadora de Denuncias de Assédio no Ambiente de Trabalho.
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6.1.1- O canal de dentincia de assédio no ambiente de trabalho

Este canal é constituido pelo endereco eletrénico denuncie@ciop.gov.sp.br, que poderd ser

acessado por qualquer servidor, clicando no link diretamente no site do CIOP ou por meio de QR
CODE que levara ao acesso do e-mail. Esse canal de denulncia serd amplamente divulgado entre
todos os que integram o ambiente de trabalho deste consércio, inclusive nas campanhas anuais de

prevengao.

6.1.2- O acolhimento da dentncia pelo CIOP

A denuncia registrada no canal acima sera acessada de forma sigilosa por uma banca, denominada
“Banca Examinadora de Denuncia de Assédio no Ambiente de Trabalho”, que ficara
automaticamente instituida por esta politica, doravante simplificada por Banca Examinadora. A
essa banca compete acessar, com uma senha exclusiva, as denuncias registradas no canal
eletrénico, verificar a pertinéncia e as respectivas provas e tomar providéncias cabiveis. Ela é
composta pelos responsaveis dos seguintes setores: Recursos Humanos, Juridico e Administragdo

ou servidores por eles designados, sempre em nimero impar.

6.1.3- Competéncias da banca examinadora

E a banca examinadora quem acolhe a dentncia do servidor, toma as providéncias cabiveis e
monitora o processo até a decisao final, sistematizando os dados na planilha especifica. Com base
na analise dos relatos e nas provas apresentadas pelo denunciante, deve concluir se a denuncia se

caracteriza como assédio ou ndo, tomando as providéncias cabiveis em cada caso.

6.1.3.1- Denuincias que se caracterizam como assédio no ambiente de trabalho - No caso da
denuncia se caracterizar como assédio no ambiente de trabalho, a Banca Examinadora devera:

a) disponibilizar apoio psicoldgico, social e de salude, se for necessario, ao assediado;

b) convocar o servidor assediado, na presenca da Banca Examinadora, e dar ciéncia a ele dos
encaminhamentos e decisdes tomadas, formalizando documentalmente com a expressa ciéncia
escrita do servidor assediado.

c) solicitar a instauracdo do “Processo Administrativo Disciplinar -PAD” e convocar a comissdo
processante nos termos da Resolugdo 08/2018;

d) tomar outras providéncias especificas cabiveis.

6.1.3.2- Denlincias que n3do se confirmam como assédio no ambiente de trabalho - No caso da
denuncia ndo se caracterizar como assédio no ambiente de trabalho ou ndo apresentar provas e/ou
elementos de identificagdo que permitam a anadlise dos fatos, a Banca Examinadora devera:

a) arquivar a denuncia;
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b) convocar o servidor denunciante, na presenca da Banca Examinadora, dar ciéncia a ele, por
meio de termo especifico, do arquivamento;

¢) tomar outras providéncias especificas cabiveis.

6.1.3.3- Denuincias que nao se confirmam como assédio no ambiente de trabalho, mas sao
condutas impréprias - No caso da denuncia ndo se caracterizar como assédio no ambiente de
trabalho, mas ficar comprovado uma conduta imprépria do servidor denunciado, nos termos do
Regime Disciplinar do CIOP, a Banca Examinadora devera:

a) encaminhar a diretoria executiva, haja vista sua competéncia, para a instaura¢do de Processo
Administrativo Disciplinar-PAD nos termos da Resolugdo 08/2018, com determinagdo expressa de
informar a banca examinadora o resultado, para registro de monitoramento de denuncias
reportadas como assédio no ambiente de trabalho.

b) convocar o servidor denunciante, na presenca da Banca Examinadora, para dar ciéncia por escrito
sobre a ndo configuracdo do assédio, mas a caracterizagdo de conduta imprépria do servidor
denunciado e do respectivo encaminhamento para a Diretoria Executiva ante sua competéncia,
para a instaura¢ao do Processo Administrativo Disciplinar;

c) tomar outras providéncias especificas cabiveis;

6.1.3.4- Monitoramento do processo da dentincia - Compete também a esta Banca Examinadora
a insercao dos dados referentes na planilha de Monitoramento das Denuncias de Assédio no
Ambiente de Trabalho. Observa-se que os dados deste monitoramento servirdo como base para o
fomento das campanhas anuais de prevencdo, assim como, acdes de prevencdes especificas e

mitigacdes de riscos de assédio no ambiente de trabalho.

6.1.3.5- Documentar os atos da banca examinadora - Ao acessar a denuncia, esta Banca
Examinadora deverd abrir um “Registro de Averiguacdo de Dentincia de Assédio no Ambiente de

Trabalho” no qual sistematizara todas as decisGes e procedimentos referentes a denuncia.

6.2- A formulagao da dentncia de assédio no ambiente de trabalho

Todas as denuncias deverdo ser registradas por meio do endereco eletronico exclusivo para
denuncias de assédio no ambiente de trabalho e deve prezar pelos seguintes dados:

a) Identificagdo do assediado: nome completo; setor de trabalho; funcdo ou cargo que ocupa.

b) Identificacdo do assediador: nome, se possivel completo; local de trabalho; cargo ou funcgéo.

c) Identificagdo da conduta de assédio: relato sobre a conduta do assediador, informando por

exemplo, sobre as formas de manifestacdo do assédio, hd quanto tempo essa conduta vem
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ocorrendo ou quando ocorreu, no caso de assédio sexual; se ha testemunhas e quais sdo, as provas

existentes, entre outras questdes que permitam caracterizar o assédio.

6.2.1- Servidor com dificuldade em registar sua dentincia no canal oficial

Caso o servidor tenha dificuldade em registrar sua denuncia no canal oficial disponibilizado, por
falta de acesso ao equipamento ou habilidade em fazé-lo, devera procurar o responsavel pelo setor
de recursos humanos e solicitar ser ouvido diretamente pela Banca Examinadora. Esta ouvira o
denunciante e registrara seu relato, colhendo a respectiva assinatura e as provas relativas

langando-a no registro de averiguacgao.

6.2.2- As Provas da ocorréncia de assédio no ambiente de trabalho

Além da denuncia formal escrita, explicando as ocorréncias dos fatos, o servidor devera apresentar
provas sobre o assédio sofrido. Ele poderd anexa-las a dendncia no e-mail ou informar que elas
serdo encaminhadas pessoalmente a Banca Examinadora, conforme instrucdes desta. Neste caso,
a banca determina a forma com ira receber essas provas, em comum acordo com o denunciado, o

que sera devidamente registrado.

6.3- A apuragdo da denuncia de assédio
Todo o processo de apuracdo da denuncia de assédio no ambiente de trabalho seguird o Regime
Disciplinar, regulamentado na Resolucdo 08/2018, a “Politica Antiassédio no Ambiente de

Trabalho” e a legislagdo vigente sobre o assunto.

6.3.1- A instauracdao do Processo Administrativo Disciplinar-PAD de acordo com a Resolugao
08/2018 e os termos desta politica interna

As principais etapas sdo:

a) constituicdo da Comissdo Processante;

b) analise da denuncia e das provas documentais;

c) oitiva das partes envolvidas e das respectivas testemunhas;

d) diligéncias necessarias;

e) elaboragdo de relatério conclusivo, com recomendagbes sobre penalidades cabiveis, conforme
Resolucdo 08/2018, art. 10, sdo: adverténcia, suspensdo, demissdo, destituicido de cargo em
comissao, destituicdo da fungdo comissionada;

f) o Processo Administrativo Disciplinar e o Relatdrio conclusivo da comissao serdo encaminhados
ao Presidente do CIOP, o qual tomara a decisao final;

g) publicacdo do julgamento final pelo presidente do CIOP.
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7- A APLICAGCAO DA “POLITICA ANTIASSEDIO NO AMBIENTE DE TRABALHO” DO CIOP

7.1- A abrangéncia

A “Politica Antiassédio no Ambiente de Trabalho” é aplicavel no ambito do CIOP e abrange:
- O conselho diretor;

- O conjunto dos servidores em todos os niveis hierarquicos e formas de contrato;

- Estagiarios contratados;

- Candidatos a vaga de emprego em processo seletivo.

7.2- Validade e legitimidade
A “Politica Antiassédio no Ambiente de Trabalho” do CIOP entra em vigor a partir da data de sua

publicacdo.

Presidente Prudente, 20 de novembro de 2021

Murilo Nobrega Campos
Presidente do CIOP

22



ANEXO |
QR CODE DE ACESSO AO E-MAIL DE DENUNCIA DE ASSEDIO NO TRABALHO DO CIOP
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ANEXO Il

FORMULARIO DE REGISTRO DE AVERIGUACAO DE DENUNCIA DE ASSEDIO

BANCA EXAMINADORA DE DENUNCIA DE ASSEDIO NO AMBIENTE DE TRABALHO

REGISTRO DE AVERIGUACAQ DE DENUNCIA DE ASSEDIO NO AMBIENTE DE TRABALHO

Nome dodenunciante:

Setor do denunciante: Data da deniincia:
Tipo de Assédio: Moral [ ] sexual [ ] Assediador: Individual[ ] Coletivo[ ]
g Configuragdo do Assédio: Vertical Descendente [ ] Vertical Ascendente [ ]
,g o Horizontal [ ] Misto[ ]
(=]
E ‘| Provas Apresentadas: Testemunhas:
wn
E < Escrita[ | Oral[ ] Video[ ] Imagens[ ] Outras|[ ] Sim[ ] Néo[ ]
8 Encaminhamento para abertura de PAD por assédio no ambiente de trabalho.
Data:
o= Denuncia sem dados do denunciante [ ] Denunciante com dados/informactes erradas [ ]
iJ
b
!Ea- g Dendncia sem apresentagdo de provas [ | Denuncia com provas invalidas [ ]
< g
E T Dendncia gue ndo se configura como assédio moral [ ] sexual [ ]
= < | Datado arquivo:
39
o & | Denincia gue indica conduta imprépria do servidor
‘% A | Encaminhamento para abertura de PAD — Data:
=T
Data Descricio da Averiguagdo

Obs. Imagem reduzida
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ANEXO Il

FLUXOGRAMA DO AVERIGUACAO E APURAGAO DA DENUNCIA DE ASSEDIO

NO AMBIENTE DE TRABALHO

DENUNCIA

i Quando :
i Constatagiode |
i Conduta Imprépria !

Banca

Examinadora

v

Encaminhamentos

Legais, cabiveis

A

{ Apoios netessérios &

vitima: social,

psiquico, saude entre

outros.

Constatada existéncia
de provas e
caracterizacao da
conduta de assédio

Fatos sem provas ou
NAO caracterizacio
do assédio

v

INSTAURAGAO | _ '"dicfi’_d” de
LAY | Arquivo da “‘V: neccoer;silt::deeade
RESOLUCAO | denincia i Intervengdo para
08/2018 ; ' mitigar riscos
Convocagdo do Registro na
Denunciante Planilha de

para ciéncia

Monitoramento

preliminares ao

INSTAURACAO
DO PROCESSO
ADMINISTRATIVO
DISCIPLINAR

Conclusdoda
Investigacdo

Publicacdo
do
julgamento

PAD para restabelecimento

COMISSAO
PROCESSANTE

Anilise da
denuncia e
provas

Defesa
Preliminar

v

Instrugao

Elaboragdo de
Relatério

PRESICENTE
poaoe

Julgamento
Final
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