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MENSAGEM DA ALTA DIRECAO

No Senac Goias, nossa visdo vai além da simples auséncia de conflitos; buscamos ativamente a
construcdo de um ambiente onde a diversidade é celebrada como um valor fundamental e uma forga motriz
para a inovagdo e o crescimento. Reafirmamos, por meio desta Politica de Prevenc¢do e Enfrentamento ao
Assédio e a Discriminagdo, nosso compromisso permanente com a dignidade humana, a integridade e o
respeito em todas as relagdes de trabalho.

Reconhecemos que o verdadeiro desenvolvimento institucional, a criatividade e a capacidade de
representacdo da sociedade que servimos florescem quando cada pessoa se sente ndo apenas segura e
respeitada, mas também valorizada em sua individualidade e em suas contribuicdes Unicas. Acreditamos que
a riqueza de perspectivas trazida pela diversidade enriquece nosso trabalho, impulsiona a inovacdo e
fortalece a nossa missao social.

E por isso que, com a mesma veeméncia com que rejeitamos todas as formas de assédio moral,
sexual, discriminacdo ou comportamento abusivo, assumimos o dever ético e legal de promover ativamente
a inclusdo, celebrar as diferengas e cultivar um ambiente onde a representatividade de todos seja uma
realidade viva. Esta politica traduz nossos valores de ética, equidade, empatia e responsabilidade,
fortalecendo uma cultura organizacional que orienta o Senac Goias.

Mais do que um documento normativo de protecdo e acolhimento, ela é um convite ao engajamento
coletivo na construgao de um ambiente de trabalho sauddvel, verdadeiramente inclusivo e colaborativo,
onde a diversidade é vista como um pilar essencial.

Contamos com a participac¢do ativa de cada colaborador, gestor e parceiro institucional para que esta
politica seja vivida no cotidiano, guiando atitudes, decisdes e relacionamentos baseados na confianca, no
respeito mutuo e na valorizacdo de cada singularidade. Juntos, promovemos uma cultura de integridade e
de valorizacdo plena das pessoas — o alicerce que sustenta o nosso propdsito social e nossa capacidade de

inovar.

Marels Bascelu {annivs
Marcelo Baiocchi Carneiro
Presidente do Conselho Regional do Senac Goias

Voul Leapalda Veiga Jardin Filla
José Leopoldo Veiga Jardim Filho
Diretor Regional do Senac Goias

Alexandre de Abreu e Silva
Diretor Juridico e de Compliance do Senac Goias



POLITICA DE PREVENGCAO E ENFRENTAMENTO AQO ASSEDIO

1. APRESENTACAO

A Politica de Prevengdo e Enfrentamento ao Assédio e a Discriminagao do Senac Goids integra o

Programa de Compliance e estd alinhada ao Cédigo de Conduta e Etica da institui¢do, reforcando o

compromisso com a promocao de um ambiente de trabalho integro, respeitoso e seguro, livre de qualquer

forma de violéncia ou comportamento abusivo.

O documento estabelece diretrizes para prevenir, identificar e tratar situacdes de assédio moral,

sexual e discriminacdo, preservando a saude mental e fisica, o respeito matuo, a dignidade humana e o bem-

estar de todos os colaboradores.

Ao fortalecer a cultura ética e a valorizacdo das pessoas, esta politica contribui para a exceléncia

organizacional, a confianca institucional e a qualidade das relagGes interpessoais no ambiente de trabalho.

2. OBIETIVOS

Os objetivos desta Politica sdo:

Promover a conscientizagdo de todos os colaboradores do Senac Goias sobre as praticas de assédio
e discriminacdo, possibilitando sua identificacdo, prevencao e denuncia.

Estabelecer principios e diretrizes para assegurar um ambiente de trabalho ético, inclusivo e
saudavel, pautado no respeito e na equidade.

Definir fluxos e procedimentos claros para o tratamento adequado das situacGes de assédio e
discriminacdo, garantindo confidencialidade, imparcialidade e protecdo as pessoas envolvidas.
Fortalecer a cultura de integridade institucional, promovendo a transparéncia, a responsabilizacao
e o alinhamento desta politica ao Cédigo de Etica, as normas internas e ao Programa de Compliance

do Senac Goids, garantindo coeréncia entre principios, praticas e resultados institucionais.

3. PRINCIPIOS E FUNDAMENTOS LEGAIS GERAIS

O combate ao assédio e a discriminacdo no ambiente de trabalho estd amparado por principios

constitucionais fundamentais, que asseguram a dignidade da pessoa humana, o valor social do trabalho, a

igualdade de oportunidades e o direito a saude, a honra e a integridade fisica e psicoldgica.

Esses principios encontram respaldo nas seguintes normas e legislaces vigentes:
Constituicao Federal

Art. 12, lll: consagra a dignidade da pessoa humana como fundamento da Republica.



Art. 32, |V: estabelece o dever de promover o bem de todos, sem preconceitos de origem, raca, sexo,
cor, idade ou quaisquer outras formas de discriminacdo.

Art. 52, caput e X: assegura a igualdade de todos perante a lei e o direito a honra, a imagem e a
intimidade.

Art. 52, VI: garante a liberdade de consciéncia, crenca e o livre exercicio de cultos religiosos.

Art. 52, VIII: Ninguém serd privado de direitos por crenga religiosa, salvo recusa a obrigagao legal e
alternativa.

Art. 52, IV, VIl e IX: assegura a livre manifestagdao do pensamento, a liberdade de consciéncia e de
convicgao politica ou filoséfica, vedando qualquer privagdo de direitos em razao dessas crencgas.
Art. 62: reconhece o trabalho e a saide como direitos sociais.

Art. 72, XXX: proibe a discriminacdo por motivo de sexo, idade, cor ou estado civil nas relacdes de
trabalho.

Art. 14: garante o sufragio universal e o voto direto, secreto e de igual valor, protegendo o eleitor

contra pressGes de qualquer natureza.

Cddigo Civil e Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT)

Cadigo Civil, art. 186: define como ato ilicito a violacdo de direito que cause dano, inclusive moral
ou psicolédgico.

CLT, art. 157: impdem ao empregador o dever de adotar medidas preventivas de riscos psicossociais,
incluindo a promogao de ambientes livres de coagdo, intimidagao ou discriminagao.

CLT, arts. 482 e 483: estabelecem hipdteses de justa causa e rescisdao contratual em raziao de

condutas abusivas, ofensivas ou discriminatorias.

Cddigo Penal Brasileiro

Art. 216-A: tipifica o crime de assédio sexual, punido com detencdo de 1 (um) a 2 (dois) anos,
aumentada em caso de abuso de poder hierarquico.

Art. 215-A: trata da importunacao sexual, caracterizada por ato libidinoso sem consentimento.

Art. 216-B: criminaliza o registro ndo autorizado de intimidade sexual.

Arts. 139 e 140, §32: tratam da difamacdo e da injuria discriminatoria.

Arts. 146 e 147: definem os crimes de constrangimento ilegal e ameaca, aplicdveis a contextos de

assédio e discriminacao.

Leis Especificas



e Lei n2 9.029/1995: proibe praticas discriminatdrias nas rela¢des de trabalho, como exigéncia de
esterilizagao ou exames de gravidez.

e Lein27.716/1989, alterada pela Lei n2 14.532/2023: define crimes de discrimina¢&do por raga, cor,
etnia, religido ou procedéncia nacional, equiparando a injuria racial ao crime de racismo.

e Lein212.288/2010 - Estatuto da lgualdade Racial: assegura igualdade de oportunidades e combate
a discriminagdo racial.

e Leis n? 7.853/1989 e n2 13.146/2015 — Estatuto da Pessoa com Deficiéncia: garantem a inclusdo
plena e a protegdo contra praticas discriminatodrias.

e Lei n? 10.741/2003 — Estatuto do Idoso: protege contra discriminagdo por idade e assegura a
participacdo no mercado de trabalho.

e Lein28.213/1991, art. 93 — Lei de Cotas: determina reserva de 2% a 5% das vagas em empresas com
mais de 100 empregados para pessoas com deficiéncia.

e Lein?14.457/2022 - Programa Emprega + Mulheres: estabelece medidas de prevengdo ao assédio
moral e sexual e a violéncia no trabalho.

e Lei n? 14.540/2023: cria o Programa de Prevencdo e Enfrentamento ao Assédio Sexual e demais
Crimes contra a Dignidade Sexual e a Violéncia Sexual.

e Lein214.811/2024: criminaliza praticas reiteradas de intimidagdo e constrangimento, inclusive em
meios digitais (bullying e cyberbullying).

e NR-01, item 1.4.1.1: visa garantir a preservacdo dos direitos fundamentais dos trabalhadores, além
de promover ambientes laborais seguros, respeitosos e alinhados aos principios constitucionais da

dignidade da pessoa humana, da liberdade de expressao e da livre convic¢do politica.

Essas normas consolidam o dever da instituicdo de assegurar ambientes de trabalho saudaveis,
seguros e livres de violéncia, reafirmando o compromisso do Senac Goids com a integridade, o respeito e a

equidade nas relagGes profissionais.

4. COMPROMISSO INSTITUCIONAL

A Alta Direcdo do Senac Goias, representada pelo Presidente, Diretor Regional e Diretorias
Executivas, reafirma o compromisso institucional de prevenir, identificar e combater todas as formas de
assédio moral, sexual e discrimina¢do no ambiente de trabalho.

Esse compromisso estad fundamentado nos valores éticos e nos principios de integridade, respeito e
dignidade humana, que orientam a atuagao da instituicdo. Para assegurar a efetividade deste compromisso,

o Senac Goias desenvolvera agdes permanentes de educagdo, sensibilizacdo e capacitagdo sobre ética e



comportamento no trabalho, bem como garantirdo canais de denuncia seguros, confidenciais e acessiveis a

todos os colaboradores.

5. CLASSIFICAGAO E TIPOLOGIA

O assédio pode manifestar-se de diferentes maneiras e niveis de relagdo. A seguir, sdo apresentadas

suas principais classificagdes, com base na abrangéncia e na relagao hierdrquica entre as partes envolvidas.

5.1. Por Abrangéncia

e Assédio Individualizado: Ocorre quando uma pessoa é deliberadamente visada, isolada ou
humilhada por meio de condutas abusivas, como criticas reiteradas, difamacdes, constrangimentos
ou ataques pessoais. Esse tipo de assédio tem como propdsito desestabilizar emocionalmente a
vitima ou prejudicar seu desempenho profissional.

e Assédio Institucional: Caracteriza-se quando a prépria cultura organizacional, praticas internas ou
omissdes institucionais favorecem um ambiente hostil e permissivo a comportamentos abusivos.
Pode ocorrer mesmo sem intencdo direta dos gestores, mas é mantido por falhas estruturais, como
auséncia de mecanismos de denuncia, negligéncia na apuragdo de casos ou tolerancia com atitudes

discriminatorias.

5.2. Por Relagdo Hierarquica

e Vertical descendente: E a forma mais comum de assédio. Ocorre quando superiores hierarquicos
abusam de sua posicdo de autoridade para constranger, humilhar ou prejudicar subordinados,
impondo tarefas degradantes, punicdes injustificadas ou metas inatingiveis como forma de retaliacao
ou intimidacao.

e Vertical ascendente: Verifica-se quando subordinados direcionam condutas abusivas contra seus
superiores, por meio de boatos, sabotagens, criticas desrespeitosas ou constrangimentos sociais que
afetam a imagem ou a autoridade da lideranga.

e Horizontal: Manifesta-se entre colegas do mesmo nivel hierdrquico, geralmente motivado por
competicdo desleal, rivalidades interpessoais ou discriminagdo. Pode envolver exclusdo social,
disseminagdao de rumores, isolamento, ironias ou atitudes hostis que visam desestabilizar o outro

profissional.

6. ASSEDIO MORAL



6.1. Oqueé

O assédio moral consiste na exposicao repetitiva, prolongada e intencional de uma pessoa ou grupo
a situagdes humilhantes, constrangedoras ou degradantes no ambiente de trabalho. Essas condutas abusivas
podem ocorrer de forma verbal, gestual, escrita ou simbdlica, praticadas por um ou mais colaboradores,
independentemente da relagdo hierarquica.

Trata-se de uma forma de violéncia psicoldgica que compromete a dignidade, o equilibrio emocional
e o desempenho profissional da vitima, afetando o clima organizacional e a salde coletiva. O assédio moral
viola principios constitucionais fundamentais, como o respeito a pessoa humana, a dignidade, a integridade

psiquica e o valor social do trabalho.

6.2. O que caracteriza o assédio moral

Para que uma conduta seja reconhecida como assédio moral, deve haver:
¢ Reiteragao das a¢des ou comportamentos;
¢ Intengdo ou efeito de humilhar, constranger ou desestabilizar emocionalmente a vitima;
¢ Dano psicoldgico, profissional ou social;

¢ Desequilibrio de poder, explicito ou implicito.

Exemplos de situagdes que configuram assédio moral:
e Criticas frequentes, desproporcionais ou injustas ao desempenho profissional.
e Desqualificacdo publica ou retirada injustificada de autonomia.
e Atribuicdo de tarefas humilhantes, irrelevantes ou incompativeis com o cargo.
e Exclusdo deliberada de reunides, comunica¢des ou oportunidades de desenvolvimento.
¢ Disseminacgao de boatos, fofocas, caltnias ou ironias sistematicas.
¢ Imposicdo de metas inatingiveis ou cobrancas abusivas com intuito de humilhar.
e Gritos, ironias, sarcasmo ou expressoes depreciativas (suspiros, risadas, olhares de desprezo).

e Desconsiderar ou ridicularizar opinides profissionais.

6.3. SituagBes que ndo caracterizam assédio moral
E importante destacar que nem toda tensdo, conflito ou cobranca no trabalho constitui assédio
moral. A cobranga de resultados, prazos e padrdes de desempenho é legitima, desde que feita com respeito,

clareza e propdsito organizacional.

Exemplos de condutas que ndo configuram assédio moral:

e Estabelecimento de metas realistas e compativeis com as fungGes.



e Avalia¢des de desempenho com critérios técnicos e impessoais.

e Cobranca de pontualidade, qualidade e cumprimento de responsabilidades.
e Feedbacks corretivos, quando feitos de forma respeitosa e construtiva.

e Adocdo de medidas disciplinares justificadas, conforme normas internas.

e Transferéncias de fun¢do sem intuito punitivo ou discriminatdrio.

e Exigéncia de produtividade conforme necessidades operacionais.

¢ Momentos de estresse pontual decorrentes de picos de trabalho.

Importante: Denuncias relacionadas a situagdes legitimas de gestdo, sem indicios de abuso, serdo
analisadas tecnicamente, com base em evidéncias, assegurando a imparcialidade do processo.
O enfrentamento do assédio moral deve ser pautado na prevencao, acolhimento e responsabilizacao,

garantindo a vitima sigilo, apoio institucional e prote¢do contra retaliagdes.

7. ASSEDIO SEXUAL

7.1. Oqueé

O assédio sexual é uma conduta criminosa e inaceitavel que consiste em constranger alguém com o
intuito de obter vantagem ou favorecimento sexual, prevalecendo-se o agressor de sua posi¢cdo hierarquica,
influéncia ou ascendéncia no ambiente de trabalho.

Trata-se de qualquer manifestacdo de natureza sexual, indesejada e ofensiva, que cause
constrangimento, intimidagao ou humilhagdo a vitima.

O assédio sexual pode ocorrer de forma verbal, ndo verbal, fisica, escrita ou virtual, sendo praticado
por superiores hierdrquicos, colegas de trabalho ou subordinados.

Essa pratica fere diretamente os principios da dignidade da pessoa humana, do respeito, da
integridade fisica e psiquica, e compromete o clima organizacional, a produtividade e a confianca

institucional.

7.2. Classificacdo de assédio sexual

O assédio sexual pode ser classificado em duas principais modalidades:

e Assédio Sexual por Chantagem (quid pro quo): Ocorre quando ha exigéncia explicita ou implicita de
conduta sexual como condicdo para obtencdo de beneficio, promoc¢do, manutencdao do emprego ou
qualquer vantagem profissional.

Exemplo: concessdo de bonus, elevacdo de cargo ou estabilidade mediante aceitacao de investidas

sexuais.
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e Assédio Sexual por Intimidacdo ou Ambiental: Caracteriza-se por comportamentos sexuais
indesejados que criam um ambiente de trabalho hostil, humilhante ou ofensivo, afetando o
desempenho e o bem-estar da vitima.

Exemplo: piadas, gestos, mensagens, comentarios ou insinuagdes de cunho sexual, mesmo sem

chantagem direta.

7.3.  Ambito de ocorréncia e responsabilidade

O assédio sexual pode ocorrer dentro ou fora do ambiente fisico de trabalho, desde que vinculado a
relagGes profissionais ou hierarquicas. A consumacao do crime ndo depende da efetivagdo do ato sexual nem

da reagdo imediata da vitima. O siléncio, o medo ou o atraso na denuncia ndo descaracterizam o assédio.

Exemplos adicionais:

Pedidos de favores sexuais com promessa de promog¢do ou vantagem.

Envio de material pornografico por e-mail corporativo.

Toques, abragos ou caricias ndo consentidos.

e Oferecimento de caronas com inten¢des ou ameacas subentendidas.

Insinuagdes sexuais durante eventos corporativos, viagens ou confraterniza¢des.

Importante: A responsabilidade recai exclusivamente sobre o agressor. A aceitacdo aparente sob

coacdo, medo ou pressao nao elimina a natureza abusiva da conduta.

7.4. O que caracteriza assédio sexual

Diferentemente do assédio moral, o assédio sexual pode se configurar a partir de um unico ato,

desde que este seja indesejado e viole a liberdade ou a dignidade sexual da vitima.

Exemplos de condutas configuradoras:
e Chantagens sexuais em troca de beneficios ou vantagens profissionais.
e Insinuagdes verbais ou gestuais de teor sexual.
e Conversas, piadas ou mensagens com conteldo sexual ndo solicitado.
e Contato fisico ndo consentido (abragos, toques, beijos, caricias).
e Comentarios inapropriados sobre aparéncia, corpo ou vestimentas.
e Envio de imagens, videos ou mensagens com conteldo sexual por e-mail ou aplicativos.
e Convites reiterados e impertinentes para encontros com conotacdo sexual.

e Pressoes diretas ou indiretas para favorecimentos sexuais.
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e Humilhag¢des, ameacas ou retaliacdes por rejeicdo de investidas.

7.5.  Como identificar o assédio sexual
O assédio sexual nem sempre é explicito, podendo se manifestar de forma sutil e crescente.
Alguns sinais de alerta (red flags) podem indicar que uma pessoa estd sendo vitima:
e Sensacdo persistente de constrangimento ou inseguranca no ambiente de trabalho.
e Recebimento de mensagens, e-mails, convites ou presentes de teor sexual.
e Comentarios sobre corpo, aparéncia ou vida pessoal.
e Ameacas de prejuizo profissional diante de recusas.
e Mudanca repentina no comportamento da vitima (isolamento, ansiedade, queda de desempenho).
e Avalia¢des de desempenho distorcidas apds rejeicdo de investidas.
Diante desses sinais, é essencial que colegas, gestores e testemunhas atuem de forma soliddria e

denunciem, assegurando acolhimento e sigilo.

7.6.  Principio da ndo culpabilizagdo da vitima

O assédio sexual é sempre de responsabilidade exclusiva do agressor.

A vitima jamais deve ser responsabilizada pelo comportamento ilicito alheio, independentemente de
sua vestimenta, atitude, aparéncia ou histdrico pessoal.

O Senac Goids repudia qualquer tentativa de culpabilizagao, revitimizagdo ou exposi¢ao indevida e

garantem acolhimento, escuta empatica e protecdo integral a pessoa afetada.

7.7. Assédio Sexual Virtual

O assédio sexual virtual ocorre quando condutas de conotagdo sexual sdo praticadas por meio de
ferramentas digitais, como e-mails, aplicativos de mensagens, videoconferéncias, plataformas corporativas
ou redes sociais.

Essas praticas, mesmo realizadas fora do ambiente fisico de trabalho, configuram assédio sexual, pois
mantém o vinculo hierdrquico, funcional ou profissional entre agressor e vitima.

Exemplos de condutas de assédio sexual virtual:

e Envio de mensagens, audios, imagens ou videos com conteudo sexual, sem consentimento;

e Convites insistentes e inoportunos com conotacao sexual;

e Comentarios sobre a aparéncia fisica ou vestimentas em espacos digitais;

e Exposicdo vexatdria da imagem da vitima em grupos de trabalho, plataformas ou redes sociais;

e Utilizacdo de cdmeras ou gravagdes de reunides virtuais para fins improprios.
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Essas condutas sdo tdo graves quanto as presenciais e podem configurar crime, especialmente
guando ha constrangimento, intimidacdo ou exposi¢do publica da vitima.

Conforme a Lei n2 14.540/2023, que institui o Programa Nacional de Prevencdo e Enfrentamento ao
Assédio Sexual e Outras Formas de Violéncia, todas a instituicdo devem implementar medidas de prevencao,

capacitacdo e canais seguros de denuncia, incluindo o ambiente virtual.
8.  ASSEDIO DISCRIMINATORIO NO TRABALHO

A discriminag¢do no ambiente de trabalho é uma forma grave de violagdo dos direitos humanos e
pode se manifestar de diversas maneiras, afetando pessoas em razdo de suas caracteristicas pessoais,
identitdrias ou sociais.

O assédio discriminatério, além de atentar contra a dignidade individual, compromete o clima

organizacional e fere os principios de igualdade, equidade e respeito que orientam o Senac Goias.

81. Oqueé

O assédio discriminatdrio ocorre quando uma pessoa é tratada de forma desfavoravel, excludente
ou humilhante em razdo de atributos pessoais como raga, cor, género, identidade de género, orientagdo
sexual, idade, deficiéncia, religido, convic¢do politica, origem social ou aparéncia fisica, entre outros.

Essas condutas criam um ambiente hostil e desrespeitoso, violando o principio da isonomia.

Diferentemente do assédio moral, ndo é necessadria a reiteracdo da conduta; um Unico ato

discriminatario ja é suficiente para configurar a infragao.

8.2. O que caracteriza assédio discriminatério

O assédio discriminatério é configurado quando comportamentos, palavras, gestos ou decisGes
violam direitos ou prejudicam pessoas em razdo de suas caracteristicas pessoais.
A repeticdo ndo é requisito necessario: um Unico ato discriminatdrio pode ser suficiente para a

responsabilizacdo do autor.

Exemplos de condutas caracterizadoras:

e Negar contratacdo, promocao ou capacitacdo em razao de raca, género, idade ou deficiéncia.

e Excluir ou isolar pessoas por sua aparéncia, condicdo social ou crenca.

e Fazer piadas, comentdrios ou gestos que ridicularizem caracteristicas fisicas, étnicas, religiosas ou
culturais.

e Tratar com desdém ou infantilizacdo pessoas com deficiéncia.

e Segregar mulheres gestantes, lactantes ou em licenca-maternidade.

e Intimidar, humilhar ou ameacar pessoas LGBTQIAPN+.
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e Exigir padrGes estéticos incompativeis com a funcgao.

e Espalhar rumores sobre a saide mental de um colaborador.

e Impedir o exercicio de direitos trabalhistas ou o uso de banheiros de acordo com a identidade de
género.

e Controlar desproporcionalmente o desempenho de determinados grupos.

e Atribuir tarefas degradantes ou punitivas.
Essas praticas, ainda que sutis, violam o direito a igualdade e a dignidade no trabalho, devendo ser

denunciadas e apuradas com rigor.

Importante: Uma decisdo de contratacdo baseada puramente em qualificacdo técnica sem

preconceito ndo caracteriza assédio discriminatério.

8.3. Discriminagdo por Género

O assédio ou discriminacdo por género é qualquer tratamento desigual, injusto ou excludente em
razdo do género, afetando principalmente mulheres, mas também homens e pessoas ndo binarias, e pode
ocorrer em todas as fases da relacdo de trabalho (recrutamento, desenvolvimento, avaliacdo, promocdes e

desligamento).

Exemplos de condutas discriminatdrias contra mulheres
e Dificultar o exercicio de direitos de gestantes ou maes, como consultas médicas proprias ou de filhos.
e Questionar a decisdo de engravidar ou desconsiderar recomendag¢Ges médicas na distribuicdo de
tarefas.
e Desvalorizar opiniGes técnicas femininas para desmoralizar a capacidade profissional.
e Transferir ou rebaixar fun¢des visando o isolamento ou exclusao.
e Impor barreiras invisiveis a ascensao profissional com base em esteredtipos de género.
Essas praticas configuram assédio moral com viés de género e podem também constituir assédio

discriminatdrio, especialmente quando intencionais ou reiteradas.

8.3.1. Linguagem sexista e comportamentos machistas
A discriminacdo de género frequentemente se manifesta por meio de comportamentos naturalizados
e silenciosos, que reforcam esteredtipos e desigualdades. A seguir, alguns exemplos de praticas que
configuram microvioléncias e vieses inconscientes no ambiente de trabalho:
e Mansplaining: Quando um homem explica algo a uma mulher de modo condescendente,

presumindo ignorancia.

14



Manterrupting: Interrupgdo constante da fala de mulheres, impedindo a expressdao de ideias
completas.

Gaslighting: Manipulacdo psicoldgica para que a mulher duvide de sua propria percepcdo ou
sanidade.

Bropriating: Apropriacdo de ideias de mulheres por homens, que recebem o crédito.

Hepeating: Quando uma ideia expressa por uma mulher sé é valorizada apds ser repetida por um
homem.

Manspreading: Ocupacdo excessiva de espaco fisico, desrespeitando o espaco alheio.

Body shaming e sexualizac¢do: Criticas a aparéncia ou foco desmedido no corpo feminino, reduzindo
sua identidade ao aspecto fisico.

Tone policing: Desqualificacdo do conteudo do discurso feminino com base no tom emocional.
Double standards: Aplicacao de julgamentos distintos segundo o género.

Tokenismo: Inclusdo simbdlica de mulheres apenas para cumprir cotas, sem valorizagado efetiva.
Deslegitimac¢ao das emogoes: Tratar emocgdes femininas como irracionais.

Silenciamento: Desencorajar ou impedir que mulheres se expressem.

Objetificagdo: Reducdo da mulher a aparéncia fisica ou funcdo sexual.

Impactos:

As consequéncias da discriminacdo e do assédio por género sdo severas, comprometendo

profundamente o individuo e a organizagao:

Para o(a) Colaborador(a): Dificuldade em avancar na carreira e perpetuacdo da desigualdade
econ6mica; aumento significativo do estresse, ansiedade, depressdo e esgotamento mental
(burnout); comprometimento da saude fisica e emocional; isolamento social, diminuicdo da
autoestima e perda de engajamento profissional.

Para a Instituicdo: Criacdo de um ambiente de trabalho hostil e toxico; reducdo da produtividade e
da inovacgdo; aumento da rotatividade de talentos; prejuizo a reputacdo e imagem corporativa; e

potencial geracdo de passivos trabalhistas e custos legais.

FIQUE ATENTO

O Senac Goias oferece uma Ouvidoria especializada no atendimento de mulheres vitimas de assédio moral,

sexual e de discriminagao, pelo link:

https://www.contatoseguro.com.br/senacgo
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8.4. Discriminagdo por Raga

O assédio ou discriminagdo racial ocorre quando ha tratamento desigual ou ofensivo em razdo da

raga, cor, tracgos fisicos, cabelo ou origem étnica, atingindo especialmente pessoas negras e indigenas. Essas

praticas violam a dignidade da pessoa humana e os principios de igualdade e ndo discriminacgao.

Exemplos de condutas discriminatdrias

As condutas de discriminagao e assédio racial sdo variadas e podem incluir:
Comentarios e Piadas: Utilizar termos, apelidos, piadas ou comentdrios racistas ou discriminatdrios
sobre caracteristicas raciais, cor, cabelo, tracos fisicos ou origem étnica de um(a) colaborador(a).
Exclusao e Isolamento: Excluir, isolar ou preterir colaboradores(as) de atividades sociais,
oportunidades de desenvolvimento ou decisdes, devido a sua raca ou etnia.
Duvida sobre Competéncia: Questionar a capacidade, qualificagdo ou inteligéncia de um(a)
colaborador(a) sem fundamento objetivo, associando-a a sua raga ou etnia.
Barreiras Profissionais: Impor obstaculos no recrutamento, sele¢cdo, promogao ou acesso a cargos
de lideranga ou projetos relevantes em razao da raga, cor ou etnia.
Associacdo Negativa: Atribuir caracteristicas negativas (como preguica, agressividade ou
desonestidade) a individuos de determinado grupo racial.
Microagressoes Raciais: Manifestar, de forma sutil, comportamentos ou falas que comuniquem
hostilidade, desrespeito ou inferiorizagdo racial (ex: tocar no cabelo sem permissdao ou questionar

repetidamente a origem).

Impactos

As consequéncias da discriminacdo e do assédio racial sdo profundas, tanto para os individuos

quanto para a instituicao:

Para o(a) Colaborador(a): Danos severos a saide mental (ansiedade, depressdo, TEPT); perda de
autoestima e pertencimento; estagnacdo profissional e dificuldades financeiras; isolamento e
exclusdo social; e, em casos extremos, evasao do mercado de trabalho.

Para a Institui¢do: Deteriora¢do do clima e engajamento organizacional; dificuldade em atrair e reter
talentos; redugdo da produtividade e inovagdo; dano a imagem e reputagao; e riscos de passivos

trabalhistas e sangGes legais.

8.5. Discriminacdo por Idade
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O etarismo, ou discriminagdo por idade, consiste em qualquer forma de tratamento desfavoravel,
preconceituoso ou estereotipado direcionado a uma pessoa em razao da sua idade, seja ela jovem ou

avancada.

Exemplos de condutas em relagdo a profissionais mais velhos

e Discriminagdo na Contratagao: Descarte de candidatos por idade, assumindo desatualizacdo ou falta
de dinamismo.

o Desvalorizagao da Experiéncia: Ignorar o conhecimento e a experiéncia sénior, subestimando sua
adaptabilidade ou contribuicao.

e Exclusdo de Oportunidades de Desenvolvimento: N3o oferecer treinamentos ou desenvolvimento,
sob a justificativa de idade avancada.

e Pressdo para Aposentadoria: Criacdo de ambiente que induz a aposentadoria precoce, baseada em
esteredtipos sobre "ocupar vaga".

e Esteredtipos sobre Saude e Produtividade: Assumir menor produtividade, lentiddo ou mais

problemas de salde pela idade, sem evidéncias.

Exemplos de condutas em relagdo a profissionais mais jovens

e Desqualificagdo da Capacidade: Subestimar conhecimento, capacidade ou maturidade de jovens,
ignorando ideias e contribuigdes.

e Exclusao de Projetos Relevantes: N3o confiar responsabilidades importantes ou exclui-los de
projetos estratégicos devido a pouca idade.

e Falta de Reconhecimento: Retardar promog¢des ou aumentos salariais justificados, sob a premissa
de "ainda ndo ter idade" ou "precisar esperar".

e Comentarios Paternalistas/Infantilizadores: Tratar jovens de forma condescendente ou

desrespeitosa, minando sua autoridade e confianca.

Impactos:

Os impactos do etarismo sao prejudiciais para todos os envolvidos:

e Para o(a) Colaborador(a): Dificuldade de inser¢do ou reinser¢do no mercado de trabalho; perda de
oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional; sérios danos psicoldgicos, como baixa
autoestima, ansiedade, depressao e sentimento de desvalorizagdo; isolamento e exclusdo social no
ambiente de trabalho.

e Para a Instituicdo: Perda de talentos e conhecimento, impactando a memédria institucional e a

inovacdo; ambiente de trabalho desmotivador e com baixa moral; perda de diversidade de
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perspectivas e experiéncias; dificuldade em atrair e reter uma forga de trabalho multigeracional; e

risco de sangdes legais e danos a reputagdo corporativa.

8.6. Discriminagdo por Deficiéncia

A discriminac¢do e o assédio por deficiéncia no ambiente de trabalho configuram qualquer tipo de

tratamento desigual, desfavoravel ou excludente dirigido a uma pessoa em razdo de sua deficiéncia, seja ela

fisica, mental, intelectual ou sensorial.

Exemplos de condutas

As condutas de assédio moral e discriminagdo por deficiéncia podem se manifestar de diversas

formas, diretas e indiretas, levando a exclusdo ou marginaliza¢do:

Negacao de Oportunidades: Recusa injustificada de contratagdo, promocgdo, realoca¢do ou
treinamento.

Auséncia de Adaptagdes: Ndo fornecer adaptacdes acessiveis necessdrias ao desempenho das
fungdes (ex: rampas, softwares, mobiliario, Libras, Braille).

Assédio e Bullying: Submeter o colaborador a piadas, comentarios ofensivos, imitacées, apelidos ou
isolamento social em razao da deficiéncia.

Exigéncias Irrelevantes: Imposicdo de qualificagGes ou experiéncias ndo essenciais ao cargo, criando
barreiras indevidas.

Paternalismo/Infantilizagdo: Tratar o colaborador com deficiéncia de forma condescendente,
superprotetora ou infantilizada.

Microagressoes: Comentdrios sutis que denotam preconceito (ex: "nem parece que tem deficiéncia")
ou questionamentos invasivos.

Restrigdes de Autonomia: Limitar a participacdo em eventos ou atividades sem justificativa plausivel.

Impactos:

As consequéncias do assédio e da discriminagdo por deficiéncia sdo amplas e significativas:

Para o(a) Colaborador(a): Dano a saiide mental (ansiedade, depressao, baixa autoestima); perda de
oportunidades de carreira e desenvolvimento; isolamento social; diminuicdo do senso de
pertencimento; estagnacdo profissional e, em casos graves, exclusdo do mercado de trabalho.

Para a Instituicao: Perda de talentos e diversidade; ambiente de trabalho hostil e ndo inclusivo;
reducdo de produtividade e inovagdo; dano a imagem e reputacdo; riscos de sancles legais e

financeiras.
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8.7. Discriminagdo por Identidade de Género e Orientagdo Sexual

O assédio e a discriminacdo motivados pela identidade de género (como o colaborador se reconhece

a respeito do préprio género, independentemente do sexo bioldgico) ou orientacdo sexual (a atragdo fisica,

romantica e/ou emocional que o colaborador tem por outra pessoa) ocorre por meio de acgles

discriminatdrias, com o objetivo de segregar o colaborador no ambiente de trabalho com humilhagées ou

constrangimentos.

Exemplos de condutas

As condutas de discriminagao e assédio por identidade de género ou orientagdo sexual incluem, mas

nao se limitam a:

Nao Reconhecimento do Nome Social: Recusa continua em usar o nome social ou pronomes
preferenciais do(a) colaborador(a).

Exposicdo Vexatdria: Divulgacdo ndo consensual ou depreciativa da identidade de género ou
orientacdo sexual do(a) colaborador(a).

Restricao de Acessos: Impedir ou dificultar o uso de banheiros, vestidrios ou outras instalacdes
conforme a identidade de género.

Imposicdo de Padrées: Obrigar o uso de vestimentas ou padrGes de aparéncia contrdrios a
identidade de género.

Exclusdo e Isolamento: Excluir sistematicamente pessoas LGBTQIAPN+ de atividades sociais,
reunides ou oportunidades.

Barreiras Profissionais: Negacdo de oportunidades (contratacdo, promocdo, projetos) devido a

identidade de género ou orientagao sexual.

Impactos

Os impactos da discriminagao e do assédio por identidade de género e orientacao sexual sdo severos

e prejudiciais:

Para o(a) Colaborador(a): Dano a saide mental e emocional (ansiedade, depressdo, TEPT); perda de
autoestima e pertencimento; sentimentos de isolamento, medo e inseguranca; reducdo da
produtividade e engajamento; e, em casos graves, evasdo do mercado de trabalho.

Para a Instituicdo: Ambiente de trabalho téxico e sem seguranca psicoldgica; perda de talentos e
perspectivas diversas; redugdo da inovacdo e criatividade; prejuizo a imagem e reputagdo; aumento

da rotatividade e absenteismo; e risco de san¢Ges legais e financeiras.

8.8. Discriminacdo por Crenca ou Religido
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A discriminagdo e o assédio religioso no ambiente de trabalho consistem em qualquer tratamento

desigual, desfavoravel, hostil ou depreciativo dirigido a um(a) colaborador(a) em virtude de suas convic¢bes

religiosas, de sua auséncia de crenca ou de sua manifestacdo de fé.

Exemplos de condutas

As condutas de discriminac¢do e assédio religioso, por vezes sutis, mas prejudiciais, manifestam-se

como:
e Comentarios Depreciativos: Proferir gracejos, apelidos ou piadas que ridicularizem, ofendam ou
menosprezem a fé, rituais, simbolos ou vestimentas de um colega.
e Exclusdo e Isolamento: Marginalizar ou excluir um(a) colaborador(a) de atividades ou oportunidades
devido a sua religido ou crenca.
e Proselitismo Inadequado: Impor crencgas religiosas, pregar ou distribuir material religioso sem
consentimento, de forma insistente ou constrangedora.
e Restricao Indevida de Expressao Religiosa: Proibir o uso de adornos, simbolos ou vestimentas
religiosas, quando nao interfiram em seguranga, saude ou operacao.
e Questionamento de Competéncia: Desqualificar a capacidade profissional ou atribuir falhas ao
desempenho com base na fé ou em estereétipos religiosos.
e Imposicdo de Praticas Religiosas: Coagir colegas a participar de eventos ou rituais religiosos, ou
adaptar rotinas a preceitos de outros.
Impactos
As consequéncias da discriminacdo e do assédio religioso sdo severas, impactando individuo e
instituicao:

Para o(a) Colaborador(a): Dano a saude mental (estresse, ansiedade, depressao, baixa autoestima);
desrespeito e humilhacdo; isolamento social e perda de pertencimento; queda de produtividade e
engajamento; e, em casos extremos, desligamento ou busca de novo emprego.

Para a Instituicdo: Ambiente de trabalho tdxico, baixa moral e conflitos; perda de talentos e
diversidade; prejuizo a imagem e reputacdo; aumento da rotatividade e absenteismo; e riscos de

sancOes legais e financeiras.

8.9. Assédio Politico e Eleitoral

O assédio politico e eleitoral consiste em qualquer conduta de coagdo, intimidagao,

constrangimento, humilhacdo, ameaca, perseguicdo, discriminacdo ou retaliacdo praticada no ambiente de

trabalho, ou em situacbes a ele relacionadas, com o objetivo ou o efeito delimitar, direcionar ou punir a
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liberdade de convicgdo politica, ideoldgica ou eleitoral de colaboradores, gestores, terceiros, aprendizes,

estagiarios e demais pessoas que se relacionem com o Senac Goias.

Essa forma de assédio viola a dignidade da pessoa humana, a liberdade de expressdo, a livre

convicgao politica e o direito de participa¢do cidadd, sendo incompativel com os valores institucionais de

respeito, integridade, equidade e nao discriminagao.

discriminatdrio por motivo de posicionamento po

O Senac Goias repudia qualquer pratica que gere ambiente de trabalho hostil, constrangedor ou

itico, ideoldgico ou eleitoral.

Exemplos de condutas que configuram assédio politico e eleitoral:

Constranger ou pressionar colaboradores a votar, deixar de votar, apoiar, financiar ou fazer
campanha para candidato, partido, federacdo, coligacdo ou corrente ideoldgica;

Ameacar com prejuizo funcional, perda de cargo, alteracdo de escala, transferéncia, exclusdo de
oportunidades, avaliacdo negativa ou qualquer consequéncia profissional em razdo de
posicionamento politico ou eleitoral;

Prometer beneficio, favorecimento, promocdo, vantagem ou tratamento diferenciado em troca de
apoio politico ou eleitoral;

Exigir participacdo em atos, reunides, manifestacdes, gravacdes, publicacGes, eventos ou
mobilizagdes de cunho politico-partidario;

Utilizar a posicdo hierdrquica ou recursos institucionais para impor preferéncias politicas ou
eleitorais;

Ridicularizar, humilhar, isolar ou hostilizar pessoa em razao de sua opinido politica, ideoldgica ou
eleitoral;

Divulgar, expor ou compartilhar, sem amparo legitimo, posicionamentos politicos de colaboradores

com intuito de constranger, retaliar ou estimular persegui¢do.

Situacdes que nao configuram assédio politico e eleitoral

O espaco de trabalho deve ser preservado como ambiente neutro e respeitoso. Nao constituem, por

si sés, assédio politico ou eleitoral:

Didlogos espontaneos e respeitosos entre colegas sobre temas politicos, sem qualquer elemento de
coacdo, discriminagdo, interferéncia ou pressdo hierarquica em direitos funcionais.

DiscussGes académicas, técnicas ou didaticas sobre politica, conduzidas com equilibrio e respeito a
diversidade de opinides.

Posicionamentos institucionais do Senac Goids sobre politicas publicas relacionadas as suas

finalidades institucionais, quando exarados por canais oficiais e sem carater de coerg¢ao.
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e Convites para participacdo em reuniGes para apresentacdo de perfis politicos e propostas de

campanhas.

Importante: situagdes ambiguas serdo analisadas caso a caso pela Comissdo de Etica e Compliance,

com base em evidéncias e no conjunto do contexto, assegurada a imparcialidade do processo.

9. O ASSEDIO MORAL E A DISCRIMINACAO NO AMBIENTE VIRTUAL

O avanco tecnolégico e a ampliacdo das modalidades de trabalho remoto ou hibrido criaram novas
dinamicas e ambientes laborais, nos quais as interacdes entre colaboradores ocorrem predominantemente
por meio de aplicativos, plataformas digitais e equipamentos eletrénicos.

Nesse contexto, o assédio moral, sexual e os atos discriminatérios também podem se manifestar
virtualmente, reproduzindo comportamentos abusivos e lesivos aos direitos, a dignidade e a integridade das

pessoas.

9.1. Configuragado juridica e penal

O assédio e a discriminagao, inclusive quando praticados em ambientes digitais, podem ultrapassar
a esfera administrativa e configurar crimes previstos no Cédigo Penal.

A Lei n? 14.811/2024 introduziu o art. 146-A, que tipifica o bullying e o cyberbullying, abrangendo
condutas de intimidagdo sistematica ou violéncia psicolégica praticadas também no ambiente virtual.

Além disso:

o O assédio sexual virtual esta igualmente amparado no art. 216-A do Cddigo Penal, que pune o ato de
constranger alguém com o intuito de obter vantagem ou favorecimento sexual, inclusive por meios
eletrbnicos.

e O art. 216-B criminaliza o registro, divulgacdo ou compartilhamento ndo autorizado de imagens e
videos intimos.

e Dependendo da gravidade, tais condutas também podem ser enquadradas em outros tipos penais,
como injuria (art. 140, §32) e difamacgédo (art. 139).

Portanto, o ambiente virtual ndo é uma zona livre de responsabilidade: os mesmos principios de

respeito, ética e legalidade aplicaveis ao espaco fisico se estendem as intera¢des digitais.
9.2. 0O assédio e a discriminagdo no trabalho virtual

O assédio moral, sexual ou discriminatério virtual compreende comportamentos abusivos praticados

por meios tecnoldgicos, como e-mails, aplicativos de mensagens, plataformas corporativas ou redes sociais.
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Essas praticas tém o mesmo potencial de dano que as presenciais, afetando a dignidade, a saide emocional

e o clima organizacional.

9.3. Exemplos de condutas abusivas no ambiente virtual de trabalho

Assédio moral e discriminagao
e Mensagens ofensivas, humilhantes ou discriminatérias enviadas por e-mail ou aplicativos.
e Exclusdo deliberada de canais corporativos ou grupos de trabalho.
e Divulgacdo de rumores, memes ou conteudos vexatérios sobre colegas.

e Chamadas ou cobrangas fora do hordrio de expediente, violando o direito a desconexao.

Assédio sexual virtual

e Envio de mensagens, imagens, videos ou dudios com conteldo sexual ndo solicitado.

e Convites, insinuacdes ou chantagens de natureza sexual por meio de aplicativos, chats ou redes
sociais.

e Comentarios sobre aparéncia fisica com conotacdo sexual.

e Criagdo ou compartilhamento de perfis falsos, imagens intimas ou montagens ofensivas.
Todas essas condutas, ainda que ocorram em espacos digitais, configuram assédio e devem ser

denunciadas imediatamente pelos canais institucionais.

9.4. Prevengao e enfrentamento
A prevencao e o enfrentamento do assédio e da discriminacdo em ambientes virtuais exigem
medidas integradas:
e Adocdo de politicas institucionais claras sobre condutas éticas no ambiente digital.
e Sensibilizacdo e capacitacdo dos colaboradores sobre os limites do uso das ferramentas tecnolégicas
e o respeito nas interagdes online.
e Estabelecimento de canais seguros e confidenciais para denuncias.

e Garantia de protegdo as vitimas, evitando represalias.

Importante: Os colaboradores devem utilizar os meios digitais corporativos de forma responsavel,

respeitosa e exclusivamente profissional, conforme normas internas de tecnologia e comunicagdo.
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10. NEM TODO CONFLITO E ASSEDIO MORAL OU ATO DISCRIMINATORIO!

Os conflitos sdo inerentes as relagdes humanas e fazem parte da convivéncia profissional.
Divergéncias de opinido, estilos de trabalho, metas e valores podem gerar tensdes, mas nem todo conflito
caracteriza assédio moral ou discriminacdo.

O assédio moral e os atos discriminatérios envolvem comportamentos abusivos, intencionais e
reiterados, voltados a humilhar, isolar ou prejudicar a vitima. Por outro lado, conflitos sauddveis e bem
gerenciados podem promover aprendizado, inovagao e fortalecimento das relagdes no ambiente de
trabalho.

Uma gestao eficaz de conflitos, pautada no didlogo, na escuta ativa e na mediacdo, é essencial para

preservar um ambiente respeitoso, seguro e produtivo.

ASSEDIO MORAL/ATO DISCRIMINATORIO

ASPECTO CONFLITO

solugGes ou consensos legitimos.

NATUREZA Divergéncia pontual e eventual | Conduta abusiva, repetitiva e intencional, com
entre pessoas, decorrente de | o objetivo de humilhar, desqualificar ou
diferencas de opinido, interesses | discriminar a vitima.
ou estilos de trabalho.

INTENSIDADE Geralmente isolado, episddico e | Agressoes psicoldgicas constantes e
resolvido com didlogo e tempo. prolongadas, com potenciais danos emocionais

e profissionais graves.
OBIJETIVO Resolver desacordos e buscar | Intimidar, isolar ou excluir deliberadamente a

vitima, minando sua autoestima e reputagao.

RECIPROCIDADE

Ocorre entre partes em

condicbes de igualdade, com

participagdo mutua na discussao.

Predominio de uma relagdo assimétrica de
poder, em que uma parte exerce dominacdo
sobre a outra.

CONTEXTO

Decorre de diferencas naturais ou
circunstanciais (valores,

métodos, prioridades).

Ocorre em ambiente de abuso de poder,
discriminacdo ou intencdo de prejudicar

alguém.

Consideragdes importantes:

¢ Nem todo conflito caracteriza assédio, mas todo assédio implica um abuso de poder e uma violagao
da dignidade humana.

e A persisténcia, a intencionalidade e o desequilibrio de poder sdo os elementos distintivos que
caracterizam o assédio moral e os atos discriminatdrios.

e A mediagdo e a comunicacdo aberta sdo estratégias fundamentais para prevenir que conflitos
evoluam para situagdes de assédio.

e Organiza¢Ges devem fomentar ambientes que valorizem a diversidade, o respeito mutuo e a gestao

construtiva dos conflitos.
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Conclusao:
Saber distinguir conflitos legitimos de condutas abusivas é essencial para:
e Garantir a protecdo da saude mental e emocional dos colaboradores;
e Promover um ambiente organizacional saudavel e inclusivo;
e Assegurar a adequada aplicacdo das politicas de prevencdo e enfrentamento ao assédio e a

discriminagao.
A gestdo construtiva de conflitos é também uma forma de prevengdo ao assédio.

11. COMUNICAGAO NAO VIOLENTA NO AMBIENTE DE TRABALHO

11.1. O que é Comunicagao Nao Violenta (CNV)

A Comunicac¢do Nao Violenta (CNV) é um modelo criado por Marshall Rosenberg que tem como
propdsito favorecer relagdes interpessoais mais empaticas, respeitosas e colaborativas, tanto na vida pessoal
quanto profissional.

Baseia-se na compreensdo de que todas as pessoas tém necessidades legitimas, e que é possivel
expressa-las de forma clara e acolhedora, sem recorrer a julgamentos, criticas ou acusacoes.

A CNV promove escuta ativa, empatia e autenticidade, transformando a maneira como as pessoas se
comunicam e lidam com conflitos. Sua pratica contribui diretamente para a construcdo de ambientes de

trabalho saudaveis, éticos e inclusivos.

11.2. Aimportancia da CNV no ambiente organizacional
A aplicacdo da CNV nas relacGes de trabalho é essencial para fortalecer a cultura de respeito,

cooperacdo e confianca. Além de prevenir situacdes de conflito e assédio, ela estimula relagbes

transparentes, seguras e produtivas.

Principais beneficios:

e Melhoria do clima organizacional: cria um ambiente onde colaboradores se sentem ouvidos,
respeitados e a vontade para expressar ideias e sentimentos.

e Resolugdao construtiva de conflitos: ajuda a identificar as necessidades que estdo por trds dos
desacordos, promovendo solugdes equilibradas.

e Aumento do engajamento e da produtividade: profissionais que se sentem valorizados e

compreendidos tendem a atuar com mais motivacdo e colaboracao.
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Fortalecimento das relagbes interpessoais: fomenta lacos baseados na empatia, confianca e

cooperagdo, reduzindo comportamentos defensivos ou agressivos.

11.3. Os quatro componentes da Comunica¢dao Nao Violenta

A pratica da CNV estrutura-se em quatro etapas fundamentais, que orientam uma comunicagdo mais

consciente e empatica:

Observagdo: Descrever a situacdo de forma objetiva, focando nos fatos concretos, sem emitir
julgamentos ou avaliagGes subjetivas.

Exemplo: “Quando vocé me interrompe enquanto estou falando...”

Sentimento: Expressar de maneira honesta e direta os sentimentos despertados pela situagao, sem
atribuir culpa a outra pessoa.

Exemplo: “... sinto-me desrespeitada e ndo ouvida...”

Necessidade: Identificar a necessidade ndo atendida que estd na origem do sentimento,
promovendo a autorresponsabilidade na comunicacao.

Exemplo: “... porque preciso que minhas ideias sejam ouvidas e consideradas...”

Pedido: Fazer um pedido claro, especifico e realizavel, que leve em conta tanto as suas necessidades
qguanto as do interlocutor.

“«

Exemplo: gostaria que vocé me permitisse concluir minhas ideias antes de fazer suas

observacgodes.”

Comparacao pratica:

Comunicagdo violenta: “Vocé sempre me interrompe! E muito rude!”

Comunica¢ao Nao Violenta: “Quando vocé me interrompe enquanto estou falando, sinto-me
desrespeitada e ndo ouvida. Gostaria que vocé me permitisse terminar minhas ideias antes de fazer

suas observagdes.”

11.4. Consideragdes finais

A Comunicac¢do Nao Violenta é uma ferramenta estratégica de integridade relacional, essencial para

prevenir conflitos, evitar praticas abusivas e fortalecer a convivéncia ética na instituicdo. A CNV deve ser

incorporada a pratica de lideranga, fortalecendo o didlogo respeitoso e a cultura de integridade.

Ao pratica-la:
Fortalecemos a empatia e o respeito mutuo;
Reduzimos conflitos desnecessarios;

Estimulamos a colaboragao e a coesao entre equipes;
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e Criamos ambientes laborais mais inclusivos e humanizados, onde todos se sentem valorizados e

respeitados.

12. CONSEQUENCIAS DO ASSEDIO MORAL, SEXUAL E DA DISCRIMINAGAO NO
AMBIENTE DE TRABALHO

O assédio moral, sexual e as praticas discriminatdrias produzem efeitos profundos e duradouros,
tanto para as pessoas diretamente afetadas quanto para a instituicdo como um todo.
Essas condutas violam direitos fundamentais, desestabilizam o ambiente de trabalho e comprometem o

desempenho organizacional, o bem-estar coletivo e a imagem institucional.

12.1. Para os colaboradores

As vitimas de assédio e discriminacdo podem experimentar consequéncias fisicas, emocionais,

psicoldgicas e sociais, que variam conforme a intensidade e duragdo da violéncia sofrida.

Principais impactos:

* Psicoldgicos: medo, ansiedade, depressdo, sentimento de impoténcia, inseguranca emocional
e perda de autoestima.

¢ Fisioldgicos: insbnia, disturbios do sono, crises de panico, palpitacdes cardiacas, enxaquecas,
dores musculares e gastrintestinais.

e Sociais: isolamento, retraimento, dificuldade de convivéncia e desconfianga nas relagbes
interpessoais.

e Profissionais: queda de produtividade, absenteismo, falta de motivagao, erros recorrentes,
desinteresse e desejo de desligamento.

e Em casos graves: esgotamento mental (burnout), transtorno de estresse pds-traumatico
(TEPT) e afastamento prolongado das atividades laborais.

Essas consequéncias afetam diretamente a saude integral da pessoa, comprometendo sua qualidade

de vida, carreira e relagdes sociais.

12.2. Para ainstituicao

As organizacdes que ndo previnem ou enfrentam o assédio e a discriminacdo de forma efetiva sofrem

impactos institucionais expressivos, que atingem a gestao, a produtividade e a reputacdo corporativa.

Principais impactos:

27



e Clima organizacional deteriorado, com aumento de tensdes, conflitos e perda de confianca entre
equipes.

e Reducdo da produtividade e da qualidade dos resultados, decorrente da desmotiva¢do e do medo.

e Aumento do absenteismo e da rotatividade, com perda de talentos e elevagdo de custos
operacionais.

e Maior risco de acidentes e falhas, devido ao estresse e a falta de concentragao.

e Desgaste da imagem institucional, com prejuizo a credibilidade e a reputagao publica.

e Exposicdo a passivos trabalhistas e san¢des legais, inclusive administrativas e penais.
Além do impacto financeiro e reputacional, o assédio e a discriminagdo corroem os valores éticos e

culturais da instituicdo, comprometendo a confianca e o senso de pertencimento coletivo.

12.3. Sintese comparativa dos impactos

Dimensao Efeitos sobre o(a) colaborador(a)

Efeitos sobre a instituicao

Psicoldgica e | Medo, ansiedade, depressdo, perda de | Clima organizacional negativo,

emocional

autoestima, esgotamento mental.

inseguranca e desconfianca nas equipes.

Fisica e fisioldgica

Ins6nia, dores de cabeca, disturbios

digestivos e cardiovasculares.

Aumento de afastamentos e custos com

saude ocupacional.

Social

Isolamento, retraimento e perda de

vinculos interpessoais.

Reducdo da coesdo e do espirito de

equipe.

Profissional

Queda de desempenho, absenteismo,

evasdo do trabalho.

Diminuicdo da produtividade e da

qualidade do servigo.

Institucional

reputacional

e

Sentimento de injustica e desamparo.

Danos a imagem publica, a credibilidade

e a sustentabilidade organizacional.

12.4. Consideragdes finais

O enfrentamento do assédio e da discriminacdo ndo é apenas uma exigéncia legal, mas um

compromisso ético e

institucional com a saude,

A implementagdo de uma politica preventiva fortalece:

e Acultura de integridade e respeito;

e A seguranca psicoldgica nas relacdes de trabalho;

e 0O desempenho sustentavel e a confianca institucional.

a dignidade e a

integridade das pessoas.

Garantir um ambiente de trabalho livre de assédio e discriminacdo é preservar o que ha de mais

valioso em uma organizagdo: as pessoas.
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13. COMO AGIR EM CASOS DE ASSEDIO MORAL, SEXUAL OU DISCRIMINACAO

Adotar uma postura ativa, empatica e responsavel é essencial para prevenir e enfrentar situagdes de
assédio e discriminacdo. Tanto a vitima quanto colegas e gestores devem atuar de forma consciente,

contribuindo para a integridade e o respeito no ambiente de trabalho.

13.1. Quando vocé for vitima

1. Registre os fatos: Anote, com o maximo de detalhes possivel, data, hora, local, descricdo do
ocorrido, nomes das pessoas envolvidas e eventuais testemunhas.

2. Guarde as evidéncias: Mensagens, e-mails, dudios, videos, bilhetes e outros registros podem servir
como provas documentais.

3. Procure apoio: Converse com colegas de confianga ou familiares, buscando suporte emocional.
Caso necessdrio, procure o Servico de Saude Ocupacional, Psicologia ou Ouvidoria institucional.

4. Formalize a dentincia: Utilize os canais institucionais do Senac Goias, como a Ouvidoria ou o Canal

de Denuncias, que asseguram confidencialidade, imparcialidade e protecdo contra retaliacées.

Canal de Atendimento Especializado a Mulheres:

https://www.contatoseguro.com.br/senacgo

13.2. Quando vocé testemunhar uma situagao

1. Ofereca apoio: Acolha a vitima com respeito e empatia. Nao julgue, minimize ou duvide do relato.

2. Registre o que observou: Anote os fatos presenciados e, se possivel, mantenha registros
(mensagens, e-mails, conversas).

3. Informe a instituicdo: Relate o ocorrido a Ouvidoria ou ao Canal de Denuncias, garantindo que o
caso seja apurado. O sigilo sera preservado.

A omissdao também perpetua a violéncia. O siléncio diante do assédio contribui para sua

continuidade.

14. COMO PROVAR O ASSEDIO MORAL, SEXUAL E A DISCRIMINACAO

A comprovacdo é fundamental para garantir a apuracdo justa dos fatos e a responsabilizacdo dos
autores. Nao é necessario que a vitima apresente provas isoladamente; o conjunto de evidéncias e

testemunhos é o que sustenta a analise.

14.1. Meios de prova aceitos
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e Mensagens de texto, e-mails, bilhetes e correspondéncias eletronicas;

e GravacOes de conversas entre vitima e agressor (inclusive de forma unilateral, conforme
entendimento dos tribunais);

e Relatérios, laudos médicos ou psicoldgicos que evidenciem impactos a saude;

e Registros de desempenho e comunicacdes internas que demonstrem mudancas injustificadas;

e Testemunhos de colegas, clientes ou terceiros que tenham presenciado os fatos;

e Prints, registros de chamadas e trocas de mensagens em aplicativos corporativos ou pessoais.
Importante: Nenhuma vitima deve ser dissuadida de denunciar. A instituicdo assegura protecdo,

confidencialidade e apoio durante todo o processo.

14.2. Orientagdes especificas por tipo de assédio

Situacdo Condutas recomendadas

Assédio moral - Documentar episddios e manter registros cronolégicos.
- Reunir provas materiais e testemunhais.

- Acionar o canal institucional e, se necessario, buscar apoio psicoldgico.

Assédio sexual - Registrar todas as ocorréncias com datas, locais e provas (mensagens, e-mails,
audios).

- Comunicar imediatamente o setor responsavel.

- Procurar apoio juridico, se for o caso, e preservar evidéncias.

- Lembrar: a vitima nunca tem culpa. A responsabilidade é exclusiva do autor da

conduta.
Assédio - Coletar documentos e testemunhos que demonstrem o tratamento desigual.
discriminatoério - Relatar o caso aos canais institucionais e, conforme a gravidade, buscar

orientacao juridica.

- Procurar suporte psicoldgico e comunitario, se necessario.

14.3. Principios de protecgado e responsabilidade
e Sigilo e confidencialidade: as informacgdes serdo tratadas com o mais alto grau de reserva.
e Imparcialidade: a apuracdo seguira critérios técnicos, éticos e isentos.
e Protecdo contra retaliagcbes: qualquer tentativa de represdlia sera objeto de sancdo

disciplinar.
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e Acolhimento humanizado: a vitima receberd escuta ativa, respeito e apoio durante todo o

processo.

Mensagem final:
O enfrentamento do assédio e da discriminagdo requer:

¢ Conscientiza¢cdo e engajamento coletivo;

Medidas preventivas e corretivas eficazes;
e Postura ativa de solidariedade, ética e responsabilidade institucional.
e Garantir um ambiente de trabalho livre de violéncia e preconceito é uma tarefa compartilhada,

baseada no respeito a dignidade humana e na valorizagdo das pessoas.

15. PAPEL DO GESTOR NO COMBATE AO ASSEDIO MORAL, SEXUAL E A
DISCRIMINACAO

Os gestores tém papel essencial na prevencao, identificacdo e enfrentamento de comportamentos
abusivos e discriminatérios no ambiente organizacional. Mais do que liderar equipes, sdo agentes de

integridade e guardides da cultura ética da instituicdo.

Principais atribuicdes do gestor

e Promover o respeito e a equidade: cultivar um ambiente de trabalho baseado na dignidade humana,
no respeito as diferencas e na inclusao.

e Identificar e agir diante de indicios: observar sinais de assédio ou discriminagdo e agir prontamente,
garantindo apuragao ética e imparcial.

e Gerir conflitos com equilibrio: acolher as partes envolvidas, ouvir com empatia e buscar solugdes
justas, sem revitimizagao.

¢ Informar e conscientizar: promover campanhas, treinamentos e didlogos permanentes sobre ética,
respeito e convivéncia saudavel.

e Apoiar e orientar colaboradores: indicar com clareza os canais institucionais de denuncia e oferecer
suporte a quem buscar ajuda.

e Agir com responsabilidade: comunicar qualquer indicio de violacdo aos setores competentes,
assegurando sigilo, protecao e responsabilizacao.
Ser gestor no Senac Goias significa também ser modelo de conduta, assegurando que valores éticos

e humanos sejam vivenciados na pratica diaria.

31



16. COMO SE PROTEGER?

O Senac Goias repudia toda e qualquer forma de assédio e discrimina¢do. A preveng¢do comeca com

o conhecimento, a atengdo aos sinais e o uso correto dos canais institucionais.

16.1. Canais institucionais de denuncia

Atendimento presencial: Geréncia de Controle Interno / Administracdo Regional — Av. 136

E-mail: ouvidoria@go.senac.br

Formularios online: https://www.contatoseguro.com.br/senacgo

Canal exclusivo para mulheres: https://www.contatoseguro.com.br/senacgo

16.2. Seguranga e confidencialidade

As denuncias sdo tratadas com sigilo absoluto, assegurando:
Protecdo da identidade de vitimas, denunciantes e denunciados;
Conduta ética e imparcial na analise;

Garantia de nao retaliagdo contra quem comunica os fatos.

A instituicao assegura acolhimento, escuta qualificada e protecao integral durante todo o processo.

16.3. Fluxo de tratamento das denuncias

Recebimento da dentincia pela Ouvidoria ou canal institucional.

Analise preliminar para verificar a consisténcia das informacgoes.

Abertura de procedimento interno sigiloso, conduzido por comissdo imparcial e qualificada.

Coleta de provas e depoimentos, com escuta humanizada e respeito a confidencialidade.

LA A

Aplicagao das medidas cabiveis, que podem incluir:

e Acolhimento e acompanhamento psicoldgico da vitima;
e Orientag0es corretivas;

e Adverténcia, suspensao ou desligamento;

e Encaminhamento as autoridades competentes, quando aplicavel.

16.4. Acdes preventivas

A prevencdo é a principal ferramenta para construir um ambiente ético e seguro.

AgOes recomendadas:
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e Realizar campanhas educativas e treinamentos continuos sobre prevencdo e enfrentamento do
assédio;

e Reforgar no Cédigo de Etica e nas politicas internas as diretrizes de conduta e respeito;

e Oferecer apoio psicoldgico e acolhimento institucional as vitimas;

e Divulgar amplamente os canais de denuncia, reforcando sua seguranca e acessibilidade;

e Apurar e punir condutas abusivas com rigor, demonstrando compromisso real com a integridade;

e Selecionar e capacitar gestores com base em critérios técnicos, éticos e comportamentais.
A prevengdo deve ser permanente, integrada e institucionalizada, um compromisso de todos,

liderado pelo exemplo ético da gestao.

17. CONSIDERAGOES FINAIS

O Senac Goias reafirma seu compromisso em manter um ambiente de trabalho integro, inclusivo e
respeitoso, livre de assédio, discrimina¢do e qualquer forma de violéncia.

Ndo queremos que vocé ocupe os papéis de assediador(a) ou assediado(a). Queremos que vocé seja
parte ativa da transformacdo, promovendo respeito, empatia e integridade em todas as relagGes.

Cada colaborador é responsavel por proteger a dignidade humana e fortalecer a cultura ética.
Juntos, construimos um ambiente onde a confianga, a equidade e o respeito sdo valores inegociaveis.

Integridade é uma escolha diaria. Cabe a cada um de nds garantir que o respeito seja a base de

todas as relagoes.

18. INFORMACOES E DUVIDAS

Para maiores informacdes, reclamacodes, elogios ou duvidas, o Senac Goias disponibiliza em seu

website - https://www.go.senac.br/ - aba de comunicacdo direta com Ouvidoria.

19. ATUALIZAGAO E REVISAO

O Senac Goias estd comprometido com a melhoria continua. Por isso, esta Politica pode ser revisada
e atualizada a qualquer momento. Recomendamos que vocé a consulte regularmente para se manter

informado sobre possiveis alteragGes.
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