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Resumo

A relacao entre assédio, estresse e adoecimento mental € bem documentada e amplamente
estudada na psicologia, psiquiatria, neurociéncia e areas relacionadas a saude mental. E
tema de grande importancia para a saude e o bem-estar do trabalhador. O assédio, seja ele
moral ou sexual, € uma forma de violéncia psicolégica que invariavelmente leva ao estresse.
Esse estresse, quando se torna crénico e intenso, impacta profundamente o funcionamento
do cérebro e do organismo, aumentando significativamente o risco de desenvolvimento de di-
versos transtornos mentais. Este artigo utilizou como método a revisdo da bibliografia sobre o
tema e tem por objetivo analisar a contribuicdo das ouvidorias no enfrentamento dos assédios
e seus impactos na saude mental. O tratamento das questdes dos assédios requer uma abor-
dagem sensivel e equilibrada, envolvendo interveng¢ao organizacional, com politicas claras e
canais de denuncia confidenciais, nos quais as vitimas se sintam seguras para relatar condu-
tas abusivas de violéncia, sem medo de retaliagdo, por meio de uma rede de apoio aos afeta-
dos e, quando necessario, medidas disciplinares. A atuagao da ouvidoria é fundamental nas
comunicagdes de assedio, no acolhimento sem julgamento das vitimas, na orientagdo para
protecdo ao denunciante e na garantia legal de sigilo e requisitos minimos para apuragao.
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Abstract

The relationship between harassment, stress, and mental illness is well documented and
widely studied in psychology, psychiatry, neuroscience, and related mental health fields. It is a
topic of great importance for the health and well-being of workers. Harassment, whether moral
or sexual, is a form of psychological violence that invariably leads to stress. This stress, when
chronic and intense, profoundly impacts brain and body function, significantly increasing the
risk of developing various mental disorders. The relationship between harassment, stress, and
mental illness is direct and deeply interconnected. This article employed a literature review as
its methodology. Its objective is to analyze the contribution of ombudsmen in confronting ha-
rassment and its impacts on mental health. Addressing harassment issues requires a sensitive
and balanced approach, involving organizational intervention, clear policies, and confidential
reporting channels where victims feel safe reporting abusive behavior without fear of retalia-
tion. This includes a support network for those affected and, when necessary, disciplinary ac-
tion. The role of the ombudsman is crucial in reporting harassment, providing non-judgmental
support to victims, providing guidance on whistleblower protection, and ensuring legal confi-
dentiality and minimum requirements for investigation.

Keywords: Ombudsman. Harassment. Stress. Mental iliness.
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1 INTRODUGAO

A conduta de assédio moral e sexual viola o principio da dignidade humana, devendo ser com-
batida a desumanizagao das relagdes interprofissionais que acarretam sofrimento emocional e tra-
zem prejuizos a saude mental, psicoldgica e fisica do trabalhador, podendo gradativamente diminuir
a sua produtividade e afetando, inclusive, a propria organizagéo. A competitividade, a produtividade
e a lucratividade néo devem se sobrepor a dignidade da pessoa, nem ser justificativa para que tais
condutas perversas, abusivas e humilhantes sejam aceitas no ambiente de trabalho.

O clima organizacional, o assédio e o adoecimento mental estdo interligados. O assédio € uma
forma de violéncia psicoldgica que, ao gerar estresse prolongado e intenso, se torna fator de risco
significativo para o desenvolvimento e agravamento de transtornos de saude mental.

Guy Ryder (2022), diretor-geral da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), agéncia es-
pecializada das Nac¢des Unidas criada em 1919 para promover justica social e direitos humanos e
trabalhistas, afirma:

Como as pessoas passam grande parte de suas vidas no trabalho, um ambiente de
trabalho seguro e saudavel é fundamental. Precisamos investir para construir uma cul-
tura de prevencao em torno da saude mental no trabalho, remodelar o ambiente de
trabalho para acabar com o estigma e a excluséo social e garantir que os funcionarios
com problemas de saude mental se sintam protegidos e apoiados.

O documento Diretrizes para Elaboragdo de uma Politica de Enfrentamento e Prevengao de
Assédios nas Organizagdes (Marcelino, 2024) define seguranga psicologica como:

um ambiente onde os membros da equipe se sentem seguros para assumir riscos, ex-
pressar suas opinides, serem vulneraveis e cometerem erros sem medo de retaliagéo
ou julgamento. Esse conceito é fundamental para promover um clima de confianca e
colaboragéao dentro de uma equipe ou organizagdo. Quando as pessoas se sentem psi-
cologicamente seguras, sdo mais propensas a compartilhar ideias, resolver problemas
em conjunto e contribuir para o sucesso coletivo. Isso geralmente leva ao aumento da
inovagao, criatividade e eficacia no trabalho em equipe.

Em um cenario onde o assédio — seja moral, sexual ou discriminatorio — se manifesta como uma
violéncia psicoldgica com profundos impactos na saude mental, a existéncia de um canal indepen-
dente e imparcial é crucial para que as vitimas possam denunciar condutas abusivas sem o0 medo
imediato de retaliagdo, um dos maiores inibidores das denuncias.

A ouvidoria atua como elo de intermediacao entre os colaboradores e a gestdo, sendo um canal
acessivel, independente e confidencial para acolhimento e analise preliminar das denuncias. Trata-
-se de espaco especifico e de competéncia técnica para o acolhimento e a escuta qualificada, bem
como de orientagdo sobre as providéncias (e fluxo das tratativas) para a apuragao preliminar dos
fatos narrados.

Este artigo tem como objetivo analisar a contribuicdo das ouvidorias no enfrentamento dos as-
sédios e seus impactos na saude mental dos colaboradores.
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2 DESENVOLVIMENTO
O clima organizacional competitivo, quando n&o gerenciado de forma adequada, pode ter con-
sequéncias graves para a saude mental dos colaboradores e para o desempenho da organizagao.
Embora o clima organizacional competitivo possa, em teoria, impulsionar resultados e inovagéao, ele
se torna negativo quando a competigao extrapola os limites da saude e da ética, gerando uma série
de maleficios para os colaboradores e para a propria organizagao.
Clima organizacional competitivo é caracterizado por:
* Alta pressao por resultados: metas desafiadoras e prazos curtos sdo a norma, gerando um
ambiente de constante urgéncia.
» Comparacao constante: os colaboradores sao frequentemente comparados entre si, incen-
tivando a competigao individual em detrimento do trabalho em equipe.
* Reconhecimento limitado: o sucesso individual & valorizado, enquanto os esforgos em gru-
po sdo menos reconhecidos.
* Comunicagao limitada: a comunicagao aberta e transparente é dificultada, gerando um am-
biente de desconfianca.
» Falta de flexibilidade: as regras e procedimentos sao rigidos, dificultando a adaptagao a
novas situacoes.
A pratica de condutas abusivas pode vir da cultura de cobranga por resultados econémicos
e metas muitas vezes impossiveis de serem cumpridas. Essa situacao pode gerar sentimento de
incompeténcia e de constrangimento em quem nao consegue alcangar o objetivo imposto, compro-
metendo gravemente sua saude fisica e mental.

2.1 Assédio Moral

Marie-France Hirigoyen (2002, p. 17) conceitua o assédio moral como “qualquer conduta abu-
siva (gesto, palavra, comportamento, atitude...) que atente, por sua repeticdo ou sistematizacao,
contra a dignidade ou integridade psiquica ou fisica de uma pessoa, ameagando seu emprego ou
degradando o clima de trabalho”.

Segundo a autora Barreto (2005), “Assédio moral € um mal, uma conduta inadequada, um
comportamento hostil, que ocorre intencionalmente por meio de gestos, palavras, atos ou escritos
de maneira reiterada e prolongada no tempo, causando danos diretos ao trabalhador e indiretos em
sua vida, danos esses fisicos, psicologicos, sociais, degrada o ambiente de trabalho, isola a vitima,
atenta contra sua dignidade humana”.

Assédio é qualquer conduta indesejada que ofenda a dignidade ou a integridade fisica, psicolo-
gica ou sexual de uma pessoa. No ambiente de trabalho, pode se manifestar de diversas formas. Os
assédios, sejam eles morais, sexuais ou de qualquer outra natureza, geram uma série de impactos
negativos para as organizagdes, afetando diversos aspectos da organizagéo. Pode incluir criticas
constantes e injustas, ridicularizagéo, isolamento, sobrecarga de tarefas ou negacao de informa-
¢bes importantes.
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2.1.1 Assédio Moral Organizacional
A autora Araujo define o assédio moral organizacional como:

O conjunto de condutas abusivas, de qualquer natureza, exercido de forma sistematica
durante certo tempo, em decorréncia de uma relagéo de trabalho, e que resulte no ve-
xame, humilhag&o ou constrangimento de uma ou mais vitimas com a finalidade de se
obter o engajamento subjetivo de todo o grupo as politicas e metas da administragéo,
por meio da ofensa a seus direitos fundamentais, podendo resultar em danos morais,
fisicos e psiquicos (Araujo, 2012, p. 76).

As autoras Lis Soboll e Thereza Gosdal conceituam como:

Um conjunto sistematico de praticas reiteradas, inseridas nas estratégias e métodos de
gestéo, por meio de pressdes, humilhagdes e constrangimentos, para que sejam alcan-
cados determinados objetivos empresariais ou institucionais, relativos ao controle do
trabalhador (aqui incluido o corpo, o comportamento e o tempo de trabalho), ou ao custo
do trabalho, ou ao aumento de produtividade e resultados, ou a exclusao ou prejuizo de
individuos ou grupos com fundamentos discriminatérios (Gosdal; Soboll, 2009, p. 37).

E uma forma de gestdo que utiliza métodos que submetem os trabalhadores a presséo excessi-
va, metas inatingiveis, controle abusivo e outras praticas que geram estresse e adoecimento coletivo.

2.1.2 Discriminagao
A AJUFE (Guia Pratico, 2021) apresenta a seguinte defini¢ao:

“Compreende toda distingdo, exclusao, restricao ou preferéncia fundada na raga, etnia,
cor, género, deficiéncia, opinido politica, ascendéncia nacional, origem social, idade,
orientacdo sexual, identidade e expressdo de género ou qualquer outra que atente
contra o reconhecimento ou exercicio, em condicdes de igualdade, dos direitos e liber-
dades fundamentais nos campos econdmico, social, cultural, laboral ou em qualquer
campo da vida publica: abrange todas as formas de discriminagéo, inclusive a recusa
de adaptagao razoavel”.

2.2 Assédios virtuais

O assédio moral virtual pode gerar danos mais expressivos que o assédio moral presencial, de-
vido a velocidade e ao poder de alcance que as informagdes langadas na internet, seja por meio das
redes sociais, e-mails ou mensagens possuem. A extensao do dano torna-se enorme, principalmente
se considerarmos que ofensas a dignidade e a honra de um trabalhador podem representar limitagéo
de acesso ao mercado de trabalho (muitas empresas verificam redes sociais e informacdes da pessoa
antes de contrata-la).

Ocorre pelos meios eletrénicos, como e-mails, redes sociais e aplicativos de mensagem. Pode
envolver comentarios ofensivos, ataques constantes, cobrangas excessivas, exclusédo sistematica de
grupos e pressao por respostas imediatas fora do horario de trabalho.

Tanto o assédio moral quanto o sexual ndo precisam acontecer somente dentro da organizacao
para serem configurados como tais. Podem ocorrer em: happy hours, festas e eventos corporativos,
reunides virtuais, viagens a trabalho, mensagens por e-mail ou WhatsApp, postagens em midias sociais.
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2.2.1 Cyberbullying

“E o bullying realizado por meio das tecnologias digitais. Pode ocorrer nas midias sociais, pla-
taformas de mensagens, plataformas de jogos e celulares. E o comportamento repetido, com intuito
de assustar, enfurecer ou envergonhar aqueles que sao vitimas” (UNICEF).

2.2.2 Stalking

O termo refere-se a um comportamento repetitivo e indesejado, geralmente associado a perse-
guicao persistente e intrusiva de uma pessoa por outra. O stalking pode ocorrer no ambiente fisico
(seguir a pessoa na rua, aparecer no trabalho ou em casa, enviar presentes indesejados, fazer
ligagcbes incessantes etc.) ou virtual. No Brasil, o crime de perseguicao é tipificado no Art. 147-A do
Cédigo Penal, introduzido pela Lei n° 14.132/2021 (Brasil, 2021), também conhecida como Lei do
Stalking, que engloba a perseguigao “por qualquer meio”.

2.2.3 Cyberstalking (Perseguicgao Virtual)

E a perseguicdo obsessiva e reiterada de uma pessoa através de meios eletrdnicos. Diferente
do cyberbullying, que pode ser mais disperso e ter a intengdo de humilhar publicamente, o cybers-
talking é mais focado em uma Unica vitima e visa controlar, ameacar ou invadir sua privacidade. E
crime no Brasil (Art. 147-A do Cddigo Penal).

2.3 Assédio Sexual

A Lei n° 10.224, em seu art. 216-A (Brasil, 2001), define assédio sexual como “constranger
alguém com o intuito de obter vantagem ou favorecimento sexual, prevalecendo-se o0 agente da
sua condi¢ao de superior hierarquico ou ascendéncia inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou
funcao”. Para fins penais, o assédio deve ocorrer entre um superior hierarquico e o subordinado,
para configuracdo de crime. Para fins trabalhistas, o assédio sexual pode ser caracterizado entre
pessoas do mesmo nivel hierarquico.

A Lei n® 14.540, de 3 de abril de 2023 (Brasil, 2023), instituiu “o Programa de Prevengao e En-
frentamento ao Assédio Sexual e demais Crimes contra a Dignidade Sexual e a Violéncia Sexual no
ambito da Administracao Publica, direta e indireta, federal, estadual, distrital € municipal”.

2.3.1. Assédio Sexual por Chantagem (Quid Pro Quo)

E o tipo de assédio sexual mais diretamente tipificado como crime pelo Cédigo Penal brasileiro
(Art. 216-A). Ele ocorre quando o assediador exige uma conduta de natureza sexual em troca de
beneficios ou para evitar prejuizos na relagéo de trabalho, emprego, cargo ou fun¢do. Para a confi-
guragéo deste crime, € essencial que haja uma relagao de hierarquia ou ascendéncia do assediador
sobre a vitima.

2.3.2 Assédio Sexual por Intimidagao

Este tipo de assédio sexual cria um ambiente de trabalho ou social hostil, ofensivo, intimidatorio,
humilhante ou constrangedor para a vitima, por meio de condutas de natureza sexual. Diferente-
mente do assédio por chantagem, ele ndo envolve a exigéncia direta de uma troca de favores e,
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para sua caracterizacdo, nao é estritamente necessaria uma relacao de hierarquia (embora ela
possa agravar a situagao).

2.3.3 Importunacgao Sexual

A Lei 13.718, de 24 de setembro de 2018 (Brasil, 2018), define Importunagédo sexual como
“praticar contra alguém e sem a sua anuéncia ato libidinoso com o objetivo de satisfazer a propria
lascivia ou a de terceiro”. A pena para importunacao sexual é de reclusao de 1 a 5 anos.

2.4 Relagao entre assédio e estresse

Os impactos psicoldgicos negativos na saude estao diretamente relacionados a duragao, inten-
sidade e frequéncia dos assédios, assim como as caracteristicas psicoldgicas das vitimas, depen-
dendo de fatores como a personalidade, a relagdo com o assediador e o contexto da situagéo. A
relagéo entre assédio (seja moral ou sexual) e estresse € direta e profunda. O assédio ndo é apenas
um fator de estresse: ele cria um tipo de estresse cronico e traumatico que pode ter consequéncias
devastadoras para a saude fisica e mental da vitima.

O conceito de carga alostatica foi introduzido pelo neuroendocrinologista Bruce McEwen e pelo
psicélogo Eliot Stellar, em 1993.

“Acarga alostatica representa o custo cumulativo das adaptagdes do organismo a estres-
sores fisicos, emocionais e ambientais. Em outras palavras, é a quantidade de energia
necessaria para o corpo manter o equilibrio em face de diversos desafios. Quando essa
carga se torna cronicamente elevada, pode levar a uma série de problemas de saude,
como disturbios cardiovasculares, metabdlicos e psicologicos” (McEwen; Stellar, 1993).

Em outras palavras, € o custo que o corpo paga para se adaptar ao estresse. O conceito &
uma extensao da ideia de alostase, que se refere a forma como os sistemas fisioldgicos do corpo
se ajustam para atender as demandas do ambiente e manter a estabilidade através da mudanga.

No entanto, quando essa capacidade adaptativa € sobrecarregada, seja por estressores fre-
quentes, pela incapacidade de “desligar” a resposta ao estresse ou por uma resposta inadequada
ao estressor, ocorre a carga alostatica. Isso leva a uma ativagao prolongada ou excessiva de siste-
mas fisioldgicos (como o sistema nervoso, enddcrino e imunoldgico), que a longo prazo pode causar
danos significativos a diversos sistemas do corpo e aumentar a vulnerabilidade a doencas.

McEwen (1993) enfatizou que a carga alostatica € uma medida objetiva das consequéncias
biologicas do estresse prolongado e seu acumulo pode ter impacto profundo na saude mental e
fisica ao longo da vida.

O assédio afeta o estresse de varias maneiras:

+ Ativacao do Eixo HPA: o assédio constante aciona o eixo hipotalamo-hipéfise-adrenal (HPA),

o principal sistema de resposta ao estresse do corpo. Isso resulta na liberagdo excessiva de
cortisol, 0 horménio do estresse.

+ Sobrecarga emocional: lidar com situagdes de assédio e suas consequéncias exige grande

esforgco emocional, levando ao esgotamento mental e fisico.

* Perda de controle: a vitima de assédio sente-se frequentemente impotente diante das
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agressoes, 0 que contribui para o aumento do estresse e da sensagédo de desamparo.
Impacto no cérebro: o estresse crénico e 0 aumento do cortisol podem afetar negativamente
o cortex pré-frontal (responsavel por fungdes executivas como planejamento e tomada de
decisbes) e a amigdala (ligada as emogdes como ansiedade e medo), podendo levar a difi-
culdades de concentragao, impulsividade, problemas na regulagcado das emogdes, aumento
da ansiedade e do medo.

Disfuncao mitocondrial e estresse oxidativo: o cortisol pode induzir a disfungao das mitocon-
drias (responsaveis pela producao de energia celular) e aumentar o estresse oxidativo no
cérebro, processos que podem contribuir para o adoecimento neuronal.

Sentimento de inseguranca e medo constante: o assédio gera sensagao de inseguranga e
medo, que pode se manifestar como hipervigilancia, dificuldade de confiar nas pessoas e
receio de frequentar determinados lugares.

2.5 Consequéncias gerais do assédio
Independentemente de sua forma, o assédio pode levar a uma série de problemas de saude
mental e fisica e afetar o bem-estar geral.

2.5.1 Saude Mental

Transtornos de ansiedade e depressao crénicos: exposi¢cao continua ao assédio e ao es-
tresse eleva significativamente o risco de desenvolver transtornos de ansiedade generaliza-
da, transtorno do péanico e depressao maior. A hiperatividade da amigdala (ligada ao medo
e ansiedade) e as alteragbes nos neurotransmissores podem se tornar persistentes.
Transtorno de Estresse Pos-Traumatico (TEPT): assédio severo e prolongado leva a vitima
a desenvolver TEPT, com sintomas como flashbacks, pesadelos, evitacdo de situacgdes re-
lacionadas ao trauma, hiperexcitagdo e mudangas negativas no humor e cognigéo.
Sindrome de Burnout (esgotamento profissional): especialmente no assédio moral no tra-
balho, o estresse crbnico leva ao Burnout, caracterizado por exaustao emocional, desper-
sonalizagao (sentimento de cinismo e distanciamento do trabalho e das pessoas) e baixa
realizagéo pessoal.

Dificuldades cognitivas: o estresse crénico e a exposigao elevada ao cortisol podem danifi-
car o hipocampo (area do cérebro crucial para memoria e aprendizado) e o cértex pré-fron-
tal (responsavel por fungdes executivas). Isso se manifesta como dificuldades de concen-
tracao, problemas de meméria, lentidao no raciocinio e dificuldades na tomada de decisdes.
Alteracdes de personalidade: a pessoa assediada pode desenvolver mudangas duradou-
ras na personalidade, como aumento da desconfianga, ceticismo, irritabilidade, isolamento
social e visdo negativa de si mesma e do mundo, com eventual perda progressiva da iden-
tidade e da autoconfiancga.

Baixa autoestima e autoconfianga: a constante desvalorizacdo e humilhagao corroem a au-
toestima do individuo, que passa a se sentir incapaz, incompetente e sem valor.
Pensamentos suicidas: em casos extremos, a intensidade do sofrimento e o sentimento de
desesperanca podem levar a pensamentos suicidas e, lamentavelmente, tentativas.
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» Agravamento de transtornos psiquiatricos preexistentes: para individuos com predisposicao
a transtornos mentais, o assédio e o estresse crénico podem funcionar como um gatilho
para o desenvolvimento ou agravamento desses quadros.

» Abuso de substancias: alguns individuos podem recorrer ao alcool, drogas ou medicamentos
para tentar lidar com o sofrimento e a ansiedade, desenvolvendo dependéncia a longo prazo.

2.5.2 Saude fisica
O estresse crénico tem impacto significativo no corpo. As consequéncias a longo prazo incluem
doencas fisicas cronicas.

» Doencas cardiovasculares: aumento do risco de hipertensao, doencgas cardiacas e AVC.

* Problemas digestivos: sindrome do intestino irritavel, uUlceras, gastrite e outros disturbios
gastrointestinais.

» Dores: dores de cabeca tensionais, musculares, enxaquecas e fibromialgia.

»  Supressao do sistema imunolédgico: maior suscetibilidade a infecgdes, resfriados frequentes
e risco aumentado de doengas autoimunes.

» Disturbios do sono: insbnia crénica, sono nao reparador e pesadelos.

* Problemas de pele: agravamento de condigbes como acne, eczema e psoriase.

2.5.3 Bem-estar geral

» Deterioracao das relagdes sociais: a vitima de assédio pode se isolar socialmente, seja por
vergonha, medo ou pela dificuldade de confiar nas pessoas. Isso afeta relacionamentos
familiares, amizades e a capacidade de formar novas conexdes.

* Impacto na carreira e vida profissional: o assédio no ambiente de trabalho, em particular,
pode levar a perda de emprego, dificuldades em encontrar novas oportunidades, queda de
produtividade e desmotivagéo crénica, resultando em impacto financeiro e na progressao
da carreira.

» Envelhecimento precoce: o estresse crénico pode acelerar o processo de envelhecimento
celular, impactando a longevidade e a qualidade de vida.

* Perda de qualidade de vida: o conjunto de todos esses fatores leva a pessoa a uma sig-
nificativa redugédo na qualidade de vida, com a perda de prazer em atividades que antes
gostava e sentindo-se constantemente sobrecarregada, cansada e infeliz.

E fundamental reconhecer que as consequéncias do assédio e do estresse cronico ndo sdo

meramente “psicologicas”, mas tém um profundo impacto bioldgico e social, exigindo intervengao
profissional e ambiente de apoio para a recuperagao do individuo.

2.5.4 Na organizagao
O adoecimento mental de funcionarios pode ter varias consequéncias para as organizagoes,
afetando ndo apenas o bem-estar individual, mas também o desempenho e a eficiéncia no ambiente
de trabalho.
* Baixo desempenho e produtividade: funcionarios lidando com problemas de saude mental
podem enfrentar dificuldades para manter desempenho consistente e eficiente.
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» Absenteismo: aumento nas faltas e auséncias no trabalho devido a questdes relacionadas
a saude mental.

* Presenteismo: funcionarios podem estar presentes no trabalho, mas com baixo nivel de
produtividade devido a condi¢gdes de saude mental.

» Altas taxas de rotatividade: funcionarios que enfrentam desafios de saude mental podem
optar por deixar a organizagao em busca de ambiente mais favoravel.

» Custos de saude e beneficios: aumento nos custos relacionados a planos de saude e bene-
ficios, especialmente se a saude mental ndo for adequadamente abordada.

* Ambiente de trabalho téxico: problemas de saude mental ndo tratados podem contribuir
para um ambiente de trabalho toxico, impactando a moral e a satisfacao geral.

* Riscos de segurancga: funcionarios que lidam com problemas de saude mental podem estar
mais propensos a cometer erros que afetam a segurancga no local de trabalho.

* Impacto na cultura organizacional: pode afetar negativamente a cultura da organizacgéao, es-
pecialmente se ndo houver suporte adequado e politicas para lidar com questdes de saude
mental.

* Diminuicdo da inovacao e criatividade: a saude mental desafiadora pode prejudicar a capa-
cidade dos funcionarios de contribuir com ideias inovadoras e criativas.

» Dificuldade de colaboragao: a comunicacao e colaboragdo no local de trabalho podem ser
prejudicadas, ja que funcionarios enfrentando problemas de satide mental podem ter dificul-
dade em se envolver efetivamente.

* Reputagéo da organizagao: problemas persistentes de saude mental entre os funcionarios
podem afetar a reputacdo da organizagdo, tanto interna quanto externamente.

* Impacto nas relagdes interpessoais: pode levar a conflitos e tensdes nas relagdes entre
colegas de trabalho.

* Possiveis agoes legais: se a organizagao nao abordar adequadamente questdes de sau-
de mental, pode enfrentar potenciais agoes legais relacionadas a ambiente de trabalho
prejudicial.

» Dificuldade em atrair talentos: reputacao negativa em relagéo ao suporte a saude mental
pode tornar dificil atrair e reter talentos.

* Diminuicdo da satisfacdo do cliente: funcionarios enfrentando desafios de saude mental
podem ter dificuldade em fornecer bom atendimento ao cliente.

2.6 Papel da ouvidoria no enfrentamento aos assédios

O acolhimento na ouvidoria é pratica essencial para garantir que as demandas sejam ouvidas,
compreendidas e tratadas com o devido sigilo e confidencialidade. Ao receber as manifestagbes de
maneira empatica, respeitosa e atenciosa, a ouvidoria proporciona espago seguro para os cidadaos
expressarem suas manifestacoes, principalmente relativas aos assédios.

“O acolhimento esta relacionado ao atendimento inicial que se presta a alguém no que diz
respeito a escuta de suas demandas e demonstracao de uma postura que proporcione a pessoa
que esta sendo acolhida mais seguranga, compreensao psicologica, cuidado. Os atendimentos
deverao ter como base o acolhimento ao denunciante, a garantia de privacidade, o sigilo sobre
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as informagdes prestadas, a disponibilizagdo do tempo necessario para a escuta ativa e o esta-

belecimento de uma relacdo de confianga que preze pela empatia. A escuta ativa e respeitosa

caracteriza-se pela demonstracao de interesse, compreensao e valorizacdo do que o denunciante

esta relatando. Além de cuidadosa, essa escuta é ausente de postura julgadora e de perguntas

excessivas que venham causar constrangimentos a vitima. Torna-se necessario que o ambiente

das ouvidorias seja acolhedor, proporcionando atendimento individualizado”. (CGU, 2023, p. 20)
Marcelino (2022, p.22) enfatiza:

A escuta ativa € uma das habilidades mais importantes da ouvidoria. Requer disposi¢ao
e interesse no que a outra pessoa tem a dizer, compreendendo o seu ponto de vista,
sem julgamentos pessoais, num processo de interagdo mutua. Essa pratica favorece a
comunicacao efetiva entre duas ou mais pessoas no ambiente de trabalho, resultando,
inclusive, em que ideias expressas, solicitacdes e sugestdes possam contribuir para a
melhoria do ambiente organizacional.

Daniel Goleman (1995) popularizou amplamente o conceito de inteligéncia emocional e suas
competéncias, incluindo a empatia, com a publicacdo de seu best-seller Inteligéncia Emocional
(1995) e demais obras. Ele define a empatia como a capacidade de compreender as emogodes
dos outros, de se colocar no lugar do outro e de reagir apropriadamente aos seus sentimentos. E
sobre perceber as perspectivas e sentimentos dos outros, mesmo que n&do sejam explicitamente
expressos.

2.6.1 Como a ouvidoria contribui para o acolhimento

Escuta qualificada e empatica:

* Aouvidoria oferece espacgo onde a vitima pode se expressar sem julgamento, sendo ouvida
com atencdo e empatia. Essa escuta é crucial para a pessoa se sentir validada e compre-
endida em um momento de vulnerabilidade.

* Muitas ouvidorias contam com profissionais treinados, como psicologos ou mediadores
para realizar esse primeiro contato de forma sensivel.

Confidencialidade e seguranca:

+ Agarantia de confidencialidade (e, em muitos casos, a possibilidade de denuncia anénima)
cria um ambiente de seguranga para a vitima. Essa garantia é fundamental, pois 0 medo de
retaliacao € um dos maiores entraves para que as pessoas denunciem o assédio.

+ O acolhimento manifesta-se na tranquilidade que a ouvidoria pode oferecer, assegurando
que a identidade da vitima sera protegida e que o processo sera conduzido com a devida
discrigao.

Orientagao e informacao:

» Parte do acolhimento é fornecer a vitima informagdes claras sobre seus direitos, os proce-
dimentos internos da organizacao para lidar com o assédio e as possiveis consequéncias
para o agressor.

* Aouvidoria pode orientar sobre a coleta de provas e a importancia de registrar os fatos, sem
pressionar a vitima a tomar decisdes imediatas.

105 | Revista Cientifica da Associacéo Brasileira de Ouvidores/Ombudsman —Ano 9 — n° 7 — 2025



Apoio psicologico e encaminhamento:

* Embora a ouvidoria ndo substitua um acompanhamento terapéutico, ela pode atuar como
porta de entrada para o apoio psicologico. Muitas ouvidorias, especialmente em grandes
organizagdes ou 6rgaos publicos, tém parceria ou rede de contato com servigos de saude
ocupacional ou psicologia que podem ser indicados as vitimas.

» O acolhimento estende-se ao direcionamento da vitima para os recursos de apoio de que
ela possa necessitar.

Reafirmacgé&o de valores e cultura organizacional:

* A existéncia de uma ouvidoria que acolhe demonstra o compromisso da organizagdo com
0 bem-estar de seus colaboradores e com a nao tolerancia ao assédio. Isso, por si so, é
uma forma de acolhimento institucional, pois sinaliza que a empresa se preocupa e esta
disposta a agir.

Cabe a ouvidoria respeitar a confidencialidade das denuncias, protegendo a identidade das
partes envolvidas. Ao garantir o sigilo das informacgdes recebidas e agir com imparcialidade quan-
to a denuncia registrada em seu banco de dados e encaminhar para a devida apuracéo pela
organizacao, a ouvidoria ajuda a construir um ambiente de trabalho baseado na transparéncia,
confianca e justica.

A ouvidoria néo atua como correigéao (papel da Corregedoria) ou na fiscalizagao (agao pecu-
liar ao Ministério Publico), mas podera subsidiar possivel instauracao de Processo Administrativo
Disciplinar — PAD, considerando-se que a denuncia foi registrada no seu banco de dados. Para
tanto, o teor da manifestacdo devera apresentar o detalhamento recomendavel, contendo infor-
macoes precisas e sujeitas a possivel apuragao por parte do préprio 6rgao.

Segundo Marcelino:

A tipificagdo do assunto requer clareza por parte da propria equipe, ao registrar a ma-
nifestagdo, considerando que a falta de informacgdes precisas, a auséncia de um maior
detalhamento dos fatos e possiveis provas poderéo levar ao arquivamento da propria
denuncia formulada ou mesmo inviabilizar a instauragdo de um possivel Processo Ad-
ministrativo Disciplinar. (Marcelino, 2017)

Para a autora, “a ouvidoria € um canal essencial para o combate ao assédio nas organiza-
¢bes, atuando como ponte entre o denunciante e a gestao e garantindo um processo ético, im-
parcial e confidencial. Seu papel é fundamental para a construgao de ambiente de trabalho mais
seguro e respeitoso”.

A ouvidoria deve realizar analise preliminar das dendncias para determinar sua validade e
gravidade e, caso sejam validas, encaminhar para investigagao interna aplicavel.

Ao analisar uma denuncia, a equipe da ouvidoria deve identificar se o seu contetdo permite
que os fatos possam ser apurados pela organizacdo. Na analise preliminar, ndo se faz juizo de
valor acerca dos fatos narrados, e sim avaliagcao da existéncia de elementos de convicgao sobre
a denuncia para posterior apuragao.
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2.6.2 Critérios de admissibilidade das denuncias

* Analise da competéncia da ouvidoria para tratar a denuncia apresentada

+ Verificagao da clareza e objetividade das informagdes apresentadas

» Avaliagao da relevancia e pertinéncia da demanda

» \Verificagdo da existéncia de outras demandas em andamento sobre o mesmo assunto

Por sua natureza, a ouvidoria coleta e analisa informagdes valiosas sobre os riscos aos quais
a organizagcao ou empresa esta exposta. Ao registrar e analisar as manifestagcées dos cidadaos,
pode identificar tendéncias, padrbes e areas de vulnerabilidade que indiquem a presenca de riscos.
A anadlise das questdes levantadas pelos colaboradores de forma agregada e a identificagao de
padrdes ou tendéncias ajudam a detectar problemas sistémicos ou areas de melhoria, contribuindo
para que a organizagao tome medidas proativas para abordar questdes subjacentes e promover
mudancas positivas no ambiente de trabalho.

A criacdo de um protocolo de denuncias de assédio nas ouvidorias é essencial para garantir que
as denuncias sejam tratadas de forma eficaz, consistente e justa. A efetividade no tratamento das
demandas de assédio refere-se a capacidade de responder de maneira adequada, justa e resolutiva
as denuncias ou casos de assédio.

E importante que as organizacdes adotem medidas para proteger a identidade do denunciante
durante todo o processo, a menos que seja estritamente necessario revela-la para a conclusao
adequada da investigacao e conclusao do processo. Cabe observar que a legislagao especifica de
cada organizacao ou entidade publica pode estabelecer penalidades ou variagdes nas punigoes.

E fundamental garantir o sigilo e a confidencialidade de uma denuncia, especialmente em
contextos como PAD, investigacdes internas ou canais de denuncia. O devido processo legal e o
direito a ampla defesa devem ser garantidos ao servidor ao longo do PAD, permitindo que ele apre-
sente argumentos, conteste acusagdes e exerga seus direitos de forma justa.

2.7 Politica de atendimento

Para lidar com denuncias e garantir que sejam tratadas de maneira adequada e eficaz, a orga-
nizagao deve estabelecer um conjunto de diretrizes e procedimentos que irdo compor sua politica
de atendimento. Ela deve descrever o processo pelo qual as denuncias de assédio serdo apuradas
e investigadas, incluindo quem conduzira a investigagédo, passos a serem seguidos € como serao
coletadas as evidéncias. Devem ser contempladas também as medidas de protecao imediatas para
garantir a seguranca e o bem-estar dos envolvidos durante o processo de apuracao, oferecendo
apoio psicossocial as vitimas de assédio.

Durante o processo de investigacao, € necessario garantir que o denunciado tenha direito a
ampla defesa e seja tratado com justica.

Uma politica de nao retaliacdo proibe qualquer forma de represalia contra individuos que de-
nunciam violagdes, irregularidades ou ma conduta. Qualquer pessoa que faga denuncia de ma con-
duta, como assédio, discriminagao, fraude ou viola¢des éticas, deve ser protegida contra qualquer
forma de represalia por parte da organizagéo ou de seus colegas. Ela é fundamental para criar um
ambiente de trabalho seguro, transparente e ético, onde os funcionarios se sintam encorajados a re-
latar preocupagbes sem medo de consequéncias negativas para sua posi¢ao, carreira ou bem-estar.
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Para ser eficaz, essa politica deve ser claramente comunicada a todos os funcionarios e acom-
panhada por procedimentos claros para lidar com denuncias de retaliacdo, caso ocorram. Além
disso, € importante que os lideres e gestores demonstrem apoio ativo a politica, reforgando a impor-
tancia de relatar preocupagbes e garantindo que as denuncias sejam tratadas de forma justa e im-
parcial. E necessario esclarecer a todos na organizagéo que qualquer pessoa que seja culpada de
retaliagdo enfrentara consequéncias disciplinares, que podem incluir até demissao, se apropriado.

2.7.1 Rede de apoio

A criagao de uma rede de apoio eficaz na organizagéo para o atendimento as vitimas de assédios
é fundamental para fornecer o suporte necessario as pessoas afetadas. Essa rede deve envolver diver-
sas areas e profissionais, a fim de garantir que as vitimas recebam assisténcia abrangente e adequada.

A humanizacao no trabalho esta associada a criacdo de um ambiente mais acolhedor que va-
loriza e respeita os funcionarios, levando em consideragao suas necessidades fisicas, emocionais,
sociais e profissionais. Envolve a promoc¢ao da saude mental e da qualidade de vida dos funciona-
rios, bem como o estabelecimento de relagdes interpessoais positivas e uma cultura que prioriza o
cuidado, a empatia, o respeito mutuo, a colaboragao, a diversidade e o equilibrio entre vida pessoal
e profissional. Acolhimento e prevencao em saude mental sdo aspectos fundamentais para promo-
ver o bem-estar emocional e psicolégico das pessoas.

Profissionais da area de saude mental podem fornecer aconselhamento e apoio terapéutico
especializado para ajudar as vitimas a lidar com o trauma e o estresse emocional.

3 CONSIDERAGOES FINAIS

Os assédios morais, sexuais ou qualquer forma de discriminagao configuram-se como con-
dutas abusivas, humilhantes e vexatérias. E crucial que as organizacdes estejam cientes desses
comportamentos prejudiciais e adotem politicas e procedimentos para prevenir e coibir os casos
de assédios no local de trabalho. Isso inclui promover ambiente saudavel, fornecer treinamento de
sensibilizagdo e tomar medidas corretivas, quando necessario, para proteger a saude mental e o
bem-estar dos funcionarios. Uma politica de prevencao e enfrentamento aos assédios, com uma
rede de apoio bem estruturada e coordenada demonstra o compromisso da organizagdo em lidar
eficazmente com os assédios e em fornecer um ambiente seguro e respeitoso para todos os funcio-
narios. E fundamental que as vitimas de assédio sintam que podem recorrer a recursos disponiveis
para ajuda-las a enfrenta-los.

Este artigo propds analisar a contribuicao das ouvidorias no enfrentamento dos assédios e seus
impactos na saude mental dos colaboradores. As ouvidorias transcendem a mera fungéo de canal
de denuncias, configurando-se como pilares estratégicos para a construgdo e manutencao de am-
bientes de trabalho éticos, seguros e psicologicamente saudaveis.

As ouvidorias destacam-se por oferecerem um canal seguro e confidencial para o acolhimento
das vitimas de assédio ou mesmo testemunhas, a escuta qualificada de suas demandas e a trami-
tacdo imparcial das denuncias. Além de fornecer dados cruciais para a identificagdo de padrdes e
a formulacdo de politicas preventivas, como treinamentos e campanhas de conscientizacdo, que
fortalecem a cultura de respeito e integridade.
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Quanto maior a duragéo e intensidade do assédio, mais profundos e duradouros serdo os danos
a saude mental. Contudo, a presenca de um suporte social pode ser fator crucial para atenuar esses
impactos negativos, promovendo a resiliéncia e facilitando a recuperagao da vitima. A auséncia des-
se suporte, por outro lado, potencializa os efeitos deletérios do assédio no bem-estar do individuo.

Ao investir em politicas de prevengao e enfrentamento ao assédio, as organizagbes demons-
tram seu compromisso com o bem-estar de seus colaboradores e contribuem para a construgcéo de
um ambiente de trabalho mais saudavel e produtivo, no qual os colaboradores se sintam valoriza-
dos e engajados.
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