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POR QUE
ESTAMOS

FALANDO
DISS0?

bontexto
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Responde a legislagdo

"A Administragdo PGblica
deve se guiar pelo principio
da igualdade, da dignidade
da pessoa humana, da
valorizag&o social do
trabalho, da proibi¢do de
todas as formas de
discriminac¢do, do direito &
sadde e da seguranga no

trabalho.”

» Constituicéo Federal.

*» Convencgdo sobre a Eliminagdo de
Todas as Formas de Discriminagéo
Contra a Mulher (2002)

s Convencgdo Internacional sobre a
Eliminagéo de Todas as Formas de
Discriminagéo Racial (1969)

nfrentamento

O

Responde ds determinagdes do
Programa Federal de Prevencéo
e Enfrentamento do Assédio e

da Discriminagéo (PFPEAD)
(Decreto no 12.122, de 30 de julho de
2024)

Responde a Convengdo n. 190
da Organizagdo Internacional
do Trabalho (OIT), da qual o
Brasil & signatdrio. Trata-se de
um instrumento legal acordado
pelos governos, empregadores
e trabalhadores e inclui, além
do abuso fisico, assédio sexual,
maus-tratos verbais, bullying,
coagdo, ameagcas; falta de
recursos, negagdo de acesso
aos servigos e privagdo de
liberdade.



POR QUE
ESTAMOS

FALANDO
DISS0?

Porque @
importante
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Ameacam

o direito de toda
pessoa que
trabalha na

administragdo
publica ter um
ambiente de

Violam

principios como
a dignidade da
pessoa humana
e moralidade no
servigo publico,
comprometendo

Violéncias no ambiente
de t,rabalho como

ASSEDIO MORAL,
ASSEDIO SEXUAL

trabalho livre de E DlSGHIMI NAQAU a integridade
violéncia A ! publica na
das mais simples as o
. organizagdo.
mais complexas
(como é destacado na Convengéo n° 190 da OIT)
 mulheres - mulheres transexuais

* pessoas negras

* pessoads indigenas
* pessoas com
deficiéncia

* pessoas LGBTQIA+

e travestis

* pessoas atravessadas
pela discriminacgdo etdria,
especialmente as
mulheres

dio e enfrentamento co assédio moral e sexual e a discriminagdo no G




GOMO ATUAR?

Assegurarrelagdes
profissionais saudaveis e
promover ambientes de
trabalho respeitosos e éticos
€ essencial para o bem-estar
fisico e mental. Para enfrentar
o assédio moral, sexual e
discriminacgdo, SEGUIMOS
ALGUNS PILARES:

Visibilidade:

A Administracdo deve ter
mecanismos e sistemas de
monitoramento e geragdode
dados com sistematizagdo de
relatérios para acompanha-
mento e tomada de decisdo.

Universalidade:

As mudangas devem
impulsionar o bem-estar de
TODAS as pessoads

Prevengéo:

Atividades de capacitacdo,
letramento e sensibilizag¢do
s@oimportantes para a
prevengdo de assédio moral e
sexual e de todas as formas
de discriminag¢do.

Compromisso
institucional:

A ALTA GESTAO tem o
COMPROMISSO de enfrentar
todas as formas de assédio e
discriminag¢do em sua
instituicdo.

Resolutividade:

Procedimentos para a
denuncia de casos e suspeitas
e, para sua apuragéo devem
ser bem definidos para que o
acolhimento & vitima seja
assertivo.

Foco na vitima:

Todo o trabalho estd
centrado no APOIO e no
acolhimento & vitima.

Gonfidencialidade:

As identidades devem ser
protegidas para evitar
exposi¢cdo, revitimizagdo e
retaliacoes.

(No caso de umprocesso de responsabilizagéo, a
identidade da vitima e das testemunhas nGo podem
ser ocultadas do investigado ou acusado.)



ASSEDIO MORAL,
ASSEDIO SEXUAL
E DISCRIMINAGAO
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- Assedios e

Traﬂhﬂ  discriminagdes a0

* problemas coletivos e

Qu.alidac!"edevida : II][IIVI(]U&IS (IUB
e insergdo social : Impactama

*convivéncia entre

'hl " colegas e trabalho,
W - Violam a dignidade e

. integridade das

© Pess0as, a

. salubridade do

. ambiente, a satide
- fisica e mental da

© pessoa trabalhadora e
© asua produtividade.
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Tanto homens quanto mulheres

sofrem com essas violéncias
no ambiente de trabalho, sendo as

MULHERES

as mais afetadas por
essa forma de violéncia.

A Organizagdo Internacional
do Trabalho (OIT) destaca que

0 GENERD, A RAGA
EAEINIA

também sdo fatores
de discriminacdo.

oFederal | 29 edigéo



Hierarquia no trabalno: Hierarquia na sociedade:

ASSEDIOS E

relacdo chefe subordinado DlSGRlMlNAQ[\U homens mulheres
técnicos administrativos brancos ndo brancos
_—
maiores orcamentos — centros «—» periferias

menores orgamentos EXEH[}i(}]ﬂ DE
PODER

escolarizados
Nn&o escolarizados

E importante que hajam esforgos para minimizar efeitos violentos dessa assimetria,
assim como espago para acolher os conflitos que eventualmente surjom.



Uma ferramenta para
identificagdo das
microvioléncias
cotidiananas aos casos
mais graves

2L



Apesar de ser comum O uso do
termo “assédio” para se referir a um
conjunto diverso de situacdes de
assédio moral e sexual, @ preciso
falar sobre uma gradacdo da
potencial violéncia de atitudes
diversas e também sobre termos
diferentes para estas condutas
inadequadas.



Além de ser relevante para um
processo de apuracdo
administrativa (ou criminal), quando
colocamos numa espécie de régua
estas situacdes, percebemos o
quanto & importante as instituigoes
pablicas atuarem nos niveis mais
brandos dessas violéncias, num
esforco de prevenir situagdes mais
graves e com danos por vezes
irreversiveis.



E esta nomeacdo propicia um
monitoramento mais robusto das
situacdes, podendo gerar relatorios
mMais certeiros para tomadas de
decisbes e para a atuagdo
institucional nestes ambientes.

N&o & necessdrio que a pessoa que
relata uma conduta inadequada
saiba como classifica-la
corretamente, mas o trabalho de
apuracao é facilitado quando
nomeamos as agdes que em geral
fazem parte de uma apuracéo
sobre casos de assédios.



ASSEDIO SEXUAL

Opinides
corriqueiras em
temas como cabelo
e roupa.

« Elogios educados &
aparéncia.

« Interagdes informais,
mas respeitosas, entre
colegas.

Gonstrangedor e
|evemente ofensivo

Comentdrios que
afirmam ou sugiram
distingbes de género

desfavoraveis as

pessoas.

-
EXEMPLOS:
D &
+ “Piadas” que exploram
papéis opressivos de
género eraga.

» Opinides que reforgam
algum tipo de inferioridade
das mulheres.

+ Objetificagdo de
mulheres.

Praticas insensiveis
ds questées de
género, ragq, idade
e deficiéncia.

EXEMPLOS:

» Negar injustificadamente
oportunidades de trabalho
e promogdes a uma
mulher que acaba de ter
filhos ou engravidar.

» Negar oportunidades de
trabalho a pessoas com
deficiéncia pela
necessidade de
adaptagdo do ambiente.

Bastante ofensivo

Comportamentos ou
comentdrios
intencionalmente
humilhantes ef/ou
insultantes.

il

EXEMPLOS:
|
* Chamar a uma pessoa
por apelidos
discriminatérios ou
inferiorizantes de forma
reiterada.

- Convidar insistentemente
um colega para jantar
mesmo depois de muitas
recusas. - Flertes néo
consentidos.

GOMONDENNEICARES 1ESPROBRENAANEN 111k N ER I

Assedio Sexual
Comportamentos
transgressores ou
agressivos e
fisicamente
intrusivos.

"l
eSO
« Sugerir que uma pessoa
pode ser punida caso néo

concorde em fazer sexo
com o agressor.

- Fazer massagens ndo
solicitadas, toques ndo
consentidos.

Violencia
mais grave
Comportamento
envolvendo coergdo,
violéncia, ameaga
ou agressdo fisica.

7 oewios:

- Tentar beijar alguém &
forga.

+ Agarrar as partes sexuais
de alguém.

CONTROLADORIA-GERAL DA UNIAO | Guia Lilds - Orientagdes para prevengéo e enfrentamento ao assédio moral e sexual e & discriminagéo no Governo Federal | 29 edigéo



COMONDENNEICARESIEPROBEEMASER: UL ERTOI
ASSEDIO MORAL

D RERRRNNNNTY ERNNRERRE MR

Gonstrangedor e Bastante ofensivo  Assédio Moral Violéncia

Solicitagdes, i Criticas recorrentes, Condutas ou Violagdoda i
apontamentos ou Ievegleme tﬂfBﬂSIVU insensiveis, comentdrios dignidade ou c LnEtIIS graye d
criticas construtivas Cok())rrgr?nqosrgsou desproporcionais ou humilhantes e/ou integridade psiquica grnneli] qur;\g;:/ego °©

sobre s descabidas desvalorizadores ou fisica de outra G sdo

comentdrios efou
cobrancgas
inoportunos e/ou
repetitivos sobre
situagées que ndo
afetam o desempenho
no trabalho

pressdo psicolégica
grave e/ou agressdo
fisica

comportamentos ou
desempenho no
trabalho

pessoa por meio de
conduta abusiva,

independentemente

de intencionalidade.

CONTROLADORIA-GERAL DA UNIAO | Guia Lilds - Orientagoes para prevengdo e enfrentamento do assédio moral e sexual e a discriminagdo no Governo Federal | 29 edigéo



GOMONDENNEICARES 1ESPROBRENAANEN 111k N ER I

DISCRIMINAGAQ

Gonstrangedor e
|evemente ofensivo

Piadas ou comentdrios
baseados em
esteredtipos de raga,
género, orientagdo
sexual, deficiéncias etc

Comentdrios
corriqueiros sobre
caracteristicas
pessoais (idade,
género, raga,
deficiéncia etc)

Praticas ou falas
insensiveis a
marcadores sociais
e desigualdades
relacionadas a ragaq,
género, orientagdo
sexual, deficiéncia,
tipo de vinculo
empregaticio ou
cargo etc

Bastante ofensivo

Comportamentos ou
comentdrios com
baseem
marcadores sociais
(raga, género,
orientagdo sexual,
idade, deficiéncias
etc.) que sejam
humilhantes efou
insultantes

Discriminacéo
Acgdes ou omissdes
que distingam,
excluam, restrinjom
ou estabelegam
preferéncia
baseada em género,
idade, orientacdo
sexual, deficiéncia,
crenga religiosa,
convicgdo filoséfica
ou politica, raga, cor,
vinculo
empregaticio, cargo
etc

Violéncia
mals grave
Atode
discriminag¢do que
envolve ameaga,
coergdo, violéncia
verbal e /ou fisica

CONTROLADORIA-GERAL DA UNIAO | Guia Lilds - Orientagdes para prevengéo e enfrentamento ao assédio moral e sexual e & discriminagéo no Governo Federal | 29 edigéo



0 QUEE
ASSEDIC
MORAL?




1‘3. Atitudes que E
GESTUS deterioram o

AMBIENTE
Violagcdo da dignidade

laboral
ou integridade psiquica

PAI_AVHAS ou fisica de outra z

(orais ou pessoa por meio de

escritas) GUNDU'I'A ‘ *\
ABUSIVA Comportamentos
ou atitudes que
Acles que _ EXPUNHAM
EXCLUAM e
o] funC|]?nc1r|~o de humilhantes e
suas fungdes
‘ ‘- constrangedoras

CONTROLADORIA-GERAL DA UNIAO | Guia Lilds - Orientagdes para prevengdo e enfrentamento ao assédio moral e sexual e & discriminagdo

Quem pode ser
uma vitima:

- Servidor(a)
« Empregado(a)
- Estagiario(a)
- Terceirizado(a)
« Aluno (a)

» Qualquer pessoa que
trabalhe na Administragdo
PUblica Federal,
independentemente do
vinculo juridico

* Qualquer pessoa que
tenha contato ou que
utilize os servigos publicos
na administracéo publica
federal

no Governo Federc 29 edicdo



Assédio moral no ambiente de trabalho
EXPOE A PESSOA A:

~ Humilnacdo
Intimidacao

constrangimento

Agressividade

Menosprezo

..causando SOFRIMENTO PSiQUICO OU
FisICO, que interfere negativamente na
vida pessoal e profissional.

> |

ATENTE-SE!
~

Atitudes de assédio moral podem ocorrer
urante a jornada de rabalho' fora deloR R
estiverem relacionadas & relagéo desenvolvida
no dmbito profissional. Por exemplo, em

deslocamento para eventos, em eventos de
trabalho, em viagens de trabalho.

E comum a pessoa assediada
integrar algum grupo que ja sofre
discriminagdo social (mulheres,
pessods com deficiéncia, pessoas
idosas, negras, minorias étnicas,
populacéo LGBTQIA+, dentre outros),
mas ndo se restringe a eles.



GOMO REGONHEGER UMA SITUA A0 DE ASSEDIO MORAL?

Aqui destacamos algumas situagdes que, conforme o contexto, de
forma isolada ou se somado no tempo, podem configurar assédio.
VEJA ATITUDES DE COLEGAS OU SUPERIORES QUE PODEM SER

CONSIDERADAS ASSEDIO MORAL:

* Privar do acesso dos
instrumentos necessdrios
para realizar o seu trabalho;

- Sonegarinformagdes ou
fornecer informacgdes que
induzam ao erro;

» Controlar afrequéncia e o
tempo de utilizagdo de
banheiro;

» Contestar
sistematicamente as suas
decisbes e criticar o seu
trabalho de modo
exagerado ou injusto, em
especial na frente de outras
pessoas;

« Entregar, de forma
permanente, quantidade
superior de tarefas
comparativamente a seus
colegas;

+ Exigir a execugdo de
tarefas urgentes de forma
permanente e
desnecessaria;

* Atribuir, de propoésito e
com frequéncia, tarefas
inferiores ou superiores,
distintas das suas
atribui¢ées;

 Segregar a pessoa assediada
no ambiente de trabalho, seja
fisicamente, seja mediante
recusa de comunicagdo;

« Agredir verbalmente, gritar,
dirigir gestos de desprezo, ou
ameagar com outras formas
de violéncia fisica e/ou
emocional;

« Criticar a vida privada, as
preferéncias ou as convicgoes
pessoais ou politicas;

- Comentdrios sugestivos
sobre roupas, corpo,
penteado, aparéncia de
uma pessoa ou qualquer
aspecto de sua pessoda ou
bens pessoais;

* Realizar um controle
excessivo e desproporcional
apenas sobre a pessoa
assediada;

 Espalhar boatos ou
fofocas ou fazer piadas,
procurando desmerecer ou
constranger uma pessoa
perante seus superiores,
colegas ou subordinados;



GOMO REGONHEGER UMA SITUA A0 DE ASSEDIO MORAL?

? CONTRA MULHERES, HA OUTRAS FORMAS DE ASSEDIO:

* Fazer insinuagdes ou

afirmagdes de incompeténcia
ou incapacidade da pessoa pelo

fato de ser mulher;

» Questionar a sanidade mental

da pessoa pelo fato de ser
mulher;

« Apropriar-se das ideias de

mulheres, sem dar-lhes os
devidos créditos e
reconhecimento;

« Tratar mulheres de forma
infantilizada e/ou
condescendente, com
apresentacgdo de
explicacées efou opinides
ndo solicitadas;

- Dificultar ou impedir que as
gestantes comparecama
consultas médicas fora do
ambiente de trabalho;

Alguns casos de assédio moral néo decorrem de méa conduta
pessoal, mas sim de falhas na gestéo, resultando de
comportamentos que podem causar dano ou sofrimento a outros.
Nesses casos, € necessdrio implementar medidas individuais de
responsabilizagdo para enfrentar a conduta nociva.

« Emitir criticas ao fato de
a mulher ter engravidado;

» Desconsiderar
recomendacgdes médicas
ds mulheres e gestantes
na distribui¢do de tarefas;

» Desconsiderar sumdaria e
repetitivamente a opinido

técnica da mulher em sua
drea de conhecimento;

* Interromper
constantemente mulheres
no ambiente de trabalho
e/ou em atividades
relacionadas ao trabalho;

« Interferir no
planejamento familiar das
mulheres, sugerindo que
ndo engravidem ¢;

- Proferir piadas de cunho
sexista.

Nesse sentido, se o assédio ocorre devido a uma dbordagem inadequada por
parte do gestor, que acredita estar incentivando a equipe ou alcangando metas
de desempenho, |sso se conflg ura como um problema ta estdo, e ndo
acéo, é crucial W
desenvolwmento de habilidades gerenciais



QUALQUER
CONVERSA
DIFICILE
ASSEDIO
MORAL?

0 Ndo! conversas dificeis séo
atos de gestdo, que envolvem topicos
delicados, sensiveis ou emocionalmente
carregados. Essas conversas podem ser
desafiadoras devido & natureza dos
assuntos discutidos, & presenca de
emocdes intensas ou d existéncia de
conflitos subjacentes.

EXEMPLOS DE CONVERSAS DIFIiCEIS:

« Dar retorno a um colega
sobre um desempenho
insatisfatorio;

» Receber feedback sobre
dreas de melhoria em seu
proprio desempenho;

« Resolver diferengas

entre colegas de trabalho;

« Abordar mal-entendidos
ou comunicagéo
inadequada que
causaram tensdo;

« Informar a equipe sobre
mudangas significativas na
estrutura da organizagdo;

« Discutir realocacoes,
fuses ou aquisi¢oes;

» Abordar casos de assédio
no local de trabalho;

« Conversar comum
funciondrio sobre uma
queixa de discriminago;

» Abordar desigualdades
de desempenho entre
membros da equipe.

AQUINAO E ASSEDIO!

« Cobrancgas de
trabalho firmes, desde
que realizadas de
maneira respeitosa;

« Criticas construtivas;

» Avaliagbes de
desempenho realizadas
por colegas ou
superiores, desde que
ndo seja feita de forma
a causar situagdo
vexatdria na pessoa
avaliada;

« Atribui¢do de tarefas
aos subordinados, no
interesse da
Administracdo;

« Conflitos esporadicos
com colegas ou chefias
- divergéncias sobre
determinado tema
comunicadas de forma
direta e respeitosa.




E COMO FAZER UMA CONVERSA DIFICIL?

No ambiente de trabalho, interagdes complexas sdo inevitaveis, especialmente em contextos diversificados e
dinémicos. Essas conversas dificeis, que envolvem topicos delicados e emocionalmente carregados, como
retornos corretivos, conflitos interpessoais, reestruturagdes organizacionais, ou questées de assédio e
discriminagdo, sdo essenciais para o desenvolvimento profissional e a manutengdo de relagdes sauddveis.

Compreendendo Preparacao Lidando gonclusao

Cada conversa dificil € uma
as GO"VB rsas Dara a cﬂm oportunidade de aprendizado e
gt . . crescimento. Ao desenvolver essas
lelcels cﬂnversa [}Unf“tns habilidades, contribuimos para um
ambiente de trabalho mais saudavel
e inclusivo, onde o respeito matuo e a
comunicacgdo clara séo prioridades.

Beneficios de Enfrentar Gerenciamento Contitosfasemparte dasrelagtes
Conversas Dificeis de Emocdes e

oudiscorddancia é assédio moral.

CONTROLADORIA-GERAL DA UNIAO | Guia Lilds - Orientagdes para prevengéo e enfrentamento ao assédio moral e sexual e & discriminagéo no Governo Federal | 29 edigéo



Assédio moral
vertical:

Relacdode
hierarquia
descendente ou
ascendente entre
agressor(a) e
assediado(a).

Assédio moral
horizontal ou
“bullying
hexagonal”:

Entre pessoas de

mesma hierarquia.

O assédio moral pode ocorrer entre todas

Assédio moral
misto ou
“bullying misto":
Assédio coordenado
de superiores
hierarquicos ede
colegas de trabalho
com os quais ndo
possui relagdo de
subordinagdo.

as pessoas de uma organizagéo,
independente da hierarquia.

'i'

Assédio organizacional ou institucional:

Sdo condutas abusivas amparadas por estratégias
organizacionais ou por métodos gerenciais para conseguir o
cumprimento de metas ou a adesdo a politicas institucionais
a qualquer custo. Um dos exemplos € a gestdio por estresse,
quando a pressdo para atingir objetivos e melhorar
desempenho extrapola as condi¢gdes normais de trabalho. As
consequéncias séo o comprometimento da saude fisica e
emocional dos envolvidos, esgotamento fisico, mental,
sentimento de incapacidade, depressdo, ansiedade, insénia,
entre outras descompensagoes.



Assedio moral
organizacional

De acordo com a resolucéo
CNJ n° 351, de 28 de outubro de
2020, assédio moral
organizacional é o “processo
continuo de condutas
abusivas ou hostis, amparado
por estratégias organizacionais
e/ou métodos gerenciais que
visem a obter engajamento
intensivo ou excluir aqueles
que a instituicdo ndo deseja
manter em seus quadros, por
meio do desrespeito aos seus
direitos fundamentais”.

CONTROLADO

SERAL DA UNIAO | Guia Lilds - Orientc

. Como isso pode acontecer?

- Quando hé a intengdo de atingir o(a)
trabalhador(a) por meio de estratégias

* organizacionais de constrangimento,

- explicitas ou sutis, com o suposto objetivo
* de melhorar a produtividade, ou coma

* inteng&o dereforgar o controle ou

. demonstrar poder.

. Como é?

Processo continuo de hostilidades,
- estruturado por meio da politica

* organizacional ou gerencial.

. Para qué?

-« Para tentar aumentar a produtividade;
-« Diminuir custos;

- Reforgar o controle;

- « Excluir trabalhadores que a organizagdo
* ndo deseja manter em seu quadro.

. Quem pode sofrer esse tipo de

- assédio?

. Pode ser direcionado a todo o grupo ou a
. integrantes de determinado perfil

. (gestantes, por exemplo).

entamentc

Alguns exemplo$ de
comportamentos que
podem configurar assédio
organizacional:

Exigéncia de
“prendas”

Distribui¢éo
de troféus
depreciativos

Comemoracdes
desiguais

Esses comportamentos néo s6 criam
um ambiente de trabalho hostil e
desrespeitoso, mas também afetam a
moral e o bem-estar dos
trabalhadores, contribuindo paraum
clima de medo e inseguranca,
caracteristico do assédio moral
organizacional.




.* Aimagem institucional *, n ©As condi¢6es do trabalho ’ :,
* doservigo publico fica - . sdo degradadas com .
= prejudicada perante a redugdo da produtividadee |,
°, sociedade do nivel de criatividade de .

e e Lot servidores, empregados, .

MAS [}U MU I:I GA .. ) terceirizados e estagidrios - .

. Aumento das doengas * I]E THABAI_HDQ srrrrrEE e
. profissionais, de ook : Alteracéo constante  *
:  acidentes de trabalho E nGo € sO a pessoa de lotagéio ou posto -
. e de danos aos . assediada que se de trabalho ’
. equipamentos indi '
.. . prejudica. ) .
" = = = = ®E ®E 2 = &® L] O Ombiente Como ® 3 m m 2 B E EHR E B -
um todo piora:
K . . A Aumento do ‘.
. Piora da . - dbsenteismo eda -
. produtividade B rotatividade .
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ASSEDIO MORAL
X

DISCRIMINACAO

QUAL A DIFERENCA?

O assédio moral pode ser
MOTIVADO por discriminac¢do,
como machismo, etarismo,
racismo, capacitismo ou LGBTfobia.

A discriminagéo tem origem na
DIFERENCA entre pessoas. Etoda
distin¢do, exclusdo ou preferéncia
fundada na raga, cor, sexo, religido,
deficiéncia, opinido politica,
ascer:dgnc;ia nacional ou origelm Em qua |Squ er
social, idade, orientagdo sexual,
identidade e expressgo de género. [IUS GaSUS, ds

condutas devem
Ser relatadas,

O assédio moral pode REFORCAR i
uma discriminagdo, ou ocorrer de ﬂenu Nc Iauas ¢
forma concomitante a uma prética apuraﬂas

discriminatoéria.

CONTROLADORIA-GERAL DA UNIAO | Guia Lilds - Orientagdes para prevencéo e enfrentamento ao assédio moral e sexual e & discriminagéo no Governo Federal | 29 edigéo
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0 QUEE
DISCRIMINAGAO?



Que tenha por
objeto anular ou
restringir o
reconhecimento,
gozo ou exercicio,
em igualdade de

distingdo | exclusdo sexo | género | idade Condises, do

direitos humanos e

resnl a0 ou : ~ . an . liberdades
p[efe(r}enma orlentagan sexual | deficiencia | fundamentais nos

campos politico,
econdmico, social,
raga culturalouem
qualquer outro
campo da vida
publica ou privada.

cor | religiao | origem social \ (art.1°,1, da Lei

12.288/2010)

NN/

conviccao filosofica ou politica

ascendéncia nacional ou étnica

| mentldaﬂe 6 BX[]TBSSEIO ae UBHBTU
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Todos $ao iguais perante a
l6i, sem distingao de
qualquer natureza. Entre os
objetivos fundamentais da
Republica Federativa do
Brasil. estd o de promover o
bem de todos, sem
preconceitos de origem,
raga, Sexo, cor, idade e
quaisquer outras formas de
discriminacao.”

* art. 5° da Constituigdo Federal
eart. 3°, IV, CF[1988

H condutas discriminatdrias que poderdo configurar
crime de injdria racial, crime de preconceito ou crime de
perseguicao. Sao exemplos de condutas discriminatdrias:

« Pagar saléario menor a uma
mulher que desempenhe as
mesmas fungdes de um
homem;

* Ndo contratar ou ndo
promover uma pessoa em

razdo de sua cor, deficiénciaq,

idade, orientagcdo sexual ou
género;

- Ofender ou agredir em
razdo de sua orientacdo
sexual ou identidade de
género (homofobia e
transfobia);

* Recusar-se a utilizar o
pronome correto ao se dirigir a
uMma pessoa;

* Isolar ou excluir pessoas com
deficiéncia de espagos sem
acessibilidade;

* Ndo contratar, ndo promover,
exonerar mulheres de cargos
de chefia por motivos de
gravidez ou licenca
maternidade;

« Preterir pessoas devidamente
qualificadas para o trabalho
em razdo de sua idade.



0 QUE ESPERAR DE UM

AGENTE PUBLICO EM CASOS
DE DISCRIMINAGAQ?

Garantir que toda(o) e qualquer cidadé(o)
tenha seus direitos e liberdades respeitados;
que exerca suas prerrogativas funcionais para
garantir os legitimos interesses dos usudrios dos
servigos publicos e o bom funcionamento das
instituicoes; e respeitar os direitos humanos em
todas as suas agdes, promovendo a igualdade, a
inclusdo e o respeito a diversidade.

A segulr,
algumas
explicacoes
sobre cada um
dos tipos de
discriminacao:

=)




Discriminacdo em fungdo de Raca /

Etnia /cor (racismo):

Discriminacdo racial refere-se ao
tratamento desigual a individuos e
grupos com base em sud raga ou
etnia. Comportamentos ou falas de
distingdo, exclusdo, restrigdo ou
preferéncia por determinada raga,
nacionalidade, ascendéncia, cor ou
etnia s@o consideradas
discriminagéo racial, conforme o
Estatuto da Igualdade Racial .
afetam profundamente a coeséo
social e a desenvolvimento humano
em qualquer sociedade
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A Constituicéio Federal de 1988 esta-
belece, emseuart. 50, XLI, que o crime de
racismo € inafiangével e imprescritivel.

Aleino 7.716/1989 define como crimes a
discriminagdo ou preconceito de raga,
cor, etnig, religido ou procedéncia
nacional e, recentemente, a lei no
14.532/2023 equiparou o crime de injaria
racial ao racismo, sem prejuizo de sangéo
na esfera penal. Tais condutas também
s@o objeto de responsabilizagéio
administrativo- disciplinar.

E considerado racismo pela lei7.716/89:
recusa de fornecimento de bens ou
servigos; impedimento ou limitagéo a
uma atividade econdmica; recusa de
acesso a locais publicos ou abertos ao
publico; condicionamento ou limitagéo
de direitos; emisséio de declaragdes que
visam ameacar ou insultar um individuo
ou um grupo por razdes de raga.

E como essa violéncia pode se
manifestar no ambiente de trabalho?

Sdo exemplos desses comportamentos
discriminatérios a raga, cor ou etnia no mundo
do trabalho:

* Racismo Estrutural: persisténciana
disparidade de oportunidades de gratificagées
e funcdes entre servidores e empregados
publicos negros e brancosl3;

* Racismo Institucional:

» Auséncia de pessoas negras em cargos de
lideranca;

* Racismo Recreativo: uso de humor hostil,
apelidos ou piadas de teor racista feitos por
colegas ou superiores, bem como
estereotipacdo da estética de pessoas negras;

* Racismo algoritmico: tecnologias de
reconhecimento facial ou por sensores cujos
algoritmos s@o baseados em esterebtipos
raciais que produzem vantagens em prol de
um grupo hegemanico.
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O Racismo em dados das A > B :
. . DI . 9 ainda & um desafio. Foi apenas em agosto de 2023 que foi
ouvidorias pablicas federais

De agosto de 2023 até o fim do
més de setembro de 2024 foram
recebidas 706 manifestagdes de

ouvidoria com o assunto Racismo.

Sendo 478 dentncias (81%),
57 reclamacées (9,7%)5
48 solicitacoes (8)1% )W XX LIS
manifestacdes (HEle[cile(e)!

slle) foram responsaveis por
1,2% das manifestagdes.
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A coleta de dados para andlises estatisticas no FalabBR

criado o assunto especifico para racismo no canal.

(e]Ministerio da'lgualdade Raciclfie]ReXe SN aslel]

recebeu denlncias de racismo, com
manifestagdes recebidas, seguido pelo Ministério 29

da Justica e Seguranga Pablica (29) e
Fazenda (25)] 5

E importante
ressaltar o grande
ndmero de
denlncias recebidas
nas Unidades de
Ensino, entre os 20
6rgdos que
receberam mais
manifestagées com
este assunto, 13 sdo
Universidades.

Entre os principais temas estdo denlncias de racismo
em locais de trabalho, escolas e érgdos publicos,
exigéncia de puni¢cdes aos responsdveis, e criticas &
impunidade em casos de racismo. Também surgem
demandas por justi¢a, igualdade racial, e agdes
governamentais concretas para combater o racismo
estrutural. Questées como discriminagdo em concursos
publicos, bullying contra criangas negras, e a
subrepresentagdo de mulheres negras em cargos
publicos s@o frequentemente levantadas.
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Gordofobia

A gordofobia 0
preconceito,
discriminacao ou
aversao dirigida a
pessoas com
corpos gordos ou
acima do peso.

E como essa violéncia pode se manifestar no ambiente de trabalho?

* Pessoas gordas frequentemente
enfrentam exclusGo em ambientes de
trabalho, sendo vistas como
inadequadas para certos cargos,
especialmente aqueles que envolvem
representagdo ou contato com o
publico. A imagem corporal é muitas
vezes considerada incompativel com a
ideia de profissionalismo, levando &
marginalizagdo.

* O preconceito constante relacionado
ao peso causa inseguranga, baixa
autoestima e aumento do estresse entre
os trabalhadores gordos. Esse ambiente
hostil prejudica a confianga e o bem-
estar mental.

* A discriminag¢do pode se manifestar
em promogdes negadas, saldrios
menores ou a falta de reconhecimento.
As pessoas gordas muitas vezes sdo
preteridas em processos de
contratagdo ou progress@o na carreirq,
com base em esterebtipos que
associam o peso a falta de discipling,
produtividade ou competéncia.

+ Comentdrios pejorativos, piadas, e
praticas de exclusdo ou
desconsideracdo do peso corporal sdo
formas comuns de microagressoées,
que contribuem para a criagdo de um
ambiente de trabalho hostil e toxico



Gapacitismo

E como essa violéncia pode se manifestar no ambiente de trabalho?

* Barreiras de Acessibilidade:

A falta de adaptagdes fisicas e
digitais de acesso ao ambiente de
trabalho. Isso inclui a auséncia de
rampas, banheiros acessiveis ou
sistemas de tecnologia assistiva.

« Estigmatizacgdo e Esteredtipos:

A presenca de estigmas e
esteredtipos que subestimam as
habilidades das pessoas com
deficiéncia. Comentdrios e atitudes
que tratam essas pessodas como
Menos capazes ou que pressupdem
que ndo podem desempenhar
fungdes complexas.

 Desigualdade de Oportunidades: Barreiras na
contratagdo, promogdo e desenvolvimento
profissional. A falta de oportunidades equitativas
para treinamento, aperfeicoamento e acesso a
projetos desafiadores limita o crescimento do
profissional com deficiéncia.

» Microagressdes: Comentdarios ou comportamentos
sutis que, embora ndo intencionais, reforgam
preconceitos e criam um ambiente hostil. Exemplos
incluem perguntas invasivas sobre a deficiéncia ou
tratamento paternalista.

« Falta de Politicas Inclusivas: Falta de diretrizes
sobre ajustes razodveis e a auséncia de praticas
inclusivas em recrutamento e gestdo de pessoal.

Gapacitismo @ a discriminacao e o preconceito
direcionados a pessoas com deficiéncia, baseado na
crenca de que a deficiéncia & uma caracteristica inferior.

* Ambiente de Trabalho Hostil:
Clima organizacional que n&o
valoriza a diversidade e a incluséo,
onde atitudes capacitistas sdo
toleradas ou mesmo incentivadas.
Isso pode resultar em excluséo
social e profissional das pessoas
com deficiéncia.

* Falta de Suporte e Recursos:
Insuficiéncia de suporte, como
assisténcias tecnolégicas ou
servicos de suporte, que poderia
facilitar a realizag o das fungées
de trabalho e a participacgdo plena
das pessoas com deficiéncia.



Etarismo

E como essa violéncia pode se manifestar no ambiente de trabalho?

* Trabalhadores mais velhos
frequentemente veem sua vasta
experiéncia e conhecimento serem
ignorados ou subestimados, com
empregadores e colegas preferindo
ideias e contribuicdes de trabalhadores
mais jovens, considerados mais
atualizados ou inovadores.

* Excluséo de Oportunidades de
Promocgdo: com a justificativa de que
estdo “proximas da aposentadoria” ou
que ndo seriam capazes de se adaptar
a cargos de liderangca em ambientes
din@dmicos.

* Dificuldade de Recolocagéo no Mercado
de Trabalho: barreiras para conseguir novos
empregos, especialmente em setores que
valorizam a juventude. Empregadores
podem assumir que pessoas mais velhas
tém menos disposi¢do para aprender novas
tecnologias ou seguir o ritmo das
mudangas no mercado.

* Estereétipos de Ineficiéncia: hd a crenca
errénea de que os mais velhos séo menos
produtivos, tém mais dificuldades em se
adaptar ds mudangas, e podem até mesmo
representar um “custo” maior devido a
salde ou & necessidade de treinamento.

0 etarismo & um fendmeno social
complexo que se manifesta por meio
da discriminacdo com base na idade.

* Presséio para Aposentadoria
Precoce: incentivados a se aposentar
mais cedo, com a justificativa de abrir
espago para novas geragées, mesmo
que ainda tenham a capacidade e o
desejo de continuar suas carreiras.
Falta de Oportunidades de
Capacitag@o: muitas empresas ndo
oferecem oportunidades de
requalificag@o ou treinamento para
trabalhadores mais velhos,
reforcando a percepgdo de que eles
estdo “ultrapassados” e ndo precisam
mais se atualizar.



Discriminagao em funcao de

$ex0/género/orientacao sexual

Referem a
comportamentos
baseados nos
conceitos de
SeX0 ou género
das pessoas,
caracterizando

a desigualdade
de direitos

entre elas.
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Machlsml]: atitudes, crengas, praticas ou sistemas
que consideram o masculino superior ao feminino

MIS00INIA: aversao, desprezo ou ddio as mulheres.
gera discriminagdo sistematica, privagdo de
direitos e oportunidades e até formas mais
extremas de violéncia de género.

LGBTOIA+TUI]|a aversdo, discriminagéo ou
preconceito direcionado a pessoas que fazem
parte da comunidade LGBTQIA+ (lésbicas, gays
bissexuais, trans/travestis, intersexuais e outras
identidades de género, sexualidades e expressdes
de género). Inclui manifestacées de édio,
intoler@ncia, exclusdo e violéncia baseadas na
orientagdo sexual, identidade de género, expressdo
de género ou caracteristicas sexuais.

F como essa violéncia pode se
manifestar no ambiente de trabalno?

- Desigualdade de oportunidades, com
mulheres e comunidade LGBTQIA+ sendo sub-
representadas em cargos de lideranga e tendo
menos oportunidades de desenvolvimento na
carreira;

+ Comentdrios e piadas sexistas, que criam
um ambiente hostil para as mulheres e
comunidade LGBTQIA+;

+ Salarios menores pagos a uma mulher que
desempenhe as mesmas fungdes de um
homem;

« Ndo contratar, ndo promover ou exonerar
mulheres de cargos de chefia por motivos de
gravidez ou licenga maternidade;

» Ndo contratar ou ndio promover uma pessod
em razdo de sua orientagdo sexual ou género;

+ Exclusdo deliberada de servidores ou
funciondrios da comunidade LGBTQIA+ de
eventos corporativos ou atividades sociais do
orgdo ou entidade.

Orientagdes para prevengdo e enfrentamento ao assédio moral e sexual e a discriminagéo no Governo Federal | 29 edigéo



0 QUEE
ASSEDIO \

SEXUAL? A



Insinuacaes Contatos fisicos

forcados como

condi¢do para dar ou
GUNDUTAS manter o emprego
que podem ser

Prelumcar consideradas “condutas

o rendimento profissional improéprias de natureza
da pessoa com comentdrios |
,sexuq (0]7]

ou investidas sexuais ASSEDIU SEXUAI_

Humilhar, insultar
U intimidar

a vitima de maneira sexual.

Influir

nas promogoes ou na
carreira da pessoa

PODE VIR POR MEIO DE:

Mensagens escritas | Gestos | Cantadas Piadas | Insinuagoes | Chantagens ou ameacas
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Precisa ser literal?
NAO. A abordagem pode
ser sutil ou explicita.

Precisa ter contato
fisico?

NAO. Basta ter perseguicdo
indesejada, investida ndo
consentida.

0 que caracteriza?

O ndo consentimento da
pessoa assediada. Tudo
que é conduta sexual
desagraddvel, ofensivo e
impertinente pela vitima.

E A cantada ou comentarios desrespeitosos de cunho sexual no ambiente
de trabalho sao a segunda forma mais comum de assédio sexual contra mulheres.

Fonte: Pesquisa “Visivel e Invisivel”, do Férum Brasileiro de Seguranga Publica

TANA O assédio sexual também é um tipo
éla penal. De acordo com o Cédigo Penal
n

(art. 216-A), assédio sexual é:

0 ato de constranger alguém para obter vantagem ou favorecimento sexual,
prevalecendo-se 0 agente da sua condicao de superior hierarquico ou
ascendencia inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou fungao.”

O CNJ determinou ainda que se trata de uma infragéo disciplinar grave e que é

atentatéria a dignidade do cargo qualquer ato ou comportamento do(a)
mqgistrado(o), no exercicio profissional ou em razéo dele.



o~y 4 ~ |
AUSijl?IA
N a 0 e n a 0 x DE RECUSA,

mas sim a

PRESENGA DE
A auséncia do “ndo” justifica avangos GUNSE N"M E NTU
0 indesejados, coloca-se aresponsabilidade AHHMA"VU

sobre a vitima, ignorando as nuances das )
interagdes sociais, de desproporgdo de e livremente expresso.
poder, entre outras disparidades.

CONTROLADORIA-GERAL DA UNIAO | Guia Lilds - Orientacdes para prevencdo e enfrentamento ao assédio moral e sexual e & discriminacdo no Governo Federa 09 edicdo



GOMO SABER St HA GONSENTIMENTU?'

E direito de toda pessoa ndo aceitar conviver com cantadas,

M ame" n 1 Uma gracejos, toques ou outros comportamentos que causem incémodo,
\ - mesmo que a sociedade julgue como natural e inofensivo.
c Um u nlcag a 0 GI a ra Fonte: Assédio Moral, Assédio Sexu 4 17

() Respeite os sinais
verbais e nao-vernais

Em ultima
andlise, o
consentimento &€ um

9 GOHSIUB[B 0 GUI]'[GXID processo continuo e

dindmico, que PODE

SER REVOGADC? e qEJe

9 EStela Dre Qa raﬂﬂ requer comunicagéo
para um NAO

oMo resposta

aberta, respeito

mutuo e sensibilidade
ds necessidades e
limites da outra
pessoa.




840 condutas de conotacao
sexual UM UNIGO ATO de
investida com teor sexual
indesejado pela vitima, em
que ocorra a intimidagao
com incitacoes sexuais
inoportunas, mesmo que nao
seja repetido. Entre eles:

»

« Conversas indese-
j@veis sobre sexo;

* Narrag&o de piadas
ou uso de expressoes
de conteludo sexual;

« Contato fisico néo
desejado;

« Solicitagdo de favores
sexudis;

« Convites
impertinentes;

* Pressdo para
participar de
“encontros” e saidas;

« Exibicionismo de
cunho sexual;

* Criagdo de um

ambiente pornogrdéfico;

Isso néio é
assédio sexual:

»

* Insinuagdes,
explicitas ou veladas,
de cardater sexual;

» Gestos ou palavras,
escritas ou faladas,
de cardater sexual;

« Promessas de
tratamento
diferenciado;

* Chantagem para
permanéncia ou
promog¢do no
emprego;

+ Ameacas, veladas
ou explicitas, de
represdlias, como a
de perder o emprego;

* Perturbagdo e
ofensas;

»

« Comentdrios e
observagdes insinuantes
e comprometedoras
sobre a aparéncia fisica
ou sobre a persona-
lidade da pessoa
assediada;

- Contato fisico ndo
solicitado e além do
formal, com intimidade
ndo construida, como
toques, beijos, caricias,
tapas e abragos;

* Insisténcia em
qualquer um dos
comportamentos
anteriores, especial-
mente se houver uma
relagdo de hierarquia ou
diferenca de género.

Elogios sem contelddo sexual; Paqueras e flertes,
desde que a pessoa que inicia ainvestida se

responsabilize por garantir que hé consentimento.



——ry  GEEEEED

- Segundo a empresa de
gestdo derecursos

M ﬂ "
‘ % A 9 ‘ humanos Mindsight, em

HOMENS MULHERES estudo de 2021, mulheres

CONTRA MULHERES CONTRA HOMENS s@o 3x mais vitimas de
assédio do que homens,

em particular as mulheres

o n negras.
6 %6 ﬂ % A - A populacéo LGBTQIA+

também é vulneravel.

HOMENS MULHERES
CONTRA HOMENS CONTRA MULHERES

LEMBRETE: A Administra¢gdo PUblica ndo deve esperar
um crime ser cometido para agir contra o assédio!



Resumindo: E na legislacao...

Assé [I | 0 Assédio sexual vertical (esse é crime!) N
Ocorre quando uma pessod se vale da sua condigdo de

i SBXU al superioridade hierarquica ou de ascendéncia inerentes ao

exercicio de cargo ou fun¢cdo para constranger alguém com
pode ocorrer objetivo de obter vantagem ou favorecimento sexual. Essa forma

A entre chefe € cldssica de assédio é caracterizada como crime.
subordinado Descrita no art. 216-A do Cédigo Penal, bem como no art. 215-A,
(assédio sexual importunagdo sexual, Senado Federal, 2017, p. 18

vertical).

' . q ﬂ Assédio sexual horizontal - ou importunacéo

A pessoa que assedia trabalha com a assediada, sem hierarquia.
Um exemplo é o constrangimento entre colegas de trabalho.

G”me de Im Dﬂrtunagaﬂ Sexual Ndo é “crime de assédio” previsto no Cédigo Penal brasileiro, mas pode

ser entendido como o crime de importunagdo sexual previsto no mesmo
pode ocorrer entre colegas sem hierarquia Cébdigo Penal, em seu art. 215-A. Pode ser punido administrativamente,

(assédio sexual horizontal). civilmente e penalmente (1 a 5 anos de prisdo).
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Diminuigdo

vergonha

% w Desconforto,
Aumento irritabilidade,
das doencas % d"Q desanimo,
profissionais, do q’ ﬁ" santimento de
absenteisme, dos —" impoténcia, ira,
acidentes de 'b ﬁ ansiedade e
trabalho —_— F— quadros
— o depressivos

C

Privagao

da
autonomia

Comprometi-

Problemas de

mento permanente hiperatividade &
da saldde fisico- hipervigilancia, que
psiquica em fungdo

poder causar insdnia,
pesadelos, enxaguecas,
problemas digestivos
& cutineos

da pressdo
psicologica
sofrida

AR D
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da Afastamentos
g por doengas,
produtividade especialmente Danoe &

Desligamentos mentais significativa integridade
- redugdo da fisica e psicolégica

Desestabiliza- autoestima e culpa pelo
¢éo emocional questionamento da

& sentimento de prépria conduta

Auto
Isolamento



Anotar detalhadamente todas as situagdes de assédio
moral: data, hordrio, local, nome do agressor, nome de
testemunhas, descri¢géo dos fatos;

56 V0cE se reconhece
numa situacao de
assedio moral, sexual
ou ﬂISGfImIﬂa(}HO,

Coletar provas, como documentos, e-mails,
testemunhas e prints de mensagens e toda forma de
comunicagdo por meio da qual se propagou o assédio;

Indicar colegas ou superiores que possam ser
testemunhas das situagdes vividas;

Denunciar aos 6rgéos competentes situagdes de
assédio moral contra si ou contra colegas, conforme
protocolo deste Guia;

0 QUE VOCE
PODE FAZER?

Dividir o problema com colegas de trabalho ou
superiores hierarquicos de sua confianga, buscando
ajuda, se possivel;

Buscar apoio com familiares e amigos e profissionais de
saude, quando for o caso.

O O1 Hh W N -

) e enfrentamento ©

ssédio moral e sexual e a discriminacéo n




BOAS
PRATICAS

pdfad qued

admmlstraqao

publica seja um
65pac0 seguro ¢
livre de assédio:

- Cobrar compromisso e
engajamento da alta administragdo

« Difundir as informacgées deste Guia
para pessoas servidoras, empregadas
e estagidrias, e terceirizadas

+ Propor agdes de sensibilizagdo,
capacitacgdo, prevengdo e tratamento
do assédio, garantindo os recursos
necessdrios a essas atividades

« Apurar de forma célere as
denuncias de assédio

+ Incentivar as boas relagdes de
trabalho nas organizagdes

« Promover um ambiente de trabalho
soliddério e cooperativo

« Promover espacos de avaliagdo do
clima organizacional e das relagodes
sociais do 6rgdo, entidade ou
empresa

+ Buscar meios de prover
atendimento s pessoas servidoras,
empregadas, estagidrias e
terceirizadas que apresentem
mudangas de comportamento

« Promover capacitagdo e
treinamento para facilitar o
reconhecimento de assédio

« Ofertar capacitagéo continuada
a servidores e gestores sobre
violéncias de género, racismo e
outras formas de discriminagdo

+ Realizar campanhas
sistematicas de sensibilizacéo
sobre esteredtipos, micro
agressoes, atitudes machistas
cotidianas, comportamentos
racistas, etaristas e LGBTf6bicos,
linguagem ofensiva, entre outros

+ Treinar as equipes de gestdo de
pessoas sobre acolhimento
humanizado e sigiloso de pessoas
vitimas de assédio e
discriminagdo

« Treinar as equipes de ouvidoria
ou equivalente sobre o protocolo
de recebimento de denuncias e
os respectivos encaminhamentos

Prientagées para prevengdo e enfrentamento co assédio moral e sexual e & discriminagdo no Governo Federal | 29 edigdo



Entendi as
SI’[Uﬂ(}UBS e

assedio moral,

sexual e de

discriminacao.

QUAL SERA MINHA
JORNADA NA REDE
DEAGOLHIMENTO, NA
OUVIDORIAE NA
CORREGEDORIA?



Gomo a aﬂmIﬂIS[fﬂ(}ﬂﬂ publica
deve prevenir os assedios?

- ambiente de trabalho livre de - Confidencialidade, privacidade,

constrangimento e violéncia protecdo e acolhimento as pessoas
que denunciam;

- informagdes acessiveis e

recorrentes - Alteragdes de lotacdo, se desejo
da vitima, durante apuracgoes;

- medidas de prevengdo em
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materiais como cédigo de - Producéo de dados (diagnéstico e

ética e contratos com terceiros relatérios sobre a qualidade de vida
e bem-estar de servidores e

- Campanhas sobre boas terceirizados);

praticas nas relagcées de

trabalho; - Ouvidoria com atendimento
empdtico, objetivo e centrado no

- Comités de Prevencdo e acolhimento da vitima;

Enfrentamento

- Apuragées com lisura e
- Capacitacdo de gestores, confidencialidade e puni¢cdo das
servidores e terceirizados; violagdes confirmadas.
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As situagoes de violéncia no ambiente de trabalho costumam acontecer quando nao ha
testemunhas em volta, o que dificulta a obtengao de provas. Por medo, constrangimento ou
vergonna, a vitima costuma silenciar diante da repeticao da conduta. Aconteceu com vocé?
Veja medidas que devem ser observadas para evitar novos atos ou guardar provas:

Procure a Rede de
Acolhimento da sua
instituicdo para ter
acolhimento e orientagdo.

Anote TUDO: diq, local,
nome de envolvidos e
testemunhas, motivos
alegados e conteldo das
conversas;

Converse com quem
presenciou a situagdo;

Evite ficar a sés com a
pessoa assediadora. Procure
sempre ter a presenga de
outras pessodas;

ReUna todas as provas
possiveis, tais como
gravagoes, fotos, e-mails,
bilhetes, fotos de mensagens,
presentes e testemunhas;

E fundamental falar com
alguém de sua confiancga,
ndo se isole. Busque uma
rede de apoio que ajude a
lidar com o ocorrido;

Ao optar por denunciar a
situacgdo, procure a Ouvidoria
do seu 6rgdo ou entidade.

Dependendo da gravidade da
situacgdo, do nivel de violéncia, faga
um boletim de ocorréncia na
Delegacia de Atendimento Especial
& Mulher (DEAM) da sua cidade ou
em qualquer delegacia comum;

No caso de violéncia contra
mulheres, & possivel vocé receber
orientagdo no telefone ligue 180.

Em caso de terceirizado ou
empregado publico, registre a
denincia na Superintendéncia
Regional do Trabalho e no
Ministério PUblico do Trabalho
(MPT).
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Como a administragdo
piblica deve acolner relatos
de assédio sexual, assédio
moral ¢ discriminagao?

AGOLHIMENT

atendimento inicial que se presta a
alguém escutando demandas e
demonstrando postura que
proporcione seguranga,
compreensdo, respeito e cuidado.

Fluxo do atendimento de assédio
ediscriminagéo

-

PESS0A ASSEDIADA OU QUE PRESENCION ASSEDID/
I\ DISCRIMINAGAD PROCURA ACOLHIMENTO

OUTRAS UNIDADES QUE FACAM SENTIDO NO ORGAD, CONFORME O

/ A REDE DE ACOLHIMENTO (GESTADC DE PESSOAS, OUVIDORIA,
| SIASS (SUBSISTEMA INTEGRADO DE ATENGCAD A SAUDE DO SERVIDOR),
PFPEAD] ACOLHE, OUVE E ORIENTA A PESSOA AFETADA, __/

\ GESTOR, COMISSAC DE ETICA, UNIDADE SETORIAL DE INTEGRIDADE E

£ necessdria a medida cautelar?
Se sim Sa ndo
/ O GESTOR TOMAMEDIDAS A PESSOR AFETADA DECIDE \

CAUTELARES CABIVEIS * (GESTOR
EM DIALOGO COM A UNIDADE DE I \__ DENUNCIAR? (Pesson)
\ GESTAO DE PESSOAS) ,,/

A

/ PROCURA A OUVIDORIA PARA \
[ REGISTRAR A DENUNCIA OUREGISTRA |
DIRETAMEMTE NO FALA.BR EM

l"\_ FORMULARIO ESPECIFICO [PESSOA)
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4 Cada 6rg6 idad derd instituir Comisséo de Apoi
A HEDE DE AGO[HIMEN"} DEVEBA: Ac(:]oI(:\i(r)rzngoecce)nmtlr:prifeontggoé:fjtil::tlé dzr:lssesr(\]/i(;oreesﬁ:r?d%opor
principio a diversidade na sua composi¢do.

A participacdo nas atividades desenvolvidas pelos membros das
Comissdes de Apoio ao Acolhimento, quando houver, serd considerada
prestacdo de servigo publico relevante, ndo remunerada, devendo
respeitar a jornada de trabalho do cargo publico.

Prestar esclarecimentos e
informacdes sobre o tema;

Acolher pessoas afetadas por
assédio ou discriminagdo no
ambiente de trabalho;

Buscar solugdes sistémicas para a
eliminacdo das situagdes de
assédio e de discriminagdo no
trabalho;

Ao registrar a dendncia é gerado o nimero Unico de protocolo
(NUP). Com ele é possivel acompanhar o andamento da
manifestagdo. A manifestagdo passard por uma andlise da

ouvidoria, que verifica se hd elementos minimos de autoria e
Orientar a pessoa para
atendimento especializado,
quando for o caso.

materialidade no relato. Com a presenca desses elementos, a
manifestagdo segue para a unidade correcional. Nesta unidade, &

realizada a apuragdo, podendo ser instaurado um Procedimento

Administrativo Disciplinar (PAD). nestes casos ndo hd informagdo

de prazo de resposta do desfecho do caso.




0 QUE AGONTEGE
NA OUVIDORIA

Como registrar
uma dendncia:

Vocé consegue ter
clareza se o que vocé
viveu foi assédio?
procure a orientagdo da
Ouvidoria da sua
unidade organizacional.
Se sentir seguranga para
registrar seu relato, faga

uma dendncia no FalaBR:

falabr.cgu.gov.br

Ao ser procurado por alguém
de sua equipe com este tipo
de relato, lembre-se de
exercitar a escuta ativa e o
acolhimento. Fundamental
ndo duvidar da vitima e
orientd-la quanto aos
procedimentos de registro de
denuncia na Ouvidoria.

I

— :\\_?\

Lembre-se de seguirum
protocolo de acolhimento
e registro de denuncia,
com empatiq, sigilo,
orientando a realizagdo
de uma denldncia de
qualidade, que possa
resultar em uma
investigagdo e apuracdo
de fato.



Onde denunciar:

FALA.BR

FALABR.CGU.GOV.BR

sempre que necessario, a unidade de Ouvidoria podera solicitar uma complementagao da denincia, quando

A denlncia pode ser
direcionada ao érgéo onde
ocorreu o fato ou & CGU, com os
assuntos “assédio moral”,
"assédio sexual” ou
“discriminagdo”ou “racismo”.

A denuncia poderé ser
também recebida
presencialmente pela equipe de
Ouvidoria do 6rgdo ou entidade
responsdvel, ou ainda na CGU.

O denunciante pode preferir
receber o acolhimento em outra
unidade, como a drea de gestdo
de pessoas ou a unidade setorial
de integridade. E importante que,
ao final do acolhimento, seja
realizado o registro no Fala.BR.

Todas as denudncias de
assédio ou
discriminagdo recebidas
pelos diferentes meios,
por qualquer pessoa que
exerce atividade publica,
deverdo ser encami-
nhadas & unidade de
ouvidoria de seu 6rgdo
ou entidade.

As denlncias de
assédio sexual e de
discriminagdo também
podem ser
apresentadas na
Delegacia da Policia Civil
do seu estado, quando a
situagdo relatada
configurar crime.

entender que ha necessidade de alguma informagao adicional. Cabe destacar que apenas em denincias
identificadas isso & possivel. ESSe processo deve ser realizado com o minimo de desgaste ou de
constrangimento para 0 assediado ou discriminado, considerando a Situagao sensivel pela qual esta

passando.

Existe
denancia falsa?

Os denunciantes
devem considerar a
premissa de que os
fatos denunciados
sdo verdadeiros. Se

forem dadas
informacdes falsas

ou enganosas, de
modo leviano, deve
ser afastada a
protecdo ao
denunciante e
aplicadas as
devidas
consequéncias
administrativas e,
dependendo do
caso, penais.




0 QUE ACONTEGE NA

CORREGEDORIA

Como a apuragao & feita dentro da corregedoria?

Ao receber uma denudncia, representacdo ou qualquer outra forma que configure uma
noticia de infragdo disciplinar, & dever da autoridade correcional realizar a imediata
apuracdo. Entretanto, essa “imediata apuragdo” ndo significa a instauragdo direta de
processo administrativo disciplinar, j&@ com vistas & aplicagéo de sangdo.

Juizo inicial de Investigacao Sugestdo a autoridade

- Andlise da elementos a) arquivamento

dendncia . apresentar b) ajuste de

« indicacdo de conclusées conduta

instauragdo da c) processo

investigagdo ou administrativo Portal de
ndo disciplinar Corregedorias



Garantias ao denunciante: ESCUTA ATIVA

Demonstragdo de interesse, compreensdo e valorizagéo do que o
denunciante esta relatando, com cuidado e sem postura julgadora

» Privacidade e perguntas excessivas para evitar uma possivel revitimizagdo.

+ Sigilo sobre as

: ~ E importante reconhecer fatores estruturais, circunstanciais e as
informagdes prestadas

situagdes de vulnerabilidades reveladas pelos marcadores sociais

+ Disponibilizago de tempo de género, classe, raga, idade, impedimento ou deficiénciaq, religido
necessdrio para a escuta e etnia.
ativa

O atendimento deverd ser realizado, preferencialmente, em dupla,
para que o registro das informagdes possa ser feito sem prejuizos ao
acolhimento do denunciante. Sempre que possivel, com a presenga
. Estabelecimento de uma de uma mulher, buscando uma maior solidariedade.

relagcdo de confianga que ’\
\ =4

+ Eventualregistro da
manifestagdo

preze pela empatia e pelo
respeito

« Ambiente de escuta
acolhedor




Depois dessa conversa...

A ouvidoria deve transmitir orientagdes sobre como o registro da dendncia ocorre e seus
possiveis desdobramentos, respeitando sempre a vontade e os limites externados pelo
denunciante.

O registro formal da denlncia deverd ser realizado diretamente na Plataforma Fala.BR. Este
registro poderd ser realizado individualmente ou com apoio do atendimento da unidade de
Ouvidoria.

Os registros devem ser realizados de modo detalhado e responsdvel e observando a
seguranga das informagdes e dos meios utilizados para registrd-las.

Os atendimentos serdo documentados no Fala.BR para que os dados quantitativos e
qualitativos sejam sistematizados, permitindo o acompanhamento adequado do caso e
gerando periodicamente estatisticas e relatérios sobre a situagéo de assédio moral, sexual
e discriminag@o na Administragcdo Publica federal, a fim de que sejam feitos
periodicamente aperfeicoamentos na politica de enfrentamento ao assédio.



Reclamagao:

inserida no Sistema, a sua
denuncia precisard ser tratada
pela unidade de Ouvidoriqg, e,
caso o tratamento ndo lhe pareca
adequado, é possivel realizar uma
reclamacdo diretamente &
Ouvidoria-Geral da Unido da
Controladoria- Geral da Unido
(CGU), que é responsavel por
monitorar e supervisionar todas
as ouvidorias do Poder Executivo
federal.

3 protecaes
¢ garantias
apos a
dendincia:

Gonfidencialidade:

protocolos de atendimento da Ouvidoria sGo desenhados para garantir
a protecéo da identidade de quem denuncia. Eimportante ressaltar
que, como nos casos de assédio em que o denunciante &€ a propria
vitima, sua identidade provavelmente deverd ser revelada ao longo do
processo de apuragdo do fato denunciado.

Retaliagdo:
quando a identidade
do denunciante é
revelada, ele poderé
estar sujeito a ato de
retaliacdo, isto &, ato
destinado a
prejudicd-lo
profissionalmente,
economicamente, em
sua vida privada ou,
em casos mais
graves, atentando
contra asua
integridade fisica.
Veja na préxima
pdgina como a CGU
pode protegé-lo
nesses casos.

O que pode ser
considerado retaliagéio?

« Demissdo arbitraria;
- Ameagas;

« Alteracdo injustificada de
fungdes ou atribuigdes;

* Imposicdo de sangdes, de
prejuizos remuneratorios
ou materiais de qualquer
espécie;

« Retirada de beneficios,
diretos ou indiretos;

» Negativa de fornecimento
de referéncias profissionais
positivas.

Nesses casos, € importante
o apoio institucional
necessdrio para cessar o
ato de retaliagdo. Relate
tais agdes para a CGU,
6rgdo que tem
competéncia para receber
e apurar dendncias. A CGU
tem poderes para
determinar a suspensdo
dos efeitos de qualquer ato
praticado em retaliagdo,
mesmo antes do final do
processo de apuragdo.



PROTOCOLO DE
DENUNCIAS PARA
QUVIDORIAS

“ 0quefazo -
Protocolo?

Padroniza procedimentos de
atuacdo para uma situagdo
especifica num dmbito determinado.
Tem por objetivo servircomo
instrumento de suporte para a
construcdo de espacgos de trabalho

*. seguros e livres de violéncia, assédio .

e discriminacdo.



Registro
de dendncia

CIDADA(O) REGISTRA
A DENUNCIA EM FORMULA~
RIO ESPECIFICO NO FALA.BR

A donincia podord sev
10gSIOCA COM ou Sem
Kentiticagde do denunciante,

» Pora as dendncias com
entificagoo do denunciante
haverd a possibiidade de o
cenunclante
+ Responder pedido de
consentimento
+ Responder pedide de
complementagdo
* Rocober resposta
conclusiva ou
arquivamento

» Pora donGncics noo iden-
tificacas (COMUNICAGAO)
ndo haverd possibilidade co
onvio de pedkio de consenti-
Mento ou complementogdo ¢
recebimento de 1esposto em
10280 do NOIWeT dC INstru~
mento.

O REGISTRO PODE SER
ANONMO OU IDENTIFICADO.
NAS DENONCIAS ANONIMAS
NAO £ REGISTRADA NIENHUMA
INFORMAGAD OF NOML, £-MAIL
THLLFONE OU QUTRO DADO
CADASTRAL DO DENUNCIANTE
= NO ENTANTO, NISSES CASOS
© DENUNCIANTE NAD TERA
ACESSO AS INFORMAGOES
SOBRE C ANDAMENIO £

OFS DESODOSRAMENTOS

DO PROCESSO.

Triagem de
manifestaes

ANALISTA DA OUVIDORIA REALIZA

ATRIAGEM

Verificogto da existéncla de

INABILITAGAO EXPLICITA:
¥ Teor duplicade do urm mesmo
maonifestonte, nesso sLogAo,
deve-se mlormar o protocoko da

primes o manifestogdo recebidas no
USHACOTiva PO O SIGUVGMentO

¢as monilestogoos ropetidas:

¥ Falta de precisdo, texto contuso,
som unwoou som especificagto

Mg ONs PreCcoNCHiosOs;

questionomentos vazios acorce dos
atos proticadas peia odministragso

pUblico; ctoques & horvo ou &
conduta de agentes pGbEcos; ¢

SUros NSINVOCOeS de injiria, sem,

CONLUQ, B NENhUM COs COSO0S,
@XPOr OU OPrESENICr Hlementos

sobre 0% atos lcitos supostaomente

praticodos;

¥ Manifestag o encaminhada com
copia para diversos 6rgdos, cponas

POro CONNACIManto; ou
¥ Perda de objeto

Verificagéo de competéncia

(cosos visuois da
COMPeLancic diversa)

Distribuigdo aos

analistas

Anélise
preliminap

ANALISTA DA OUVIDORIA
VERIFICA COMPETENCIA DA
ceu

Verificagdo de
competéncia e andlise
mais detalhada
¥ Em coso do compaténcia de
outre 6rgdo oy entidode que
ndo Wiiliza © Folo BR, proceds 0o
oncerramoento com registro da
justiicotiva no sistermo e envio
O resposio CONCiusiva A pessoa
denunciante
» Em coso de compatdngia de
CULIO HIGA0 CU aNtKISdD que
wiizo o Fala BR,
solicita consentimento
0 possoa denuncionte
POTG encominhamento
oo dendincio
* S0 houver Consentimento, ©
CNCISIo af0tud 0 encominha-
mento & Ouvidoria do Srgdo
competento
+ Ndo bavendo consentimento
ou decurso do prazo (20 dios),
© ONGHSIO Bletua O PIeLENI-
20G00 @ "o
POr0 0 cuvidoria competents
para o trotamento do questdo

Em caso de COMPETENCIA
DA

COU, procede @ consulta

de precedentes

W Als) vitima(s) estafestoo mi-
nimamente Identficadals)? em
©aso de assddo sevuol a vitima

Aave o3tor norminaimente kbentifi-

O,

¥ HE Umo deschicdo
compreensivel do(s) tato(s)
ocormido(s)?

¥ Bxdstom evidénclos do(s) fa-
1o(s), como registros de conver-
a5 om aplicativos, Imoagens ou
testermunhos?

¥ Ofs) outor{es) do ossidio estéo

portaitcmente dent®codos?
ORS SERAD OB TO DE APURAGAD

W S0 0 denunciame NoO resPOn-
G0t dentso do proze de 20 Gas hd
© ARQUIVAMENTO AUTOMATICO
NO SISTEMA

3 Se o denuncianto
complomentar verifico se estoo
prosentes ELEMENTOS MNMOS

Tram
aconpe

PELA COU O ATO PRATICADO POR
AGINTE POBLCO NO [XIRCICIO OF
CARGO COMISSIONADO EXECUTIVO =
CCE OU FUNGAD COMISSIONADA £XF -
CUTIVA - FCE A PARTIR DO NIVEL 13,
NO AMETO DA ADMNISTRAGAO PU-
BUCA FEOERAL DIRETA. AUTARGAUNCA E
FUNDACICNAL ASRANGIDAS PELO DE-
CRETO N® 10529, DE 5 DE OUTUBRO DE
2021, OU QUE (XIRCA ATIVIDADE DI
CRECAD, DL CHENA OU O ASSISSO-
RAMENTO (QUIVALENTE OV SUPLRIOR,
NO AMBITO DAS DEMAIS INSTITIAGOES
INTEGRANTES DO SISOUY.

W £ possivel enquadrar afs) con-
duta(s) assedlodora(s) om nor-
ma?

¥ A ocorrdncio dols) fato(s) estd
delmitoda no tampo?

Pora andiise o & oo apurodor
(CORREGEDORIA)
* S0 $im - oMo POKa O COTe-
godoria
* S0 NdO - resposto conciusva
- Em caso de ndo conheci-
mento da denincio, procede
OO0 ENCATOMANLO COM ragistro
de justinicative(s) no sistema @
9Nvio 49 1eSpoSta conciusive &
PS5O0 denunciante

0 para
edoﬁa

EINFORMAGAO AO DENUNCIANTE -

RESPOSTA CONCLUSIVA

Sotisteito o rol de elementos nocessarios na denincla, o
analisto procede 00 ENCHTaMento Com envio de resposta
conchutiva 4 potsoa denunciante ¢ encamnhamento

POra &reG 96 opureGao.

T

D

Informa &

ouvidoria
0 resultado da
apuragéo

COM DESDOBRAMENTO DAS
JUSTIFICATIVAS

W APDWIGTQ: PrOCOTonte ou par-
ciakmente procedento

W Apoda: Improcedente

¥ Encominhada pela unidode
@0 QP OGO0 POIS Outro 6rgoa)
entidade

OUVIDORIA

(OEVOLUTIVA)

Reabertura da
- ~

manifestagio
De posse do iInformagso prestoda
pelo Corregedonia, a ouvidona
120bIe O MONEastogoo para
CHNEACO! OO GaNUNCION SODIL O
CONCIISO0 dO PIOCesso,

Resposta
7 consgluslva

INFORMA O RESULTADO
DA APURAGAO A PESSOA
DENUNCIANTE



0 QUE MAIS VOCES ENCONTRAM NO GUIA:

. ] n ]
JF = Termos e conceitos D I n a m I Ca d e
G | 0 Ssa rl 0 trazidos ao longo do .
guia para consulta

Uma ferramenta pratica para
-~ = : e Discussdo em Pequenos Grupos
ReferenCI as . e Simulagdo de Papéis
Materiais . e Debate Guiado com Perguntas-
= - 4 - utilizados na . Chave,
B I D I I 0 g ra 'r I c as elaboracgéo . e Dindmica de Ponto de Vista
deste guia .
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prigadal

Para baixar o guia

Controladoria Geral da Unido
Ouvidoria-Geral da Unido
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