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1. ASSUNTO

1.1 Enquadramento disciplinar do assédio moral e da discriminagdo em ambiente laboral.

2. REFERENCIAS

2.1. Referéncia 1.

2.2. Referéncia 2.

2.3. Referéncia 3.

3. SUMARIO EXECUTIVO

3.1. Trata-se de processo autuado com vistas a produgdo de nota técnica que contenha orientagdo para o SISCOR a respeito de

como realizar o enquadramento disciplinar (tipificagdo) de condutas referidas, em linguagem comum, sob a alcunha de "assédio moral" e
"discriminagdo".

4. ANALISE
4.1. Consideracoes iniciais
4.1.1. Em margo de 2023, a Controladoria-Geral da Unido (CGU) editou o Guia Lilas — Orientagdes para prevengdo e tratamento

ao assédio moral e sexual e a discriminagdo no Governo Federal, documento que, "buscando ser pratico, [...] traz conceitos e exemplos de
atos, gestos, atitudes e falas que podem ser entendidos como atos de assédio moral ou sexual ou, ainda, de discriminacdo no contexto das
relacoes de trabalho no Governo Federal, compilando entendimentos construidos em esfor¢os prévios de trazer o panorama do assédio e
seus desdobramentos no ambiente do setor publico federal", apontando também "orientagdes para prevengdo, assisténcia e denuncia, entre
outras informagaes uteis para o enfrentamento dessas praticas abusivas".

4.1.2. Tal documento compde um cenario de grande esforco institucional voltado a prevencdo e ao enfrentamento dos assédios
moral e sexual e da discriminagdo no dmbito do servigo publico federal, especialmente, no que interessa a esta Corregedoria-Geral da Unido,
no ambito disciplinar/correcional.

4.1.3. Em relacdo ao enquadramento disciplinar do assédio sexual, tais esforcos resultaram na edig¢do de dois documentos relevantes
para delimitar as balizas sobre o tema: o Parecer n° JM - 03, de 4 de setembro de 2023, produzido pela Advocacia-Geral da Unido (Parecer n°
0015/2023/CONSUNIAO/CGU/AGU) e aprovado por despacho do Presidente da Republica que o tornou vinculante para toda a
Administragdo Publica Federal; e a Nota Técnica n°® 3285/2023/CGUNE/DICOR/CRG, aprovada pelo Corregedor-Geral da Unido em 11 de

dezembro de 20231, Tais documentos buscaram langar luz sobre os questionamentos a respeito de qual tratamento disciplinar deve ser
conferido ao assédio sexual, praticado por servidor publico federal, no seu exercicio profissional ou a ele relacionado e qual o
enquadramento disciplinar a ser dado a outras condutas improprias de conota¢do sexual, ndo enquadradas propriamente no conceito de
assédio sexual proposto pela AGU, e, ao menos em principio, pacificaram orientagdes seguras para a atuagdo das unidades correcionais na
investigacdo e no processamento de condutas sexuais improprias, conferindo maior seguranga juridica a matéria.

4.1.4. Entretanto, é necessario fazer o mesmo em relagdo aos outros dois conceitos envolvidos nos esfor¢os de prevengido e
enfrentamento, conferindo ao tratamento disciplinar do assédio moral e da discriminagio a mesma estabilidade e seguranca juridica
alcancadas em relacio ao tratamento do assédio sexual. Em face disso, o objetivo da presente manifestacdo é fornecer ao Sistema de
Correigdo do Poder Executivo Federal (SISCOR) esclarecimentos sobre o tratamento disciplinar a ser conferido ao assédio moral e a

discriminagdo, praticados por servidor publico estatutario, no exercicio da funcdo publica ou com repercussdes sobre ela.
4.2. Auséncia de tipificaciio expressa de assédio moral na Lei n° 8.112

4.2.1. Assim como ocorre com o assédio sexual, ndo ha na Lei n°® 8.112, de 1990 (Estatuto dos Servidores Ptblicos Civis da Unido)
tipificacdo expressa para o assédio moral. Na época de promulgacdo dessa lei, "questdes relacionadas a saude mental, a salubridade do
ambiente de trabalho, a liberdade e a dignidade sexual dos individuos ndo estavam na primeira pagina da pauta de preocupagées". De fato,
"a Convengdo n. 190, da Organizacdo Internacional do Trabalho, firmada apenas em 2001, foi o primeiro tratado internacional a
reconhecer o direito de todas as pessoas a um mundo de trabalho livre de violéncia e assédio, incluindo violéncia e assédio com base em
género", razao pela qual "ndo surpreende |...] a auséncia de mengdo expressa a temas relacionados a prevengdo e repressdo do assédio e da
violéncia - para além da violéncia fisica propriamente dita - no ambiente de trabalho, no capitulo da Lei n. 8.112/1990 dedicado a tratar

das questoes alisciplimzres"[l1 .

4.2.2. E certo que o siléncio do legislador jamais foi, ¢ ou poder4 ser considerado 6bice para a apuracio e punicio disciplinares de
condutas ofensivas, perpetradas por agente publico contra a dignidade de outros agentes publicos ou colaboradores e dos usuarios de
servicos publicos. Ocorre, todavia, que tal siléncio legislativo acabou por ocasionar um cenario de grande indefinicdo, incerteza e
inseguranca juridica no enquadramento legal e na defini¢do da sang@o aplicavel aos comportamentos considerados como assédio moral.

4.2.3. Tal contexto foi bem apresentado no "Estudo Temdtico — ASSEDIO MORAL: Tratamento correcional do assédio moral no

ambito do Sistema de Correi¢do do Poder Executivo Federal (SISCOR)"IQ, que, analisando amostra de 115 processos disciplinares que
tramitaram no SISCOR relativos ao tema, identificou ao menos 13 (treze) enquadramentos legais distintos nos processos envolvendo casos
de assédio moral. Eis o diagnostico, in verbis:

Abre-se aqui um paréntese para explicar que o interesse no enquadramento legal da conduta deve-se ao fato de que a Lei n° 8.112/90 ndo
prevé expressamente o assédio moral como infragao disciplinar.



Nesse contexto, a conduta caracterizadora do assédio acaba sendo amoldada a outros tipos normativos, sendo passivel de reprimenda, a
depender da situagdo, em decorréncia de inobservancia de dever funcional capitulado nos incisos IX e XI do artigo 11612, afronta as
proibigdes dos incisos V, IX, XVII do artigo 117 ou até mesmo o cometimento de conduta enquadrada nos incisos IV, V, VII do artigo 132,
todos da Lei n°® 8.112/90.

(-]

Conforme mencionado, o assédio moral ndo estd expressamente previsto como ilicito disciplinar na Lei n® 8.112/90, o que acaba
dificultando sua identificagdo e enquadramento legal. Desta forma, a conduta do agente infrator acaba sendo amoldada, a depender da
situagdo, como inobservancia de deveres funcionais, pratica de condutas proibidas ou até improbidade administrativa. Na CLT, de forma
analoga, também inexiste previsdo especifica de puni¢ao para a pratica do assédio moral.

Considerando esse contexto, ndo é de se estranhar o fato de terem sido identificados a0 menos 13 enquadramentos legais distintos nos
processos envolvendo casos de assédio. Segue a tabela contendo a relagdo completa das capitulagdes legais encontradas no ambito da

pesquisa:
ENQUADRAMENTO LEGAL N¢ DE OCORRENCIAS PERCENTUAL (%)
Violacdo ao Art.116, [¥X da Lei n® 8.112/90 6 8,2
Art.117, V da Lei n® 8.112/90 6 8,2
Violacdo ao Art.116, ITII da Lei n® 8.112/90 4 5.5
Violacdo ao Art.116, XI da Lei n® 8.112/90 4 5.5
Violacdo ao Art.116, IT da Lei n2 8.112/90 3 4,1
Violacdo ao Art.116, IV da Lei n® 8.112/30 3 4,1
Violacdo ao Art.116, [ da Lei n® 8.112/90 1 1.4
Violacdo ao Art.116, V da Lei n® 8.112/90 1 1.4
Violacdo ao Art.116, XII da Lei n® 8.112/90 1 1.4
Art.117, IX da Lei n® 8.112/90 1 1,4
Art. 482, b da CLT 1 1,4
Art. 482, jda CLT 1 1,4
Outros 41 56
Total 73 100%
4.2.4. E essa incerteza ndo se manifesta apenas na diversidade de enquadramentos, refletindo-se também no baixo indice de

sancionamento nos processos instaurados (o que, obviamente, pode ter outras causas concorrentes) e na heterogeneidade das sangdes
aplicadas nos casos que resultaram em punigao:

Dos 115 processos de assédio selecionados, verificou-se que somente 32 resultaram na aplicagdo de algum tipo de penalidade disciplinar, o
que representa apenas 27,8% do universo de processos analisados.

(-]

Tomando por base o periodo compreendido entre os anos de 2020 e 2022, temos que a média percentual de processos do SISCOR com ao
menos uma apenacio ¢ de 63,8%.

[-]

Logo, pode-se concluir que o percentual de processos de assédio moral que resultaram em ao menos uma apenagdo (27,8%) esta bem
abaixo da média percentual de punicdo verificada para o SISCOR (63,8%) no periodo considerado.

Em contrapartida, o percentual de arquivamento se revelou bastante expressivo: 72 ocorréncias em numeros absolutos, 0 que representa
62,6% do quantitativo de processos.

4.2.5. Especificamente quanto ao enquadramento da conduta analisada como ato de Improbidade Administrativa, conforme apontado
no estudo, importa elucidar que predominava, até 2021, o entendimento de que "o assédio moral também pode[ria] 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">. Entretanto, com as alteragdes promovidas na Lei n°® 8.429, de 1992, pela Lei n° 14.230, de 2021 — notadamente
a transformag@o em taxativo do rol de condutas previstos no citado art. 11 e a exclusdo, de tal artigo, do inciso que tipificada como ato de
improbidade a conduta de "praticar ato visando fim proibido em lei ou regulamento " — passou a ser juridicamente inviavel seguir tipificando
o assédio moral como ato de improbidade.

4.2.6. Imperativo, portanto, enfrentar a auséncia de tipificacdo expressa e buscar-se uma estabilidade na defini¢do das condutas
enquadradas como assédio moral no ambito da Administracdo Publica. Uma primeira fonte de inspiragdo é o conceito de assédio moral
extraido da doutrina e de outras fontes normativas do ordenamento juridico brasileiro.

4.3. Conceito de assédio moral extraido de outras normas juridicas e da doutrina

43.1. Mesmo no campo doutrinario, ndo ¢ facil encontrar um conceito pacifico para o assédio moral. De fato, "a literatura
especializada ndo é unissona quanto a defini¢do de assédio moral, o que pode ser identificado a partir da diversidade conceitual do
fenémeno em diversos paises, institui¢ces e organizagdes", como identificado por Brochado e Porto em artigo recentemente publicado, no

qual se monta um panorama da legislagdo brasileira sobre o temal®). Entretanto, é possivel extrair dos inimeros estudos sobre a matéria
alguns elementos comuns, que necessariamente compdem o conceito de assédio moral. Um bom resumo ¢ apresentado no citado artigo:

Assediar significa insistir, reiterar, persistir na conduta, tornando a vida profissional da pessoa impraticavel. Entretanto, seu significado

ndo se restringe a prdtica reincidente cronologicamente. A conduta pode ndo ser repetitiva, mas o efeito produzido pode ser de tal
maneira danoso, que equivale a reiteragdo inicialmente configuradora do assédio. [...] Quanto as classificagdes existentes, o assédio
moral pode ser vertical, do superior para o subordinado, ascendente, do subordinado contra o chefe; e horizontal (ou paritdrio): a
agressdo praticada por um colega de trabalho do mesmo nivel do que a vitima, inclusive por fofocas. [...] O assédio moral em suas
diversas formas, do ponto de vista do direito, é sempre e indiscutivelmente um atentado contra o valor guia dos direitos fundamentais: a
dignidade humana. [...] Ocorre que este é um conceito indeterminado de dificil densificagdo, o que dificulta detectar, na prdtica, quais
atitudes sdo em preendidas com o propdsito de violar essa condi¢do da pessoa, sendo a dignidade reconhecida como fonte de irradiagdo
de todos os direitos.

43.2. Também ¢é possivel encontrar em outras normas do ordenamento juridico subsidios importantes para uma conceituagdo
minimamente precisa desse tipo de assédio. Veja-se, por exemplo, o que diz o art. 34, § 2°, I, do Estatuto da Advocacia (Lei n° 8.906, de
1994), que, a partir das recentes alteracdes promovidas pela Lei n® 14.612, de 2023, passou a definir assédio moral como "a conduta
praticada no_exercicio profissional ou em razdo dele, por meio da repeticdo deliberada de gestos. palavras faladas ou escritas ou
comportamentos que exponham o estagiario, o advogado ou qualquer outro profissional que esteja prestando seus servi¢os a situacoes
humilhantes e constrangedoras, capazes de lhes causar ofensa a personalidade, a dignidade e a integridade psiquica ou fisica, com o
objetivo de exclui-los das suas funcoes ou de desestabiliza-los emocionalmente, deteriorando o ambiente profissional" (destacou-se).



4.3.3. Ja a Resolugdo n° 351/2020 do Conselho Nacional de Justiga (CNJ), com redacdo dada pela recente Resolucdo n® 518/2023,
apresenta a seguinte defini¢do: "violacdo da dignidade ou zntegrzdade pszquzca ou ﬁszca de outra pessoa por meio de conduta abusiva
independentemente de intencionalidade, por meio da degradacdo da podendo se
caracterizar pela exigéncia de cumprimento de tarefas desnecessanas ou exorbztantes dzscrlmznacao humzlhagao constrangimento,
isolamento, exclusdo social, difama¢do ou situacdes humilhantes e constrangedoras suscetiveis de causar sofrimento, dano fisico ou
psicologico" (destacou-se).

4.34. A Convengao n° 190 da OIT, marco na atuagdo visando a efetivagdo do "direito de todas as pessoas a um mundo de trabalho
livre de violéncia e assédio" (trecho do Predmbulo) traz a luz a ideia de que "o termo 'violéncia e assédio' no mundo do trabalho refere-se a
um conjunto de comportamentos e prdticas inaceitdveis, ou de suas ameagas, de ocorréncia unica ou repetida, que visem, causem, ou sejam

u tivei. usar dano fisico, psicologico, sexual ou econdmico, e inclui a violéncia e o assédio com base no género". Note-se, neste
ponto, que a defini¢do da OIT, acompanhada pela doutrina especializada, ndo condiciona a caracterizagdo do tipo infracional a habitualidade
de condutas, embora a repetigdo prolongada de comportamentos hostis seja uma caracteristica marcante dos atos de assédio moral — pois é
através do comportamento habitual do ofensor que o ambiente laboral tona-se indspito ao ofendido a ponto de que este sinta-se minimizado,
ofendido ou exposto a situa¢des vexatorias desarrazoadas. Vejamos que ndo € o comportamento do assediador que necessariamente precisa
ser repetido para a caracterizagdo do assédio moral, mas sim as consequéncias, os reflexos, do ato praticado. Nesse sentido, leciona o Guia
de Orientag¢oes sobre Assédio moral e Discrimina¢do no Ambiente de Trabalho, do Tribunal de Justica do Distrito Federal e Territorios

(TIDFT)2:

“0 assédio moral pode ser definido como um conjunto de comportamentos hostis, repetitivos e prolongados que, articulados, se configuram
como armadilhas. Estas sdo elaboradas intencionalmente com a finalidade de minimizar os espagos de agdo, pressionando a pessoa de tal
maneira que se torna insustentavel a sua permanéncia num projeto, num setor ou na empresa, podendo levar a pedidos de afastamentos,
transferéncias ou desligamento, com possiveis repercussées para sua saude e para sua vida, profissional e social.”

43.5. A Nota Técnica PGT/GE n° 01/20226) acrescenta a discussio importante conceituagdo sobre assédio moral organizacional —
"O assédio moral organizacional consiste em atos hostis, ainda que seja unico, e/ou omissdo ou omissoes abusivas, praticados por qualquer
modo, inclusive virtual, que extrapolem o poder diretivo na relacdo de trabalho, inseridos na politica de gestdo de pessoas, ou ndo
rechagados ou fiscalizados pela referida politica. Sdo atos e/ou omissdes violadores da honra e da dignidade dos sujeitos atingidos pelo
assédio").

4.3.6. Em termos legais, uma boa referéncia para a conceituagdo de assédio moral ¢ a Lei Complementar Estadual n® 116/2011, de
Minas Gerais, segundo a qual "considera-se assédio moral [...] a conduta de agente publico que tenha por objetivo ou efeito degradar as

condicoes de trabalho de outro agente publico, atentar contra seus direitos ou sua dignidade, comprometer sua saude fisica ou mental ou
seu desenvolvimento profissional”. Os Estados do Amazonas[zl, do Mato Grossom, da Paraiba[ﬂ, de Rondéniaw, de Pernambucoll] e de

SergipeH2] também possuem definigdes titeis em sua respectiva legislagio.

4.3.7. Também se podem buscar subsidios para a defini¢do de assédio moral nos inumeros projetos de lei que tramitam sobre o tema,
nas duas Casas do Congresso Nacional, tais como o PL 2766/2023.

4.3.8. De todos os conceitos e defini¢des analisados, podem-se extrair trés elementos minimamente estaveis, que devem
necessariamente ser verificados para constatar-se a ocorréncia efetiva de assédio moral. Primeiramente, trata-se de uma a¢do ou de um
conjunto de agdes, de conduta(s) comissiva(s) — com a ressalva do assédio moral organizacional, também caracterizado a partir de
omissdes, como transcrito no item 4.3.5 — normalmente reiteradas, mas sem prejuizo de que condutas isoladas muito ofensivas,
humilhantes ou degradantes também possam ser colocadas como tal.

4.3.9. O segundo elemento caracterizador do assédio moral ¢ a ofensa a dignidade de alguém, agente publico (subordinado ou nao
do responsavel pela conduta) ou colaborador da Administragdo Publica (como ¢ o caso de funciondrios ou funciondrias terceirizadas, por
exemplo). Note-se que, para a configuracdo do assédio, ¢ necessario apenas o efeito de ofensa a dignidade, ndo sendo essencial para a
configuragdo do tipo infracional o dolo especifico de ofender a dignidade de alguém. Entretanto, esse dolo especifico da conduta (intengdo
de humilhar, atingir a dignidade da vitima), embora ndo seja essencial para a conceituagdo do assédio, assume papel determinante na
apuragdo da gravidade da conduta.

4.3.10. Por fim, o terceiro elemento caracterizador do assédio moral ¢ o efeito (mais uma vez, valem as consideragdes sobre dolo
especifico tecidas no item 4.3.9) de degradacio do ambiente ou das relacdes de trabalho, o que inevitavelmente gera consequéncias
danosas ao desenvolvimento profissional da vitima, & qualidade de vida no trabalho das pessoas que exercem suas fun¢des no ambiente
deteriorado e, por consequéncia, a qualidade do servigo ptblico prestado.

4.3.11. Também sdo uteis a delimitagdo do conceito ora em andlise os contrapontos feitos pela doutrina e bem sintetizados no

Relatério Levantamento do Sistema de Prevencdo e Combate ao Assédio Moral e Sexual, do Tribunal de Contas da Uni50[1—31, no qual se
anota que "Também é importante entender que os conflitos e pequenos atritos fazem parte da relagcdo humana e nem todo conflito existente é
assédio moral. Por isso, esses autores indicam quatro situagdes que ndo se configuram como assédio, que sdo: condigdes inadequadas de
trabalho, desde que ndo seja direcionado a apenas um grupo, mas sim em virtude de caréncia de recursos; cobrangas de trabalho;
situagoes pontuais isoladas, mesmo que seja um comportamento que, se realizado com habitualidade, possa ser configurado assédio; e
situagoes conflituosas, desde que tratadas com dialogo".

4.3.12. Em linha similar, os ja mencionados Guia Lilas, da CGU, e Guia de Orientagdes sobre Assédio moral e Discriminagdo no

Ambiente de Trabalho, do TIDFT, e a Cartilha de Prevencdo ao Assédio Moral, do Tribunal Superior do Trabalho 14 fazem importantes
mengdes para o auxilio na caracterizagdo do assédio moral — a iniciar por dizer o que ndo ¢ assédio moral, e pontuam de modo assertivo no
sentido de que situagdes isoladas podem causar "dano moral", mas nem sempre caracterizardo "assédio moral"”, ainda que eventualmente
acarretem indenizagdes por esse dano. Vé-se, portanto, que analisar com cautela o contexto e os reflexos do ato sobre a vitima sdo
fundamentais a caracterizagdo do tipo infracional do assédio moral.

4.4. Auséncia de tipificaciio expressa de discriminacio na Lei n® 8.112, de 1990, e o conceito extraido da doutrina

4.4.1. A discriminacdo também ¢ conduta reprovavel e infracional que ndo encontra previsdo expressa na Lei n° 8.112, de 1990,
ocasionando situagdo de inseguranca juridica em sua reprovacdo e sancionamento, tal como verificado quanto ao assédio moral. Assim, ao
menos do ponto de vista disciplinar, ¢ igualmente essencial buscar elementos que permitam a constru¢do de um conceito mais estabilizado.

4.4.2. Nesse contexto, a Lei Complementar n® 840, de 2011, do Distrito Federal, tipifica, no art. 191, VI, a infrag¢do disciplinar de
"discriminar qualquer pessoa, no recinto da reparti¢do, com a finalidade de expo-la a situa¢do humilhante, vexatoria, angustiante ou



constrangedora, em relagdo a nascimento, idade, etnia, raga, cor, sexo, estado civil, trabalho rural ou urbano, religido, convicgoes politicas
ou filosoficas, orientagdo sexual, deficiéncia fisica, imunologica, sensorial ou mental, por ter cumprido pena, ou por qualquer
particularidade ou condigdo".

4.4.3. Importante também observar os conceitos legais presentes na Lei n® 7.716, de 1989, que "define os crimes resultantes de
discriminagdo ou preconceito de raga, cor, etnia, religido ou procedéncia nacional ", bem como na Lei n® 9.029, de 1995, que veda "a
adogdo de qualquer pratica discriminatoria e limitativa para efeito de acesso a relagdo de trabalho, ou de sua manutengdo, por motivo de
sexo, origem, raga, cor, estado civil, situagdo familiar, deficiéncia, reabilitagdo profissional, idade, entre outros".

444. Conforme a Convengdo n° 111, da OITH3], que trata da Discriminagdo em Matéria de Emprego e Ocupagio, "o termo
discrimina¢do compreende toda distingdo, exclusdo ou preferéncia fundada na raga, cor, sexo, religido, opinido politica, ascendéncia
nacional ou origem social, que tenha por efeito destruir ou alterar a igualdade de oportunidade ou de tratamento em matéria de emprego ou
profissdo", compreendendo, ainda, "qualquer outra distin¢do, exclusdo ou preferéncia que tenha por efeito destruir ou alterar a igualdade
de oportunidades ou tratamento em matéria de emprego ou profissdo". O conceito de discriminagdo, portanto, esta relacionado a um
tratamento diferenciado de uma pessoa em relago a outra, impondo uma situagdo de desvantagem, atingindo, notadamente, membros de um
determinado grupo que ja possui historico de desvantagem ou de situagcdo de vulnerabilidade na sociedade. S&o considerados
discriminatorios os critérios relativos a sexo, origem, raga, cor, estado civil, situacdo familiar, deficiéncia, reabilitagdo profissional, idade,

religido, opinido politica, ascendéncia nacional ou origem social, orientagdo sexual, geracdo, aparéncia fisica, dentre outros 6],

4.4.5. Vé-se que a discriminagdo, no que interessa a presente analise, consiste na aplicagdo, em ambiente corporativo, de inumeros
preconceitos, estigmas e comportamentos sociais com finalidade de segregar, expor, excluir, agredir, ofender, tratar de modo diferente uma
pessoa ou grupo de pessoas com caracteristicas comuns em detrimento de outras. E, portanto, da mesma forma que o assédio moral,
caracterizada por conduta ou conjunto de condutas que tém por efeito atingir a dignidade e a honra da pessoa ofendida.

4.4.6. Nesse contexto, essencial consignar que a Constituicdo Federal de 1998 elenca a "dignidade da pessoa humana" e o "valor
social do trabalho" como principios constitucionais expressos — mais ainda, como fundamentos da Republica Federativa do Brasil (art. 1°,
Il e IV); aloca a "promogdo do bem de todos, sem preconceitos de origem, raga, sexo, cor, idade e quaisquer outra forma de discriminagdo "
como objetivo da Republica (art. 3°, IV); etraz o "direito a saude, ao trabalho e a honra igualdade" como garantias constitucionais
fundamentais (art. 5°, X; art. 6°, caput; art. 7°, XXX, c/c art. 39, § 3°).

44.7. Por fim, importa ainda registrar o compromisso do Estado Brasileiro, no plano nacional e internacional, com a prevengao e o
combate as praticas discriminatorias e a qualquer tipo de assédio, o qual impde, para além das politicas publicas existentes sobre a matéria,
uma agdo sancionatdria efetiva, para que, uma vez caraterizada a ocorréncia de assédios ou atos discriminatorios no ambiente de trabalho ou
em razdo do exercicio de fun¢des publicas, sejam aplicadas as san¢des proporcionais a gravidade da conduta.

4.5. Sugestio para o tratamento disciplinar do assédio moral e da discriminacio no ambiente de trabalho

45.1. Como registrado, o assédio moral e a discriminagdo tém em comum, ao menos, a consequéncia de grave afronta a dignidade
da vitima. Embora o termo "dignidade humana" seja um conceito de dificil densificagdo e determinagdo precisa, a violacdo a ela deve
necessariamente resultar de atos graves — trata-se, afinal, de ofensa a valor algado a condi¢do de principio fundamental da Republica
Federativa do Brasil, como visto.

4.5.2. Assim, propde-se, para efeitos de tipificagdo disciplinar, classificar como assédio moral e discriminagdo apenas as condutas
que tenham por intuito ou resultado ferir gravemente, ofender de forma relevante, causar dor ou grave dano a dignidade, a honra ou a satde
mental da vitima. No caso da discriminagdo, essa conduta ofensiva se vale de qualquer condig@o especifica da pessoa ofendida, tal como
etnia, origem nacional, orientag@o sexual ou de género, dentre muitos outros fatores. Ja quanto ao assédio moral, a conduta ofensiva se baseia
em comportamentos geralmente reiterados relacionados ao exercicio das fungdes, que contribuam de forma grave e relevante para a
deterioragdo do ambiente de trabalho em que a vitima esta inserida.

4.5.3. Necessario pontuar, ainda, que o assédio moral, por estar relacionado a degradagdo das condigdes de trabalho, abrange
condutas que atingem apenas outros servidores publicos ou demais colaboradores da Administragdo Publica (terceirizados, estagiarios, etc.).
A discriminag@o, por outro lado, abrange qualquer conduta punivel praticada contra servidores, outros colaboradores ou até mesmo contra
usuarios de servigos publicos e cidaddos em geral, desde que essa conduta guarde relagdo com o exercicio das fung¢des por parte do ofensor,
ou ocorra no ambiente de trabalho. Em ambos os casos, todavia, ndo ¢ necessario haver qualquer relagdo hierarquica entre vitima e agressor,
podendo o assédio moral e a discriminagdo manifestarem-se de forma vertical (quando ha relagdo de hierarquia), horizontal (entre pessoas
sem relagdo de hierarquizac¢ao) ou mista (quando, de forma coordenada, uma pessoa é assediada/discriminada por superiores hierarquicos e
por colegas de trabalho com os quais nao possui relacdo de subordinagio).

4.5.4. Diante desse quadro, pode-se tracar uma tipificagdo mais detalhada de cada conduta caracterizadora do assédio moral ¢ da
discriminagao.
4.5.5. Comecemos pelo assédio moral. Enquadra-se em tal categoria, primeiramente, qualquer conduta em que o agente publico,

exercendo poder hierarquico ou ndo, se vale do cargo (se utiliza dos poderes, prerrogativas ou qualquer outra caracteristica inerente ao cargo,
ou, ainda, utiliza as estruturas administrativas que se colocam a disposi¢do do agente em razéo do cargo que ocupa), dolosamente, para trazer
dor/dano a alguém, inferiorizar, humilhar, atingir sua honra e dignidade relacionada a fungao. Neste caso, "o valimento do cargo, portanto, é
elemento central na configuragdo do tipo disciplinar. A conduta do agente deve, de alguma forma, guardar relagdo com o exercicio

irregular dos poderes ou prerrogativas do cargo ou fun¢do. Ndo é necessdario que haja superioridade hierdrquica em relagdo a vitima, mas

o cargo deve exercer um papel relevante na dindmica da ofensa" (trecho do Parecer JM - 03). Mesmo que ndo haja um "beneficio"
propriamente dito buscado pelo agente, o simples fato de se valer do cargo para satisfazer a interesses ou caprichos meramente pessoais ja
permite o enquadramento no tipo.

4.5.6. Ainda neste ponto, embora a reiteragdo seja um fator normalmente observado no assédio moral, é possivel, em casos
excepcionais, a configuragdo do assédio a partir de "um unico ato indesejado, inaceitavel, improprio ou ofensivo para o destinatario, [...] e
desde que fique clara a utilizagdo indevida do cargo para esse fim" (trecho do Parecer JM - 03), devendo também ficar configurado o grave
dano aos relevantes bens juridicos elencados no item 4.5.2. Em tais situacdes, o tipo disciplinar aplicavel é o previsto no art. 117, IX, da Lei
n° 8.112, de 1990 ("ao servidor é proibido |...] valer-se do cargo para lograr proveito pessoal ou de outrem, em detrimento da dignidade da
fungdo publica").

4.5.7. Também se enquadra como assédio moral a situagdo em que o agente, atuando intencionalmente, acaba por praticar conduta
atentatoria a dignidade de outrem, de tal forma que seu comportamento atinja um elevado grau de reprovabilidade social, ofendendo de tdo
grave maneira a moralidade administrativa, que seja passivel de ser considerada uma situagdo de incontinéncia publica ou conduta



escandalosa. Enquadram-se em tal situagdo os comportamentos que representem "manifestacoes publicas e ostensivas, com manifesto

escdndalo, pelo grau e [ou] pela frequéncia, de habitos desordenados em face do modelo procedimental aceito pela sociedade"1 1 ou
condutas, ainda que ndo dotadas de publicidade, capazes de causar escancalo pela gravidade da ofensa aos padrdes morais estabelecidos.
Aqui, é o caso de aplicar a previsdo constante do art. 132, V, da Lei n°® 8.112, segundo a qual "a demissdo serd aplicada nos seguintes
casos: [...] incontinéncia publica e conduta escandalosa, na reparti¢do".

4.5.8. Em tal cenario enquadram-se, inclusive, algumas condutas assediadoras tipificadas como crime pelo Codigo Penal,
notadamente aquelas previstas nos arts. 146 (Constrangimento Ilegal: "Constranger alguém, mediante violéncia ou grave ameaca, ou depois
de lhe haver reduzido, por qualquer outro meio, a capacidade de resisténcia, a ndo fazer o que a lei permite, ou a fazer o que ela ndo
manda"), 146-A (Intimidacdo Sistematica ou Bullying: "Intimidar sistematicamente, individualmente ou em grupo, mediante violéncia fisica
ou psicolégica, uma ou mais pessoas, de modo intencional e repetitivo, sem motivagdo evidente, por meio de atos de intimidagdo, de
humilhagdo ou de discriminagdo ou de ag¢des verbais, morais, sexuais, sociais, psicologicas, fisicas, materiais ou virtuais" e Intimidagdo
Sistematica Virtual ou Cyberbullying: quando "a conduta é realizada por meio da rede de computadores, de rede social, de aplicativos, de
jogos on-line ou por qualquer outro meio ou ambiente digital, ou transmitida em tempo real"), 147 (Ameaca: "Ameacar alguém, por
palavra, escrito ou gesto, ou qualquer outro meio simbolico, de causar-lhe mal injusto e grave"), 147-A (Perseguicdo ou Stalking:
"Perseguir alguém, reiteradamente e por qualquer meio, ameacando-lhe a integridade fisica ou psicologica, restringindo-lhe a capacidade
de locomogdo ou, de qualquer forma, invadindo ou perturbando sua esfera de liberdade ou privacidade™) e 147-B (Violéncia Psicologica
contra a Mulher: "Causar dano emocional a mulher que a prejudique e perturbe seu pleno desenvolvimento ou que vise a degradar ou a
controlar suas agdes, comportamentos, crengas e decisoes, mediante ameaga, constrangimento, humilha¢do, manipulacdo, isolamento,
chantagem, ridicularizacdo, limitagdo do direito de ir e vir ou qualquer outro meio que cause prejuizo a sua saude psicologica e
autodeterminagdo"), todos do Codigo Penal.

4.5.9. Afinal, se um comportamento moralmente improprio e ofensivo, perpetrado no ambiente de trabalho ou relacionado ao
exercicio das fungdes publicas, apresenta o mais alto grau de reprovabilidade social, a ponto de ser tipificado penalmente, é evidente que a
sua consumacao ofende a moralidade administrativa de maneira grave e, portanto, escandalosa, nos termos do citado artigo 132, V, da Lei n.
8.112/1990, situacdo para a qual a lei prevé a imposicdo da pena de demissdo. Ademais, "reafirma-se, no ponto, a independéncia das
instancias administrativa e penal. A configura¢do da conduta administrativamente escandalosa, na hipotese do paragrafo anterior,
independe da persecugdo criminal. Suficiente que o ato descrito, em tese, em um daqueles tipos penais, corresponda a conduta do agente,
conforme verificado pela autoridade administrativa, para a instauragdo do procedimento disciplinar e aplica¢do da penalidade cabivel".
Ainda no mesmo contexto, vale a ressalva de que "mesmo condutas ndo tipificadas penalmente podem ser consideradas escandalosas. Para
tanto, devem apresentar um elevado grau de reprovabilidade social, ofendendo gravemente a moralidade administrativa. Nesses casos,
entretanto, recomenda-se cautela ainda maior na apuragdo dos fatos, de modo a demonstrar em que medida a conduta analisada se mostra,
de fato, escandalosa ou se enquadra como incontinéncia publica, para os fins de determinar a aplica¢do da pena de demissdo" (trechos do
Parecer JM-03).

4.5.10. Por fim, se a situagdo de hostilidade resultar em agressdo fisica, também estar-se-a4 diante de infragdo grave, punivel com
penalidade expulsiva, dada a previsdo constante do art. 132, VII, da Lei n® 8.112, de 1990 ("a demissdo serd aplicada nos seguintes
casos: [...] ofensa fisica, em servigo, a servidor ou a particular, salvo em legitima defesa propria ou de outrem").

4.5.11. Em resumo, a expressdo assédio moral, na seara disciplinar, deve ser utilizada para representar o conjunto de condutas graves
que impliquem: a) uso indevido das prerrogativas/poderes/ferramentas do cargo com o intuito de causar grave humilhacdo, afronta a
dignidade ou dano a saude psicologica da vitima; b) a pratica de condutas graves, consideradas escandalosas nos termos da lei, o que também
envolve a pratica de alguma conduta tipificada no c6digo penal como gravemente ofensiva a vitima; e c) a situagéo de ofensa fisica.

4.5.12. Passa-se agora a analise da discriminagao. Para fins disciplinares, também deve-se considerar a discriminagdo como a conduta
grave, atentatdria a dignidade da vitima, tendo como intuito ou resultado ferir gravemente, ofender de forma relevante, causar dor ou grave
dano a dignidade, a honra ou a saide mental da vitima, tendo como fundamento a imputagdo de distingdes em razao de qualquer condigdo
especifica da pessoa ofendida, tal como etnia, origem nacional, orienta¢ao sexual ou de género, dentre muitos outros fatores que compdem o
conceito de discriminag@o colhido no item 4.4. Vale destacar, ainda, que, para a tipificacdo da discriminago, é essencial que a conduta
(palavras, gestos ou agdes) seja direcionada a atingir uma pessoa especifica (ou conjunto especifico de pessoas) — seja ela agente publico,
colaborador da Administrag@o Publica ou, até mesmo, usudrio de servigo publico ou qualquer cidaddo envolvido na atuagdo estatal do agente
agressor —, tendo por intengdo ou efeito causar-lhe(s) humilhacdo, grave constrangimento ou dano psicologico. Nas palavras do Supremo
Tribunal Federal, "existe um mandato constitucional de criminalizagdo a toda e qualquer discriminagdo atentatoria aos direitos

fundamentais"m, dando a entender que a violagdo de direitos fundamentais € critério essencial para a caracterizagdo e sancionamento de tal
ilicito.

4.5.13. A discriminag@o, portanto, se revela conduta grave, escandalosa, também passivel de enquadramento no citado art. 132, V, da
Lei n® 8.112, de 1990, valendo, aqui, o0 mesmo raciocinio exposto nos itens 4.5.7 e 4.5.8. Dessa forma, devem ser reprimidas com penalidade
expulsiva, com base no raciocinio aqui exposto, as condutas tipificadas como crimes pela Lei n® 7.716, de 1989 (crimes resultantes de
discriminagdo ou preconceito de raga, cor, etnia, religido ou procedéncia nacional), incluida a injuria racial (" Injuriar alguém, ofendendo-lhe
a dignidade ou o decoro, em razdo de raga, cor, etnia ou procedéncia nacional "), recentemente equiparada ao racismo por decisdes judiciais
e pela Lei n® 14.532, de 2023.

4.5.14. Também se inserem no mesmo contexto a homofobia e a transfobia, que configuram crime de racismo, nos termos de decisido
vinculante proferida pelo Supremo Tribunal Federal ("A4té que sobrevenha lei emanada do Congresso Nacional destinada a implementar os
mandados de criminalizagcdo definidos nos incisos XLI e XLII do art. 5° da Constituicdo da Republica, as condutas homofobicas e
transfobicas, reais ou supostas, que envolvem aversdo odiosa a orientagcdo sexual ou a identidade de género de alguém, por traduzirem
expressoes de racismo, compreendido este em sua dimensdo social, ajustam-se, por identidade de razdo e mediante adequagdo tipica, aos

preceitos primdrios de incriminag¢do definidos na Lei n°7.716, de 08/01/1 989"@). Ressalte-se a expressdo "aversdo odiosa", utiilizada pelo
Tribunal como elemento essencial do conceito de homofobia e transfobia.

4.5.15. Entretanto, vale reiterar que, dada a independéncia da esfera administrativa em relagdo ao ambito criminal, mesmo condutas
discriminatorias néo tipificadas propriamente como crime também podem ser consideradas escandalosas, desde que se constate um elevado
grau de reprovabilidade social e uma ofensa grave a moralidade administrativa, a partir de fatos cautelosamente apurados e aptos a
demonstrar se tratar, de fato, de conduta efetivamente escandalosa. E o caso, por exemplo, das situagdes previstas na Lei n® 9.029, de 1995,
que veda "a adogdo de qualquer pratica discriminatoria e limitativa para efeito de acesso a relagdo de trabalho, ou de sua manutengdo, por
motivo de sexo, origem, raga, cor, estado civil, situagdo familiar, deficiéncia, reabilitacdo profissional, idade, entre outros".



4.5.16. Em resumo, a expressao discriminagdo, na seara disciplinar, deve ser utilizada para representar o conjunto de condutas graves
que impliquem: a) conduta tipificada como crime (racismo, injuria racial, homofobia e transfobia); b) conduta grave que seja direcionada
diretamente a uma pessoa ou conjunto determinado de pessoas, que se vale de uma condigéo especifica da vitima (etnia, orientagdo sexual ou
de género, etc.) com inten¢do discriminatéria, tendo coomo intuito ou resultado causar humilhagdo, grave constrangimento ou dano
psicologico.

4.5.17. Por fim, destaque-se ser essencial, para a configuragdo do assédio moral, o dolo genérico da conduta, assim entendida a mera
inten¢do de pratica-la, ndo sendo necessaria a demonstragdo da ocorréncia de dolo especifico (intengdo de alcangar o resultado ilicito,
inteng¢do especifica de causar dano, sofrimento, de violar a dignidade). Ja no caso da discriminagdo, tem-se necessario apurar o dolo
especial — ndo no sentido de demonstrar o dolo de causar sofrimento a outrem, mas no sentido de buscar-se verificar, no caso concreto, a
finalidade discriminatdria da conduta.

4.6. Enquadramento disciplinar de outras condutas impréprias nas relacdes interpessoais de trabalho

4.6.1. Existem condutas problematicas do ponto de vista das relagdes interpessoais que, apesar de causarem prejuizo ao ambiente de
trabalho ¢ ao bom andamento da atuacdo administrativa, bem como causarem incOmodo ou constrangimento a outras pessoas, ndo se
revestem de um grau relavante de gravidade, de danos a dignidade e de constrangimento e humilha¢do, a ponto de justificar seu
enquadramento nas hipdteses mais gravosas de assédio moral e discriminagdo. E o caso, por exemplo, de a) manifestagdes de desapreco,
feitas de forma isolada ou sem maior repercussdo; b) falas problematicas ou até discriminatdrias, mas construidas de forma abstrata, que ndo
tenham um "alvo" determinado, ndo se dirijam a uma vitima concreta e especifica; c¢) cobrancas desproporcionais de produtividade ou
entrega; d) formas mais rispidas de tratamento; e) condutas culposas, tais como o assédio institucional ou organizacional, nos termos

definidos no item 4.3.5, dentre outros casost20.

4.6.2. Todavia, isso ndo significa, de modo algum, que as situagdes de menor gravidade devam escapar a atuagdo disciplinar. E
inegavel que tais condutas contribuem para a deterioragdo do ambiente de trabalho, e, por essa razdo, merecem apuragdo e sancionamento
disciplinar. De fato, condutas de baixo ou médio grau de reprovabilidade social, mas que tenham potencial para causar prejuizos as relagoes
de trabalho e a manuten¢do de um ambiente laboral saudavel e integro, precisam ser prevenidas e reprimidas pela atuagao disciplinar.

4.6.3. Afinal, ignorar a ocorréncia dessas condutas ou nio dar a elas a devida atencdo, por meio de protocolos de prevencdo,
enfrentamento e responsabilizacdo, pode acarretar seu agravamento ao longo do tempo, fazendo com que condutas impréprias de menor
reprovabilidade transformem-se em graves problemas para a integridade do ambiente de trabalho e passem a causar severos danos as pessoas
inseridas nesse ambiente. Nesse contexto, a leniéncia com condutas em tese menos reprovaveis pode até mesmo contribuir, facilitar ou
estimular a pratica de condutas graves de assédio e discrimina¢do que atinjam em grande medida a dignidade, a honra e a satde fisica e
mental de outro agente publico ou de usuario de servico publico.

4.6.4. A partir desse cenario, percebe-se que o conjunto de condutas improprias nas relagdes interpessoais no ambiente de trabalho a
serem combatidas pela Administragdo Publica engloba desde infracdes disciplinares graves, puniveis com sangdes expulsivas (demissao,
destituicdo de cargo em comissdo ou cassagdo de aposentadoria), até infragdes de menor reprovabilidade, as quais a lei comina penalidades
de adverténcia ou suspensao.

4.6.5. Diante desse contexto, para fins de tipificacdo disciplinar, propde-se a utilizagdo dos termos "assédio moral" e "discriminagéo"
apenas para as condutas graves, analisadas no item 4.5, supra. Por outro lado, recomenda-se a utilizagdo da expressdo "outras condutas de
improprias nas relagdes interpessoais de trabalho", ou expressdo similar, para os demais casos de condutas de médio ou baixo grau de
reprovabilidade, desagradaveis e prejudiciais ao ambiente de trabalho, mas que nio configuram grave ofensa a moralidade administrativa
nem afronta direta aos bens juridicos inid no item 4.5 — as quais poderdo configurar infracdes disciplinares leves ou intermediarias, sujeitas
as penalidades de adverténcia ou suspensdo, seja pelo enquadramento na violagdo de deveres previstos no art. 116 da Lei n° 8.112 (violagdo
aos deveres de lealdade as instituigdes, de manter conduta compativel com a moralidade e/ou de tratar com urbanidade as pessoas), seja por
incorrer em alguma proibicdo estabelecida no art. 117 (especialmente a proibicdo de promover manifestacdo de apreco ou desapreco no
recinto da reparticdo).

4.6.6. Nesse cenario, sugere-se o seguinte escalonamento quanto ao enquadramento disciplinar das condutas analisadas na presente
manifestagdo:

Consequéncia
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recomendada
paraa
Administracdo
Publica)

Gradacio da conduta Enquadramento

Condutas
improprias Violagdo aos deveres previstos no
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4.6.7. Sugere-se, também, de consequéncia, a adogdo das medidas necessarias para adequar a presente sugestdo as nomenclaturas

adotadas nos sistemas correcionais existentes no ambito do SISCOR (notadamente, o Sistema E-Pad e o Banco de Sangdes).
5. CONCLUSAO

5.1. Diante de todo o exposto, apresentam-se as seguintes conclusdes:

a) A atividade correcional deve voltar suas aten¢des e sua atuagdo no sentido de prevenir e combater qualquer conduta
impropria nas relagdes interpessoais de trabalho, praticada no exercicio da fun¢do ou a pretexto dela, ou ainda no ambito da



reparticdo publica, que contribua, mesmo que de forma leve, para a deterioracdo do ambiente de trabalho, abrangendo em
tal escopo desde condutas graves (assédio moral e discriminacdo) até condutas de baixo ou médio grau de reprovabilidade
que tenham potencial para causar prejuizos as relagdes de trabalho e a manutencdo de um ambiente laboral saudavel e
integro;

b) Para fins de tipificagdo de infragdes disciplinares, propde-se utilizar a expressdo "assédio moral" apenas para condutas
graves que impliquem: a) uso indevido das prerrogativas/poderes/ferramentas do cargo com o intuito de causar grave
humilhagdo, afronta a dignidade ou dano a saude psicologica da vitima; b) a pratica de condutas graves, consideradas
escandalosas nos termos da lei, o que também envolve a pratica de alguma conduta tipificada no cddigo penal como
gravemente ofensiva & vitima; e c¢) a situagdo de ofensa fisica. Dai decorre que, configurado o assédio moral nesta
perspectiva, impde-se o enquadramento da conduta como infragdo disciplinar grave (art. 117, IX — Valer-se do cargo para
lograr proveito pessoal ou de outrem, em detrimento da dignidade da func¢do publica —, art. 132, V — Incontinéncia publica
e conduta escandalosa, na repartigdo — ou art. 132, VII — ofensa fisica, em servigo, a servidor ou a particular), em face da
qual se obriga a autoridade competente a aplicagdo de penalidade expulsiva, sem qualquer margem de discricionariedade
para dosimetria diversa;

¢) Na mesma linha, propde-se utilizar a expressao "discrimina¢ao" apenas para condutas graves que impliquem: a) conduta
tipificada como crime (racismo, injuria racial, homofobia e transfobia); b) conduta grave que seja direcionada diretamente a
uma pessoa ou conjunto determinado de pessoas, que se vale de uma condigao especifica da vitima (etnia, orientag@o sexual
ou de género, etc.) com inten¢do discriminatoria, tendo como intuito ou resultado causar humilhacdo, grave
constrangimento ou dano psicologico. Configurada a discriminag@o nesta perspectiva, impde-se o enquadramento da
conduta como infragdo disciplinar grave (art. 132, V — Incontinéncia publica e conduta escandalosa, na reparti¢do), em
face da qual se obriga a autoridade competente a aplicacdo de penalidade expulsiva, sem qualquer margem de
discricionariedade para dosimetria diversa;

d) Propde-se, por outro lado, a utilizagdo da expressdo "outras condutas impréprias nas relagdes interpessoais de
trabalho" para os demais casos de condutas menos gravosas, desagradaveis e prejudiciais ao ambiente de trabalho, as quais
poderdo configurar infragdes disciplinares leves ou intermediarias, sujeitas as penalidades de adverténcia ou suspensao;

e) Vale destacar, por fim, que os pequenos conflitos e atritos inerentes as relagdes de trabalho, que ndo representam ofensa
a alguém nem desrespeito a deveres funcionais, ndo devem ser objeto de atengdo da seara disciplinar e da atuagéo
correcional.

5.2. A consideragio do Coordenador-Geral de Uniformizagio de Entendimentos.
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usuario, bem como, obstaculizar a evolugao da carreira ou a estabilidade emocional do servidor constrangido"

[8] Lei n® 11.882, de 2022 — "Para os efeitos desta Lei, considera-se assédio moral a conduta de agente piblico que tenha por objetivo ou efeito degradar as
condi¢oes de trabalho de outro agente publico, atentar contra seus direitos ou sua dignidade, submeter a pessoa a difamagao, abusos verbais, agressoes e
tratamento frio e impessoal, comprometendo a sua saude fisica ou mental ou seu desenvolvimento profissional"

[9] Lei Complementar n® 127/2015 — "considera-se assédio moral toda e qualquer conduta abusiva, externada por meio de gesto, palavra, comportamento ou
atitude que atente, por sua repetigdo ou sistematiza¢do, contra a dignidade, integridade psiquica ou fisica de servidor ou servidora, comprometendo seu bem-
estar no ambiente de trabalho"

[10] Lei n°® 1860, de 2008, que pune "qualquer ato, atitude ou postura que se possa caracterizar como assédio moral no trabalho, por parte de superior
hierarquico, contra funcionario, servidor ou empregado e que implique em violagdo da dignidade desses ou sujeitando-os a condi¢des de trabalho humilhantes
e/ou degradantes"

[11] Lei n°® 13.314, de 2007, alterada pela Lei n® 17.065, de 2020, que tipifica "I - condutas abusivas, repetitivas ou sistematicas que exponham alguém a
situagdes vexatorias, constrangedoras, humilhantes, por meio de gestos, palavras, comportamentos, entre outros, que exprimam rejei¢do, discriminagao, ou
que atentem contra a dignidade, integridade fisica, psicossocial ou contra a autoestima do individuo; II - valer-se de posi¢ao hierarquica, cargo ou fungéo para
constranger, intimidar, restringir, ou agir de qualquer modo abusando da autoridade contra agentes publicos, lhes causando danos de qualquer espécie ou
prejudicando o servigo publico; e, I1I - condutas abusivas, de qualquer natureza, exercidas de forma sistematica durante certo tempo, em decorréncia de uma
relagdo de trabalho, e que resulte no vexame, humilhag@o ou constrangimento de uma ou mais vitimas com a finalidade de se obter o aumento da produtividade
e engajamento subjetivo de todo o grupo as politicas de metas da administragdo, por meio da ofensa a seus direitos fundamentais, podendo resultar em danos
morais, fisicos ou psiquicos"

[12] Lei n°® 5419, de 2004 — "considera-se assédio moral toda agéo repetitiva ou sistematizada, praticada por agente e servidor de qualquer nivel que, abusando
da autoridade inerente as suas fungdes, venha causar danos a integridade psiquica ou fisica e a auto-estima do servidor, prejudicando também o servigo publico
prestado e a propria carreira do servidor atingido"

[13] https://portal.tcu.gov.br/data/files/19/F7/1D/6A/531B18102DFEOFF7F 18818 A8/Relatorio_prevencao e combate ao_assedio.pdf

[14] Disponivel em: https://www.tst.jus.br/documents/10157/26144164/Campanha+ass%C3%A9dio+moral+e+sexual+-+a5+-+12092022.pdf/f10d0579-£70f-
2ale-42ae-c9dcfeclfd472t=1665432735176

[15] Disponivel em: https://www.trt2.jus.br/geral/tribunal2/LEGIS/CLT/OIT/OIT_111.html

[16] Sobre o tema, conferir: (https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/assuntos/inspecao-do-trabalho/combate_a_discriminacao)

[17] CARVALHO, Anténio Carlos Alencar. Manual de Processo Administrativo Disciplinar e Sindicancia. Belo Horizonte: Féorum, 2021, p. 1591

[18] Mandado de Injung@o n° 4.733. Relator Ministro Edson Fachin. Julgado em 13/06/2019

[19] Acao Direta de Inconstitucionalidade por Omissao n° 26. Relator Ministro Celso de Mello. Julgado em 13/06/2019

[20] Nao se ignora, neste ponto, que mesmo condutas abstratamente consideradas "mais leves" tém potencial para resultar em danos irreparaveis a saude
mental e psicoldgica das vitimas, razao pela qual se destaca a necessidade de extremo zelo e cuidado na apreciac@o dos fatos, para que cada conduta seja
avaliada diante dos elementos do caso concreto, sobretudo a luz do impacto causado as vitimas, devendo-se evitar proceder a categorizagdes abstratas das
condutas, definindo-se, previamente, qual conduta seria leve e qual seria grave.
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CONTROLADORIA-GERAL DA UNIAO

DESPACHO CGUNE
1. Aprovo a Nota Técnica n° 93/2024/CGUNE/DICOR/CRG.
2. Encaminho o processo a consideragdo superior da Diretora de Articulagdo, Monitoramento

e Supervisao do Sistema de Correicdo do Poder Executivo Federal.

Documento assinado eletronicamente por BRUNO WAHL GOEDERT, Coordenador-Geral de
|"C£y Uniformizacao de Entendimentos, em 26/02/2024, as 21:38, conforme horario oficial de Brasilia, com

fundamento no § 3° do art. 4° do Decreto n°® 10.543, de 13 de novembro de 2020.
A autenticidade deste documento pode ser conferida no site https://super.cgu.gov.br/conferir informando o
codigo verificador 3121884 e o cddigo CRC 1B68C3BS5
Referéncia: Processo n° 00190.100264/2024-58 SEI n° 3121884




CONTROLADORIA-GERAL DA UNIAO

DESPACHO DICOR
1. De acordo com a Nota Técnica n° 93/2024/CGUNE/DICOR/CRG (3077989), aprovada pelo
Despacho CGUNE 3121884.
2. Encaminhe-se a apreciacao do Senhor Corregedor-Geral da Unido.

Documento assinado eletronicamente por CARLA RODRIGUES COTTA, Diretor de Articulagao,

| Monitoramento e Supervisio do Sistema de Correicido do Poder Executivo Federal, em 05/03/2024, as
11:05, conforme horario oficial de Brasilia, com fundamento no § 3° do art. 4° do Decreto n°® 10.543, de 13
de novembro de 2020.

A autenticidade deste documento pode ser conferida no site https://super.cgu.gov.br/conferir informando o
codigo verificador 3123089 e o codigo CRC 6ECE72E4

Referéncia: Processo n° 00190.100264/2024-58 SEIn® 3123089




CONTROLADORIA-GERAL DA UNIAO

DESPACHO CRG

1. De acordo com aNota Técnica n°® 93/2024/CGUNE/DICOR/CRG (3077989), aprovada
pelos Despachos CGUNE 3121884 e DICOR 3123089.
2. Encaminhe-se 8 CONJUR para conhecimento e sugestao de posterior envio a CGU/AGU.

3. Sugere-se ainda que a CGU/AGU verifique a possibilidade/necessidade de edicdo de
parecer, a semelhanca do Parecer JM-03, que tratou do tema assédio sexual.

Documento assinado eletronicamente por RICARDO WAGNER DE ARAUJO, Corregedor-Geral da
|"C£y Unido, em 07/03/2024, as 11:57, conforme horario oficial de Brasilia, com fundamento no § 3° do art. 4° do

Decreto n° 10.543, de 13 de novembro de 2020.
A autenticidade deste documento pode ser conferida no site https://super.cgu.gov.br/conferir informando o
codigo verificador 3130379 e o codigo CRC 261143D0
Referéncia: Processo n° 00190.100264/2024-58

SEIn® 3130379



