MINISTERIO DO DESENVOLVIMENTO, INDUSTRIA, COMERCIO E SERVICOS
INSTITUTO NACIONAL DA PROPRIEDADE INDUSTRIAL

INSTRUGCAO NORMATIVA OUVID/PR N2 4, DE 15 DE DEZEMBRO DE 2023

Disciplina os procedimentos de tratamento
de denuncias, caracterizacgdo do ato
denunciado como discriminacdo ou assédio,
protecdo da identidade de denunciantes e
das vitimas de discriminacdo ou assédio,
verificacdo de represalias decorrentes de
denuncias e acompanhamento da conclusao
dos processos de apuracdo de denuncias
recebidas pela Ouvidoria do Instituto
Nacional da Propriedade Industrial - INPI.

O OUVIDOR DO INSTITUTO NACIONAL DA PROPRIEDADE INDUSTRIAL — INPI, no uso das
atribuicdes conferidas pelo art. 12 do Anexo | do Decreto n2 11.207, de 26 de setembro de 2022, e no
cumprimento do disposto na Portaria da Controladoria-Geral da Unido n2 581, de 9 de marco de 2021,
considerando o constante dos autos do processo n? 52402.014573/2023-96,

RESOLVE:

CAPITULO |
DAS DISPOSICOES INICIAIS

Art. 12 Ficam disciplinados os procedimentos de tratamento de dendncias, caracteriza¢gdo do
ato denunciado como discriminacdao ou assédio, protecdo da identidade de denunciantes e das vitimas de
discriminacdo ou assédio, verificacdo de represdlias decorrentes de denuncias e acompanhamento da
conclusao dos processos de apuracdo de denuncias recebidas pela Ouvidoria do Instituto Nacional da
Propriedade Industrial - INPI, com os seguintes objetivos:

| — assegurar a qualquer pessoa o direito de relatar informacdes sobre crimes contra a
administragdo publica, ilicitos administrativos ou quaisquer agdes ou omissdes lesivas ao interesse publico;

Il — intensificar a promogao da integridade no INPI por meio de relagdes profissionais
sauddaveis e de ambiente de trabalho respeitoso, éticos e propicio ao desenvolvimento da saude fisica e
mental das funciondrias e funcionarios;

Il — promover a¢des de assisténcia e acolhimento das vitimas e potenciais vitimas de assédio
no ambiente de trabalho, com a devida responsabilizacdo e reparacdo dessa pratica;

IV — garantir ao denunciante a protecdao integral contra retaliacbes e isencdo de
responsabilizagdo civil ou penal quanto as informacdes relatadas;

V — preservar a identidade do denunciante, a qual apenas sera revelada mediante sua
concordancia formal e se for considerada relevante para o interesse publico ou para a apuracdo dos fatos;

VI — promover o acesso livre e gratuito a Ouvidoria do INPI para a apresentacdo de denuncias;

VIl — estabelecer meios automatizados para a rastreabilidade da conclusdo dos processos de
apuracdo de denuncias e para a comunicacdo do seu resultado aos denunciantes; e



VIl — dar conhecimento do processo de recebimento, tratamento, apuracio e
acompanhamento de denuncias.

Art. 22 Para efeitos desta Instrucdo Normativa, adotam-se as seguintes defini¢oes:

| — acolhimento: atendimento inicial prestado por meio de escuta ativa, respeitosa e ausente
de uma postura julgadora ou de perguntas excessivas que indaguem sobre muitos detalhes, sendo
demonstrado interesse, compreensao e valorizacao do relato apresentado;

Il — escuta ativa: ato de reconhecimento dos fatores estruturais, circunstanciais e das situacoes
de vulnerabilidade reveladas por marcadores sociais de género, classe, raca, idade, impedimento ou
deficiéncia, religido e etnia;

[l — denuncia: comunicac¢do da pratica de irregularidade ou de ilicito cuja solucdo dependa da
atuacdo dos drgdos apuratdrios competentes;

IV — denunciante: qualquer pessoa, fisica ou juridica, que apresente denuncia ou relato com
informacdes sobre crimes contra a administracdo publica, ilicitos administrativos ou quaisquer a¢des ou
omissdes lesivas ao interesse publico;

V — pseudonimizag¢do: tratamento por meio do qual um dado perde a possibilidade de
associacdo, direta ou indireta, a um individuo, sendo pelo uso de informacdo adicional mantida
separadamente pelo controlador em ambiente seguro;

VI — retaliagdo: ato destinado a prejudicar o denunciante, profissional ou economicamente, em
sua vida privada ou, em casos mais graves, contra a sua integridade fisica, observado em situa¢des como
demissdo arbitrdria, alteracdo injustificada de func¢des ou atribuicdes, imposicdo de sangdes, de prejuizos
remuneratdrios ou materiais de qualquer espécie, retirada de beneficios, diretos ou indiretos ou, ainda,
negativa de fornecimento de referéncias profissionais positivas, entre outras;

VIl — protocolo: ferramenta que padroniza procedimentos de atuacdo para uma situagdo
especifica em ambito determinado;

VIII — discriminagdo: toda distincdo, exclusdo ou preferéncia fundada na raca, cor, sexo,
religido, opinido politica, ascendéncia nacional ou origem social, que tenha por efeito destruir ou alterar a
igualdade de oportunidades ou de tratamento em matéria de emprego ou profissao;

IX — interseccionalidade: sobreposi¢cdo ou intersecdo entre diferentes identidades sociais que
caracterizam de forma singular uma pessoa ou grupo de pessoas;

X — assédio moral: violacdo da dignidade ou integridade psiquica ou fisica de outra pessoa por
meio de conduta abusiva, manifestando-se, apenas uma vez ou repetidamente, por meio de gestos, palavras
(orais ou escritas), comportamentos ou atitudes que exponham a funciondria ou funcionario,
individualmente ou em grupo, a situagdes humilhantes e constrangedoras, reforcando uma discriminagdo ou
ocorrendo de forma concomitante a uma pratica discriminatoria, degradando o clima de trabalho e, muitas
vezes, impactando a estabilidade emocional e fisica da vitima;

XI — assédio moral organizacional: processo continuo de hostilidades, estruturado por meio da
politica organizacional ou gerencial, que tem como objetivo imediato aumentar a produtividade, diminuir
custos, reforcar o controle ou excluir funciondrios que a organizacdo ndao deseja manter em seu quadro,
podendo ser direcionado a um grupo ou a integrantes de determinado perfil;

XIl — assédio moral vertical: aquele que ocorre quando ha relacdo de hierarquia entre a
agressora ou agressor e a assediada ou assediado, podendo ser descendente ou ascendente;

XIll — assédio moral descendente: aquele que é praticado por uma pessoa em posicao
hierarquica superior;

XIV — assédio moral ascendente: aquele que é praticado por uma pessoa em posicdo
hierarquica inferior;

XV — assédio moral horizontal: aquele que é praticado entre pessoas de mesma hierarquia,
sendo também denominado “bullying hexagonal”;

XVI — assédio moral misto: aquele que ocorre quando, de forma coordenada, uma pessoa é
assediada por superiores hierdrquicos e por colegas de trabalho com os quais ndao possui relacdo de



subordinacdo, sendo também denominado “bullying misto”;

XVIl — assédio sexual: ato de constranger alguém, de maneira sutil ou explicita, isolada ou
sistematica, mediante mensagens escritas, gestos, gracejos, cantadas, piadas, insinuacdes, chantagens,
ameacas, toques, contatos fisicos forcados ou qualquer outro comportamento;

XVIII — assédio sexual vertical: aquele que ocorre quando uma pessoa se vale da sua condigdo
de superioridade hierarquica ou de ascendéncia inerentes ao exercicio de cargo ou funcdo para constranger
alguém com objetivo de obter vantagem ou favorecimento sexual;

XIX — assédio sexual horizontal: aquele que ocorre quando ndo ha distingao hierdrquica entre a
pessoa que assedia e aquela que é assediada, a exemplo do constrangimento verificado entre colegas de
trabalho;

XX — resposta conclusiva: comunicacdo ao usuario, que informa o fim do tratamento da
manifestacdo, com a sua apreciacdo; e

XXI — resposta terminativa: comunicacdo ao usudrio, que informa o fim do tratamento da
manifestacdo, sem a sua apreciagao.

Art. 32 Para efeitos desta Instru¢do Normativa, consideram-se denuncias as comunicacdes de
irregularidade, assim entendidas as comunica¢des an6nimas da pratica de ato ilicito, com elementos
minimos de verossimilhanca, que dispensam resposta, mas ensejam a atuacdo do Orgdo apuratoério
competente.

CAPITULO II
DO RECEBIMENTO DAS DENUNCIAS

Art. 42 Os denunciantes terdo acesso livre e gratuito aos meios e aos canais oficiais de
recebimento de denuncia, sendo vedada a cobranca de taxas ou de emolumentos.

Art. 52 As denuncias dirigidas a Ouvidoria do INPI serdo recebidas por qualquer meio
existente, inclusive oralmente, hipdtese na qual sera reduzida a termo e incluida na Plataforma Integrada de
Ouvidoria e Acesso a Informacdo — Fala.Br da Controladoria-Geral da Unido - CGU.

Art. 62 N3do serd recusado o recebimento de denuncias, sendo especialmente sinalizadas
aquelas que apresentarem o relato de praticas discriminatdrias ou de assédio.

Art. 72 Os agentes publicos em atuacdo nos canais de atendimento do INPI orientardo o
denunciante a encaminhar a dendncia a Ouvidoria, preferencialmente pela Plataforma Integrada de
Ouvidoria e Acesso a Informagao — Fala.Br.

Art. 82 Eventual encaminhamento de denincia com elementos de identificacio do
denunciante entre a Ouvidoria do INPI e outra unidade do Sistema de Ouvidoria do Poder Executivo federal
sera precedido de solicitacdo de consentimento do denunciante, que se manifestara no prazo de 20 (vinte)
dias, contado da data da solicitacdo.

Pardgrafo Unico. Na hip6tese de negativa ou de decurso do prazo previsto no caput deste
artigo, a Ouvidoria do INPI somente podera encaminha-la ou compartilha-la apds a sua pseudonimizagao.

CAPITULO Il
DO TRATAMENTO DAS DENUNCIAS

SECAO|I
DAS MEDIDAS INICIAIS

Art. 92 O procedimento de tratamento de denuncias sera efetivado, em carater restrito, pelo
Chefe da Divisdo de Assuntos Internos — DAINT e pelo Ouvidor do INPI, ou por seus substitutos, nos casos de
impedimento ou suspeicao.

Art. 10. O denunciante tera seus elementos de identificagcdo preservados desde o recebimento
da dendncia, que serdo tratados como informacado pessoal protegida com restricdo de acesso, nos termos da
Lei n? 12.527, de 18 de novembro de 2011.



§ 192 A restricdo de acesso aos elementos de identificacdo do denunciante serd mantida pela
Ouvidoria do INPI pelo prazo de 100 (cem) anos, conforme o disposto no inciso | do paragrafo 12 do art. 31
da Lein212.527, de 2011.

§ 29 Nado serd aplicada a restricdo de acesso prevista no pardgrafo precedente caso se
configure hipotese de denunciacdo caluniosa, nos termos do art. 339 do Decreto-Lei n? 2.848, de 7 de
dezembro de 1940, ou de flagrante ma-fé por parte do denunciante.

§ 32 A preservacao dos elementos de identificacdo do denunciante sera realizada por meio do
sigilo do nome, do endereco e de quaisquer outros elementos que possam identifica-lo.

§ 42 A Ouvidoria do INPI zelard pelo acesso restrito ao conteddo da denuncia, desde o seu
recebimento e, por meio da Plataforma Integrada de Ouvidoria e Acesso a Informacao — Fala.Br e do Sistema
Eletrénico de Informagdes — SEI, tera controle de acesso que registre os nomes dos agentes publicos que
acessarem as denuncias e as respectivas datas de acesso, nos termos do Decreto n? 10.153, de 3 de
dezembro de 2019.

§ 52 A Quvidoria do INPI providenciara a pseudonimiza¢do da denuncia para o seu envio aos
6rgdos apuratérios competentes, para adocdo das medidas exigiveis.

Art. 11. Recomenda-se que as denudncias, sempre que possivel, apresentem ou sejam
acompanhadas de documentos com referéncia a data, hordrio, local, nome do denunciado, nome de
testemunhas, e-mails e mensagens de propagacdo do ato denunciado, descricdo dos fatos, entre outras
informacgdes, como forma de coleta de provas.

Art. 12. O Chefe da DAINT procederd a analise preliminar da denuncia, mediante:
| — identificacdo dos elementos minimos de caracterizacao e preparo da denuncia;

Il — inclusdo da denuncia na Plataforma Integrada de Ouvidoria e Acesso a Informacgdo —
Fala.Br, se ndo for recebida por este meio;

[Il - validagdo da manifestagdo;

IV — verificagdo da competéncia e da adequac¢ao do canal de atendimento;
V — verificacdo da suficiéncia de dados;

VI - solicitacdo de dados complementares ao denunciante, se necessario;
VIl — andlise da natureza da manifestacao;

VIl — reclassificacdo da denuncia, com a finalidade de enquadra-la na natureza de
manifestacdo adequada, se necessario; e

IX — elaboracdo de resposta terminativa ao denunciante devido a insuficiéncia dos dados
apresentados, conforme o caso.

Art. 13. Finalizada a anadlise preliminar da denuncia, se ndo houver a sua reclassificacdo ou
prestacdo de resposta terminativa ao denunciante, o Ouvidor do INPI promovera:

| — conferéncia do assunto da denudncia, com a sua alteracdo, se necessario;
Il — selecdo do subassunto da denuncia;

lIl — certificacdo da protecdo da identidade do denunciante e de vitimas de discrimina¢do ou
assédio;

IV — identificacdo do agente publico denunciado;

V — classificacdo do ato denunciado de acordo com a sua natureza administrativa, disciplinar
ou ética;

VI — estabelecimento de contato com usuario;

VIl — encaminhamento de informacdes adicionais; e

VIl — elaboracdo da resposta conclusiva ao usuario.



SECAO I
DA CARACTERIZAGAO DA DISCRIMINACAO

Art. 14. O ato denunciado sera classificado como discriminacgao se, isolada ou conjuntamente,
for observada, a titulo exemplificativo, alguma das seguintes condutas:

| — ofender ou agredir em razdo de sua orientacdo sexual ou identidade de género (homofobia
e transfobia);

Il —isolar ou excluir pessoas com deficiéncia de espacos sem acessibilidade;

[l — ndo contratar, ndo promover, exonerar mulheres de cargos de chefia por motivos de
gravidez ou licenga maternidade;

IV — preterir pessoas devidamente qualificadas para o trabalho em razado de sua idade;

V — ndo contratar ou ndo promover uma pessoa em razdao de sua cor, deficiéncia, idade,
orientacdo sexual ou género; ou

VI — pagar saldrio menor a uma mulher que desempenhe as mesmas funcdes de um homem.

SECAO I
DA CARACTERIZAGAO DO ASSEDIO MORAL

Art. 15. O ato denunciado sera classificado como assédio moral se, isolada ou conjuntamente,
for observada, a titulo exemplificativo, alguma das seguintes condutas:
| — privar a pessoa do acesso aos instrumentos necessarios para realizar o seu trabalho;

Il — sonegar informacgdes necessarias a realizacdo de suas tarefas ou fornecer informacdes que
induzam ao erro;

lIl — ndo atribuir atividades a pessoa, deixando-a sem quaisquer tarefas a cumprir, provocando
a sensacdo de inutilidade e de incompeténcia, ou colocando-a em uma situacdo humilhante frente aos
colegas de trabalho;

IV — contestar sistematicamente todas as suas decisOes e criticar o seu trabalho de modo
exagerado ou injusto, em especial na frente de outras pessoas;

V — entregar, de forma permanente, quantidade superior de tarefas comparativamente a seus
colegas;

VI — exigir a execucdo de tarefas urgentes de forma permanente e desnecessaria;

VIl — atribuir, de propdsito e com frequéncia, tarefas inferiores ou superiores, distintas das
suas atribuicdes;

VIl — controlar a frequéncia e o tempo de utilizacao de banheiro;
IX — pressionar para que ndo exercam seus direitos estatutarios ou trabalhistas;
X — dificultar ou impedir promogdes ou o exercicio de funcdes diferenciadas;

Xl — segregar a pessoa assediada no ambiente de trabalho, seja fisicamente, seja mediante
recusa de comunicagdo;

Xl — agredir verbalmente, gritar, dirigir gestos de desprezo, ou ameagar com outras formas de
violéncia fisica ou emocional;

XIIl — criticar a vida privada, as preferéncias ou as convicgdes pessoais ou politicas;

XIV — espalhar boatos ou fofocas a respeito da pessoa assediada, ou fazer piadas, procurando
desmerecé-la ou constrangé-la perante seus superiores, colegas ou subordinados;

XV — desconsiderar problemas de saide ou recomendag¢des médicas na distribuicdo de tarefas;
XVI —realizar um controle excessivo e desproporcional apenas sobre a pessoa assediada;

XVII — evitar a comunicacdo direta com a pessoa assediada, ocorrendo normalmente quando a
comunicagao se da apenas por e-mail, bilhetes ou terceiros e outras formas indiretas de comunicagao;



XVIII — isolar a pessoa assediada de confraternizacdes, almocos e atividades realizadas em
conjunto com os demais colegas;

XIX — fazer comentarios indiscretos quando a pessoa falta ao servico;
XX —ameacar a pessoa com violéncia fisica ou agredir fisicamente, ainda que de forma leve;

XXI — invadir a intimidade da pessoa, procedendo a escutas de ligacdes telefénicas, leituras de
correspondéncias, mensagens em aplicativos ou e-mails;

XXII —ignorar a presenca da pessoa; ou
XXII — atribuir tarefas vexatorias ou humilhantes a pessoa.

Art. 16. O ato denunciado sera classificado como assédio moral contra mulher se, isolada ou
conjuntamente, for observada, a titulo exemplificativo, alguma das seguintes condutas:

| — fazer insinuagdes ou afirmagdes de incompeténcia ou incapacidade da pessoa pelo fato de
ser mulher;

Il — questionar a sanidade mental da pessoa pelo fato de ser mulher;
[ll — apropriar-se das ideias de mulheres, sem dar-lhes os devidos créditos e reconhecimento;

IV — interromper constantemente mulheres no ambiente de trabalho ou em atividades
relacionadas ao trabalho;

V — tratar mulheres de forma infantilizada ou condescendente, com apresentacdo de
explicagdes ou opinides nao solicitadas;

VI — dificultar ou impedir que as gestantes comparegam a consultas médicas fora do ambiente
de trabalho;

VIl — interferir no planejamento familiar das mulheres, sugerindo que nao engravidem;
VIl — emitir criticas ao fato de a mulher ter engravidado;
IX — desconsiderar recomendagdes médicas as gestantes na distribuicao de tarefas;

X — desconsiderar sumdria e repetitivamente a opinido técnica da mulher em sua drea de
conhecimento; ou

X| — proferir piadas de cunho sexista.

Art. 17. O ato denunciado ndo sera classificado como assédio moral se, isoladamente, for
observada alguma das seguintes condutas:

| — cobrancas de trabalho, realizadas de maneira respeitosa;

Il — atribuicdo de tarefas aos subordinados, no interesse da Administracao;

[l — conflitos esporadicos com colegas ou chefias;

IV — divergéncias sobre determinado tema comunicadas de forma direta e respeitosa;

V — criticas construtivas; ou

VI — avaliacdes de desempenho realizadas por colegas ou superiores, desde que nao seja feita

de forma a causar situa¢do vexatdria na pessoa avaliada.

SECAO IV
DA CARACTERIZAGAO DO ASSEDIO SEXUAL

Art. 18. O ato denunciado sera classificado como assédio sexual se, isolada ou conjuntamente,
for observada, a titulo exemplificativo, alguma das seguintes condutas:

| — estabelecer conversas indesejaveis sobre sexo;

Il — narrar piadas ou fazer uso de expressdes de contelido sexual;

[l — promover contato fisico ndo solicitado e além do formal, com intimidade nao construida,
como toques, beijos, caricias, tapas e abragos;



IV — solicitar favores sexuais;

V —realizar convites impertinentes;

VI — pressionar a participacao de encontros pessoais;

VIl — exibir partes sexuais ou a propria nudez;

VIl = criar um ambiente pornografico;

IX — fazer insinuacdes, explicitas ou veladas, de carater sexual;

X —realizar gestos ou proferir palavras, escritas ou faladas, de carater sexual;
X| — fazer promessas de tratamento diferenciado;

Xl — chantagear para permanéncia ou promog¢do no emprego;

XIll — promover ameacas, veladas ou explicitas, de represalias, relacionadas ao ambiente de
trabalho, emprego ou carreira;

XIV — causar perturbacdo e ofender; ou

XV — fazer comentdrios e observagdes insinuantes e comprometedoras sobre a aparéncia fisica
ou sobre a personalidade da pessoa assediada.

Art. 19. O ato denunciado ndo sera classificado como assédio sexual se, isoladamente, for
observada alguma das seguintes condutas:

| — elogios sem conteudo sexual; ou
Il — paqueras e flertes correspondidos.

SECAO V
DO ACOLHIMENTO DOS DENUNCIANTES

Art. 20. Configuram-se como perfis ndo exaustivos de denunciante da ocorréncia de pratica
discriminatdria ou de assédio relatada a Ouvidoria do INPI:

| —a vitima de discriminagdo ou assédio;

Il — o chefe imediato ou mediato da vitima de discriminacdo ou assédio; e

IIl — os colegas de trabalho da vitima de discriminacdo ou assédio.

Art. 21. Quando o objeto da denuncia tratar da ocorréncia de pratica discriminatdria ou de
assédio sofrida por funciondria ou funciondrio em exercicio no INPI, a Ouvidoria do INPI estabelecera contato
com o denunciante, primordialmente de forma presencial, no intuito de proceder ao seu acolhimento e de
identificar algum dos seguintes sinais:

| — privagdo da autonomia;
Il — desestabilizacdo emocional e sentimento de vergonha;

Il — danos a integridade fisica e psicoldgica com a introjecdo da culpa mediante
guestionamento da prépria conduta;

IV — autoisolamento;
V —significativa reducao da autoestima;
VI - diminuicao da produtividade;

VIl — desconforto, irritabilidade, desanimo, sentimento de impoténcia, ira, ansiedade ou
guadros depressivos;

VIl — afastamentos por doencas, especialmente mentais;
IX — desligamentos;

X —aumento das doengas profissionais, absenteismo ou acidentes de trabalho;



Xl — problemas de hiperatividade e hipervigilancia, que podem causar insénia, pesadelos,
enxaquecas, problemas digestivos e cutaneos; e

Xl — comprometimento permanente da salde fisico-psiquica em funcdo de pressdo
psicoldgica sofrida.

Art. 22. Identificado um ou mais sinais a que se refere o artigo precedente, a Ouvidoria do
INPI, com a anuéncia do denunciante e em carater reservado, informard a Divisdo de Saude Ocupacional —
DISAO os cuidados inspirados pelo estado do denunciante e suscitara junto a Corregedoria a adog¢do dos
procedimentos administrativos cautelares pertinentes.

Art. 23. Quando a denuncia abordar pratica discriminatéria relacionada a género, classe, raca,
idade, impedimento ou deficiéncia, religido e etnia, a Ouvidoria do INPI comunicard o Comité Estratégico de
Género, Diversidade e Inclusdo — CEGDI a respeito do tratamento da denuncia, sem pormenorizar o seu
objeto.

SECAO VI
DO ENCAMINHAMENTO DAS DENUNCIAS A APURACAO

Art. 24. Os atos denunciados serdo encaminhados a apuracdo da Auditoria-Interna, a
Corregedoria ou a Comissdo de Etica do INPI conforme tenham a sua natureza classificada
preponderantemente como administrativa, disciplinar ou ética, respectivamente.

Art. 25. As denuncias de ato ilicito praticado por agente publico do INPI, no exercicio de Cargos
Comissionados Executivos — CCE, a partir do nivel 4 ou equivalente, também serdo comunicadas a Ouvidoria-
Geral da Unido — OGU, na forma do paragrafo 32 do art. 15 da Instru¢cdo Normativa da OGU n2 5, de 18 de
junho de 2018.

Art. 26. As denuncias estardo aptas a resposta conclusiva, com o encerramento do seu
tratamento, a partir do seu encaminhamento ao 6rgdo apuratdério competente, sendo prestadas ao
denunciante as informacgdes sobre as medidas adotadas.

Art. 27. As denuncias serdo respondidas no prazo de 30 (trinta) dias, contado do seu
recebimento, prorrogavel uma Unica vez por igual periodo, mediante justificativa

CAPITULO IV
DA PROTECAO DO DENUNCIANTE CONTRA REPRESALIAS

Art. 28. O denunciante que for vitima de retaliacdo ou estiver sob coacdo ou exposto a grave
ameaca em razdo da denuncia apresentada a Ouvidoria do INPI devera proceder a nova denuncia, desta vez
dirigida a CGU, por meio da Plataforma Integrada de Ouvidoria e Acesso a Informacdo — Fala.Br, com a
indicacdo da denuncia origindria e do INPI como “6rgdo de interesse”.

Art. 29. A retaliacdo, coacdo ou exposicdo a grave ameaca a que se refere o artigo precedente
sera caracterizada se, de forma injustificada, isolada ou conjuntamente, além das hipdteses previstas nos
arts. 14, 15, 16 e 18 desta Instrucdo Normativa, for observada, a titulo exemplificativo, alguma das seguintes
condutas:

| — proceder a demissao arbitraria;

Il — alterar escala de trabalho ou lotagao;

[l — alterar fungdes ou atribuicdes;

IV —impor sancdes, prejuizos remuneratérios ou materiais de qualquer espécie;
V — retirar gratificagcdo ou fungao;

VI —retirar beneficios, diretos ou indiretos; ou

VIl — negar fornecimento de referéncias profissionais positivas.

Art. 30. O denunciante que for vitima de retaliagdo ou estiver sob coacdo ou exposto a grave
ameaca em razdo da denuncia apresentada a Ouvidoria do INPI serd inscrito em Programa de Protecado
contra Represdlias, com a devida informacdo, em carater reservado, a Corregedoria, para adog¢ao dos



procedimentos administrativos cautelares pertinentes, e a DISAO, para apoio e assisténcia social, médica e
psicolégica adequados ao caso.

Paragrafo unico. De acordo com o paragrafo Unico do art. 42-A da Lei n? 13.608, de 10 de
janeiro de 2018, o programa a que se refere o caput deste artigo tem por objetivo assegurar a protec¢do
integral contra represalias e a isencdo de responsabilizacdo civil ou penal do denunciante em decorréncia do
relato constante da denuncia, exceto se apresentadas, de modo consciente, informacdes ou provas falsas.

Art. 31. A inscricdo no Programa de Protecdao contra Represalias levard em consideracao a
gravidade da coacdo ou da ameaca a integridade fisica ou psicolégica do denunciante, bem como a
dificuldade de preveni-la ou reprimi-la pelos meios convencionais.

Pardgrafo Unico. A inscricdo a que se refere o caput deste artigo serd instruida com a
gualificacdo da pessoa a ser protegida, com o detalhamento do ato denunciado e com a descri¢cao da coagao
ou ameaca que motiva a protecao.

Art. 32. O Programa de Protecdo contra Represdlias poderd ser estendido ao conjuge ou
companheiro, ascendentes, descendentes e dependentes que tenham convivéncia habitual com o
denunciante, bem como as vitimas e testemunhas do ato denunciado, de acordo com o que for
especificamente necessario em cada caso.

Art. 33. Nao participardo do Programa de Protegdo contra Represalias os individuos cuja
personalidade ou conduta seja incompativel com as restricdes de comportamento exigidas pelo Programa, os
condenados por crime comum, militar ou eleitoral que estejam cumprindo pena, os indiciados ou acusados
sob prisdao cautelar em qualquer de suas modalidades e os apenados em procedimento disciplinar nos
ultimos 2 (dois) anos.

Art. 34. Ainscricao no Programa de Protecdo contra Represalias sera precedida da anuéncia da
pessoa protegida ou de seu representante legal.

Art. 35. As medidas e providéncias relacionadas ao Programa de Protecdo contra Represalias
serdo adotadas, executadas e mantidas em sigilo pelos protegidos e pela Ouvidoria do INPI.

Art. 36. A exclusdo do Programa de Protecdo contra Represalias podera ocorrer a qualquer
tempo:

| — por solicitacdo da pessoa protegida;
Il — pela cessagdo dos motivos que ensejaram a protec¢do; ou
Il — pela superveniéncia de conduta incompativel da pessoa protegida.

Art. 37. A inscricdo no Programa de Protecdo contra Represdlias tera duragdo mdaxima de 2
(dois) anos com relagcdo ao mesmo ato denunciado.

Pardgrafo Unico. Em circunstancias excepcionais, perdurando os motivos que autorizam a
inscricdo, a participacdo do Programa de Protecdo contra Represdlias podera ser prorrogada por igual
periodo uma Unica vez.

CAPITULO V
DA CONCLUSAO DA APURACAO DAS DENUNCIAS

Art. 38. O 4rgdo apuratorio competente podera requisitar a Ouvidoria do INPI informacgses
sobre a identidade do denunciante, quando for indispensavel a andlise dos fatos relatados na denuncia.

§ 12 O compartilhamento de elementos de identificacdo do denunciante com os érgdos
apuratodrios ndo implica a perda de sua natureza restrita, nos termos do paragrafo 12 do art. 72 do Decreto n2
10.153, de 2019.

§ 292 Cabe aos 6rgdos apuratérios que tiverem acesso aos elementos de identificacdo do
denunciante adotar as salvaguardas necessarias para resguarda-los do acesso de terceiros ndo autorizados,
nos termos do paragrafo 22 do art. 72 do Decreto n? 10.153, de 2019.

Art. 39. Os 6rgdos a que se refere o art. 24 desta Instrucdo Normativa informarao a Ouvidoria
do INPI, no @mbito de suas competéncias, a conclusdo do procedimento apuratério instaurado a partir da



denuncia encaminhada, nos termos do art. 62-B do Decreto n2 10.153, de 2019.

Paragrafo Unico. A Ouvidoria do INPI, por meio de sistema informatizado, promovera
mensalmente a rastreabilidade da conclusdo da apuracdo das denuncias.

Art. 40. Quando identificada a conclusdo do procedimento apuratério instaurado a partir da
denuncia encaminhada, a Ouvidoria do INPI, por meio da Plataforma Integrada de Ouvidoria e Acesso a
Informacdo — Fala.Br, informarad o denunciante sobre os resultados das apurag¢6es concluidas, quando ndo
houver restricao de acesso.

CAPITULO VI
DAS DISPOSICOES FINAIS

Art. 41. As denlncias ndo serdo objeto do procedimento de Resoluc¢do Pacifica de Conflitos no
ambito da Ouvidoria do INPI.

Art. 42. S3o considerados documentos referenciais na aplicacao desta Instrucao Normativa:
| — Lei n29.807, de 13 de julho de 1999;

Il —Lein212.527, de 18 de novembro de 2011;

[l — Decreto n2 7.724, de 16 de maio de 2012;

IV —Lei n? 13.460, de 26 de junho 2017,

V —Lei n2 13.608, de 10 de janeiro 2018;

VI — Decreto n? 9.492, de 5 de setembro de 2018;

VIl — Decreto n? 10.153, de 3 de dezembro de 2019; e

VIIl — Guia Lilds - Orientacdo para Prevencdo e Tratamento ao Assédio Moral e Sexual e a
Discrimina¢do no Governo Federal, de autoria da CGU.

Art. 43. O Ouvidor do INPI decidira sobre os casos excepcionais ou omissos.

Art. 44. Esta Instrucdo Normativa entra em vigor na data de sua publicacdo no Boletim de
Pessoal do INPI.

DAVISON REGO MENEZES
OUVIDOR DO INPI

eil Documento assinado eletronicamente por DAVISON REGO MENEZES, Ouvidor(a), em 21/12/2023, as
o - 'l:;-__ly 06:22, conforme horario oficial de Brasilia, com fundamento no art. 62, § 12, do Decreto n? 8.539, de 8
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eletrénica de outubro de 2015.
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Introducao

A Administragao Publica deve se guiar pelo principio da dignidade da pessoa humana, da
valorizagdo social do trabalho, da proibigdo de todas as formas de discriminacao, do direito a saude
e da seguranca no trabalho (artigos 1°, incisos III e IV; 3¢, IV; 69; 79, inciso XXII; 37 e 39, § 3% 170,
caput, da Constituicdo Federal).

O assédio moral e sexual e todas as formas de discriminagdo constituem violacdo de direitos
humanos e ameagam a igualdade de oportunidades de trabalho, em especial para mulheres, pessoas
negras, pessoas com deficiéncia e pessoas LGBTQIAP+.

Este é um momento de restabelecimento da confianga da sociedade no Estado. Para tanto, é
salutar a intensificagdo de agdes de promocao da integridade no servigo publico, apoiando valores
positivos de conduta, na linha do que dispde a Convencao n° 190 da Organizagao Interacional do
Trabalho (OIT) e a Organizacdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento Econémico (OCDE, 2017).

O Guia Lilas: orientag¢des para prevencao e tratamento ao assédio moral e sexual e a dis-
criminacao no Governo Federal, instituido pela Portaria Normativa SE/CGU n° 58, de 7 de margo
de 2023, integra o Plano de Enfrentamento ao Assédio Moral e Sexual e a Discriminag¢ao no Poder
Executivo Federal, coordenada pelo Ministério da Gestao e da Inovacdo em Servigos Publicos. Esta
primeira versdo serd revisada apés desenvolvimento das atividades do Grupo de Trabalho Intermi-
nisterial que debatera este Plano..

Buscando ser pratico, este Guia traz conceitos e exemplos de atos, gestos, atitudes e falas
que podem ser entendidos como atos de assédio moral ou sexual ou, ainda, de discriminacdo no
contexto das relagdes de trabalho no Governo Federal, compilando entendimentos construidos em
esforcos prévios de trazer o panorama do assédio e seus desdobramentos no ambiente do setor pu-
blico federal, com referéncia ao final do documento. Traz também diferencas entre atos de gestdo e
assédio moral, orientagdes para prevencgdo, assisténcia e denuncia, entre outras informagées uteis
para o enfrentamento dessas praticas abusivas.

Lembre-se: quando se trata de assédio e discriminagao, é
fundamental acabar com o siléncio.

CG U GUIA LILAS: ORIENTACOES PARA PREVENGCAO E TRATAMENTO AO ASSEDIO MORAL E SEXUAL E A DISCRIMINAGAO NO GOVERNO FEDERAL
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Assédio moral e assédio sexual

Garantir relagdes profissionais saudaveis e ambientes de trabalho respeitosos e éticos é fun-
damental para a saude fisica e mental de trabalhadoras e trabalhadores. O trabalho representa uma
das dimensdes que define a qualidade de vida e a inser¢do social das pessoas. No entanto, o assédio
é um problema coletivo que impacta a convivéncia entre colegas de trabalho, viola a dignidade e a
integridade das pessoas, bem como a salubridade e a produtividade no ambiente de trabalho.

Por isso, tanto o servigo publico quanto a iniciativa privada devem promover politicas preven-
tivas, de assisténcia e acolhimento para vitimas e potenciais vitimas, bem como politicas de res-
ponsabilizacao e reparacdo. Esse arcabougo normativo e de governanca é essencial para preservar
a dignidade humana de trabalhadoras e trabalhadores.

O enfrentamento ao assédio moral e sexual e a discriminagdao no Poder Executivo federal se
sustenta sobre os seguintes pilares:

e UNIVERSALIDADE: a Administracao Publica Essas agbes devem incluir atividades conti-
deve estabelecer parametros de conduta pro- nuadas de capacitagdo, letramento e sensi-
fissional e promover mudancas organizacio- bilizagdo, fundamentais para a mudanca da
nais que impulsionem o bem-estar de todas cultura organizacional.

as pessoas, servidoras/es, comissionadas/os,
terceirizadas/os e estagiarias/os.

RESOLUTIVIDADE: a assertividade no
acolhimento e tratamento de denuncias de

e COMPROMISSO INSTITUCIONAL: a alta assédio e/ou discriminagdo é crucial para
gestdo deve demonstrar seu compromisso reduzir o sofrimento da vitima. Os procedi-
com o enfrentamento ao assédio e a todas as mentos para a denuncia de casos e suspeitas,
formas de discriminagdo em sua instituicao. bem como para a apuragao, devem ser bem
O enfrentamento ao assédio passa pelo com- definidos, amplamente divulgados as pessoas
bate as praticas de assédio institucional, o destinatarias deste Guia. Os procedimentos
que demanda o desenvolvimento de agbes de devem ser céleres e controlados, bem como
natureza estratégica a se refletirem no nivel definidos e tratados de forma prioritaria.
tatico e operacional das organizagdes. « CONFIDENCIALIDADE: as identidades de

o FOCO NA VITIMA: os mecanismos de enfrenta- denunciantes e testemunhas devem ser pro-
mento ao assédio e a discriminagdo devem ser tegidas a fim de evitar exposigdo e/ou retalia-
centrados no apoio e no acolhimento a vitima. ¢oes. O sigilo e a confidencialidade das infor-

« VISIBILIDADE: a Administracio deve ter magoes fornecidas devem ser assegurados.

Recomenda-se o envolvimento do menor
numero de pessoas possivel no processo de
tratamento da denuncia para preservacao da
intimidade da vitima.

mecanismos e sistemas de monitoramento
e geragao de dados com sistematizagao de
relatorios para acompanhamento e tomada
de decisao.

» PREVENCAO: os érgaos devem realizar aces
de prevencado de assédio moral e sexual e
de todas as formas de discriminagdo, com
vistas a promogao de relagdes interpessoais
respeitosas.

GUIA LILAS: ORIENTACOES PARA PREVENGCAO E TRATAMENTO AO ASSEDIO MORAL E SEXUAL E A DISCRIMINAGAO NO GOVERNO FEDERAL CG U
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O que é assédio moral?

O assédio moral consiste na violagdo da dignidade ou integridade psiquica ou fisica de
outra pessoa por meio de conduta abusiva. Manifesta-se por meio de gestos, palavras (orais ou
escritas), comportamentos ou atitudes que exponham o(a) servidor(a), o(a) empregado(a) ou o(a)
estagidrio(a) ou o(a) terceirizado(a), individualmente ou em grupo, a situa¢gdes humilhantes e cons-
trangedoras, degradando o clima de trabalho e muitas vezes impactando a estabilidade emocional
e fisica da vitima.

A pessoa assediada integra, muitas vezes, algum grupo que ja sofre discriminacdo social,
tais como mulheres, pessoas com deficiéncia, pessoas idosas, negras, minorias étnicas, populacdo
LGBTQIAP+, dentre outros.

Em junho de 2019, a Organizagao Internacional do Trabalho (OIT) editou a Convenc¢ao n°
190 e a Recomendacédo n® 206 para eliminagao da violéncia e do assédio no mundo do trabalho. A
Convencao trouxe em seu art. 1° o seguinte conceito de assédio moral:

um conjunto de comportamentos e praticas inaceitaveis, ou de ameacas de tais
comportamentos e praticas, que se manifestam apenas uma vez ou repetidamente,
que objetivam causar, causam ou sdo suscetiveis de causar danos fisicos, psicold-
gicos, sexuais ou econdmicos, incluida a violéncia e o assédio em razdo de género.

O assédio moral no ambiente de trabalho expde as pessoas a situagdes de humilhac¢éao, cons-
trangimento, intimidacao, agressividade, menosprezo, causando-lhes sofrimento psiquico ou
fisico, interferindo negativamente tanto na sua vida pessoal quanto na sua vida profissional.

Sao caracteristicas do assédio moral, independentemente da intencionalidade da conduta,
acdes que excluam o(a) servidor(a), o(a) empregado(a) ou o(a) estagidrio(a), o(a) terceirizado(a) de
suas fungdes ou que deteriorem o ambiente laboral, podendo ocorrer ndo sé durante a jornada de
trabalho, mas também fora dela, desde que o seu exercicio esteja relacionado a relagdo desenvolvida
no ambito profissional.

Exemplos de condutas de assédio moral

¢ Privar a pessoa do acesso aos instrumentos
necessarios para realizar o seu trabalho;

* Sonegar informagdes necessarias a realizagao
de suas tarefas ou fornecer informacgdes que
induzam ao erro;

¢ Nao atribuir atividades a pessoa, deixando-a
sem quaisquer tarefas a cumprir, provocando
a sensacgao de inutilidade e de incompeténcia,
ou colocando-a em uma situa¢do humilhante
frente aos colegas de trabalho;

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

CGU

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

* Exigir a execucdo de tarefas urgentes de
forma permanente e desnecessaria;

e Atribuir, de propdsito e com frequéncia, ta-
refas inferiores ou superiores, distintas das
suas atribuigdes;

* Controlar a frequéncia e o tempo de utilizagao
de banheiro;

* Pressionar para que nao exergam seus di-
reitos estatutdrios ou trabalhistas;

GUIA LILAS: ORIENTACOES PARA PREVENGCAO E TRATAMENTO AO ASSEDIO MORAL E SEXUAL E A DISCRIMINAGAO NO GOVERNO FEDERAL
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e Dificultar ou impedir promogdes ou o exer-
cicio de fungdes diferenciadas;

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

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

e Criticar a vida privada, as preferéncias ou as
convicgdes pessoais ou politicas;

e Espalhar boatos ou fofocas a respeito da
pessoa assediada, ou fazer piadas, procu-
rando desmerecé-la ou constrangé-la perante
seus superiores, colegas ou subordinados;

* Desconsiderar problemas de saude ou re-
comendagdes médicas na distribuigdo de
tarefas;

¢ Realizar um controle excessivo e despropor-
cional apenas sobre a pessoa assediada;

e Evitar a comunicacdo direta com a pessoa
assediada, ocorrendo normalmente quando
a comunicagao se dé apenas por e-mail, bi-
lhetes ou terceiros e outras formas indiretas
de comunicacao;

e [solar a pessoa assediada de confraterniza-
¢Oes, almocgos e atividades realizadas em
conjunto com os demais colegas;

e Fazer comentarios indiscretos quando a
pessoa falta ao servico;

* Ameacar a pessoa com violéncia fisica ou
agredir fisicamente, ainda que de forma leve;

e Invadir a intimidade da pessoa, procedendo
a escutas de ligagdes telefonicas, leituras de
correspondéncias, mensagens em aplicativos
ou e-mails;

e [gnorar a presenc¢a da pessoa; e

e Atribuir tarefas vexatodrias ou humilhantes a
pessoa.

Exemplos de assédio moral contra mulheres

GUIA LILAS: ORIENTACOES PARA PREVENGCAO E TRATAMENTO AO ASSEDIO MORAL E SEXUAL E A DISCRIMINAGAO NO GOVERNO FEDERAL
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e Fazer insinuagdes ou afirmagdes de incom-
peténcia ou incapacidade da pessoa pelo fato
de ser mulher;

* Questionar a sanidade mental da pessoa pelo
fato de ser mulher;

e Apropriar-se das ideias de mulheres, sem dar-
-lhes os devidos créditos e reconhecimento;

e Interromper constantemente mulheres no
ambiente de trabalho e/ou em atividades re-
lacionadas ao trabalho;

e Tratar mulheres de forma infantilizada e/ou
condescendente, com apresentacdo de expli-
cacdes e/ou opinides nao solicitadas;

e Dificultar ou impedir que as gestantes compa-
recam a consultas médicas fora do ambiente
de trabalho;

e Interferir no planejamento familiar das mu-
lheres, sugerindo que nao engravidem,;

e Emitir criticas ao fato de a mulher ter
engravidado;

* Desconsiderar recomendac¢oes médicas as
gestantes na distribuigao de tarefas;

* Desconsiderar sumadria e repetitivamente a
opinido técnica da mulher em sua area de
conhecimento; e

e Proferir piadas de cunha sexista.
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O que nao configura assédio moral

E importante entender que os conflitos fazem parte das relacdes humanas e de trabalho; por
isso, nem toda situacao de atrito ou discordancia constitui assédio moral. Além disso, alguns atos
sdo inerentes ao trabalho de gestdo publica, e, quando sdo pontuais ou moderados, ndo configuram
assédio moral:

¢ Cobrangas de trabalho, realizadas de maneira e Criticas construtivas; e
respeltosa; e Avaliagdes de desempenho realizadas por
e Atribuicado de tarefas aos subordinados, no colegas ou superiores, desde que ndo seja
interesse da Administracao; feita de forma a causar situagdo vexatéria na

. ‘1 liada;
¢ Conflitos esporadicos com colegas ou che- pessoa avaliada;

fias - divergéncias sobre determinado tema
comunicadas de forma direta e respeitosa;

Assédio moral organizacional

O assédio moral organizacional, coletivo ou institucional, ocorre quando a organizagao incentiva
e/ou tolera o assédio. Nesse caso, o propdsito é atingir o(a) trabalhador(a) por meio de estratégias
organizacionais de constrangimento, explicitas ou sutis, com o objetivo de melhorar a produtividade,
reforcar o controle ou demonstrar poder.

Assédio moral organizacional se caracteriza pelo processo continuo de hostilidades, estrutu-
rado por meio da politica organizacional ou gerencial, que tem como objetivo imediato aumentar a
produtividade, diminuir custos, reforgcar o controle ou excluir trabalhadores que a organizagdo ndo
deseja manter em seu quadro. Pode ser direcionado a todo o grupo ou a integrantes de determinado
perfil (gestantes, por exemplo). (BANCO CENTRAL, 2014)

Assédio moral e discriminacao

O assédio moral é, muitas vezes, motivado por algum tipo de discriminagao, decorrente de
machismo, etarismo, racismo, capacitismo ou LGBTfobia. Contudo, assédio e discriminacdo sdo
conceitos distintos.

A discriminagdo tem origem na diferencga entre pessoas. A Convengao n° 111 da Organizagao
Internacional do Trabalho (OIT) compreende a discriminagdo como toda distingdo, exclusdo ou
preferéncia fundada na raga, cor, sexo, religido, opinido politica, ascendéncia nacional ou origem
social que tenha por efeito destruir ou alterar a igualdade de oportunidade ou de tratamento em
matéria de emprego ou profissao.

O assédio moral pode refor¢ar uma discriminagao, ou ocorrer de forma concomitante a uma
pratica discriminatéria. Em quaisquer dos casos, as condutas devem ser denunciadas e apuradas.
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Convém destacar que o racismo e a injuria racial sdo crimes com a pena prevista de 2 a 5 anos
de reclusdo, conforme as Leis n® 7.716, de 1989 e n° 14.532, de 2023. Além disso, desde junho de
2019, o Supremo Tribunal Federal (STF) equiparou a LGBTfobia aos crimes raciais. Sem prejuizo
de sanc¢do na esfera penal, tais condutas também sdo objeto de responsabilizacdo administrativo-
-disciplinar, cabendo ao Poder Publico orientar as vitimas no sentido de denunciar as praticas a
ouvidoria competente.

O assédio moral pode ocorrer entre colegas, no mesmo nivel hierarquico, e
entre chefe e subordinado(a)

e Assédio moral vertical: ocorre quando ha e Assédio moral horizontal ou "bullying hexa-

relacdo de hierarquia entre o(a) agressor(a) e
o(a) assediado(a), podendo ser descendente
ou ascendente.

e Descendente: quando o assédio é
praticado por uma pessoa em po-
sicdo hierdrquica superior.

gonal": ocorre quando o assédio é praticado
entre pessoas de mesma hierarquia.

e Assédio moral misto ou “bullying misto”:
ocorre quando, de forma coordenada, uma
pessoa é assediada por superiores hierar-
quicos e por colegas de trabalho com os quais

o Ascendente: quando o assédio & pra- nao possui relagao de subordinacao.

ticado por uma pessoa em posigao
hierarquica inferior.

Quem pode ser denunciado por assédio moral?

Tanto superiores hierdrquicos quanto colegas de trabalho, de mesma hierarquia, podem ser
denunciados(as) por assédio moral. Em geral, o(a) assediador(a) nutre sentimento de autoridade
em relacdo a pessoa assediada e abusa do poder conferido pelo cargo, emprego ou fungao exercida.

Preste atencao a sua volta!

Veja se colegas estdo isolados no ambiente de trabalho. Procure conversar. Normalmente quem
sofre assédio moral de forma continuada rompe os lagos afetivos com as pessoas e com o trabalho.
Preste atencdo se os colegas estao reproduzindo os atos de violéncia psicolégica iniciados por um
superior hierdrquico. Seja o primeiro a romper o pacto coletivo de tolerdncia, omissao e siléncio
com o assédio.

Quais sao os alvos mais comuns de assédio moral?

Algumas pessoas estdo mais sujeitas ao assédio do que outras. Revela ainda que a motivagao
discriminatoéria dessa violéncia faz com que mulheres sejam suas principais vitimas, especialmente
em razao de gravidez, do periodo de amamentagao e responsabilidade familiar. (MPMT, s/d)
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Ainda na questdo da discriminacdo contra as mulheres, a perspectiva interseccional que so-
brepde a questdo de género e de raga é fundamental para o entendimento da vulnerabilidade das
mulheres negras, como alvos preferenciais do assédio, assim como as mulheres com deficiéncia,
lésbicas, transexuais, travestis, indigenas, quilombolas e outras.

A Convencédo n? 190 da OIT sobre a Eliminagao da Violéncia e Assédio no Mundo do Trabalho,
reconhecendo essa estreita relacdo do assédio e discrimina¢ado contra mulheres, pessoas com deficiéncia,
populagao negra e LGBTIQ+, entre outros grupos, historicamente discriminados, determina a adoc¢do de
legislacao e politicas publicas que protejam esses grupos vulneraveis e desproporcionalmente afetados
pela violéncia e assédio no trabalho (arts. 1° e 6°). (MPT, s/d, p.31)

Onde e quando pode ocorrer o assédio?

O assédio pode ocorrer durante a jornada de trabalho e fora dela, como exemplo destes espacos:

¢ nos locais de trabalho;

* em deslocamentos, viagens, treinamentos, eventos e atividades sociais relacionadas ao tra-
balho; ou

e em ambiente virtual (cyberbullying).

Quais danos do assédio moral causa?

Os danos causados pelo assédio moral podem ser de muitos tipos para a pessoa assediada,
para o ambiente de trabalho e para a administragdo publica ou empresa, afetando seus resultados,
inclusive.

Exemplos de danos sofridos pela pessoa assediada

e Psicoldgicos: culpa, vergonha, rejeicao, tris- * Sociais: falta de vontade de fazer amizades,
teza, inferioridade e baixa autoestima, irri- degradacao do relacionamento familiar; e
tacdo, pessimismo, depressao, diminui¢ao da
concentracdo e da capacidade de recordar
acontecimentos, cogitacdo de suicidio;

* Profissionais: redugdo da capacidade de con-
centracdo e da produtividade, erros no cum-
primento das tarefas, intolerancia ao ambiente

e Fisicos: disturbios digestivos, hipertensao, de trabalho e reacdes as ordens superiores.
palpitacdes, tremores, dores generalizadas,
alteragdes da libido, agravamento de doencgas
preexistentes, alteragées no sono, dores de
cabeca, estresse, suicidio;
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Exemplos de danos suportados pela administracao publica e para a empresa

e A imagem institucional do servigo publico
fica prejudicada perante a sociedade;

* As condigbes do trabalho sao degradadas
com reducdo da produtividade e do nivel de
criatividade de servidores, empregados, ter-
ceirizados e estagidrios;

* Aumento das doencas profissionais, de
acidentes de trabalho e de danos aos
equipamentos;

e Aumento do absenteismo e da rotatividade; e

e Alteragao constante de lotagdo ou posto de
trabalho, entre outros.

Nas hipoteses em que a vitima de assédio busque
indenizacdo por danos morais, o Estado podera
ser direta e imediatamente responsabilizado, a
ele cabendo arcar com a reparagao pelos danos
causados e cobrar do agente publico assediador
o correspondente.

Como a administracao publica pode coibir o assédio no servigo publico?

Cobrar compromisso e engajamento da alta
administracao:

e Difundir as informacdes deste Guia para todos
(as) os(as) servidores(as), empregados(as) e
estagidrios(as) e terceirizados(as) e propor
acoes de sensibilizacdo, capacitacao, pre-
vencao e tratamento do assédio, garantindo
0S recursos necessarios a essas atividades; e

e Apurar de forma célere as dentncias de as-
sédio.

Incentivar as boas relacoes de trabalho nas
organizagoes:

e Promover um ambiente de trabalho solidario
e cooperativo;

* Promover espacgos de avaliagdo do clima or-
ganizacional e das relagées sociais do 6rgao,
entidade ou empresa; e

* Buscar meios de prover atendimento a ser-
vidores(as), empregados(as), estagiarios(as),
terceirizados(as) que apresentem mudangas
de comportamento.
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Promover capacitacao e treinamento:

e Ofertar capacitagdo continuada a servidores e
gestores sobre violéncias de género, racismo
e outras formas de discriminacao;

¢ Realizar campanhas sistematicas de sensibili-
zacao sobre estereétipos, microagressoes, ati-
tudes machistas cotidianas, comportamentos
racistas e LGBT{dbicos, linguagem ofensiva,
entre outros;

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

¢ Treinar as equipes de ouvidoria sobre o pro-
tocolo de recebimento de dentncias e os res-
pectivos encaminhamentos.

b
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O que servidores(as) publicos, empregados(as), estagiarios(as) e
terceirizados(as) podem fazer?

e Anotar detalhadamente todas as situacoes * Coletar documentos, e-mails e toda forma de
de assédio moral, com referéncia a data, ho- mensagem por meio da qual se propagou o
rario, local, nome do agressor, nome de tes- assédio;

temunhas, descri¢ao dos fatos, entre outras

: > * Denunciar aos ¢rgdos competentes situa¢des
informagdes, como forma de coleta de provas;

de assédio moral contra si ou contra colegas,
e Assim que identificada situagdo de as- conforme protocolo deste Guia;
sédio, compartilha-la com outras pessoas,
apontando a impropriedade da conduta, de
modo a inibir o prosseguimento do ato pelo
assediador;

e Dividir o problema com colegas de trabalho
ou superiores hierdrquicos de sua confiancga,
buscando ajuda, se possivel; e

* Buscar apoio com familiares e amigos.

O que é assédio sexual?

O assédio sexual é crime e néo deve ser tolerado. E definido por lei como o ato de constranger
alguém, com o intuito de obter vantagem ou favorecimento sexual, prevalecendo-se o agente da
sua condicdo de superior hierdrquico ou ascendéncia inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou
funcdo. (Cddigo Penal, art. 216-A).

A Organizacgao Internacional do Trabalho (OIT) define assédio sexual como insinuagdes, con-
tatos fisicos forcados que devem caracterizar-se como condicdo para dar ou manter o emprego,
influir nas promogdes ou na carreira do assediado, prejudicar o rendimento profissional, humilhar,
insultar ou intimidar a vitima.

O assédio sexual pode se manifestar por meio de mensagens escritas, gestos, cantadas, piadas,
insinuagdes, chantagens ou ameacas; ou seja, de maneira sutil ou explicita, ndo sendo o contato
fisico requisito para a configuracdo do assédio sexual, bastando que ocorra a perseguicado indesejada.

E direito de toda pessoa ndo aceitar conviver com cantadas, gracejos, toques ou outros com-
portamentos que, de alguma forma, causem incémodo, mesmo que para as outras pessoas ou para a
sociedade isso parega natural e inofensivo. (Assédio Moral, Assédio Sexual e Discriminagao - MPF,
2016, p.17)

O assédio sexual é um comportamento ou atitude de teor intimo e sexual, considerado desagra-
davel, ofensivo e impertinente pela vitima. O assédio sexual se caracteriza pelo ndo consentimento
da pessoa assediada.

Em série histérica da pesquisa “Visivel e Invisivel” realizada pelo Férum Brasileiro de Segu-
ranga Publica, a cantada ou comentdrios desrespeitosos no ambiente de trabalho aparece como a
segunda forma mais comum de assédio sexual contra mulheres.

A populacdo negra enfrenta historicamente os piores indicadores sociais no Brasil.
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A desigualdade social e de raga provoca uma maior suscetibilidade a trabalhos precarizados
e, por consequéncia, a violagdo de direitos. Indicios mostram, ainda, que, além do género, a raga
também é definidora de quem serd assediado(a). As mulheres negras sdo as que mais sofrem assédio
moral no trabalho. (“Vamos falar sobre assédio sexual” - Nucleo de Defesa dos Direitos da Mulher
DPSP/Think Olga).

Para tipificar o assédio sexual nao é necessdria a repeticao ou sistematizacao da conduta,
bastando um unico ato de investida com teor sexual indesejado pela vitima, em que ocorra a intimi-
dagdo com incitagdes sexuais inoportunas, para caracteriza-lo.

Exemplos de condutas de assédio sexual

» Conversas indesejaveis sobre sexo; e Chantagem para permanéncia ou promo¢ao

- . ~ Nno emprego;
* Narragao de piadas ou uso de expressdes de 0 emprego;

conteudo sexual; * Ameacas, veladas ou explicitas, de represa-

e Contato fisico ndo desejado; lias, como a de perder o emprego;

. . ~ . ° a :
* Solicitagdo de favores sexuais; Perturbacéo e ofensas;

e Comentdrios e observagdes insinuantes e

e Convites impertinentes; T
’ comprometedoras sobre a aparéncia fisica ou

~ . [13 ”» . .
* Pressdo para participar de “encontros” e sobre a personalidade da pessoa assediada;
saidas; . _ o ]

’ * Contato fisico ndo solicitado e além do formal,

* Exibicionismo; com intimidade ndo construida, como toques,
e Criacdo de um ambiente pornografico. beijos, caricias, tapas e abragos; e

* Insinuagoes, explicitas ou veladas, de carater * Insisténcia em qualquer um dos comporta-

sexual; mentos anteriores, especialmente se houver

uma relacdo de hierarquia ou diferenga de

e Gestos ou palavras, escritas ou faladas, de

> género.
carater sexual;

e Promessas de tratamento diferenciado;

Nao é assédio sexual:

e Elogios sem conteudo sexual; e

* Paqueras e flertes correspondidos.

Pode haver assédio sexual de homens contra mulheres, mulheres contra homens, homens
contra homens e mulheres contra mulheres.

Destaca-se, no entanto, que estatisticas indicam que as mulheres sdo trés vezes mais vitimas
de assédio do que homens, em particular as mulheres negras. Outro grupo particularmente vulne-
ravel é a populacao LGBTQIAP+.

Basicamente, o assédio sexual pode ocorrer entre chefe e subordinado(a), ao passo que o crime
de importunacgédo sexual pode ocorrer entre colegas (auséncia da hierarquia). Assim, podemos clas-
sifica-lo com base nas rela¢des de subordinagao em duas formas: assédio sexual vertical e assédio
sexual horizontal.
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Assédio sexual vertical (crime)

Ocorre quando uma pessoa se vale da sua condigdo de superioridade hierarquica ou de as-
cendéncia inerentes ao exercicio de cargo ou fungdo para constranger alguém com objetivo de obter
vantagem ou favorecimento sexual. Essa forma classica de assédio é caracterizada como crime e
aparece descrita no art. 216-A do Cédigo Penal, bem como no art. 215 — A (importunacdo sexual).
(Senado Federal, 2017, p. 18)

Vale destacar que tal conduta também é passivel de responsabilizagdo administrativa, inclu-
sive na conduta de "valer-se do cargo para lograr proveito pessoal ou de outrem, em detrimento da
dignidade da funcdo publica" (art. 117, IX, da Lei n® 8.112/1990), infragdo grave que pode resultar
na aplicacdo da penalidade de demisséo.

Assédio sexual horizontal

Ocorre quando nao ha distin¢do hierdrquica entre a pessoa que assedia e aquela que é asse-
diada, a exemplo do constrangimento verificado entre colegas de trabalho. Ja existe projeto de lei
em tramitagdo no Congresso Nacional para tornar crime o assédio praticado contra pessoa de hie-
rarquia igual ou inferior a de quem busca obter o favorecimento sexual. A caracterizacao, portanto
se da pela auséncia de hierarquia entre os envolvidos. O assédio sexual horizontal ndo é “crime de
assédio” previsto no Cédigo Penal brasileiro, mas pode ser entendido como o crime de importunagao
sexual previsto no art. 215-A. A conduta pode também ser punida administrativamente e penalmente,
enquadrada em outros tipos penais.

E quais os danos do assédio sexual para a pessoa assediada?

O assédio sexual pode causar uma série de consequéncias graves para a pessoa assediada
(Senado Federal, 2017)

e Privacdo da autonomia; e Afastamentos por doencas, especialmente
* Desestabilizagdo emocional e sentimento de mentais;
vergonha; ¢ Desligamentos;
» Danos a integridade fisica e psicoldgica com a e Aumento das doencas profissionais, do ab-
introjecdo da culpa mediante questionamento senteismo, dos acidentes de trabalho;

da prépria conduta; ¢ Problemas de hiperatividade e hipervigilancia,

e Autoisolamento; que podem causar insonia, pesadelos, enxa-

« Significativa reducdo da autoestima; quecas, problemas digestivos e cutdneos; e

e Comprometimento permanente da saude fisi-
co-psiquica em fungdo da pressao psicolégica
* Desconforto, irritabilidade, desanimo, senti- sofrida.
mento de impoténcia, ira, ansiedade e qua-
dros depressivos;

e Diminuig¢do da produtividade;
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Responsabilizacao da pessoa que assedia

A pessoa que assedia pode ser responsabilizada tanto na esfera administrativa quanto na
esfera penal ou civel.

Na esfera administrativa/disciplinar, o assédio sexual pode configurar a conduta de "valer-se
do cargo para lograr proveito pessoal ou de outrem, em detrimento da dignidade da fungao publica"
ou “incontinéncia publica e conduta escandalosa” (art. 117, IX, e art. 132, V, da Lei n® 8.112/1990),
infragdes graves que resultam na aplicagdo da penalidade de demissao.

Destaca-se que importunagdes e atos impréprios que ndo configurem assédio sexual podem
caracterizar violagdo aos deveres de "tratar com urbanidade as pessoas" e de "manter conduta com-
pativel com a moralidade administrativa", previstos no art. 116, IX e XI, da Lei n® 8.112/90, infracdes
de natureza leve, que, dependendo das circunstancias do caso, pode gerar penas de adverténcia ou
até mesmo de suspensio.

Para os servidores abrangidos pela Consolidagao das Leis do Trabalho (CLT), o assédio sexual
no ambiente de trabalho pode ser considerado falta grave, podendo resultar na pena de demissao
por justa causa.

Na esfera criminal, a punicdo pelo assédio pode atingir deteng¢do, como se observa no caso
de assédio sexual por chantagem, que é exercido por superior(a) hierdrquico(a) em razao laboral
configurado como crime definido no art. 216-A, caput, do Decreto-Lei n? 2.848/1940, conhecido como
Coddigo Penal Brasileiro, o qual dispoe:

Art. 216-A. Constranger alguém com o intuito de obter vantagem ou favorecimento sexual,
prevalecendo-se o agente de sua condig¢do de superior hierdrquico ou ascendéncia inerentes ao
exercicio de emprego, cargo ou funcao.

Pena - detencdo, de um a dois anos.

Crimes de importunagao sexual, como por exemplo, toques libidinosos sem anuéncia e de
registro ndo autorizado da intimidade sexual também sao previstos no Cédigo Penal Brasileiro, nos
arts. 215-A e 216-B, respectivamente.

Quais legislagoes sao aplicadas para responsabilizar quem pratica assédio?

O Tribunal Superior do Trabalho (TST) e o Conselho Superior da Justi¢ca do Trabalho (CSJT)
consideram que o amparo constitucional para instituir politicas de prevencado e combate ao assédio
estd fundamentado na dignidade da pessoa humana e no valor social do trabalho, bem como no
direito a saude, ao trabalho e a honra, previstos nos artigos 19, incisos III e IV, 59, inc. X, e 6° da
Constituicdo Federal (TST; CSJT, 2019).

A Convengao n® 190 da OIT é o primeiro tratado internacional a reconhecer o direito de todas
as pessoas a um mundo de trabalho livre de violéncia e assédio, incluindo violéncia de género. Apro-
vada na Conferéncia Internacional do Trabalho (CIT), entrou em vigor em 25 de junho de 2021. O
Brasil estd em processo de ratificagdo da Recomendagao n® 206 da OIT (2019).

Em margo de 2019, a Camara Federal aprovou o Projeto de Lei n? 4.742/2001 que define o
assédio moral no trabalho como crime. Aguarda-se o tramite e a aprovagao pelo Senado Federal.
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Embora ndo exista ainda legislacdo especifica em nivel federal, quem assedia ou discrimina
pode ser responsabilizado:

* Na esfera trabalhista por infragdo aos arts. de lesdo corporal, crimes contra a honra,
482 e 483 da CLT; crime de racismo, outros; e
¢ Na esfera civil por danos morais e materiais; * Na esfera administrativa por infracdo disci-

* Na esfera criminal, dependendo do caso, os plinar.

atos de violéncia poderao caracterizar crime

A Lein? 8.112/1990 estabelece os deveres do servidor publico, que dentre outros, estdo ser leal
as instituicdes a que servir, observar as normas legais e regulamentares, manter conduta compativel
com a moralidade administrativa, tratar as pessoas com urbanidade, dispostos nos arts. 116, inciso II,
IV, IX e XI, respectivamente. Regulamenta, ainda, que é proibido valer-se de cargo para lograr proveito
pessoal ou de outrem, em detrimento da dignidade da func¢ao publica (inc. IX do art. 117), além de que
a incontinéncia publica e conduta escandalosa na reparti¢ao é passivel de demissao.

Na esfera penal, pode configurar: ou de permanéncia da relagao juridica de tra-

L ) balho (Lei n? 9.029/1995);
e Discriminagdo ou preconceito de raca, cor,

etnia, religido ou procedéncia nacional (Lei * O assédio sexual laboral (art. 216-A do Co-
n® 7.716/1989); digo Penal);
e A discriminacdo contra a pessoa com defi- * A importunagao sexual (art. 215-A do Cédigo
ciéncia (Lei n? 7.853/1989 e o Estatuto da Penal); e
Pessoa com Deficiéncia (Lei n® 13.146/2015); * O registro ndo autorizado da intimidade se-
e A discriminacéo contra a mulher, relativa ao xual (art. 216-B do Codigo Penal) e a injuria
estado de gravidez, para efeitos admissionais racial (art. 140, § 3° do Codigo Penal).

A Constituicdo Federal de 1988 estabelece, em seu art. 52, XLII, que o crime de racismo é ina-
fiancavel e imprescritivel. Recentemente, a Lei n® 14.532/2023 equiparou o crime de injuria racial
ao racismo.

O crime de injuria é caracterizado quando um individuo é ofendido por sua origem, raga, cor,
etnia ou religido. Ja o crime de racismo ocorre quando um grupo € discriminado coletivamente, pois
os praticantes do crime acreditam que sdo superiores. A referida Lei ainda estabeleceu que tais crimes
terdo sua pena aumentada de um terco até a metade se exercidos de forma recreativa. O racismo re-
creativo consiste em praticas como piadas de carater racista com a intencdo de ofender, constranger
e humilhar a vitima. Estdo em vigéncia, no Brasil, a Convencao Interamericana Contra Toda Forma
de Discriminagédo e Intolerancia; a Convencao Interamericana Contra o Racismo, a Discriminagao
Racial e Formas Correlatas de Intolerancia; a Convengao sobre a Eliminacdo de Todas as Formas
de Discriminagdo contra a Mulher; a Convencao sobre os Direitos da Pessoa com Deficiéncia e da
Convengao n® 111 da OIT, bem como os Principios de Yogyakarta.
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Assisténcia Juridica Gratuita

e Sindicato ou Associagbes da Categoria
Profissional,

e Faculdades de Direito;

e Ordem dos Advogados do Brasil (OAB); e

e Defensorias Publicas dos Estados e da Unido,
nos casos previstos em lei.

Como a administracao publica deve prevenir o assédio sexual?
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A construgdo de um ambiente de trabalho saudavel, respeitoso e harmonioso é de responsabili-
dade de todos, em especial da alta administragcdo. Gestores publicos devem garantir que o ambiente
de trabalho seja intolerante a situagées constrangedoras para seus trabalhadores/as. Entre as varias
medidas possiveis para conter o assédio e a importunagao sexual, a administragdo publica deve:

e Oferecer informacédo sobre o que caracteriza
assédio sexual e sobre os procedimentos a
serem adotados em caso de assédio;

e Fazer constar medidas de prevencao do as-
sédio sexual no cédigo de ética do servidor,
nos contratos das empresas de terceirizacao,
assim como dos contratos de trabalho de pres-
tadores de servigos;

» Fazer campanhas de sensibilizagdo para a
pratica de relagdes respeitosas no ambiente
de trabalho;

e Instituir Comités de Prevencao e Enfrenta-
mento do Assédio Moral e do Assédio Sexual
no Poder Executivo Federal,

e Garantir a confidencialidade, a privacidade,
a protecdo e o acolhimento das pessoas que
denunciam;

e Garantir a lisura e o sigilo dos procedimentos;

* Promover alteragdes de lotacdo, caso seja
desejo da vitima, até o fim das apuragdes;

e Avaliar constantemente as relagées interpes-
soais no ambiente de trabalho, atentando para
as mudancas de comportamento;

* Promover acdes de capacitagdo de gestores
e servidores;

e Promover espagos de discussao, de carac-
teristica voluntéaria, para construir compro-
missos e objetivos comuns voltados para a
organizag¢do do ambiente de trabalho saudavel
e sustentavel;

e Produzir diagnéstico e relatérios sobre a qua-
lidade de vida e bem-estar de servidores(as)
e terceirizados(as);

e Prover pessoal qualificado nas unidades de
gestdo de pessoas e de saude para acolher a
vitima, sempre com confidencialidade e sigilo
de informagdes;

e Dispor de ouvidoria com as capacidades para
acolher dentuncias de maneira empatica, ob-
jetiva e centrada no acolhimento da vitima; e

* Apurar e punir as violagdes denunciadas.
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O que fazer se vocé for assediada(o)?

Rompa o ciclo do siléncio!

O assédio sexual costuma ocorrer quando nado ha testemunhas em volta, o que dificulta a ob-
tencao de provas. Por medo, constrangimento ou vergonha, a vitima costuma silenciar, contribuindo
para a repeticdo da conduta de assédio (Senado Federal, 2017, p. 20).

Assim, algumas medidas devem ser observadas, tanto preventivas como ostensivas, de modo
a coibir novos atos ou mesmo a fim de prover meios para que os elementos da conduta possam ser
levados ao conhecimento da administragdo publica para providéncias, como:

e Anote TUDO: as situagdes de assédio, rela-
tando detalhes, tais como dia, local, nome
da(s) pessoa(s) envolvida(s) e de testemunhas,
motivos alegados e conteuildo das conversas;

e Converse com pessoas que possam ter pre-
senciado a situagao de assédio e possam ser
possiveis testemunhas;

e Evite ficar a sés com a pessoa assediadora.
Procure sempre ter a presenca de outras
pessoas;

¢ Reuna todas as provas possiveis, tais como
gravacoes, fotos, e-mails, bilhetes, presentes
e testemunhas;

CGU

e E fundamental falar com alguém de sua con-
fiancga, ndo se isole. Busque uma rede de
apoio que ajude vocé a lidar com o ocorrido;

¢ Denuncie na Ouvidoria do 6rgao ou entidade,
e faca um boletim de ocorréncia na Delegacia
de Atendimento Especial a Mulher (DEAM)
ou em qualquer delegacia comum,;

e Ligue 180 para fazer a denuncia do caso;

* Em caso de terceirizada/o ou empregada/o
publica/o, registre a denuncia na Delegacia
Regional do Trabalho (DRT) e no Ministério
Publico do Trabalho (MPT).
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Discriminac¢ao

Atos ou falas discriminatorios sao vedados e nao devem ser tolerados.

O art. 5° da Constituicdo Federal estabelece que todos sdo iguais perante a lei, sem distin¢ao
de qualquer natureza. A Carta Magna prevé, ainda, entre os objetivos fundamentais da Republica
Federativa do Brasil, “promover o bem de todos, sem preconceitos de origem, raca, sexo, cor, idade
e quaisquer outras formas de discriminagdo” (art. 32, IV, CF/1988).

O que é discriminac¢ao?

E toda distincéo, exclusao, restricdo ou preferéncia baseada em sexo, género, idade, orien-
tacdo sexual, deficiéncia, crenca religiosa, conviccao filoséfica ou politica, raca, cor, descendéncia
ou origem nacional ou étnica, que tenha por objeto anular ou restringir o reconhecimento, gozo ou
exercicio, em igualdade de condigdes, de direitos humanos e liberdades fundamentais nos campos
politico, econdmico, social, cultural ou em qualquer outro campo da vida publica ou privada (art.
19,1, da Lei 12.288/2010).

Deve-se explicitar que ha condutas discriminatérias que poderdo configurar crime de assédio
sexual, crime de injuria racial ou crime de preconceito, desde que cumpram os requisitos para tanto.

Sao exemplos de discriminagao:

e Pagar saldrio menor a uma mulher que de- e [solar ou excluir pessoas com deficiéncia de
sempenhe as mesmas fung¢ées de um homem; espacos sem acessibilidade;

e Nao contratar ou nao promover uma pessoa e Nao contratar, nao promover, exonerar mu-
em razdo de sua cor, deficiéncia, idade, orien- lheres de cargos de chefia por motivos de
tacdo sexual ou género; gravidez ou licenga maternidade; e

e Ofender ou agredir em razdo de sua orien- e Preterir pessoas devidamente qualificadas
tacdo sexual ou identidade de género (homo- para o trabalho em razdo de sua idade.

fobia e transfobia);
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Como a administracao publica deve acolher a dentincia de assédio sexual,
assédio moral e discriminacao?

O acolhimento estéa relacionado ao atendimento inicial que se presta a alguém no que diz
respeito a escuta de suas demandas e demonstragdo de uma postura que proporcione a pessoa que
estd sendo acolhida maior seguranca, compreensao e cuidado por parte de quem se propde a prestar
esse atendimento.

Os atendimentos deverao ter como base no acolhimento ao denunciante a garantia de privaci-
dade, o sigilo sobre as informagdes prestadas, a disponibilizagdo do tempo necessdrio para a escuta
ativa e eventual registro da manifestacdo e o estabelecimento de uma relagao de confianga que preze
pela empatia, bem como um ambiente de escuta acolhedor e com privacidade.

A escuta ativa e respeitosa caracteriza-se com a demonstracdo de interesse, compreensao e
valorizacdo do que o denunciante esta relatando. Além de cuidadosa, essa escuta é ausente de uma
postura julgadora e de perguntas excessivas, que indagam sobre muitos detalhes.

Durante a escuta, cabera o reconhecimento dos fatores estruturais, circunstanciais e as situagées
de vulnerabilidades reveladas pelos marcadores sociais de género, classe, raga, idade, impedimento
ou deficiéncia, religido e etnia.

O atendimento devera ser realizado, preferencialmente, em dupla para que o registro das in-
formacgdes possa ser feito sem prejuizos ao acolhimento do denunciante. Sempre que possivel, com
a presenca de uma mulher, buscando uma maior solidariedade (USP, 2020, p. 12).

Considerando que ha situacoes de assédio que ndo sdo comumente reconhecidas como tal por
parte de quem as sofre, caso seja pertinente e de forma complementar, ndo se configurando nunca
como uma obrigatoriedade, as unidades de Ouvidoria podem fazer perguntas mais especificas, de
acordo com sua escuta, como:

e Vocé ja teve intimidade fisica com alguém do e Ha conflitos entre as pessoas da sua unidade?
ambiente de trabalho, sem desejar e/ou sob Os conflitos sdo resolvidos de forma justa?
i intimi ao? . . ~
constrangimento/intimidaggo * Vocé se sente discriminado (em razdo de
* Vocé considera suas condi¢des de trabalho idade, sexo, religido, raga etc.)? Todos sdo
inadequadas? E uma situa¢do pontual ou nao tratados da mesma forma?

. < 5 .
tem perspectiva de resolucdo: e As pessoas da sua unidade confiam umas

e Sente que as cobrangas em relacdo ao resul- nas outras de um modo geral?

3 i ? . e e P
tado do seu trabalho s&o excessivas? * Vocé ja soube de casos de intimidacao (fisica,

e A distribui¢do do trabalho entre os membros sexual ou psicoldgica) na sua ou em outra
da equipe é justa? equipe?

Apds a escuta, é possivel transmitir orientagdes sobre como o registro da dentincia ocorre e seus
possiveis desdobramentos, respeitando sempre a vontade e os limites externados pelo denunciante.

Em caso de opgao pelo registro formal da dentuncia, este deverd ser realizado diretamente na
Plataforma Fala.BR. Este registro podera ser realizado individualmente ou com apoio do atendimento
da unidade de Ouvidoria.
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Os registros devem ser realizados de modo cuidadoso e observando a seguranga das informa-
¢oes e dos meios utilizados para registra-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 relatdrios sobre a situacdo de assédio moral, sexual e discriminag¢do na Administracdo
Publica federal.

Ao realizar uma denuncia na forma como aqui descrevemos, o denunciante passa a contar com
uma série de protecoes e garantias.

A primeira delas diz respeito ao fato de que, inserida no sistema, a sua denuncia precisara
ser tratada pela unidade de Ouvidoria, e, caso o tratamento ndo lhe pare¢a adequado, é possivel
realizar uma reclamacédo diretamente a Ouvidoria-Geral da Unido da Controladoria-Geral da Unido
(CGU), que é responsavel, dentre outras coisas, por monitorar e supervisionar todas as ouvidorias
do Poder Executivo federal.

A segunda garantia diz respeito a confidencialidade, visto que os protocolos de atendimento
da Ouvidoria sdo desenhados para garantir a protecdo da identidade de quem denuncia. E impor-
tante ressaltar, no entanto, que, como nos casos de assédio muitas vezes o denunciante é a prépria
vitima, a sua identidade provavelmente deverd ser revelada ao longo do processo de apuracgao do
fato denunciado.

A terceira garantia diz respeito ao sistema de proteg¢ao contra retaliagdo. Quando a identidade
do denunciante é revelada, ele podera estar sujeito a ato de retaliagdo; isso é, ato destinado a pre-
judica-lo, quer profissionalmente, economicamente, em sua vida privada ou, em casos mais graves,
atentando contra a sua integridade fisica. A legislacao brasileira, ao enumerar exemplificativamente
os tipos de agdes de retaliagao, cita:

demissao arbitraria;

* alteracdo injustificada de func¢des ou atribuigoes;

imposicado de sang¢des, de prejuizos remuneratérios ou materiais de qualquer espécie;

retirada de beneficios, diretos ou indiretos; e

negativa de fornecimento de referéncias profissionais positivas.

Em tais circunstancias, é imprescindivel que o denunciante possa contar com o apoio institu-
cional necessdrio para fazer cessar o ato de retaliacdo. Sempre que acdes de retaliacdo ocorram em
decorréncia da denuncia, qualquer denunciante pode, e deve, relatar tais agées para a CGU, érgao
que tem competéncia para receber e apurar denuncias de retaliagdo. Inclusive, nesses casos a CGU
tem poderes para determinar acautelatoriamente a suspenséao dos efeitos de qualquer ato praticado
em retaliagdo, mesmo antes do final do processo de apuragao.
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PROTOCOLO DE D~ENONCIA DE ASSEDIO MORAL, SEXUAL
OU DISCRIMINACAO

Este protocolo tem o objetivo de apresentar orientagdes sobre como denunciar situagdes de
assédio moral, sexual ou discriminag¢do na Administragdo Publica Federal, de forma a proporcionar
uma apuracgao célere.

Este protocolo faz parte das agdes de enfrentamento ao assédio moral e sexual do Governo
Federal, que incluem a criagdo de Grupo de Trabalho Interministerial para elaboragdao do Plano de
Enfrentamento ao Assédio Moral e Sexual e Discriminag¢do na Administragcdo Publica federal, agbes
de prevencgao, capacitacdo, acolhimento, saide mental, entre outras..

O que é um Protocolo?

Um protocolo é uma ferramenta que padroniza procedimentos de atuagdo para uma situacdo
especifica num dmbito determinado. Por se tratar de um modelo de Protocolo contra o assédio moral,
sexual e discriminacgéo, o presente documento tem por objetivo servir como instrumento de suporte
para a construgao de espacgos de trabalho seguros e livres de violéncia, assédio e discriminacao.

Quais as premissas deste protocolo?

e Ser adotado por provocagao da vitima ou por
quem apresente a denuncia;

e Garantir a confidencialidade ao relato de
assédio ou discriminagdo e seu respectivo
tratamento;

e Ter aplicagdo imediata quando diante de uma
situacdo de assédio ou discriminagao;

e Ser dindmico e atual, podendo ser evoluido
e melhorado no decorrer do tempo;

e Apoiar a assisténcia, a orientacao e o acom-
panhamento dos envolvidos, incluido o
acompanhamento de colega de trabalho ou
de representante de sindicato ou associacgao;

CGU

e Permitir a juntada de documentos probatdérios
da situagdo de assédio ou discriminacao;

* Respeitar a expressdo de sentimentos sem
fazer juizos de valor;

¢ Transmitir mensagens com uma linguagem
acessivel, clara, simples e objetiva; e

e Comunicar a pessoa denunciante com pre-
cisdo os prazos e as a¢oes contempladas no
presente Protocolo.
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O que é assédio moral, sexual e discriminagao?

Para fins deste Protocolo serdo utilizadas as seguintes defini¢des:

e Assédio moral: toda conduta abusiva, a e Discriminacdo: toda distingao, exclusao, res-
exemplo de gestos, palavras e atitudes que tricdo ou preferéncia baseada em sexo, género,
se repitam de forma sistematica, atingindo a idade, orientagao sexual, deficiéncia, crenga
dignidade ou integridade psiquica ou fisica religiosa, convicgao filoséfica ou politica, raga,
de um trabalhador; cor, descendéncia ou origem nacional ou ét-

nica, que tenha por objeto anular ou restringir
o reconhecimento, gozo ou exercicio, em igual-
dade de condigdes, de direitos humanos e li-
berdades fundamentais nos campos politico,
econdmico, social, cultural ou em qualquer
outro campo da vida publica ou privada.

* Assédio sexual: a conduta de natureza se-
xual, manifestada fisicamente, por palavras,
gestos ou outros meios, propostas ou im-
postas a pessoas contra sua vontade, cau-
sando-lhe constrangimento e violando a sua
liberdade sexual;

O que fazer diante de uma situacao de assédio ou discrimina¢cao?

O procedimento de apuracao de situacdo de assédio moral, sexual e de discriminagédo é iniciado
pela formalizacdo da dentncia.

A denuncia devera ser realizada preferencialmente por meio da Plataforma Fala.BR - Plata-
forma Integrada de Ouvidoria e Acesso a Informacao, acessando a opg¢ao "denuncia", disponivel no
endereco https://falabr.cqu.gov.br. A dentncia pode ser direcionada ao érgao onde ocorreu o fato ou
ainda a Controladoria-Geral da Unido (CGU), com os assuntos "assédio moral", "assédio sexual"
ou "discriminagao".

A denuncia de assédio ou discriminacao podera ser também recebida presencialmente, em
atendimento realizado pela equipe de Ouvidoria do 6rgado ou entidade responsavel, ou ainda na CGU.
Caso o denunciante se sinta mais confortavel em receber o acolhimento em outra unidade, como
por exemplo a area de recursos humanos, é importante que, ao final do acolhimento, seja realizado
o registro da manifestagdo na Plataforma Fala.BR.

As denuncias de assédio sexual e de discriminagao também podem ser apresentadas na De-
legacia da Policia Civil do seu estado, quando a situacao relatada configurar crime.

Quem pode denunciar?

Qualquer pessoa pode denunciar. Ndo é necessario advogado ou procurador para apresentar
uma denuncia. A dentncia pode ser realizada de forma escrita ou verbal, nos termos deste protocolo.

O registro da dentuncia pode ser feito de forma identificada ou anénima. A escolha fica a critério
do denunciante. Nas denuncias anénimas nao é registrada nenhuma informacdo de nome, e-mail,
telefone ou outro dado cadastral do denunciante — no entanto, nesses casos o denunciante néo tera
acesso as informagdes sobre o andamento e os desdobramentos do processo.
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Sao trés os principais tipos de denunciantes de assédio moral, sexual ou discriminacao:

* Quem sofre o assédio ou discriminacéo: é
direito de quem sofre o assédio ou discrimi-
nacao ser acolhido pelas unidades compe-
tentes do érgdo ou entidade a que esta vin-
culado, ou ainda na Controladoria-Geral da
Unido (CGU), de forma que possa apresentar
sua denuncia. Leve sua denuncia preferen-
cialmente a Ouvidoria do érgdo ou entidade
onde vocé trabalha, presencialmente ou por

¢ A chefia de quem sofre o assédio ou discri-
minacao: caso a chefia se depare com alguma
situacdo de assédio ou discriminag¢do no am-
biente de trabalho, tem o dever de orientar a
pessoa assediada ou discriminada acerca dos
seus direitos e da possibilidade de registro de
denuncia nos termos do presente protocolo;

¢ Colegas de trabalho que observam a situagao
de assédio ou discriminacao: aos colegas de

meio da Plataforma Fala.BR https://falabr.

b trabalho que presenciem situacado de assédio
cgu.gov.br;

ou discriminagdo cabe orientar a pessoa asse-
diada a buscar a unidade de Ouvidoria do seu
orgdo ou entidade para que possa conhecer os
seus direitos e os detalhes do fluxo de recebi-
mento e tratamento de uma denuncia.

Quem pode ser denunciado?

As denuncias abrangidas por este Protocolo sdo aquelas em que a pessoa assediadora ou dis-
criminadora é um agente publico a servico do Poder Executivo federal. Ou seja, servidores publicos
federais, servidores requisitados pelos 6rgaos e entidades do Poder Executivo federal, ocupantes de
cargos e fungdes de confiancga.

O que devo informar na dentncia de assédio ou discriminagcao?

E importante relatar com o méximo de detalhes a situacdo de assédio ou discriminacéo e
apresentar, sempre que possivel, provas como mensagens, videos, gravacoes, bilhetes, entre outras,
pois as provas contribuirdo e facilitardo a apuragao da conduta irregular, trazendo materialidade e
autoria a denuncia. Caso o assédio ocorra na presenca de outras pessoas, também é importante
registrar datas e testemunhas, para que estas, porventura, sejam ouvidas no ambito da apuracao.

O que acontece apos o registro da denuncia?

A Ouvidoria é a unidade responsavel pelo acolhimento do denunciante e por assegurar a sua
protecdo. Ela também é responsavel por garantir que as dentncias que sejam enviadas as unidades
de apuracdo tenham um conjunto minimo de informagdes necessdrias para a instauragdo de um
procedimento, seja ele investigativo ou de responsabilizagao.

Inicialmente a denuncia passa por uma andlise prévia no dmbito da unidade de Ouvidoria
do érgao ou entidade envolvidos. Esta andalise busca identificar se a denuncia possui elementos
minimos de autoria, materialidade e relevancia que permitam o seu encaminhamento para unidade
de apuracgao, a exemplo da Corregedoria do érgdo ou entidade.
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Sempre que necessdrio, a unidade de Ouvidoria podera solicitar uma complementagao da
denuncia, quando entender que ha necessidade de alguma informacao adicional.

Caso considerada habilitada na anélise prévia da unidade de Ouvidoria, a dentincia é encami-
nhada a Corregedoria do 6rgao ou entidade, ou a unidade responsdvel quando nao existir Corregedoria.

Antes do encaminhamento para unidade de apuracéo, é realizada a pseudonimizacao da dentincia
e de seus anexos, de forma a retirar informagdes que possam identificar o denunciante. O 6rgao de
apuracao poderd requisitar informacgoes sobre a identidade do denunciante quando indispensdvel a
andlise dos fatos relatados na dentuncia, nos termos do art. 72 do Decreto 10.153/2019. Essa é uma
circunstancia comum nos casos de assédio, visto que muitas vezes o denunciante é a propria vitima.

Uma vez encaminhada a Corregedoria do 6rgao ou entidade, serd iniciado o processo de apuragao.

Quando diante de uma situagdo que apresente indicios de responsabilidade penal, a unidade
de Corregedoria levard a denuncia a conhecimento das autoridades penais competentes.

Quais os passos e prazos esperados desde o registro da denuncia?

Apés registrada a denuincia na Plataforma Fala.BR, a unidade de Ouvidoria possui até 30
dias, prorrogaveis por mais trinta, para oferecer resposta conclusiva, que informara se a dentncia
foi encaminhada para a unidade de apuracdo ou se ela foi arquivada.

Durante esse periodo, a Unidade de Ouvidoria realizarad a andlise preliminar da dentncia, na
qual verificard se hd indicios de autoria, materialidade e relevancia que permitam o encaminhamento
da dentuncia para a unidade de apuragao, no caso a Corregedoria.

Apods realizada a analise no ambito da Ouvidoria, o processo segue para a Corregedoria, que
iniciara o procedimento apuratério, podendo fazer diligéncias, convocar testemunhas, realizar oitivas
e acareacdes, entre outros, conforme Manual De Processo Administrativo Disciplinar, disponivel
em https://repositorio.cqu.gov.br/bitstream/1/68219/10/Manual PAD%20 2022%20%281%29.pdf.

Todo o processo de apuragao conduzido pela Corregedoria segue o devido processo legal,
sendo observado o principio da ampla defesa e do contraditorio.

A Corregedoria podera levar ao conhecimento de outras autoridades o conteido da dentncia,
quando entender que ha outras possibilidades de apuracdo, como penal.

Uma vez concluido o processo de apuracdo no ambito da Corregedoria, serd informado resul-
tado a unidade de Ouvidoria, que reabrira a denuncia registrada na Plataforma Fala.BR para prestar
a informacao do resultado ao denunciante, quando couber.

Durante todo o processo, desde o recebimento da dentincia, os elementos de identificagdo do
denunciante e o conteido da denuncia sdo de acesso restrito, nos termos do Decreto n® 10.153/2019,
sendo acessados apenas por pessoas com necessidade de conhecer.
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Estou sofrendo retaliacao por haver denunciado, o que devo fazer?

Se por alguma razao vocé verificar que a pessoa denunciada ou pessoas da instituicdo estdo
praticando agdes para lhe prejudicar em razao de haver realizado uma denuncia, preste atencao: vocé
pode estar diante de uma retaliagao.

Retaliagdes sdo agdes realizadas por agentes publicos para prejudicar quem denuncia, como
por exemplo, alteragdes injustificadas em escalas de trabalho ou lotagdes, retirada de gratificagdes
ou fung¢des dentre muitas outras. Nesse caso, quem pratica a retaliagdo estd cometendo um ilicito,
considerado falta disciplinar grave, punivel com demissdo a bem do servigo publico.

Caso vocé esteja sofrendo retaliacao, é necessario denunciar tal fato a CGU, que tem compe-
téncia para receber e apurar denuncias de retaliacdo em todo Poder Executivo federal. Para fazer essa
denuncia, basta acessar a Plataforma Fala.BR e escolher o formuldrio “Dentncia”, identificando a
CGU como 6rgao destinatario e identificando o érgao onde ocorre a retaliagdo como “6rgdo de inte-
resse”. E importante que na denuncia de retaliagao vocé indique o numero de protocolo da dentncia
original que teria gerado a retaliagdo, bem como junte provas das a¢des de retaliagdo. Também é
importante que a dentuncia original tenha sido habilitada pela unidade de ouvidoria responsavel -
isto é, ela precisara ter sido considerada apta e enviada para area de apuragao do érgao.

Nesses casos a CGU poderd determinar ao érgao que cesse as agdes de retaliagao, tornando-as
sem efeito, mesmo de forma acautelatdria, isto é, antes de terminado o processo apuratdrio.
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