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&% Apresentacgio

O presente manual decorre de previsao especifica da politica
nacional de prevengao e enfrentamento ao assédio moral, sexual e
a discriminacgao instituida pela Portaria n® 583, de 22 de maio de
2017. Referida politica tem origem nas conclusdes dos trabalhos
desenvolvidos por comissdo criada (Portaria PGT n° 497/2016)
diante de um contexto que apontava para a necessidade de
adocao de medidas voltadas a prevencao e tratamento adequado
de situagdes de assédio moral e sexual no Ministério Publico do
Trabalho, dadas as repercussdes danosas no ambiente de trabalho
que traziam desequilibrio nas relagdes de trabalho, incluidos os
frequentes adoecimentos e afastamentos do trabalho.

O coléquio havido no ano de 2016 com o Professor
Christophe Dejours (psicanalista francés, criador da psicodinamica
do trabalho), ap6és a conferéncia Pane nas organizacbes: do
adoecimento ao reencantamento do trabalho, além das pesquisas,
documentos, observacdes e sugestdes da comissao de servidores,
foram decisivos para a percepc¢ao da necessidade urgente de se
ter o mecanismo adequado para buscar solugdes pacificas para
os problemas identificados e estimular praticas administrativas
exemplares a serem aplicadas indistintamente a membros,
servidores, estagiarios, aprendizes e terceirizados que desenvolvem
suas atividades no MPT.

O manual aponta, sem esgotar o complexo tema, a partir
da politica instituida, os objetivos, os principios, os conceitos, as
acOes e as diregdes para a sua implementagao, o que deve ocorrer
em conjunto com as comissdes nacional, regionais, e unidades de
gestao de pessoas e de saude.
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€39 Introdugao, objetivos e principios

O trabalho é um processo que constitui a especificidade
humana e, por isso, ndao se reduz a atividade laborativa ou ao
emprego, mas a producao de todas as dimensdes da vida. Na sua
dimensao mais importante, o trabalho aparece como atividade que
responde a producdo dos elementos necessarios e indispensaveis
a sobrevivéncia dos seres humanos. Ao mesmo tempo, responde
as necessidades de sua vida intelectual, cultural, social, estética,
simbdlica, ludica e afetiva (Pereira; Lima, 2008, p. 399-404).

“Trabalhar nunca é somente produzirr mas é também
transformar a si proprio” (Dejours, 2004, p. 51), o que ocorre na
maioria das vezes em ambientes pouco amigaveis, com elementos
de trabalho (os préprios processos de trabalho, o computador, a
maquina, entre outros) que ndo funcionam a contento e/ou situagdes
pessoais particulares (conflitos domésticos, corpo doente, etc.) que
interferem nas relagdes profissionais.

A partir dessa perspectiva mais humana e integral da pessoa
€ que se quer alcangar no ambito do Ministério Publico do Trabalho
(MPT) relagdes profissionais saudaveis, em ambientes respeitosos
e éticos, além de processos de trabalho discutidos e dialogados em
conjunto e devidamente estabelecidos. Tudo de forma a efetivamente
traduzir uma gestao participativa com base em relagdes saudaveis.

0O empenho de todos é para o desenvolvimento da cultura
de privilegiar os espagos de discussdo, primeira agao para a
implementagdo da politica, nos quais se busca a colaboragao
pessoal e coletiva para a construgdo de compromissos sobre
convivéncia harmoniosa, processos de trabalho definidos com
mecanismos de afericdo da qualidade dos produtos e resultados
esperados. Referidos espagos devem ter por base a cooperagéao e
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o didlogo (aprender a falar e a ouvir o que o outro tem a dizer),
considerados chaves para as tomadas de decisao.

A Politica de Prevencao e Enfrentamento ao Assédio Moral
e Sexual e a Discriminagao do Ministério Publico do Trabalho foi
instituida pela Portaria n° 583/2017, de 22 de maio de 2017.

Seu propdsito € colaborar para atingir os objetivos de:

— construir uma cultura organizacional pautada no respeito
mutuo, equidade de tratamento e preservagao da dignidade
das pessoas;

— buscar solugdes pacificadoras, por meio do didlogo
permanente, visando dirimir os conflitos interpessoais
e setoriais existentes e, a0 mesmo tempo, evitar seu
agravamento e conformacgao de situagcdes de assédio;

— monitorar as atividades institucionais por meio de espagos
de discussdo coletiva e construtiva a fim de melhorar os
ambientes de trabalho;

— apurar e enfrentar a pratica de assédio moral e sexual e de
discriminacao.

A Politica de Prevencgao e Enfrentamento ao Assédio Moral e
Sexual e a Discriminagdo do Ministério Publico do Trabalho e todos
0S mecanismos que a compdem baseiam-se em principios, dos
quais se destacam:

Respeito a Dignidade Humana e Integridade - as pessoas
envolvidas em procedimentos de apuragdo de assédio e/ou
discriminagdo devem ser tratadas com respeito a sua dignidade



humana, com prioridade para a integridade fisica, psiquica,
emocional e moral.

Objetividade — os procedimentos devem ser ageis, sem
se estender no tempo, observando o principio constitucional da
razoavel duracao do processo para nao causar tensao nas vitimas e
para resguardar a sua imagem.

Imunidade — em nenhuma hipdtese, os denunciantes e as
testemunhas serao expostas a represalia de qualquer natureza.

Confidencialidade - assegurar o sigilo das informacgdes
fornecidas e envolver o menor nimero de pessoas com o objetivo
de preservar a intimidade da vitima.

Acesso — a politica institucional de prevencao e enfrentamento
ao assédio moral, sexual e a discriminacdo e as proposi¢coes
desse manual se aplicam indistintamente a membros, servidores,
estagiarios, aprendizes e terceirizados que desenvolvem suas
atividades no MPT.
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Conceitos

Incluem-se definicbes sobre assédio moral, sexual e
discriminagdo com o propdsito de se ter um alinhamento das ideias
e praticas, especialmente de acolhimento das partes envolvidas, de
forma a aplicar e de forma efetiva conduzir a politica institucional,
observado o artigo 9°. da Portaria n® 583/2017.

Assédio Moral

0 assédio moral é um fendémeno psiquico-social e, considerado
como uma violéncia psicolégica, pode ter diferentes motivagdes,
autores distintos e manifestar-se em condutas abusivas diversas.
Em sua origem, tem sempre uma situagcdao de abuso de poder,
podendo ocorrer no ambito da familia, da sociedade, do trabalho.
Relagbes de poder acompanhadas de atitudes hostis e agressivas
de um determinado individuo em relagdao a outro podem ocorrer
em qualquer contexto social, incluido o ambiente de trabalho, onde
mulheres e homens passam grande parte do seu dia.

Nao ha na legislagao brasileira um conceito definido e
positivado de assédio moral. Por isso, abordam-se no presente
manual conceitos de estudiosos, ao mesmo tempo em que se
sistematiza as condutas que podem caracterizar pratica de assédio
moral, tendo-se em mente que se trata de uma sistematizagao
exemplificativa e que ndo pretende esgotar todas as possibilidades
de situagOes de existéncia de sua pratica.

Um dos mais difundidos conceitos de assédio moral foi
cunhado pela psiquiatra francesa Marie-France Hirigoyen que optou
por utilizar uma denominacao na sua lingua de origem (harcelement
moral), cunhando a expressdo assédio moral.
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Para Marie-France Hirigoyen, o termo ‘assédio’ é utilizado
com o sentido de ataques constantes e repetidos que ameagam a
integridade psicolégica da pessoa a quem sao dirigidos. Ja o termo
‘moral’ é escolhido para remeter a construgao social da moralidade
como o que é dado como ‘bem’ e ‘mal’, 0 que se deve e 0 que nao
se deve fazer e o que é aceitavel ou nao pela sociedade. Trata-se
de uma escolha politica, uma ‘tomada de posi¢ao’ que pretende
assinalar os comportamentos que nao sao aceitaveis na vida em
sociedade, visto que afetam o bem-estar psicolégico de outra(s)
pessoa(s). Como substantivo feminino que é, ‘moral’ significa
o conjunto de valores orientadores das relagées sociais e do
comportamento humano, e como adjetivo, aquilo que é préprio da
moral ou pertencente ao espirito humano, os costumes, os valores,
as regras e os estudos filoséficos sobre o bem e o mal.

Assim, a expressao assédio moral remete diretamente a ideia
de perseguicdo ao estado de espirito da vitima, com um efeito
desmoralizador, atuando de forma contraria aos valores pelos quais
se devem pautar o comportamento em sociedade e as relagdes
humanas.

A partir disso, Hirigoyen definiu assédio moral como sendo
toda e qualquer conduta abusiva manifestando-se, sobretudo por
comportamentos, palavras, atos, gestos, escritos que possam
trazer dano a personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou
psiquica de uma pessoa, por em perigo seu emprego ou degradar o
ambiente de trabalho.

Rodolfo Pamplona Filho, define o assédio moral como sendo
uma conduta abusiva, de natureza psicolégica, que atenta contra a
dignidade psiquica do individuo, de forma reiterada, tendo por efeito
a sensacao de exclusdo do ambiente e do convivio social.
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Pamplona em sua definicdo dialoga com Hirigoyen. Note-se
que ele reforca a existéncia de uma conduta abusiva para ensejar
0 assédio moral de forma reiterada, divergindo de Hirigoyen. No
entanto, quanto a denominagao, ambos estdo de acordo que ha
conduta abusiva geral no assédio moral.

Posteriormente, Hirigoyen revé seu préprio conceito e passa a
considerar que para configurar assédio moral deve existir a repeticao
e sistematizagdo dessa conduta abusiva. Todavia, julga que mesmo
de forma isolada a conduta pode gerar danos a vitima.

Segundo Maria Aparecida Alkimin, o assédio moral ou
agressao psicolégica é um fato social que ocorre no meio social,
familiar, estudantil e, mais intensamente, no ambiente de trabalho,
abrangendo tanto o setor privado como a Administragao Publica.

10
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Isabel Ribeiro Parreira explica que para definir é preciso saber
0 que caracteriza o assédio moral de modo geral. Segundo Parreira,
sao comportamentos que podem ter as seguintes caracteristicas:

*  perseguicao ou submissao da vitima a pequenos ataques
repetidos;

+ 0 ataque pode se expressar por qualquer tipo de atitude
por parte do assediador, ndo necessariamente ilicita em
termos singulares, podendo ser concretizado de varias
maneiras (por gestos, palavras, atitudes, omissdes etc.), a
excecao de condutas, agressdes ou violagdes fisicas;

* pode pressupor motivagdes variadas por parte do
assediador;

* repeticdo ou sistematizagdo no tempo;
+ utilizagdo de recursos e meios insidiosos, sutis ou
subversivos, nao claros nem manifestos, visando a

diminuicdo da capacidade de defesa do assediado;

+ criagdo de uma relagdo assimétrica de dominante e
dominado psicologicamente;

+ destruicdo da identidade da vitima;

« consequente violagao da dignidade pessoal e profissional
e, sobretudo, da integridade psicofisica do assediado;

+ danos a saude mental deste;
+ colocar em perigo a manutencao do emprego da vitima;

+ e/ou degradagdo o ambiente laboral.

11
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Para Patricia Piovessan e Paulo César Rodrigues o assédio
moral é todo comportamento abusivo (gesto, palavra e atitude) que
ameaca, por sua repeticao, a integridade fisica ou psiquica de uma
pessoa. Sao microagressdes, pouco graves se tomadas isoladamente,
mas que, por serem sistematicas, tornam-se destrutivas.

Heinz Leymann (1996) entende que o assédio moral “envolve
uma comunidade hostil e contraria a ética, dirigida sistematicamente
por um ou alguns individuos, sobretudo contra um individuo que &,
assim, colocado numa posigao de impoténcia e vulnerabilidade e ai
mantido pela continuagao das atividades do mobbing”.

No Brasil, os doutrinadores e a populagdo receberam a
denominagado de assédio moral dada pela psicologa Hirigoyen,
por entenderem que se enquadra perfeitamente a realidade
vivenciada pela pessoa assediada. Exemplo disso € o modo como a
jurisprudéncia se consolidou junto ao Tribunal Superior do Trabalho.

Para a maior parte da doutrina, o poder é o elemento chave para
a ocorréncia do assédio moral. Entretanto, ha divergéncias quanto
ao sujeito que pode exercé-lo. Segundo Lydia Ramirez (2011), “o
assédio moral é um processo, conjunto de regras e procedimentos
destinados a expor a vitima a situagdes incomodas e humilhantes,
que na sutileza do cotidiano aparecem no estilo pé-de-ouvido, sendo
a agressao nao aberta, nem exposta ao dialogo, mas praticada pela
comunicagao nao verbal. O poder é exercido por quem oferece o
trabalho ao que estd em relacdo de subordinagdo (...) o assédio
moral é propiciado pelo elemento poder nas relagdes de trabalho,
o qual pode centralizar ao seu redor uma parte do coletivo com a
finalidade de propiciar um ambiente hostil e desestabilizador para o
trabalhador hostilizado (...) como um feito que uma pessoa ou um
grupo de pessoas externam uma violéncia psicologica extrema de
forma sistematica, durante um longo periodo de tempo, sobre outra
pessoa no local de trabalho.”

12



Percebe-se que grande parte da doutrina considera que o
assédio moral, em regra, manifesta-se por condutas abusivas
de quem detém o poder diretivo, ou cargos de comando. O
comportamento do assediador ultrapassa os limites do poder
diretivo e atinge os direitos fundamentais do empregado, violando o
dever de boa-fé, principalmente a observancia aos limites da fungao
social do contrato e aos bons costumes. No entanto, Adriane
Reis de Araujo ressalta que o poder pode se manifestar nas mais
distintas diregdes, ndo sendo definido exclusivamente segundo
0 que estabelece a hierarquia burocratica — assim, entende ser
possivel a manifestagdo por um subordinado hierarquico contra seu
superior, ainda que raramente, diante dos mecanismos de controle
da sociedade contemporanea.
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Para Araujo, o assédio moral pode se apresentar em quatro
modalidades: vertical descendente, quando praticado por um
trabalhador hierarquicamente superior contra um subordinado;
vertical ascendente, ocorre do trabalhador contra seu superior;
horizontal, entre trabalhadores de mesma posicao hierarquica,
e misto, em geral, quando colegas aderem ao assédio vertical
descendente.

Assédio Moral Organizacional

O termo organizacional associado ao assédio moral tem o
propdsito de destacar que esse tipo de pratica estrutura-se a partir
das estratégias de gestao e de divisao do trabalho, ou seja depende
principalmente da maneira como o trabalho esta organizado.

Para diferenciar o assédio moral individual do assédio moral
organizacional, Bruno Farah explica que eles estdao em niveis
diferentes: no assédio moral individual ha pessoalidade com uma
determinac¢ao do alvo, tendo por objetivo excluir, prejudicar e levar
a vitima a cometer erros e ao desequilibrio emocional; no assédio
moral organizacional os alvos sao coletivos e, portanto, indefinidos,
nao havendo a natureza pessoalizada como no assédio moral. O
objetivo principal do assédio moral organizacional € aumentar a
produtividade.

E interessante compreender a dimensdo coletiva de tal
tema e, para tanto, Araujo aponta que as primeiras pesquisas
sobre assédio moral nas relagdes de trabalho surgiram a partir de
estudos psicologicos e psiquiatricos. Tais estudos foram realizados
por profissionais que tratavam de trabalhadores que lhes pediam
ajuda sendo que, ao longo do tratamento, percebeu-se que havia
um nexo causal entre os problemas psicolégicos e as relagdes de
trabalho. Esta perspectiva foi extremamente importante para trazer
luz ao problema, pois tais estudos “foram essenciais para retirar

14
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da obscuridade as humilhagbes sutis e frequentes a que estdo
submetidos os trabalhadores em todo mundo desde larga data”
(Aradjo, 2012).

Referida perspectiva também explica o fato de até entédo
ter-se dado maior énfase aos aspectos individuais (psicoldgicos,
subjetivos e patoldégicos) da questdo (dadas as fontes e métodos
dessa area do conhecimento) e, de certa forma, ter-se invisibilizado
a raiz coletiva do problema. Para Araujo, essa andlise ataca os
sintomas (ou fendmenos aparentes do problema que se apresentam
aos psicélogos nos consultérios), mas ndo as causas que o0s
fomentam, as quais, segundo ela, sdo coletivas e derivam de certa
estrutura estabelecida nas empresas na gestdao da mao-de-obra,
sendo o assédio individual nada mais do que uma expresséao parcial
desse todo.

A visdo mais abrangente, segundo a autora, € aquela que pode
oferecer uma resposta coletiva ao problema e talvez compreender a
sua légica fomentadora. Desse modo, propde o conceito de assédio
moral organizacional que, com base na literatura por ela entabulada,
consiste no conjunto de condutas abusivas de qualquer natureza
exercidas de forma sistematica durante certo tempo em decorréncia
de uma relagao de trabalho e que resulte em vexame, humilhagao
ou constrangimento de uma ou mais vitimas, com a finalidade de
obter o engajamento subjetivo de todo o grupo as politicas e metas
da administragdo, por meio da ofensa a seus direitos fundamentais,
podendo resultar em danos morais, fisicos e psiquicos.

No entanto, o conceito apresenta falhas e a prépria Araugjo
afirma que, para além do que se encontra na literatura, “a ofensa
se dirige a todos os bens juridicos enumerados entre os direitos
fundamentais do operério” (2012) desrespeitando seus principios
mais essenciais, a saber: a liberdade e a igualdade, pois ofende a
dignidade do trabalhador, ndo sendo reconhecida sua condi¢cao de

15
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ser humano livre e igual. A coagao, no assédio moral organizacional
ocorre indiretamente por intermédio de um poder descentralizado,
que viabiliza o engajamento voluntario de trabalhadoras e
trabalhadores, convertendo-se em modo de gestéao.

16



B - —_—

A solucdo definitiva para o problema, de acordo com Araujo,
s6 sera alcangcada quando a légica desse sofrimento for atacada e
ndo apenas seus sintomas, como propde a doutrina. Isso porque, ao
assim fazer, torna invisivel os fundamentos coletivos da questao e
cria mitos sobre assédio moral no trabalho.

O primeiro, consiste na ideia de que o assédio moral tem
um perfil preferencial de agressor ou de vitima que Araljo, em sua
dissertagdo de mestrado, refuta, demonstrando que tal resultado
varia dependendo dos critérios e dos recortes da pesquisa, de forma
que nao ha um padrao que possa ser estabelecido previamente para
tal, sendo qualquer pessoa uma possivel vitima ou agressora.

0 segundo mito diz respeito a necessidade de adoecimento da
vitima para que se configure o assédio moral. A autora ressalta que
as pessoas sao diferentes e fisicamente respondem de maneiras
diversas as agressdes de modo que a analise nao deveria partir da
consequéncia na vitima, mas da conduta do agressor.

O terceiro mito esta na afirmagao de que adiregdo das empresas
desconhece essa pratica abusiva dentro de suas dependéncias. Ora,
se a pratica tem como finalidade obter o engajamento subjetivo
do grupo como um todo as politicas de metas da administragao,
esta € um método de gerenciamento. Portanto, ela ndo s6 é do
conhecimento da dire¢do, como também ¢é estimada e valorizada
como pratica de administragao.

Aradjo aponta alguns critérios para a identificagdo do assédio
moral organizacional.

*  Repercussdo da conduta abusiva na salde fisica e

psicolégica da vitima - ndo ha necessidade de que a vitima
apresente um quadro de doencas mentais ou fisicas para

17
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condicionar o reconhecimento do assédio moral a sua
subjetividade;

* Periodicidade - diante da “precariedade das relagdes
de trabalho no Brasil, com a possibilidade de ruptura
injustificada e imediata pelo empregador também do
contrato de trabalho a prazo indeterminado, justifica-se a
rejeicao de qualquer delimitagao temporal minima”;

+ Durabilidade do ato faltoso - as agressGes nem sempre
precisam ser humilhantes ou constrangedoras se tomadas
isoladamente, ou seja, fora de sua contextualizacao;

+ As espécies de condutas abusivas - apoia-se em Hirigoyen
que aponta: a deterioragdo proposital das condi¢oes
de trabalho; o isolamento e recusa de comunicagéao; o
atentado contra a dignidade; a violéncia verbal, fisica
ou sexual. Apoia-se também em Margarida Barreto: dar
instrugdes confusas ou imprecisas; bloquear o andamento
do trabalho; atribuir erros imaginarios e ignorar a presenca
dos trabalhadores.

Finalidade da conduta abusiva - quando a doutrina aborda
que se identifica o assédio pelas condutas voltadas a degradacgao
das condigcbes humanas, sociais e materiais do trabalho ou,
especificamente, o afastamento da vitima do local de trabalho,
Araljo responde que esta ndao é a finalidade, mas o sintoma
aparente pois, para ela a finalidade é instrumental, qual seja a
promocgao do envolvimento subjetivo dos trabalhadores as regras
da administragdo, pressionando-os a resignagcao aos parametros
da empresa e excluindo aqueles com o “perfil inadequado”. A
docilizacdo e padronizagdao do comportamento de todo grupo
de trabalho, obtidas pela sang¢do imputada aos “diferentes”, se
difundem em todos os niveis da organizagao, destacando também

18
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que a organizagao produtiva ndo visa apenas o lucro, pois o assédio
pode ser desencadeado simplesmente porque o trabalhador nao se
apresenta suficientemente engajado com a cultura empresarial.

Perfil e a intencionalidade do agressor - os tragos da
personalidade do agressor nao tém particular importancia.
No entanto, deve-se atentar para esse critério que acaba por
responsabilizar individualmente a prépria vitima ou agressor pelo
assédio e reafirma sem justificativa, os preconceitos, ocultando a
dimensao coletiva do problema.

Assédio Moral e Discriminagao

Ha grande proximidade entre os conceitos de assédio moral
e discriminagao, visto que o assédio moral pode ser causado por
algum preconceito, de forma que, na pratica, muitas vezes nao é
possivel identificar o motivo da conduta. Todavia, os termos nao
se confundem e, para os diferenciar, utilizaremos, mais uma vez, o
debate trazido por Araujo.

A discriminagao tem origem em uma diferencga entre pessoas,
podendo ter um juizo de valor positivo ou negativo e este, por sua
vez, pode gerar esteredtipos e preconceitos a depender da auséncia
de conhecimento sobre o tema por parte do agente. Segundo a
Convencao n° 111 da Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT)
discriminagdo compreende toda distingao, exclusdo ou preferéncia
fundada na raga, cor, sexo religido, opinidao 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 profissao.

Ja o assédio moral caracteriza-se por ser uma perseguigao

e tem como finalidade o engajamento subjetivo do grupo de
trabalhadores (seu controle e disciplina) as metas de produgao

19
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e regras de administragdo, o que ndao impede que possa reforgar
uma discriminag¢ao, podendo ocorrer conjuntamente. No entanto,
distingue-se da discriminagdo em relagdo a sua finalidade, pois o
motor do assédio ndo é a discriminagao negativa, mas o engajamento
subjetivo do trabalhador.

Tem-se, portanto, no assédio moral a perseguigao regular e
sistematica paraimpor determinada conduta a vitima. Na discriminagao,
o tolhimento de oportunidades da vitima de forma arbitraria.

Assédio Sexual

Quanto ao assédio sexual, objeto também tratado na politica
institucional do MPT de prevencdo e enfrentamento, podem-se
elucidar suas duas formas mais comuns: (i) o assédio sexual por
intimidagdo caracterizado por incitagdes sexuais com o efeito
de prejudicar a atuacao laboral de uma pessoa ou de criar uma
situagdo ofensiva, hostil de intimidagdo ou abuso no trabalho e (ii) o
assédio sexual por chantagem que consiste em exigéncia formulada
por superior hierarquico a um subordinado, para que se preste a
atividade sexual, sob pena de perder o emprego ou beneficios
advindos da relagdo de emprego.

0 que o difere do assédio moral?

Primeiramente, o assédio sexual é definido em lei (artigo 216-
A do Cédigo Penal), o que ndo ocorre com o assédio moral.

Codigo Penal - Art. 216-A Constranger alguém com o intuito
de obter vantagem ou favorecimento sexual, prevalecendo-se o
agente da sua condigao de superior hierarquico ou ascendéncia
inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou fungao.
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Para ocorrer a tipificagdo do assédio sexual ndo é necessadria
a repeticdo nem a sistematizacdo da conduta, basta um unico ato
de assédio sexual.

O assediador deve estar em mesmo nivel hierarquico ou
superior ao da vitima, além de a conduta do assediador ser
indesejada pela vitima. E possivel, ainda, que o autor da conduta
de assédio sexual seja pessoa estranha a empresa, desde que o
ato seja praticado com a conivéncia do empregador (exemplo de
empregador que oferece empregadas como prémio a clientes).

Araujo faz criticas a tais requisitos do Cédigo Penal, que nédo
tipifica o assédio sexual por colega da vitima ou por seu subordinado.
Tais situagdes, embora nao previstas no direito penal, sdo passiveis
de justa causa no direito do trabalho.

\\\\\\\\\\\
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&9 Eixos de atuagao
A Politica de Prevencao e Enfrentamento ao Assédio Moral
e Sexual e a Discriminagdo do Ministério Publico do Trabalho foi
elaborada com a finalidade de prevenir, enfrentar e intervir em
condutas de assédio moral, sexual e discriminagdao no ambiente de
trabalho. E destinada a membros, servidores, estagiérios, aprendizes
e pessoal terceirizado.

No eixo preventivo, preconiza-se o fomento ao ambiente e
a cultura organizacional saudaveis pautada pelo respeito mutuo,
equidade de tratamento e preservagao da dignidade das pessoas,
cujas agOes se materializam por meio de campanhas que tenham
por foco principal a redugao do grau de verticalizagao das relagdes
hierarquicas baseadas em poder, bem como na eliminagdo da
vigilancia fébica e no desnecessario controle humilhante por parte
de superiores hierarquicos.

Abarcam o eixo de atuagao preventiva, as agoes de capacitagao
do corpo funcional, com treinamento em inteligéncia emocional
para lideres e equipes, sempre com o objetivo na humanizagao
dos ambientes de trabalho e, quando necessario, nas mudangas de
métodos e processos de trabalho.

As agdes de prevencgao sao construidas para alcangar solugdes
humanas e pacificadoras para os relacionamentos desgastados
no ambiente de trabalho, sempre com a perspectiva de prevencgao
de conflitos, do surgimento e/ou agravamento de situagdes de
assédio e da discriminacgao. Tais agcdes podem prevenir potenciais
assediadores, reduzir vulnerabilidades e vitimas em potencial.

Os espagos de discussdo, de caracteristica voluntaria,
também se colocam no eixo de atuagao preventiva, considerando-
se que podem fortalecer os lagos pessoais e profissionais para a
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construgao de compromissos e objetivos comuns voltados para a
organizacgao do trabalho.

A politica institucional também apresenta um eixo de
intervencdo que se propde a aferir a admissibilidade prévia das
noticias (queixas) encaminhadas a Comissdo de Prevencdo e
Enfrentamento do Assédio Moral, Sexual e da Discriminagao da
Procuradoria-Geral do Trabalho (CAMSD), acerca de atos que
possam configurar modalidade de assédio moral, sexual ou de
discriminagdo no ambiente do trabalho.

Nas hipdteses em que nado se verificarem as praticas de atos
desta natureza, a CAMSD podera mediar/conciliar os respectivos
conflitos intersubjetivos e, quando for o caso, propor e encaminhar
recomendagdes de mudanga no ambiente de trabalho, de capacitagao
pessoal dos envolvidos e/ou pessoas potencialmente atingidas.

Segundo a politica nacional, Comissdes Regionais deverao ser
criadas em todas as unidades regionais, podendo atuar em conjunto
com a CAMSD, com as unidades de gestao de pessoas e de saude
para alcancar a solugdo consensual das situagdes apresentadas,
tendo como centro principal de atengao a vitima, e sempre com
confidencialidade e sigilo de informacgses.
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&9 Espaco de discussao coletiva
O Espacgo de Discussao ou de Deliberacdo Coletiva é um
conceito da teoria da Psicodinamica do Trabalho, que tem como
principal objeto de estudo as relagdes entre trabalho e saude mental
e busca compreender a relagao entre o trabalhar e a organizagao do
trabalho.

A organizacao do trabalho engloba aspectos como a natureza
e divisao das tarefas, tempo, regras formais, produtividade esperada,
modos de gestao, regras informais, interagdes coletivas e condigdes
de infraestrutura. E definido também como o trabalho prescrito.

O trabalhar ndo é possuir um emprego, receber um salario,
desempenhar atividades, cumprindo ordens, tarefas, objetivos,
metas e prazos. O trabalhar é o engajamento do ser humano, de sua
subjetividade, no trabalho. E, diante da realidade e dos contextos
do trabalho, dispor de sua inteligéncia, capacidade de refletir,
interpretar, pensar, sentir, inventar e criar solugdes.

Entre o trabalho prescrito (organizagdo do trabalho) e o
trabalho real (trabalhar) existe uma lacuna, pois o prescrito é uma
mera expectativa de como se espera que o trabalho ocorra e o
trabalho real € como ele efetivamente acontece, com situagdes nao
previstas. Diante do inesperado, daquilo que nao esta prescrito, o
ser humano dispde de sua inteligéncia para que o trabalho aconteca.

Para a psicodinamica do trabalho, trabalhar € uma experiéncia
de fracasso diante do real (ineditismos, inesperado, imprevistos,
contradigdes, ambivaléncias, falhas), o que consequentemente leva
o trabalhador a um sofrimento, que pode ser patogénico ou criativo.
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Se for patogénico, acarretard o surgimento de patologias e
consequentemente o adoecimento do individuo. Por outro lado, se
for criativo, o mobiliza (agdo) para a busca das solugdes, instalando
o prazer e a qualidade de vida no trabalho.

0 espago de discussao coletiva surge como forma de mobilizar
o sofrimento, tornando-o criativo e fonte de saude e prazer no
trabalho.

E um espaco de fala e escuta, no qual todos estio autorizados
a formular livremente e publicamente suas opinides sobre a
organizacdo do trabalho e dos problemas vivenciados nele. E um
espago para compartilhar o que fazemos no trabalho, inclusive
compartilhar os problemas que enfrentamos, as insegurangas,
duvidas, incertezas que temos sobre o que realizamos, sobre o
resultado que entregamos, sobre os erros, falhas que cometemos.

P
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E um espaco de fala na medida em que ocorre a exposicdo
do que se vivencia no trabalho, como forma de se comprometer
e confiar no coletivo e acreditar que a discussao podera produzir
efeitos e agdes; favorecer o consenso; aproximar pontos de vista e
permitir a tomada de decisoes.

Mais do que um espaco de fala, é um espago de escuta. E
deve-se compreender a escuta como a capacidade de ouvir o que
esta sendo dito. Escutar permite, portanto, compreender a fala e a
opinido do outro e como ele interpreta e vive a realidade. Escutar é
permitir-se, inclusive, aceitar a realidade e o ponto de vista do outro
como mais verossimil que o meu.

Esse € um espaco de deliberagdo coletiva, no qual seus
integrantes, por meio da fala e da escuta, refletem sobre a
reestruturagdo dos processos e ambientes de trabalho e tomam
decisbes e encaminhamentos sobre as questdes que interessam ao
futuro do servigo.

A constituicdo do espago de discussao deve ter apoio e ser
estimulada pela administragdo superior. Entretanto, a criagcdo e a
participacdo dos trabalhadores nesses espacos sado voluntarias,
surgem da necessidade de cada espaco laboral.

Quando criados, devem ocorrer em reunides periddicas,
pautadas na confianga mutua entre os integrantes, em que haja
espacgo paratodos falarem arespeito do trabalho, independentemente
do nivel hierarquico.
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&9 Procedimento de apuragao de noticia de assédio
= e/ou discriminagao

O procedimento de apuracao de noticia de assédio moral,
sexual e de discriminagdo tem premissas especificas:

+ éadotado por provocagao da vitima ou por quem apresente
a noticia;

« éimediato;

« é confidencial;

« é dinamico;

+ permite a assisténcia, a orientagdo e 0 acompanhamento
dos envolvidos, incluido o acompanhamento de colega de
trabalho ou de representante de sindicato/associagao;

+ permite a juntada de documentos;

+ contempla a conciliagdao dos conflitos em todas as fases
do procedimento.

Findo o procedimento e ndo sendo possivel ajustar e/ou
conciliar, serd encaminhado relatério conclusivo a autoridade

competente, sob autorizagdo expressa dos envolvidos.

O regimento interno da CAMSD contém o fluxo da noticia de
assédio e/ou discriminagdo que compreende etapas de:

1. Recebimento da noticia.
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2. Convocagao de reuniao pelo Coordenador, em até dois
dias, para discussdao e deliberacdo dos procedimentos
de: afastamento ou ndo do autor ou vitima do ambiente
sob suspeita de pratica de assédio; acompanhamento ou
nao do autor da denuncia pelo Departamento de Atencao
a Saude; em caso positivo, encaminhamento de sugestao
ao PGT e distribuicao ao relator/revisor.

3. Apresentacao pelo relator/revisor do estudo aprofundado
do caso,em até 10 dias apds a 12 reunido, com a proposigao
de diligéncias, coleta de informagdes, documentos, oitiva
de testemunhas, visitas ao local de trabalho do autor da
denuncia.

4. Apresentagao, em até 30 dias, do estudo, das diligéncias
realizadas com a emissdo de relatério conclusivo sobre
a caracterizagao ou nao de assédio moral, sexual ou de
pratica de discriminagao.

5. Para a solugdo do assédio e/ou da discriminagcdo podera
ser proposta a conciliagdo aos envolvidos e encaminhada
recomendagcao de acdes as unidades de Gestdao de
Pessoas, Diretoria Geral, Chefia da Unidade e Chefia
Imediata, incluidas medidas preventivas e, se necessario,
a realocacgao dos envolvidos em outro setor.
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1 - Recebimento
da noticia

2 - Agendamento de reuniao em até dois dias
para definir relator/revisor e deliberar
eventuais agoes

3 - Relator/revisor apresentam estudo do
caso e propoem diligéncias em até 10 dias

4 - Emissao de parecer conclusivo e com justificativas
técnicas, em até 30 dias apds a 12 reuniao

5 - Podera ser indicado o acompanhamento ou conciliagao do
conflito, com expedigao de recomendacoes e intervengoes
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PORTARIA DA POLITICA NACIONAL DE
®" PREVENGAO E ENFRENTAMENTO DO ASSEDIO
MORAL E SEXUAL E DA DISCRIMINAGAO

N° 583, DE 22 DE MAIO DE 2017

O PROCURADOR-GERAL DO TRABALHO, no uso das
atribuicoes conferidas pelo art. 91, inciso XXI, da Lei Complementar
n° 75, de 20 de maio de 1993, e

CONSIDERANDO o principio da dignidade da pessoa humana,
o principio da eficiéncia e o direito a saude e a seguranga no trabalho
(artigos 1°, inc. llI; 6°; 7°, inc. XXII; 37 e 39, § 3°, da Constituigdo
Federal);

CONSIDERANDO a instituicdo, no ambito do Ministério Publico
do Trabalho, da Politica de Qualidade de Vida no Trabalho, conforme
Portaria n® 910, de 28 de outubro de 2015, que tem como objetivos
promover um meio ambiente laboral saudavel e proporcionar
uma cultura organizacional que integre bem-estar no trabalho e o
desenvolvimento das atribui¢des ministeriais;

CONSIDERANDO que o assédio moral, o assédio sexual e a
discriminagdo ocasionam desordens emocionais e psicolégicas,
atingem a dignidade da pessoa humana e interferem negativamente
na qualidade de vida e na organizagao do trabalho;

CONSIDERANDO que o enfrentamento do assédio moral e
sexual e da discriminagcdo no ambito do Ministério Publico do
Trabalho, além de ser um dever legal, consentédneo com a propria
vocagao institucional, visa a garantir um ambiente de trabalho
sauddvel e uma cultura institucional fundada no respeito mutuo,
com impacto direto em uma gestao de exceléncia;
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CONSIDERANDO a necessidade de se implementar
mecanismos que proporcionem o fortalecimento dos vinculos sociais
e profissionais entre as pessoas no meio ambiente de trabalho, com
solucdes pacificadoras dos problemas nele verificados, resolve:

Art. 1° Instituir a Politica Nacional de Prevengdo e
Enfrentamento do Assédio Moral e Sexual e da Discriminagao
no ambito do Ministério Publico do Trabalho, a qual tem por
finalidade estabelecer principios, diretrizes e agbes para a
prevengdo e enfrentamento dessas situagdes no ambito da
Instituicao.

CAPITULO |

DA POLITICA NACIONAL DE PREVENGAO E ENFRENTAMENTO
DO ASSEDIO MORAL E SEXUAL E DA DISCRIMINAGAO

Art. 2° A politica de que trata esta Portaria rege-se pelos
seguintes principios e agdes:

| - respeito a dignidade da pessoa humana;

Il - favorecimento de um clima organizacional saudavel e
respeitoso, de nao discriminagao e de tolerancia a diversidade
de membros, servidores, estagiarios, aprendizes e terceirizados;

[ll - capacitacdo de seus membros, servidores, estagiarios,
aprendizes e terceirizados por meio da realizagdo de
seminarios, palestras e outras atividades voltadas a discussao
e a sensibilizagao de boas praticas no ambiente de trabalho,
além da conscientizagdo sobre os maleficios de praticas
abusivas;
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IV - estimulo as boas praticas administrativas e a lideranga,
considerando-se as caracteristicas profissionais e pessoais
de cada um;

V - capacitagdo de seus membros, servidores, estagiarios,
aprendizes e terceirizados visando a gestao participativa
humanizada e de prevengdo de conflitos, cuja participacao
dos gestores deve ser obrigatoria;

VI - elaboragao de informativos impressos e eletrénicos, bem
como realizagdo de eventos e campanhas de comunicagéo
e conscientizagdo a respeito do tema, com énfase nas
consequéncias do assédio moral, sexual e da discriminagao;

VIl - construgdo de uma cultura organizacional pautada pelo
respeito mutuo, equidade de tratamento e preservacao da
dignidade das pessoas;

VIII - busca de solugdes pacificadoras para os problemas de
relacionamento verificados no meio ambiente de trabalho, com
vistas a evitar o surgimento e o agravamento de situagdes de
assédio e de discriminacgao;

IX - monitoramento das atividades institucionais, de modo a
prevenir a degradagcao do meio ambiente de trabalho;

X - avaliagao peridédica do clima organizacional;

XI - adogao de medidas administrativas, gerais e especificas,
pelo Procurador-Geral do Trabalho, Conselho Superior,
Corregedor-Geral e Procuradores-Chefes, conforme parametros

desta Portaria.

CAPITULO I
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DAS AGCOES PARA A IMPLEMENTAGAO DA POLITICA
SECAO | - DA CRIAGAO DOS ESPAGOS DE DISCUSSAOQ

Art. 3° Para o fim de construgdao da Politica objeto desta
Portaria, serdao criados Espagos de Discussdao capazes de
fortalecer os vinculos sociais e profissionais entre as pessoas,
onde serao debatidas livremente as questdes relacionadas a
organizagao do trabalho, buscando o seu aperfeicoamento,
de forma a viabilizar a gestao participativa sobre temas que
interessem a Institui¢ao.

§ 1° A criagao e participagao nos Espagos de Discussao seréo
voluntarias entre membros, servidores, estagiarios, aprendizes
e terceirizados, que decidirdo sobre os seus contornos e
funcionamento.

§ 2° As deliberagbes serdo encaminhadas aos setores
competentes para conhecimento e avaliagao.

SECAO Il DA CRIACAO DAS COMISSOES DE PREVENGAO
E ENFRENTAMENTO DO ASSEDIO MORAL, SEXUAL E DA
DISCRIMINAGAO

Art. 4°. A implementacao da Politica de que trata esta Portaria
ficara a cargo das Comissdes de Prevengao e Enfrentamento
do Assédio Moral, Sexual e da Discriminagdo, que atuardo
no desenvolvimento de acgdes voltadas a prevencdao e ao
enfrentamento do assédio moral, sexual e da discriminagao.

§ 1° O Procurador-Geral do Trabalho designara, por portaria,
os integrantes da Comissao de Prevencgao e Enfrentamento do
Assédio Moral, Sexual e da Discriminagao, na PGT, que sera
composta por:
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I) um Subprocurador-Geral do Trabalho, que serd o coordenador;

II) o membro coordenador do Grupo de Trabalho Multidisciplinar
de Qualidade de Vida no Trabalho;

[l) um membro coordenador da CODEMAT ou da
COORDIGUALDADE;

IV) um representante da Direcdo Geral;
V) um representante da Diretoria de Gestdo de Pessoas;

VI) um representante dos servidores da Procuradoria Geral do
Trabalho, por eles indicado.

§ 2° Nas Procuradorias Regionais, as Comissdes de Prevencao
e Enfrentamento do Assédio Moral, Sexual e da Discriminagao
serdo designadas pelos respectivos Procuradores-Chefes, por
portaria, tendo a seguinte composigao:

I) dois membros lotados na Unidade, sendo que um deles sera
o coordenador;

II) um representante da Unidade de Gestdo de Pessoas;

[11) um representante dos servidores da Procuradoria Regional
do Trabalho, por eles indicado.

§ 3° O mandato dos membros integrantes dos Grupos de
Trabalho sera de 02 (dois) anos.

Art. 5°. As Comissbes de Prevencao e Enfrentamento do

Assédio Moral, Sexual e da Discriminagdo atuardo em
conjunto com as Unidades de Gestdo de Pessoas e as de
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Saude de forma a buscar a melhor condugdo das questdes
em analise, tendo como objetivo ouvir os envolvidos, dar os
encaminhamentos necessarios para a solu¢ao consensual
das situacdes apresentadas, bem como assistir, orientar e
acompanhar as partes, em especial, a vitima, observado o
sigilo das informagdes.

Art. 6°. As Unidades de Saude deverao possuir protocolo
especifico para tratamento da questdo, devendo fazer os
encaminhamentos pertinentes com vistas a assisténcia,
orientagao e acompanhamento dos envolvidos, em especial, da
vitima, valendo-se, sempre que houver necessidade, do apoio
das Comissdes de Prevencao e Enfrentamento do Assédio
Moral, Sexual e da Discriminagao da PGT e das Procuradorias
Regionais.

Art. 7° Quando necessario, as Comissbes de Prevencao e
Enfrentamento do Assédio Moral, Sexual e da Discriminagao
fardo recomendagdes ao Procurador-Geral do Trabalho ou aos
Procuradores-Chefes para solucionar o problema e prevenir
novas ocorréncias, tais como:

| - realizagdo de treinamentos nas dareas de relagdes
interpessoais, lideranga e outros;

Il - mudangas de métodos e processos na organizagao do
trabalho;

[Il - melhorias das condi¢des de trabalho;
IV - aperfeicoamento das praticas de gestao de pessoas.

Art. 8° Cabera, ainda, a Comissdao de Prevengdo e
Enfrentamento do Assédio Moral, Sexual e da Discriminagao
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da PGT a implementagdo e a coordenagao da Politica de
Prevencao e Enfrentamento do Assédio Moral e Sexual e da
Discriminagdo no ambito do MPT, em especial:

| - sugerir ao Procurador-Geral do Trabalho a adogao de agdes
para o alcance dos objetivos desta Politica;

Il - orientar as Comissdes de Prevengdo e Enfrentamento do
Assédio Moral, Sexual e da Discriminagao nas Procuradorias
Regionais, em sua formagado e no desenvolvimento de suas
acoes;

[Il - reunir estudos, informagdes e documentos, visando a
subsidiar as atividades desenvolvidas pelas Comissdes de
Prevencdo e Enfrentamento do Assédio Moral, Sexual e da
Discriminagao, nas diversas Regionais.

Art. 9° A Comissao de Prevencgao e Enfrentamento do Assédio
Moral, Sexual e da Discriminagdo da PGT devera produzir,
no prazo maximo de 90 dias, contado da publicagdo desta
Portaria, manual contendo informagdes sobre a caracterizagao
do assédio moral, sexual e/ou discriminagdo, com enfoque
especifico para a realidade institucional, a estrutura existente
para o atendimento e tratamento da questao, as formas de
encaminhamento das noticias daqueles atos, além de pontos
que entenda pertinentes para o bom desenvolvimento desta
Politica.

CAPITULO IlI

DO ENFRENTAMENTO DO ASSEDIO MORAL, SEXUAL E DA
DISCRIMINAGAO

SECAO | - DAS NOTICIAS DE ASSEDIO E DE DISCRIMINAGAO
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Art. 10. Qualquer pessoa que se sinta vitima ou testemunhe
atos que possam configurar modalidade de assédio ou
discriminagdo no ambiente do trabalho podera encaminhar
a noticia desses atos, inclusive por intermédio de suas
associagoes e sindicatos:

| - ao Espacgo de Discussdo de sua Unidade;

Il - a Comissdao de Prevencao e Enfrentamento do Assédio
Moral, Sexual e da Discriminagao;

[l - @ Unidade de Gestdao de Pessoas da sua Unidade;
IV - a Unidade de Saude da sua Unidade;
V - a Comissao de Servidores da sua Unidade, se houver.

Paragrafo unico. Apos o recebimento de noticia de assédio e/
ou discriminagao, esta devera ser encaminhada a Comissao,
de Prevengdo e Enfrentamento do Assédio Moral, Sexual e
da Discriminacdo, com atuagdo na Unidade dos envolvidos,
preservado o sigilo.

SECAO Il - DOS PROCEDIMENTOS A SEREM ADOTADOS EM
RELACAO AS NOTICIAS DE ASSEDIO MORAL, SEXUAL E DE

DISCRIMINAGAO

Art. 11. O coordenador da Comissdao de Prevengdo e
Enfrentamento do Assédio Moral, Sexual e da Discriminagao
que receber noticia de atos de assédio e/ou discriminagao
agendarda, de imediato, reunido com os seus integrantes para
discutir os procedimentos e acdes para o tratamento da
questao, assegurada a confidencialidade do procedimento.
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§ 1° A Comissao de Prevengado e Enfrentamento do Assédio
Moral, Sexual e da Discriminagdo procurara sempre ouvir
as partes envolvidas na sua Unidade de lotagdo, realizando
entrevistas em local que as preserve, podendo designar
membro para tanto.

§ 2° A Comissao de Prevencao e Enfrentamento do Assédio
Moral, Sexual e da Discriminagao cuidara para que os envolvidos
tenham toda assisténcia, orientagdo e acompanhamento de
gue necessitem.

§ 3° Aquele que encaminhou a noticia e/ou a vitima podera
ser acompanhado de colega de trabalho ou de representante
de sindicato/associacado durante sua entrevista, assim como
apresentar documentos que comprovem a noticia de atos de
assédio ou discriminagao.

Art. 12. Na hipotese de suspeicdo ou impedimento de
integrante da Comissdo de Prevengdo e Enfrentamento do
Assédio Moral, Sexual e da Discriminagado, declarada ou
arguida pelos envolvidos, este podera ser afastado do caso.

Art. 13. A Comissao de Prevencado e Enfrentamento do
Assédio Moral, Sexual e da Discriminagao procedera a
apuragao da noticia, sendo recomendavel, entre outras agoes,
a verificagcao do local e das condi¢cbes de trabalho no intuito
de obter informacdes e esclarecer os fatos, podendo solicitar
os documentos e as informagdes necessdarios para a sua
apuracao.

Art. 14. A Comissao de Prevengao e Enfrentamento do Assédio
Moral, Sexual e da Discriminagao da Unidade de lotagao dos
envolvidos encaminhard a Unidade de Gestdo de Pessoas, a
Diretoria Geral ou Regional ou a chefia imediata, recomendacao
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de agdes para resolugao do assédio e/ou da discriminagao ou
a adocao de medidas preventivas a respeito, inclusive, se for o
caso, a realocagao dos envolvidos em outro setor.

Paragrafo Unico. Em caso de necessidade de realocacdo em
outro setor, a chefila da Unidade de lotagdo dos envolvidos
analisara a viabilidade de adotar as providéncias necessarias
para tanto, independentemente de autorizagao ou aquiescéncia
da chefia imediata, observando-se o sigilo das informagdes.

SECAO 11l - DA CONCILIAGAO

Art. 15. Estando os interessados de comum acordo, podera
ser realizada a conciliacdo do conflito, com a participagao da
Comissdo de Prevencdo e Enfrentamento do Assédio Moral,
Sexual e da Discriminagao, que designara componente para
conduzi-la.

Art. 16. O papel do conciliador é assistir as partes de forma
imparcial, buscando solugdes para resolver o problema.

Art. 17. Em caso de conciliagao, havera o seu acompanhamento
pela Comissdao de Prevencdao e Enfrentamento do Assédio
Moral, Sexual e da Discriminacao, a fim de garantir que os
compromissos assumidos sejam cumpridos.

Art. 18. Nao sendo possivel a solugao consensual da situagao
noticiada, os envolvidos deverdo ser consultados sobre o
interesse em dar continuidade ao procedimento na instancia
competente.

Paragrafo Unico. Em caso positivo, a Comissdo de Prevencéo
e Enfrentamento do Assédio Moral, Sexual e da Discriminagao
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encaminhara a autoridade competente memoria descritiva com
a sintese da questao, observando-se o sigilo das informacdes.

CAPITULO IV DAS DISPOSIGCOES GERAIS E FINAIS

Art. 19. O Procurador-Geral do Trabalho e os Procuradores-
Chefes terdo o prazo de 30 (trinta) dias, a contar da publicagao
desta Portaria, para instituir as respectivas Comissdes de
Prevencdo e Enfrentamento do Assédio Moral, Sexual e da
Discriminacao.

Art. 20. Eventuais duvidas acerca da aplicagao desta Portaria
serdo dirimidas pela Comissao de Prevengao e Enfrentamento
do Assédio Moral, Sexual e da Discriminagao, instituida no
ambito da PGT.

Paragrafo Unico Até que a Comissdo de Prevencdo e
Enfrentamento do Assédio Moral, Sexual e da Discriminagao
seja instituida na da PGT, eventuais duvidas sobre os seus
termos serdo dirimidas pela Comissao criada pela Portaria
PGT n° 497, de 8 de agosto de 2016.

Art. 21. Esta Portaria entrara em vigor na data da sua
publicagao.
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