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Politica da OPAS de prevencio e resolucdo de assédio no
local de trabalho

PARTE 1: DECLARACAO DA POLITICA

1. Como organismo internacional de satide publica dedicado a melhorar a satide e os niveis de
vida das populagdes das Américas, a Organiza¢ao Pan-Americana da Saude (OPAS) tem o
compromisso de propiciar um local de trabalho onde todas as pessoas que trabalham para a
Organizagdo sejam tratadas com dignidade e respeito e possam cumprir suas
responsabilidades em um ambiente isento de assédio de todas as formas.

2. O assédio repercute negativamente no local de trabalho e no bem-estar e na produtividade
das pessoas e ndo sera tolerado na OPAS. Todas as pessoas que trabalham para a OPAS
devem ser possibilitadas de cumprir suas responsabilidades em um ambiente que se
caracteriza por relagoes de trabalho cordiais, respeito mutuo e confianga.

PARTE 2: OBJETIVO DA POLITICA

3. Esta politica tem o objetivo de fomentar um local de trabalho respeitoso e salutar mediante
a prevencao e a resolucao diligente do assédio. Ela visa prevenir o assédio ao promover
maior conscientizacao do pessoal, a resolu¢ao do problema logo no inicio e o emprego de
processos de resolucao informal e formal. Sua finalidade ¢é contribuir para criar e manter um
ambiente de trabalho positivo e produtivo no qual as pessoas sejam tratadas com dignidade
e respeito. Além de promover o bem-estar no local de trabalho, a politica deve reforgar os
valores de integridade e confianca que constituem a base de uma sélida organizagao. Esta
politica sera implantada junto com o Cédigo de Principios Eticos e Conduta da OPAS.

4. Esta politica visa promover:
* acivilidade no local de trabalho a fim de preservar a saude e a produtividade do pessoal;

* um ambiente de trabalho onde nao ocorra o assédio e onde todo o pessoal,
independentemente da posi¢ao, evite condutas que possam criar uma atmosfera de
hostilidade ou intimidac¢io;

* 0 apoio as pessoas sujeitas a0 assédio e

* o devido processo para as partes envolvidas.

5. Lidar com o assédio pode ser dificil e complexo. O que uma pessoa considera uma conduta
aceitavel pode ser percebido como assédio por outra, sobretudo em ambientes
multiculturais. Uma alegacdo de assédio ¢ um assunto sério que sera tratado como tal. A
questao do assédio deve ser tratada com sensibilidade, prontidao e discri¢ao; além disso, a
comunicagio aberta e a intervengao logo no inicio sido fundamentais para prevenir e resolver
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o assédio.
PARTE 3: APLICABILIDADE

Esta politica se aplica a qualquer pessoa que trabalha para a OPAS, independentemente
do tipo ou duragdao do contrato, e a ex-funcionarios da Organizacio que alegam que o
proprio desligamento do emprego foi devido ao assédio, desde que respeitados os prazos
processuais estipulados.

PARTE 4: FORMAS DE ASSEDIO

O assédio abrange as categorias de conduta expostas a seguir e normalmente compreende
uma série de incidentes, podendo excepcionalmente ser um unico incidente sério.

Embora o que ¢ dito por uma pessoa seja as vezes percebido de maneira distinta do que
foi intencionado, ¢ a repercussao da conduta, ndo a intengao, que serve para determinar
se constitui assédio. Portanto, se um ato em particular praticado por uma pessoa ou grupo
de pessoas for percebido na medida do razoavel como ofensivo por outra pessoa, este
ato pode constituir assédio, independentemente de ser intencional ou nao.

O exercicio legitimo e correto da autoridade de supervisao ou da responsabilidade nao
constitui assédio. Como tal, medidas razoaveis tomadas por um supervisor para obter
niveis satisfatorios de desempenho, assegurar a produtividade e manter a disciplina no
escritorio ndo constituem assédio.

Assédio pessoal

O assédio pessoal consiste em qualquer conduta, observa¢ao ou atitude inadequada e
inoportuna que pretende denegrir, rebaixar, humilhar ou envergonhar a pessoa a quem
se dirige e na qual o agente estava ciente, ou deveria estar ciente na medida do razoavel,
da ofensa ou do dano que ocasionaria.

Entre exemplos de condutas que podem consistir assédio pessoal estao:

. fazer xingamentos, insultos, observa¢oes depreciativas ou gracejos inapropriados;
. gritar com um subordinado ou colaborador, seja em particular ou diante dos demais;
. espalhar rumores, fofocas ou insinuagdes com a inten¢ao de prejudicar alguém

ou causar dano a sua reputagio e
. fazer criticas constantes e injustificadas.

Assédio sexual

O assédio sexual consiste em qualquer conduta verbal ou fisica inoportuna de natureza
sexual a qual interfere com o trabalho, condiciona o emprego ou a continuidade do
emprego ou cria um ambiente de trabalho intimidador, hostil ou ofensivo.

Entre os exemplos de condutas que podem constituir assédio sexual estao:

* insinuagdes sexuals inoportunas ou pedidos de favores sexuais;
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* toques ou palmadinhas ou outra conduta verbal ou fisica de natureza sexual nao
desejados;

* indagagoes ou observagoes sobre a vida sexual da pessoa;

* comunicagdes verbais ou por escrito com alusoes sexuais;

* insultos ou gracejos sexistas que causam constrangimento ou humilhagao;
* convites de cunho social ou sexual nao desejados e reiterados e

* comentarios inapropriados ou inoportunos sobre os atributos fisicos, a aparéncia
ou a orientagao sexual da pessoa.

Quando o assédio é praticado por uma pessoa que esta em posi¢ao de influenciar a
carreira ou as condi¢des de trabalho da pessoa a quem se dirige, o assédio sexual é mais
ofensivo. Nesta situacio também constitui abuso de autoridade.

Intimidagao

A intimidagdo no local de trabalho compreende em ameagas, provocagoes,
comportamento agtessivo e abuso fisico ¢/ou verbal o que podem causar danos fisicos
ou psicologicos ou prejudicar a ou a confianga de uma pessoa.

Entre os exemplos de condutas que podem constituir intimidagao estao:

. fazer comentarios negativos constantes ou criticas ou observacOes sarcasticas reiteradas;
. isolar, excluir ou ignorar uma pessoa;

. fazer repetidas ameagas de demissdao sem justa causa;

. humilhar publicamente, como repreender um empregado em uma reuniio ou

na presenga de outras pessoas, com gritos ou impropérios, fazendo xingamentos
ou insultos pessoais;

. intimidagao incitando o medo na pessoa intimidada, quer seja pelo temor de
perder o emprego ou de ser humilhado, excluido ou repreendido.

Abuso de autoridade

O abuso de autoridade ocorre quando um gerente ou supetvisor tira proveito
indevidamente da prépria posi¢ao ou se utiliza injustamente da propria autoridade para
minar o trabalho ou o desempenho profissional de uma pessoa, ameagar o sustento
ou interferir ou influir na carreira dela. E o exercicio da autoridade sem servir uma
finalidade legitima de trabalho e com o razoavel conhecimento de ser inapropriado.

Entre os exemplos de condutas que constituem abuso de autoridade estao:

* pedir aos subordinados para realizarem incumbéncias de foro pessoal;

* depreciar uma pessoa ou o trabalho de um grupo;

* demonstrar favoritismo;

* estipular metas ou prazos irrealistas;

* reduzir a algada de responsabilidade ou dificultar o desempenho do trabalho e

* negar injustificadamente os recursos ou as informagdes que sio necessarios para
que uma pessoa ou um grupo de pessoas realizem o trabalho.

Ambiente de trabalho hostil
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Um ambiente de trabalho hostil se caracteriza por uma atividade ou conduta, nao
necessariamente dirigida a alguém em particular, que cria um local de trabalho
intimidador, desagradavel ou ofensivo interferindo com o trabalho.

Entre os exemplos de condutas que podem levar a um ambiente de trabalho hostil estio:

* gracejos ou insultos de fundo sexual, racial ou religioso;
* tratamento injurioso, aos gritos ou com rispidez;
* exibi¢do de material pornografico ou de natureza ofensiva.

Apesar de nao ser completo, o Apéndice a esta politica traz outros exemplos do que
possivelmente constitui e do que possivelmente nao constitui assédio.

PARTE 5: DIREITOS, RESPONSABILIDADES E OBRIGACOES

A seguir enumeram-se os direitos gerais, as responsabilidades e as obrigagdes de todas

as pessoas que trabalham para a OPAS e de seus gerentes e supervisores, assim como
da propria Organizagao:

Pessoas que trabalham para a OPAS:

. devem se comportar de maneira cortés e respeitosa, independentemente do grau ou
posicao.
. Devem fomentar um ambiente de trabalho harmonioso e de coleguismo e

abster-se de realizar qualquer ato ou conduta que possa ser considerada
inapropriada ou ofensiva.

. Devem procurar prevenir e resolver os conflitos no local de trabalho mediante
o dialogo e a comunicagao aberta.

. Devem comunicar a outra parte o quanto antes, seja direta ou indiretamente por
meio de um supervisor ou gerente, qualquer conduta que cause embaraco ou que
considerarem inoportuna ou ofensiva.

. Podem contar com a orientaciao adequada e o apoio ao notificarem um incidente
percebido como assédio ao respectivo supervisor ou gerente ou, se necessario, a
outro supervisor ou gerente pertinente, ao responsavel da Escritério de Etica,
Area de Gestio de Recursos Humanos, a0 ombudsman, ou a Associacio de
Pessoal.

. Podem, se atuarem de boa f¢é, trazer ao conhecimento uma alegacao de assédio
sem o receio de sofrer constrangimento ou represalias.

. Devem restringir-se a discutir e divulgar, de forma verbal ou por escrito, no local
de trabalho os fatos sobre o incidente supostamente de assédio entre as pessoas
que justificadamente precisam ter conhecimento destas informagoes.



. Devem cooperar com o processo de resolucio informal e/ou formal e, sob
solicitagao, fornecer informagdes e documentacio ao Escritério de Investigagao
ou ao investigador externo.

Gerentes e supervisores:

. tem particular responsabilidade de apoiar esta politica e fazer todo o possivel para
nao permitir, prevenir e deter o assédio sem perder a objetividade nem a
neutralidade.

. Espera-se que deem o exemplo ao se conduzir com respeito no trato com os

colegas e subordinados.

. Espera-se que conhegam esta politica e que expliquem ao pessoal a seu cargo,
conforme necessario, as medidas e os procedimentos nos casos de conduta que
possa constituir assédio.

. Espera-se que intervenham de imediato quando forem informados de uma
conduta possivelmente impropria ou ofensiva e que comprometam as partes na
resolugao do problema, se for apropriado, e que tomem as medidas necessarias
para estabelecer ou restabelecer relagoes de trabalho harmoniosas.

. Espera-se que solicitem orientagao e assessoria de um ou mais membros do
Sistema de Integridade e Gestao de Conflitos da OPAS (ICMS) para lidar com

um incidente supostamente de assédio.

. Espera-se que notifiquem de imediato o Escritério de Investigagdes de sérios
incidentes supostamente de assédio que sejam trazidos a sua atengao.

. Espera-se que utilizem o processo de avaliagao anual, conforme necessario, para
documentar comportamento com potencial de criar um ambiente hostil ou
intimidador e recomendem orientacio ou outro meio de resolver tal conduta.

. Na medida do possivel, espera-se que tratem com sigilo todos os informes de
incidentes supostamente de assédio e restrinjam a discussao do assunto somente
a quem justificadamente precisa ter conhecimento dos fatos.

*  Espera-se que participem das atividades de capacitagao realizadas pela OPAS para
prevencao e resolucio de assédio, assim como resolugdo de conflitos, e que
possibilitem as pessoas sob sua supervisao participar de atividades semelhantes.

A Organizagio
Por sua vez, a Organizagao:

. Tomara as medidas necessarias e providéncias para criar ¢ manter um ambiente
de trabalho respeitoso e salutar em que as pessoas sao tratadas com dignidade e
respeito.
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. Informara a todos sobre esta politica e como as pessoas podem ter acesso a ela
ao comegar a trabalhar na Organizacao.

. Manejara com sigilo todas as alegagoes de assédio.

. Tomara as medidas oportunas para investigar e resolver as alegaces de assédio
no local de trabalho.

. Tomara medidas administrativas e/ou disciplinares, se for apropriado, nos casos
em que uma pessoa praticar assédio ou nao cumprir as normas de conduta da
Organizagao.

. Tomara outras medidas necessarias para estabelecer ou restabelecer um ambiente

de trabalho harmonioso para que as pessoas possam trabalhar com eficiéncia.

. Protegera as pessoas que apresentam de boa-fé a denincia de assédio ou que
cooperam em uma investiga¢ao, em conformidade com a Politica da OPAS para
proteger as pessoas que informam ma conduta ou cooperam em uma investigacao
ou auditoria.

PARTE 6: PROCESSO DE RESOLUCAO

Toda pessoa que considere ter sido sujeita a assédio pode seguir os processos de
resolucio informal e/ou formal descritos nesta secio.

Processo de resolugio informal

Como principio geral, sera feito o possivel para resolver o problema o quanto antes com
franca comunicac¢ao e cooperagao. Sendo assim, o objetivo do processo de resolugao
informal ¢ resolver o conflito de maneira oportuna, justa e respeitosa sem ter de recorrer
ao processo de resolu¢ao mais formal.

O emprego de mecanismos alternativos de resolucio como mediagao pode, em muitos
casos, resolver o problema sem ter de recorrer a um processo mais formal para lidar com
a situacao.

Apesar de esta politica favorecer a resolucao logo no inicio dos conflitos no local de
trabalho mediante processo de resolugao informal, ndo é obrigatério seguir o processo
informal antes de optar pelo processo formal.

Se uma pessoa se considera sujeita ao assédio, devem ser tomadas as medidas a seguir
como parte do processo de resolucao informal:

Conversar com a pessoa

Aconselha-se a pessoa que se sente ofendida ou incomodada pelos atos de outra pessoa
a lhe comunicar este fato o quanto antes, para evitar que a situagao se agrave e, se
possivel, resolver o problema.
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Consultar o ombudsman, Escritério de Etica, o responsavel da Area de Gestao
de Recursos Humanos, a Associagao do Pessoal ou o Programa de Assisténcia
ao Empregado

Se o problema nio for resolvido ou se a pessoa envolvida ndo quiser falar diretamente
com a outra pessoa, ela deve se reunir com seu supervisor ou com outro gerente, ou
buscar a assessotia do ombudsman, Escritério de Etica, do responsavel da Area de
Gestao de Recursos Humanos ou da Associacio do Pessoal e/ou Programa de
Assisténcia a0 Empregado, em uma tentativa de encontrar uma solu¢ao oportuna, justa
e equitativa.

Participar de mediagao

Quando convier, recomenda-se as partes seguir um processo de resolucdo alternativo
como media¢ao na esperanga de resolver o problema antes de a pessoa que se sente
assediada recorra ao processo de resolugao formal.

A mediagao é um processo voluntario usado para resolver conflitos em que uma pessoa
neutra, o mediador, presta assisténcia a duas ou mais partes na tentativa de chegarem a
uma soluc¢do do problema mutuamente aceitavel. A mediagao pode ser conduzida pelo
ombudsman da OPAS ou por um mediador externo aceito pelas partes.

Com o uso de diversas técnicas e competéncias, o mediador ajudara as partes a entender
a causa basica do problema, identificar as questdes envolvidas e a encontrar opgdes para
resolugao. Como se trata de um recurso voluntario realizado de forma privada e sigilosa,
todas as partes devem estar de acordo com a mediagao.

A mediagdo proporciona uma oportunidade as pessoas de chegar a um acordo para que
possam trabalhar juntos em um ambiente mais cordial. Em muitos casos, a mediagao ¢é

o recurso mais expedito e eficaz e menos contingente para resolver conflitos e litigios no
local de trabalho.

Se ndo for encontrada uma solugao ao problema ou nio se chegar a um acordo durante
a mediacdo, as partes tém autonomia para prosseguir com o processo de resolucao
formal descrito a seguir. Portanto, elas nao abrem mio dos préprios direitos ao
participar do processo de resolu¢ao informal.

Processo de resolucao formal

Embora o uso do processo informal de resolugdo seja incentivado, uma pessoa pode
registrar uma denuncia de assédio sem iniciar nenhum dos métodos informais de
resolucio descritos acima.

Na maioria dos casos, uma denuncia de assédio serd apresentada pela (s) pessoa (s) que
alegam que foram submetidas a assédio. No entanto, uma denuncia de assédio também

pode ser apresentada por qualquer outra pessoa interessada, incluindo a Associagao do
Pessoal da OPAS.

O processo de resolucdo formal, descrito a seguir, ¢ normalmente concluido no prazo
de seis meses.
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O processo de resolugiao formal compreende cinco etapas:
Etapa 1 - Preencher e entregar a denuincia de assédio

A primeira etapa do processo formal de resolucao ¢ para a(s) pessoa(s) que sentem que
estao sendo assediadas ou qualquer outra(s) pessoa(s) interessada(s) a enviar uma
denuncia de assédio ao Escritério de Investigacoes.

A denuincia de assédio deve incluir o nome da(s) pessoa(s) contra a qual ¢ feita a
alegaciao de assédio e a(s) data(s) e uma descricdo do(s) evento(s) especifico(s) ou
comportamento(s) que sao os assunto de preocupagao. A dentncia de assédio pode ser
submetida ao Escritério de Investigagoes de varias maneiras diferentes, inclusive
diretamente por memorando ou e-mail, utilizando o formulario de denincia de assédio
no local de trabalho, que pode ser baixado e entregado diretamente ao
investigations@paho.org ou através da Linha de Apoio da OPAS em
www.pahohelpline.org.

A dentuncia de assédio deve ser apresentado no prazo de 180 dias corridos a partir
da data de ocorréncia do alegado assédio ou, se for algo em curso e continuo, no prazo
de 180 dias corridos da data do dltimo incidente de assédio.

Em circunstancias excepcionais, este prazo pode ser prorrogado a 365 dias corridos se
houver razdes imperiosas que justifiquem a nao apresentacao da denuncia dentro do
prazo normal. O Escritério de Investigacbes determinara neste caso se sera dado
seguimento a dendncia de assédio apds analisar os fatores envolvidos como os motivos
que justificam a demora, se a demora em tomar uma providéncia esteve fora do alcance
da pessoa e o efeito da demora para a conducao de uma investigacao completa e
objetiva, conforme necessario.

Etapa 2 — Exame e reconhecimento

O Escritério de Investigagdes examinara ao denuncia de assédio e determinara se as
questoes trazidas ao conhecimento estio dentro do ambito da politica e quais sdao as
medidas necessarias, inclusive se é preciso conduzir uma investigagao. Entre os fatores
a serem considerados estao:

*  Aalegacao, se comprovada, pode na medida do razoavel ser interpretada como ma conduta;

* A alegacio esta relacionada a uma ma conduta em particular e ndo a um conflito
no local de trabalho (ou seja, o conflito interpessoal per se nido constitui ma
conduta ou assédio);

* A alegada ma conduta perdeu o objeto (por exemplo, no caso de a pessoa a quem
se dirige a alegacao de assédio nao ter mais vinculo com a Organizagao).

Se o que foi comunicado nao se relacionar a um possivel caso de assédio ou estiver fora
do ambito da politica, o Escritério de Investigacdes informara este fato a pessoa(s) que
apresentou o denuncia de assédio no prazo de 30 dias corridos e fard recomendagoes
de outras maneiras para resolver o problema.

Se o que foi comunicado indicar possivel caso de assédio, o Escritério de Investigacoes
notificard a pessoa(s) que apresentou a dentincia de assédio no prazo de 30 dias
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corridos informando as etapas seguintes do processo de resolugdao formal, inclusive se
sera conduzida uma investigagao.

Etapa 3 — Investigagéo

A investiga¢do da denuncia de assédio sera conduzida pelo Escritério de Investigagoes

de acordo com o Protocolo para conduzir investigagdes no local de trabalho
na OPAS.

Nos casos de assédio em curso, a investiga¢ao incluira todos os incidentes de assédio,
mesmo que sejam antetiores ao petiodo delimitado de 180/365 dias.

Se se julgar necessario proteger a saude ou o bem-estar das partes ou assegurar uma
investigacao adequada, o Escritorio de Investigacdes pode recomendar ao responsavel
da Area de Gestao de Recursos Humanos por em pratica medidas provisérias como:

*  separar fisicamente as partes (transferir uma das partes ou ambas);
*  usar outros canais de notificacio;
e afastar das fung¢des e responsabilidades e/ou designar outras funcoes e responsabilidades;

*  suspender das suas func¢oes, de forma remunerada ou nio, a pessoa a quem se
dirige a alegagdo de assédio que esta sendo apresentada ou

*  conceder licenca especial remunerada a pessoa supostamente assediada.
Etapa 4 — Relatorio de investigacao

Ap6s ser conduzida a investigagdao, o Escritério de Investigagdes redigira um relatério
informando os fatos verificados e as conclusoes sobre a procedéncia da alegacao de
assédio. Este relatério normalmente é apresentado ao responsavel da Area de Gestio
de Recursos Humanos no prazo de 120 dias corridos a partir do recebimento da
denuncia de assédio.

No caso de conflito de interesses, o relatorio sera encaminhado ao Diretor Adjunto para
consideracio.

Etapa 5 — Decisao

Ao receber o relatério da investigacao, o responsavel da Area de Gestao de Recursos
Humanos ou o Diretor Adjunto, conforme o caso, tomara uma decisao se a denuncia
de assédio é procedente.

Nos casos em que for determinado que ocorreu assédio, a pessoa considerada
responsavel estarda sujeita a medidas disciplinares de acordo com regras e
procedimentos da Organizacdo ou disposi¢oes do contrato de trabalho. De acordo
com a natureza e a gravidade do assédio, as seguintes medidas disciplinares podem ser
aplicadas, mas sem se limitar a elas:

* adverténcia por escrito;
* transferéncia ou remanejamento a uma fun¢ao de menor responsabilidade;
* rebaixamento de grau ou redugdo do salario;
*  rescisao da nomeacio ou contrato.
10
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Nos casos em que for determinado que ndo ocorreu assédio, mas que a conduta da
pessoa nao foi inteiramente correta, pode ser adotada uma medida administrativa.
Entre as medidas possiveis estao, mas sem se limitar a elas:

* conversa simples com a pessoa envolvida;

* otientacio e/ou capacitacio;

* exigéncia de um pedido de desculpa por escrito da pessoa envolvida a pessoa que
se sentiu ofendida;

* adverténcia verbal ou por escrito.

Nos casos em que for determinado que a denlincia de assédio foi apresentado por
propositos frivolos ou de ma fé ou a pessoa nao cooperou ou interferiu na
investigacao, podem ser tomadas medidas administrativas e/ou disciplinares,
conforme o caso, contra a pessoa(s) envolvida.

A decisao sera comunicada por escrito as partes em um prazo de 60 dias corridos a
partir do recebimento do relatério do Escritério de Investigagdes. Além disso, a pessoa
que foi considerada como tendo praticado o assédio sera informada nesta ocasido da
intencdo da Organizacio de aplicar uma medida administrativa e/ou disciplinar,
conforme o caso.

PARTE 7: CRONOLOGIA DO PROCESSO

56.

57.

Os prazos indicados nesta politica pretendem assegurar a pronta resolucio das
alegacoes de assédio para que medidas corretivas, se for apropriado, possam ser
tomadas oportunamente a fim de melhorar a situagdo ou estabelecer ou restabelecer
um ambiente de trabalho harmonioso.

Nos casos em que niao for possivel concluir a investigacdo ou tomar uma decisao
dentro dos prazos delimitados devido a complexidade da investigagio ou da
notificagio, as partes serao informadas dos motivos para a demora e da data prevista
para a conclusido da investiga¢ao ou a tomada da decisio.

PARTE 8: MONITORAMENTO E MODIFICACAO DA POLITICA

58.

59.

O proposito fundamental desta Politica é promover um ambiente de trabalho
respeitoso e salutar isento de condutas improprias e do assédio de todas as formas.
Sera feita a analise e avaliagao do cumprimento das metas e dos objetivos desta Politica
e da sua efetividade mediante verificagdes periédicas e outros mecanismos de
monitoramento.

As propostas de modificacbes substanciais a esta politica serao analisadas pelos
membros do Sistema de Integridade e Gestao de Conflitos da OPAS e apresentadas
ao Diretor para aprovagao.

PARTE 9: ESCLARECIMENTOS

60.

Os pedidos de esclarecimentos sobre esta politica devem ser encaminhados ao
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Escritério de Etica, como Coordenador do Sistema de Integridade e Gestio de
Conflitos da OPAS.

Responsabilidades

61l. O Escritério de Etica (ETH) é responsavel pela revisio e revisio desta politica,
conforme apropriado.

062. O Escritério de Investigagcdes (INV) é responsavel por investigar o assédio alegado
sob esta politica e de acordo com o Protocolo de Realizagao de Investigages no Local
de Trabalho na OPAS, E-Manual da OPAS, Capitulo 1.6.5a.
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Apéndice I

Guia para identificar casos de assédio

As seguintes perguntas podem ajudar a determinar se uma conduta em particular (por
exemplo, um ato, comentario ou exibi¢ao) constitui assédio:

A conduta ¢ inoportuna, ofensiva ou abusiva?

A conduta pretendeu denegrir, rebaixar, humilhar ou constranger a pessoa a quem foi

dirigida?

A conduta nao condiz com que uma pessoa de bom senso consideraria apropriado
para o local de trabalho ou com o que ¢ considerado admissivel em um local de

trabalho moderno?

Trata-se de uma série de incidentes ocorridos ao longo de um periodo?

Se a resposta foi afirmativa a alguma das perguntas acima, ¢ importante considerar a
gravidade e o carater improprio da conduta, assim como as circunstancias e o
contexto em que ela ocorreu, antes de se chegar a conclusio de que constitui assédio.
O quadro abaixo expde situagoes e exemplos que ajudam a esclarecer a que se refere a

palavra assédio.

Conduta que em geral
constitui assédio

Conduta que pode
constituir assédio

Conduta que em geral ndo
constitui assédio

Fazer comentarios
grosseiros, humilhantes,
insultantes ou ofensivos
acerca das caracteristicas
fisicas, problema de saude,
aparéncia de uma pessoa ou
seus tragos pessoais de forma
grave e reiterada.

Expor fotos ou cartazes com
alusOes sexistas, racistas ou
outro tipo de conteudo
ofensivo; enviar mensagens
ofensivas por e-mail que se
refiram a raga, procedéncia
nacional ou origem étnica,
cor de pele, religido, idade,
sexo, otientacao sexual,
estado civil, situacao familiar
ou deficiéncia.

Criticar
publicamente uma
pessoa.

* Incumbir um trabalho.

* Assegurar o cumprimento
das normas da
Organizagao quanto a
auséncias no trabalho.

* Requerer que uma
pessoa faca o proprio
trabalho.

*  Tomar medidas
disciplinares.

*  Erros administrativos.

* Envolver-se em ato
isolado, como fazer um
comentario impréprio ou
ser rispido.
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Conduta que em geral
constitui assédio

Conduta que pode
constituir assédio

Conduta que em geral ndo
constitui assédio

Atribuir reiteradamente a uma
pessoa trabalhos tediosos ou
despropositados que nao
fazem parte das
responsabilidades normais
dela.

»  Excluir uma pessoa das
atividades ou tarefas
do grupo.

» Negar tarefas.

= Nao considerar uma pessoa
para um determinado
trabalho por ela nao
preencher os requisitos do
oficio exigidos para realizar
0 Servico.

Ameagar, intimidar (com
gritos, berros, golpes em
méveis, bater de portas,
lance de objetos) ou fazer
represalias contra uma
pessoa, inclusive contra
quem manifestou
preocupagio ao perceber
condutas ou atitudes ilicitas e
com falta de ética no local de
trabalho.

» Fazer afirmacgoes que
prejudicam a reputagao
pessoal ou profissional
de alguém.

« Tomar medidas contra
uma pessoa que é
negligente no trabalho,
como no cuidado de
documentos confidenciais.

» Conflitos interpessoais.

Fazer convites inoportunos,
com alusoes sexuais ou
flerte.

Fazer insinuacOes sexuais
inoportunas.

» Fazer comentarios de
fundo sexual.

» Tocar uma pessoa ou
ter outro tipo de
contato fisico com ela.

» Ter um relacionamento
social aceito pelas partes
envolvidas.

» Fazer um gesto amistoso
com um colega, como dar
m tapinha nas costas.

14



