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Contextualizacdo — Por que realizar uma misséo do Conselho Nacional de Direitos Humanos na
Embrapa?

Compete ao CNDH dentre outras atribuic@es, receber representagdes ou dentncias de condutas
ou situacBes contrarias aos direitos humanos e apurar as respectivas responsabilidades. Apos a recepcao
de denuncias de elevada incidéncia de doengas ocupacionais, de casos de assédio e de cerceamento a
pesquisa junto & Comissdo Permanente Direito ao Trabalho, a Educagdo e a Seguridade Social deste
Conselho, deliberou-se pela realizacio da MISSAO EMBRAPA.

A Missdo do CNDH buscou escutar os dirigentes nacionais, os dirigentes locais, 0s
trabalhadores e as trabalhadoras da Empresa Brasileira em Agropecuéria - Embrapa, de unidades 4
(quatro) regides do Brasil, a fim de apurar violagdes de direitos no ambiente laboral e de cerceamento a
pesquisa. Promoveu-se ainda a escuta ativa do Sindicato Nacional de Pesquisa Agropecudria Florestal
— SINPAF e as respectivas Sec¢Bes Sindicais das unidades visitadas. Na perspectiva da busca do
comprometimento da alta gestdo da Empresa, das entidades sindicais e de todo corpo técnico-
administrativo que constitui a empresa, com a implementacdo da devida diligéncia e, por consequéncia,
de protocolos que venham a mitigar e prevenir o assédio moral, o assédio sexual e o cerceamento da
liberdade cientifica. A violagdo dos direitos humanos por empresas, notadamente por empresas publicas,
traz prejuizos incomensuraveis - sociais, trabalhistas, ambientais e econémicos - para o pais.

Considerando a remodelagem, em curso no Brasil e no mundo, do arcabougo legal sobre
Direitos Humanos e Empresas; considerando o numero de dendncias por violagdes laborais e por assédio
moral e sexual envolvendo a Embrapa, em suas Unidades distribuidas em todo o territério nacional;
considerando ainda que esta Missdo de verificagdo de violagbes concentra-se em um elo crucial
(pesquisa agropecudria) de uma cadeia produtiva com elevada incidéncia no Produto Interno Brasileiro
— PIB; e considerando, por fim, que o contingente laboral da EMBRAPA (técnicos e pesquisadores) é
fortemente representativo do mundo do trabalho da sociedade brasileira, 0 CNDH, através da Comissao
do Direito ao Trabalho, a Educacéo e a Seguridade Social, estipula que o Relatério Final desta Missdo
ird produzir um horizonte disruptivo de profundas reorientacdes, com efeito significativo na vida de
milhares de pesquisadores e técnicos agropecudrios, incluindo o operariado rural que ainda consta em
mais de 80% das notificacdes de trabalho analogo a escraviddo no Brasil.

E preciso ressaltar que o MAPA — Ministério de Agricultura e Agropecuéria, ndo era integrante
do Grupo de Trabalho Interministerial (GTI) Direitos Humanos e Empresas constituido pelo governo
federal, criado pelo Decreto 11.772 de 9 novembro de 2023 (https://www.in.gov.br/en/web/dou/-
/decreto-n-11.772-de-9-de-novembro-de-2023-522127103). O inicio do processo de inser¢do ocorreu
apos a reivindicacdo da sociedade civil no Seminério da Celebracdo do Dia Internacional dos Direitos
Humanos, na UnB — Universidade de Brasilia, em dezembro do mesmo ano, sendo aprovado pela Mesa
Diretora do CNDH, em reunido seguinte. O GTI Grupo de Trabalho Interministerial, criado pelo
Ministério dos Direitos Humanos, posteriormente com a inclusdo, de diversos Ministérios, teve a sua
constituicdo revisada apds a manifestacdo da representagdo do CNDH, em reunido do GTI, em que se

declarou “ndo ha como o pais instalar um instrumento desta monta sem o ingresso do Ministério da
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Agricultura e Pecuéria, visto que as fazendas da grande producédo sao grandes empresas, sendo as que
percentualmente apresentam historico de producdo de trabalho degradante”. Desta forma foi publicado
0 Decreto 11.926, em 07 de fevereiro de 2024, alterando o anterior, incluindo o MAPA,
(https://pesquisa.in.gov.br/imprensa/jsp/visualiza/index.jsp?data=22/02/2024&jornal=515&pagina=2
&total Arquivos=70).

A inclusdo do Ministério da Agricultura no GTI é fundamental porque o setor agropecuéario
concentra, historicamente, 0 maior nimero de violacdes trabalhistas no Brasil, incluindo trabalho
analogo ao escravo, jornadas exaustivas, riscos quimicos, ambientais e acidentes fatais. Trata-se do
segmento econdmico com a cadeia produtiva mais extensa e complexa, envolvendo grandes empresas,
cooperativas e milhares de trabalhadores(as) em condigdes muitas vezes vulneraveis. A participacdo do
Ministério da Agricultura permite integrar politicas de prevencdo, fiscalizagdo e reparagdo, alinhando o
desenvolvimento do setor as diretrizes de direitos humanos e garantindo que a PNDHEMP enfrente de
forma efetiva os desafios estruturais do campo brasileiro.

Sendo a Embrapa uma empresa pUblica, de direito privado, dependente do Tesouro Nacional, e
lotada no Ministério da Agricultura, teve e tera a oportunidade de construir condi¢des para manter o pais
nesse nicho econémico de alta competitividade e que requer inovagao tecnoldgica continuada. Mas deve
fazé-lo produzindo, uma tecnologia de administracdo, governanca e compliance alicercada na Resolugédo
N° 05/2020 do CNDH, sobre Direitos Humanos e Empresas e demais normativas nacionais e
internacionais que garantem o trabalho decente e a liberdade de pesquisa cientifica.

O avanco destas regulacdes produziu resultados palpaveis em 28 de agosto de 2024, com a
assinatura pela Presidéncia da EMBRAPA do Pacto do Trabalho Decente no Meio Rural, sob a
coordenacdo do Ministério do Trabalho e Emprego (MTE) e outros cinco ministérios: Ministério da
Agricultura e Pecuaria (Mapa), o Ministério do Desenvolvimento Agrario e Agricultura Familiar
(MDA), o Ministério dos Direitos Humanos e da Cidadania (MDH), o Ministério das Mulheres, o0
Ministério do Desenvolvimento e Assisténcia Social, Familia e Combate a Fome (MDS).

Nesta Missdo do CNDH foi possivel registrar vividamente situagdes de assedio moral, de
sofrimento, de ataque a dignidade e de perseguicédo contra os trabalhadores de empresa que presta
inestimaveis servicos ao agronegdcio brasileiro. Essas violagfes de direitos sdo reproduzidas em
distintas dimensdes no espaco corporativo, guardando as devidas proporc6es, mantendo uma politica
de controle pelo medo, de aprisionamento financeiro, de comunicacao néo linearizada, de sabotagens
de ciclos de pesquisa, de lawfare administrativo e descumprimento de Normas Regulamentares do
Ministério do Trabalho e Emprego, a iniciar pela NR 01 — Gerenciamento do Risco Ocupacional,
qgue salvaguarda o maior patrimdnio declarado da empresa: os seus trabalhadores e suas
trabalhadoras, visto que o capital produzido é de qualidade intelectual, intangivel.

O objetivo da Missdo do CNDH, em sintese, foi de escutar ativamente in loco 0s
trabalhadores e trabalhadoras, incluindo dirigentes sindicais, vitimas de assédio moral, acometidos
por doencgas ocupacionais ou ndo; em parceria € em conducdo conjunta com o CGSAT -

Coordenacao Geral em Vigilancia e Saude do Trabalhador, do Ministério da Saide, e 0 CEREST —
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Centro de Referéncia da Salde do Trabalhador, também vinculado ao Ministério da Saude,
procurando apurar o nexo-causal dos suicidios ocorridos no interior da empresa, ou ndo; na criacdo
de protocolos de garantia de saude e seguranca no trabalho, com consequente incluséo na condi¢do
de bem-viver e dignidade .

Apresentacao do Relatorio

O Conselho Nacional dos Direitos Humanos - CNDH, 6rgdo puablico autbnomo, de
participacdo social, tem por finalidade a promocéo e a defesa dos direitos humanos, mediante agdes
preventivas, protetivas, reparadoras e sancionadoras das condutas e situagbes de ameaca ou
violagdo desses direitos. Conforme definido no art. 2° 8 1° da Lei 12.896/2014, constituem direitos
humanos sob a protecdo do CNDH os direitos e garantias fundamentais, individuais, coletivos ou
sociais previstos na Constituicdo Federal ou nos tratados e atos internacionais celebrados pela

Republica Federativa do Brasil.

Ao longo dos ultimos anos, o Conselho tem recebido recorrentes dentncias sobre violagdes
de direitos humanos na Embrapa, em sua maioria relacionadas a quatro eixos interligados entre si:
1) assédio moral expressivamente horizontal; 2) assédio sexual; 3) postura e pratica antissindical;
4) cerceamento de linhas de pesquisa, incluindo seus pesquisadores e pesquisadoras; 5) processos
demissionarios; 6) desrespeito as Normas Regulamentadoras do Ministério do Trabalho e Emprego.
No quadro especifico do cargo de técnico e assistente estes problemas apresentam-se de forma
exponenciada em meio a uma nova e desenfreada fase com o risco de serem demitidos dado o Tema
1022, pacificado pelo STF sobre a demissao de empregados publicos, com a alteracao do Plano de
Cargos e Salarios, através da Resolugdo N° 273, de 25 de janeiro de 2024, publicado no BCA —
Boletim de Comunicagdo Administrativa N°5, 5 de fevereiro de 2024. O escopo desta Miss&o foi
direcionado para abarcar com maior detalhamento, dado o grau de violagfes apresentadas e a
capacidade financeira de execucdo da Missdo pelo CNDH, em unidades de 4 (quatro) regides do
Brasil. As secdes sdo apresentadas na ordem cronoldgica. A Secdo 2 relata a instalagdo da Missao,
abrangendo o periodo de 2 a 7 de maio de 2024, na Regido Centro-Oeste: na Embrapa Sede, com
Unidades Centralizadas, ndo todas, e nas 4 Unidades Descentralizadas — Embrapa Cerrados,
Embrapa Agroenergia, Embrapa Hortalicas e Embrapa Recursos Genéticos. Os relatos sdo expostos
dentro do padréo estabelecido pelo grupo de trabalho, onde foi evidenciado o vetor propositivo da
Missdo, ao estabelecer a adogdo de um protocolo no qual a presidéncia da Embrapa e as chefias
local de cada Unidade foram os primeiros grupos a serem escutados a fim de expressar o qudo é
imperioso o restabelecimento do didlogo, considerando o sistema hierarquico da empresa. Apesar
da exposta e reconhecida situacdo de violacdo laboral sofrida diversos trabalhadores e

trabalhadoras, nos cargos de assistentes, técnicas(os), analistas e pesquisadoras(es)
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constituintes do PCE — Plano de Carreiras da Embrapa, através das denuncias recepcionadas pelo
CNDH, das audiéncias publicas no Congresso Nacional Brasileiro e nos processos judiciais, onde
é devido o destaque da sentenga judicial que impde & empresa a constituicdo da CPPCAM -
Comiss&o Permanente de Prevencdo e Combate ao Assédio Moral. E devido relatar que a Missdo
encontra 0 apoio e incorporacdo do Ministério da Salde através do CGSAT - Coordenagao-Geral
de Vigilancia em Saude do Trabalhador, tendo como consequéncia a participacdo dos CEREST -
Centro de Referéncia em Saude do Trabalhador, em todas as outras 3 regiGes que compde este
relatdrio, incluindo a elaboracéo do presente documento.

A secdo 3, na Regido Nordeste, em Campina Grande/PB, na Embrapa Algod&o, no periodo
de 14 a 17 de maio de 2024, foi amostra da Missdo dado o historico de perseguigdes que ocorreram
nessa Unidade, incluindo o midiatizado caso de homofobia.

A secéo 4, na Plenéria Nacional do SINPAF, em Brasilia/DF, no dia 08 de junho de 2024,
onde a Conselheira Virginia Berriel fez uma breve apresentacdo da Missdo, seguida da escuta ativa
dos dirigentes sindicais participantes da Plenaria. Ainda, cabe uma Secdo para o sindicato que
também foi alvo de denlncias de assédio moral e pela resisténcia em estabelecer o didlogo com o
CNDH.

A secdo 5, na Regido Norte, em Manaus/AM, na Embrapa Amazénia Ocidental, no
periodo de 14 a 18 de junho, foi amostra da Miss&o pelos avangos conquistados, a partir das a¢oes
correicionais do caso DAS — denuncia de trabalho analogo em campo experimental que deu fruto
ao documentario “A Vida ndo ¢ um experimento”, da sentenga judicial inocentando o trabalhador
e os dirigentes sindicais que sofreram um processo persecutorio pela reivindicacdo do direito as
condig¢des de trabalho digno, com fundamental apoio do CEREST municipal e do MPT — Ministério
Publico do Trabalho e das(os) dirigentes, principalmente os pesquisadores e as pesquisadoras, da
Secao Sindical local.

A secdo 6, na Regido Sudeste, na cidade do Rio de Janeiro e em Seropédica/RJ, no periodo,
foi abarcada por contar com 3 unidades com fungdes finalisticas de &mbito nacional. A Embrapa
Agrobiologia e Embrapa Solos com natureza da pesquisa que remete a origem de constituicdo da
empresa, com o fim DNPEA — Departamento Nacional de Pesquisa Agropecudria, visto que a
empresa foi forjada no conhecimento dos solos brasileiros e a Embrapa Agroinddstria de Alimentos
que integra a agricultura e pecudria ao processo industrial.

A Secdo 7 relata o retorno a Brasilia, no periodo com vistas as emergéncias que envolvem
a saude dos trabalhadores e das trabalhadoras, em especial a saude mental. Nesse momento, o
Conselho Nacional de Direitos Humanos reuniu-se novamente com a presidéncia da Embrapa. Em
sequéncia, a Comissdo responsavel pela Missdo realizou escuta ativa do GGP — Geréncia de Gestéo
de Pessoas, unidade da Diretoria de Administragdo, Financas e Orcamento; com a Diretora de
Inovacdo Ana Euler e a parte com um grupo de profissionais que constituem essa diretoria. Para

além, a Missdo da Secdo relatar a reunido com a Secretéaria Executiva Elisa Leonel e equipe da
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SEST — Secretaria das Estatais, do Ministério de Gestdo e Inovacdo, dada a submissdo orcamentaria
da empresa que pode tird-la do papel de protagonista da pesquisa para refém de encomendas do
macro setor produtivo, incluindo o efeito de depreciacdo salarial sofrida pelos diretores e
Presidéncia da Embrapa ao assumirem a gestdo de uma empresa com reconhecimento nacional e
internacional dada a relevancia cientifica, tecnoldgica e de inovagdo no sistema agropecuario
tropical.

A Secdo 8 reune as denuncias recepcionadas no canal institucional do CNDH via o
endereco cndh@mdh.gov.br.

Imprescindivel também registrar o indispensavel suporte dado para a execucdo da Missao
pelas SecOes Sindicais do Sinpaf de todas as Unidades visitadas. Onde é imperioso citar
nominalmente: a Presidente da Secdo Sindical Embrapa Sede do Sinpaf Mirane Costa;
parabenizando-a pela fundamental mobilizacdo do Ministério da Saude, dos dirigentes da Secgdo
Sindical Algodao do Sinpaf Marco Aurélio Feitosa, Amds Felix e Ayice Chaves; dos dirigentes da
Secdo Sindical Amazonas do Sinpaf Simone Alves, Jasiel Nunes e Elisa Wandelli; do Presidente da
Secdo Agroindustria de Alimentos José Carlos Sa Ferreira; das dirigentes da Secdo Solos Andrea
Campos e Simone Pimenta; das dirigentes da Secdo Agrobiologia Adriana Nascimento e Carmelita
do Espirito Santo.


mailto:cndh@mdh.gov.br
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Secdo 2: Regido Centro-oeste, em Distrito Federal
Embrapa Sede, Cenargen, Agroenergia, Hortalicas e Cerrados
14 a 17 de maio de 2024

02 a 07 de maio

Sede - DF

Oitivas Local

No dia 02 de maio de 2024, no periodo da manhd, os componentes da Misséo, a Conselheira
Virginia Berriel, a dirigente sindical, representante da CUT- RJ e trabalhadora da Embrapa Solos
Andrea Matos e o Assessor Técnico Luis Fernando Novoa Garzon, e seus convidados, a Presidenta
do Sinpaf Embrapa Sede, Mirane Costa e as Procuradoras do Trabalho Ana Maria Villa Real e
Dalliana Vilar Lopes, esta Gltima responsavel pelo acompanhamento da CPPCAM e dos processos
referentes 8 EMBRAPA no Ministério Publico do Trabalho, reuniram-se com a Presidenta da
Embrapa, Silvia Massruhd, e os diretores, Selma Beltrdo e Alderi Emidio, além de representantes da
diretoria de Pesquisa e Desenvolvimento, da Assessoria Juridica, da Ouvidoria, da Geréncia Geral

de Administracdo da Empresa.
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A reunido de instalacdo de Misséo teve como premissa estabelecer o instituto do didlogo
entre a empresa e 0 CNDH, procurando um esteio de abertura e transparéncia para a realizagéo das
visitas nas Unidades, de modo que fossem viabilizadas escutas ativas dos trabalhadores e a
disponibilizacdo de documentos vinculados as denuncias de violagGes de direitos trabalhistas e de
restricdes a pesquisa cientifica dentro da Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuaria
(EMBRAPA). Ressaltando que a isengdo e o espirito publico seriam mola-mestra deste processo, a
fim de abarcar o conjunto de variaveis concorrentes para deflagracdo da Missdo, no intuito de
produzir recomendacdes para autoridades competentes (especificamente, o Ministério da Agricultura
e 0 Ministério da Gestdo e Inovacao) e a alta gestdo da Empresa. Indo além do escopo acordado, a
Missdo foi imbuida da tarefa de promover a cultura dos direitos humanos nas empresas publicas,
procurando fazer da Embrapa uma experiéncia piloto na implementacdo de diretrizes a serem

estabelecidas pela Politica Nacional de Direitos Humanos e Empresas, em construgéo.

Reunido de Instalacdo da Missdo Embrapa no dia 2 de maio de 2024

No dia 02 de maio, pela tarde, os membros da Misséo se reuniram com a Ouvidoria, com o
ingresso CGSAT relatando, imediatamente, a investigacdo dos casos de suicidio nas
dependéncias da empresa. A equipe da Ouvidoria relatou os processos de reestruturagdo, com o
fim de unidades centralizadas na Embrapa foi motivo para muito sofrimento e desesperanca,
principalmente, pelo fim da unidade responsavel pelas publicacdes, folhetos, folders, livretos e
livros, apés o investimento do PAC Embrapa, em 2009. Na presenca de toda a equipe, inclusive das
ouvidoras, ocorreu uma catarse pela falta de instrumentos para cumprir a legislagéo que estabelece
0 instrumento Ouvidoria. Destacando que a CPPCAM também sofre pela falta de estrutura para a
conducdo dos trabalhos. Foi, também, relatado contundentemente que a maior fragilidade est4 na
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obrigacdo normativa em comunicar a chefia do local de origem da dendncia, gerando muita

inseguranca aos trabalhadores e as trabalhadoras.
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Escuta ativa da Ouvidoria, no dia 02 de maio de 2024.

Ainda, no dia 02 de maio, no periodo da tarde, a Missdo reuniu-se com a Assessoria Juridica,
expondo sobre o contencioso judicial da empresa frente ao exercicio trabalhista, o passivo trabalhista,
a ndo acdo de regresso em agdes em que ha reconhecidos erros administrativos, por descumprimento
de normas e leis, por ndo pagamento de impostos e conselhos para o funcionamento das unidades da
empresa, da inagdo do processo da Fundagéo Eliseu Alves — FEA, sobre os suicidios que ocorreram
nas dependéncias da empresa, da conducédo das agdes de assédio moral e sexual e do cumprimento
da sentenca que instalou a CPPCAM. Além da &rea de correi¢do que ndo deve estar ligada ao juridico
das empresas dada a legislagdo vigente. O Juridico relatou que ele é um agente passivo das agdes,
ele é demandado pela legislagdo vigente a cada caso. Contundentemente, relatou que ha falta de
treinamento dos gestores, ndo havendo protocolos e processos administrativos. Também, expondo
que a assessoria juridica ndo pode ver tudo pelo lado do empregado, ela precisa defender a empresa.
Onde, foi expresso insistentemente que os trabalhadores solicitam a percepcdo de insalubridade para
trabalho em exposigdo ao calor, quando estdo em carros com ar-condicionado. A direcdo das
fundacdes ndo é responsabilidade da Embrapa, reconhecendo os prejuizos financeiros da FEA. Visto
que o Ministério Publico entrou com acdo para suspender os recursos, impedindo a execucdo de
diversos trabalhos de pesquisa, trazendo prejuizo aos trabalhos e para os pesquisadores. A Missao
solicitou a Assessoria Juridica da empresa o relatério com os valores das acfes, visto que a empresa
esta classificada como 100 % dependente do Tesouro Nacional pela Secretaria das Estatais do

Ministério de Gestdo e Inovacao.
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Reunido com a Assessoria Juridica, no dia 02 de maio de 2024

Os custos, a diminuic¢do da produtividade e a perda de possibilidade de lucro j& sdo elementos
elencados pelas grandes corporagdes mundiais. A chefia se mostrou aberta para as propostas a serem
elencadas pela Missdo. Destacando que agOes foram produzidas para maior aproximacdo dos
trabalhadores apds o periodo pandémico. O reconhecimento do clima organizacional ruim, também foi
destacado pelo fim do setor de gestdo de pessoas da Unidade, na segunda reestruturacéo, despontando
como um processo deletério para as duas reestruturagdes que ocorreram na empresa. Inferindo que é
necessario um espago para as pessoas serem ouvidas, razao para que a empresa deve providenciar este
espaco. A expressao hegemonica de tranquilidade e um ambiente aberto para equalizagdo dos interesses,
foi rompido quando os trabalhadores e as trabalhadoras demonstraram que seria mais prudente néo fazer
falas coletivas com a Missdo. O grau de desconfianca e inseguranca em relatar as dores do processo de
sucateamento do ambiente laboral foi expressamente relatado e documentado com o ndo reconhecimento
do direito ao gozo e implementacdo da tecnologia produzida, das readaptacdes propostas através do

banco de talentos e expressdo de segregamento pelo trabalhador vivenciar relacdo homoafetiva.

Cabe a pormenorizacéo do relato da pesquisadora que teve e tem cerceamento aos resultados da
pesquisa, quando: os trabalhadores e trabalhadoras entraram por necessidade sanitaria em
teletrabalho, gerando uma dor e incertezas. Uma grande empresa de cosméticos havia fomentado uma
linha de pesquisa, onde teve como resultado a patente de um produto. O processo foi negligenciado por
cerceamento a pesquisadora responsavel, ndo abrindo o processo no érgao responsavel, desde 2021,
fazendo com que a tecnologia envelhecesse, gerando anterioridades ao depdsito, porque a pesquisa é
dindmica, que poderiam ou podem estar colocando em risco a chancela para a empresa privada e para
a Embrapa, por fim para o pais. O setor de propriedade intelectual da Embrapa, em 2021, chegou a
recusar o depdsito da patente, sendo necessario a empresa privada de cosméticos se manifestar pelo

desejo de realizar o depdsito, inclusive internacional dada dimensdo da atuacdo da empresa em questéo.
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Foi exposto que todo o compliance para acesso e uso da biodiversidade é cumprido de forma muito
adequada, seguindo a Unidade todos os requisitos normativos para o desenvolvimento de trabalhos com
microrganismos nativos. Porém, a chefia de negdcios da Unidade, em acordo com a chefia geral,
constituiu um acordo sigiloso de transferéncia do material, isto €, do microrganismo de uso industrial,
aempresa privada, nao transferindo a tecnologia, deixando de auferir riqueza para a sociedade de modo
geral. Foi relatado, que esta pratica ndo concerne com a executada pelo Centro de Recursos Genéticos
—Cenargen, unidade descentralizada da Embrapa. Esta agdo sem vinculo dos procedimentos gerou ainda
prejuizos no processo de avaliacdo da empregada, visto que o chefe de P&D, seu superior imediato,
nunca deu retorno do modo que ela formalizaria todo o processo nos instrumentos de gestdo de P&D
da Unidade. Ao revisar o sistema, para gerar o documental para avaliacdo individual, em 2022, verificou
que ndo constava 0 nome dela, autora, nem de nenhum membro da &rea de P&D, apenas da chefe de TT
e da equipe do de Prospeccéo e Avaliacdo de Tecnologias — SPAT, deixando-lhe inconformada, indo ao
encontro do chefe geral, que insistia que ndo havia transferéncia de tecnologia, com o acordo de chefe
do P&D, mesmo a pesquisadora relatando que o microrganismo ja se encontrava no exterior, com todas
as condigdes de ser adotado como tecnologia industrial. Os projetos que envolvem empresas s6 podem ser
liderados por pesquisadores e pesquisadoras, que carregam a missdo da empresa. E o tipo de projeto
mais incentivado que seja desenvolvido, por uma necessidade or¢amentaria, além de ser um modelo,
onde a sociedade tem o retorno do investimento que é feito pelo orgamento publico. Ainda, relatou que
se sentiu perseguida quando foi chamada pela chefia geral, P&D e TT para tomar uma adverténcia por
infringir o codigo de ética, onde reconheceu que distratou a empregada do setor de gestdo pessoas.
Porém, relatou que pediu desculpas a Chefia na reunido para a recepcdo da adverténcia que pediu
desculpas, ainda convidou o representante do sindicato para a acompanhar quando se sentiu coagida,
em uma armadilha. Relatou que gravou a reunido para autoprotecdo, detendo a gravacdo até o

momento.

O relato acima exposto foi confirmado na oitiva seguinte, incrementado como sendo um modus

operandi da chefia geral da unidade que tem atuacdo conflitante com as Normas internas.
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Escuta ativa na Embrapa Agroenergia, no dia 03 de maio de 2024.

No periodo da tarde, desse mesmo dia, fomos recepcionados pela Superintendéncia de
Estratégias - SUEST, pelo Chefe da unidade centralizada com todos e todas da equipe, em uma reunido
no formato Roda de Conversa, 0 que gerou confianca e tranquilidade aos relatos. A primeira
manifestacdo da Equipe foi relativa a reestruturagdo que se avizinhava, pois a empresa ja havia passado
por dois processos extremamente dolorosos que incluia o recorrente “Relatorio Falconi” que trouxe muita
instabilidade para os funcionérios de toda empresa, pelo desconhecimento do teor do relatério. A
provavel extincdo da superintendéncia e o desligamento da presidéncia da empresa no organograma
trazia a sensacdo de esvaziamento da area da estratégia, principalmente, pela men¢éo do fim do “Balango
Social” e da ndo valorizacdo da “Rede ODS”, podendo comprometer a empresa na Agenda 2030, externa

e internamente.

No dia 04 de maio, sabado, a Misséo se reuniu no SINPRO-DF, Sindicato dos Professores do
Distrito Federal, para fazer a oitiva das de dirigentes das SecOes Sindicais do SINPAF e
trabalhadores(as) que ndo se sentiram confortaveis em conversar com os representantes da Misséo no
ambiente laboral. Compareceu ao local disponibilizado 6 (seis) trabalhadores(as) sendo dois (2)
dirigentes e quatro (4) trabalhadores(as).

Os dois dirigentes relataram o receio de que o ex-presidente Celso Moretti retorne a um cargo
de direcdo na empresa. Esse temor ndo é politico-partidario, € institucional. Durante sua gestdo, Moretti
implementou, de forma autoritaria, sem dialogo com a categoria e/ou com a sociedade, o chamado

“Relatorio Falconi”, que operou uma reestruturacdo abrupta, especialmente nas areas de gestdo de
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pessoas. O resultado? Unidades no Distrito Federal, por exemplo, sofreram com a centralizacdo de
servigos, justamente no momento delicado do retorno pés-pandemia. Em vez de acolhimento e
reorganizagdo cuidadosa, o que se viu foi sofrimento e desorganizacdo institucional, afetando
diretamente quem sustenta a empresa no dia a dia. Mas ndo €é so isso. O problema da Embrapa hoje ndo
é sO de gestdo de pessoas, é de funcdo publica adormecida. Os dirigentes denunciaram também a
existéncia de tecnologias desenvolvidas pela empresa que estdo prontas, mas seguem esquecidas nas
prateleiras, sem serem oferecidas ao mercado e, pior, sem chegarem aos pequenos e médios agricultores
gue mais precisam da inovacao para garantir producdo e dignidade no campo. Em uma conjuntura
nacional em que o Brasil busca se reencontrar com o fortalecimento de suas instituicbes publicas, um
alerta se impde: ndo podemos permitir que a Embrapa, patriménio estratégico da ciéncia e da agricultura
brasileira, retroceda a um modelo de gestdo que enfraquece o didlogo, invisibiliza trabalhadores(as) e
negligéncia sua missdo publica. Ao mesmo tempo, falta recurso até para manter as unidades fisicas da
empresa, enquanto o agronegocio segue batendo recordes de exporta¢do e lucro. Ha uma contradicéo
gritante aqui: o superavit do PIB do agronegdcio brasileiro € alimentado, em boa parte, pelas tecnologias
criadas pela Embrapa. Ndo seria razoavel, como defendem os dirigentes, que um percentual desses
ganhos fosse reinvestido na prépria empresa publica que os torna possiveis? A Petrobras ja faz isso, por
gue ndo a Embrapa? A verdade é que ha uma cultura corporativa tecnocréatica que tenta se impor sobre
0 espirito pablico da Embrapa — seja no modelo de gestdo, seja na forma como o sindicato tem sido
conduzido, como mostram relatos anteriores de assédio e silenciamento. Essa cultura afasta a empresa
de sua esséncia: ser um elo entre a ciéncia, a terra e 0 povo. Precisamos resgatar a Embrapa como
instrumento de soberania alimentar, inovacdo democratica e desenvolvimento inclusivo. 1sso exige
transparéncia, didlogo com a sociedade, e principalmente, valorizacdo de quem constrdi a ciéncia todos

os dias, nos laboratorios e nos campos do Brasil.

Assédio, Silenciamento e Poder: A Crise Sindical e a Cultura Corporativa que Adoece.

Em um contexto ja marcado por medo e autoritarismo dentro da empresa, emergem também
graves denuncias dentro do proprio sindicato que deveria ser espaco de acolhimento, escuta e defesa.
Entre os(as) trabalhadores(as) ouvidos(as), um caso em especial chama atencdo: o da ex-dirigente
sindical, cuja trajetéria € marcada ndo apenas por sua saida voluntaria do sindicato, mas pelo sofrimento
e assédio que enfrentou naquele ambiente. Essa companheira s6 aceitou integrar a equipe da nova
diretoria porque ja ndo suportava o ambiente sindical em que estava inserida. Desde que ousou disputar
a presidéncia nacional do SINPAF com o entdo presidente, passou a ser invisibilizada, isolada e
hostilizada. Relatou ter sido colocada em uma sala de apenas 1m2, afastada das reunides, dos processos
de decisdo e, em esséncia, alijada da vida politica do sindicato — um claro processo de assédio moral
institucional. Essa ndo foi uma situacéo isolada. O clima de perseguicao e silenciamento também atingiu
outros membros da diretoria eleita no fim de 2022, levando a uma renuncia coletiva significativa,

incluindo a recém-empossada Diretora de Mulheres, Mirane Costa. Esses fatos revelam que o uso do
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sindicato tem se desvirtuado de seu papel histdrico e legal, tornando-se para alguns uma maquina de
poder pessoal, em detrimento da coletividade. O exemplo mais emblemético dessa postura ocorreu
durante a celebragdo dos 50+ anos da Embrapa, com a presenca do Presidente Lula. Nessa ocasido, 23
trabalhadores da Embrapa Hortalicas ndo tiveram apoio para participar da celebracdo do entdo
presidente do sindicato, Marcus Vinicius Sidoruk Vidal. A auséncia de solidariedade sindical, nesse
caso, escancarou a ruptura entre a base e a representacdo. O que se denuncia aqui ndo € apenas um
desvio de funcdo ou uma ma gestéo sindical. Trata-se de um projeto autoritario de poder, que reproduz
as préaticas corporativas mais excludentes e desumanas dentro de uma estrutura que deveria ser de luta,
escuta e acolhimento. A cultura corporativa da Embrapa, marcada por tecnocracia juridica, o controle
burocrético e o distanciamento hierarquico estdo impregnando o fazer sindical. O SINPAF, hoje,
reproduz até mesmo o reldgio de ponto da empresa, revelando o grau de distor¢do em sua pratica
organizativa. Esse modelo cria um abismo entre a base e a presidéncia, entre os trabalhadores e seus
representantes. E é exatamente esse abismo que adoece, silencia e desmobiliza. E urgente resgatar a
humanizagéo nas relagGes dentro do sindicato. 1sso passa por reconhecer o sofrimento, construir espagos
reais de participacéo e, sobretudo, romper com a ldgica corporativa que transforma o sindicato em uma
extensao da empresa — quando ele deveria ser exatamente 0 seu contraponto.

Além disso, em ambiente ndo corporativo, foi realizada a oitiva de um analista de gestdo da
Embrapa Sede, que iniciou seu relato com uma énfase clara: pesquisador ndo € gestor. Com isso, expos
0 processo de desmonte progressivo da empresa, iniciado com o fechamento do restaurante, seguido
pela interrupcdo das atividades da grafica institucional, e depois pelo esvaziamento dos resultados do
investimento feito no primeiro PAC Embrapa. Essas medidas deixaram diversos trabalhadores(as) sem
espaco fisico definido, com caixas espalhadas pelos corredores da unidade central, desmontando os
ambientes de convivéncia e integracdo da Sede. O analista também destacou a tentativa de expulsdo da
Secdo Sindical da Embrapa Sede, impedida apenas por um acordo viabilizado ap6s a vitoria das forgas
democraticas e a posse da presidenta Silvia Massruha. Por fim, relatou que a instabilidade causada pelos
sucessivos processos de reestruturacdo tem gerado um ambiente insalubre, com impacto direto na satide
mental dos trabalhadores e trabalhadoras.

Foi denunciado, também, que é necessario reequilibrar a estrutura de poder, pois, recentemente,
o0 procedimento de trabalho foi alterado: unidades ligadas a organismos com interesses mercadologicos
transferiram recursos da diversidade do cerrado brasileiro sem a devida formalizacdo contratual.

Desde 2019, servidores vém descrevendo a existéncia de um ambiente institucional marcado
pelo medo prolongado, por préaticas administrativas opressoras e por relagdes de poder assimétricas que
se consolidaram ao longo dos anos. Diversas acGes de chefias e processos seletivos internos foram
questionados devido a falta de critérios transparentes, favorecimentos e auséncia de alinhamento
técnico, o que contribuiu para um clima organizacional de inseguranca e silenciamento. Comunicados
oficiais emitidos ao longo desse periodo reforcaram essa percepcédo, desencadeando ciclos de retracdo e

autocensura entre os trabalhadores.
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Relatos indicam irregularidades graves envolvendo o pagamento de adicionais de
periculosidade, com a concessdo do beneficio a trabalhadores que ndo atuavam em areas de risco,
enquanto outros expostos a agentes perigosos deixaram de recebé-lo. Também foi registrado que, em
anos anteriores, materiais quimicos altamente toxicos continuaram sendo utilizados sem os devidos
EPIs, protocolos atualizados ou medidas de seguranca adequadas, expondo trabalhadores a riscos
significativos, inclusive a substancias historicamente associadas a 6bitos em usos anteriores.

Entre 2020 e 2021, a instituicdo implantou uma nova norma interna gue condicionou uma série
de atividades a assinatura de Termos de Ajuste de Conduta. Esses termos passaram a prever penalidades
administrativas severas em caso de descumprimento, inclusive devolugdo de recursos ao erario, 0 que
ampliou o sentimento de pressdo e vigilancia. A partir desse periodo, foram relatadas praticas de
comunicacao autoritéria e exigéncias consideradas desproporcionais, aprofundando o medo institucional
ja existente.

Outro ponto sensivel diz respeito a instalacdo de cameras de vigilancia em setores internos,
realizada sem consulta prévia ou justificativa clara. A medida gerou percepcdo de controle exacerbado
e perseguicdo. O caso motivou a mobilizacdo de dezenas de trabalhadores que procuraram a secéo
sindical para se protegerem de penalidades arbitrarias. A atuagdo do sindicato tornou-se central para
mediar conflitos, orientar trabalhadores e impedir abusos de autoridade, sendo identificada como o
principal canal seguro em meio as omissdes da gestéo.

No mesmo periodo, surgiram denuncias sobre o uso irregular de diérias, que teriam sido
empregadas informalmente como substituicdo de 13° e 14° salarios, sem qualquer regulamentacdo. A
falta de critérios e transparéncia nessa pratica revela fragilidades graves na gestdo de recursos humanos
e possiveis desvios na finalidade das verbas publicas. Também foi relatado que, enquanto o café da
manha institucional foi mantido para empregados efetivos, trabalhadores terceirizados foram excluidos
do beneficio, reforgando desigualdades e discriminacgdes estruturais.

A partir de 2023, a unidade passou por mudangas de dire¢cdo em meio a uma crise de governanga
marcada por acusac¢des de assédio institucional generalizado, instabilidade interna e presséo psicolégica
sobre trabalhadores vulnerdveis. Registros indicam que parte das chefias exercia influéncia politica
desproporcional e tomava decisdes sem respaldo técnico, afetando avaliacGes, processos administrativos
e a propria distribuicdo de tarefas. Houve relatos de imposicdo de uma politica interna denominada
informalmente como “ordem na casa”, que resultou em aumento das puni¢des, endurecimento das
avaliagBes e interferéncias diretas no cotidiano das equipes.

Diversas situacbes de comunicacdo irregular também foram relatadas, incluindo decisdes

administrativas repassadas por aplicativos de mensagens, informacBGes sobre recondugbes e
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desligamentos comunicadas sem formalidade e sem respeito aos protocolos de administracdo publica.

Esse padrdo ampliou a percepg¢éo de caos administrativo e falta de profissionalismo na gestdo.

Entre as situacdes mais graves identificadas estd a imposi¢do de quarentena organizacional a
uma servidora em situacédo de fragilidade emocional, que relatou estar sob forte presséo para ser afastada
ou demitida. Conflitos hierarquicos foram apontados como causa direta desse isolamento, associado a
sensacdo de que determinados agentes internos eram “intocaveis”, mesmo diante de condutas
incompativeis com suas funcdes. Esse cendrio evidencia abuso de autoridade, falhas de protegdo e
ruptura dos principios de impessoalidade e moralidade.

Registros de assédio ascendente também foram reportados, especialmente em setores onde
trabalhadores ocupam fungdes hd décadas sem avaliagbes consistentes, ambiente que favorece
manipulacdes, disputas internas e desequilibrios de poder. Esse modelo, segundo relatos, teria sido
perpetuado por gestdes sucessivas, contribuindo para a atual instabilidade.

A sobrecarga da secdo sindical é um sintoma central dessa crise sistémica. O sindicato tem sido
acionado repetidamente por trabalhadores que afirmam ser alvo de perseguicdo, assédio, punicdes
desproporcionais e medidas administrativas injustificadas. Diante da auséncia de resposta adequada da
instituicdo, muitos servidores veem na entidade sindical o Gnico espaco seguro para denunciar e buscar
protecéo.

O conjunto de fatos narrados pelos dirigentes sindicais revela um contexto de assédio estrutural,
perseguicdo institucional persistente, omissdo administrativa e préticas discriminatorias que se
agravaram entre 2019 e 2023. Trata-se de um cenario que exige documentacao cuidadosa, investigacao
formal e adogdo de medidas urgentes de protecdo, governanca ética, reparacdo e garantia de direitos aos
trabalhadores.

Outra trabalhadora declarante, que ja atuou como chefe-geral de unidade, renunciou ao
cargo apos a saida do entdo presidente Celso Moretti. Ao relatar a sindicancia instaurada para
apurar o ambiente periculoso decorrente do trabalho com material radioativo, explicou que
adotou determinadas medidas por entender serem necessarias para reduzir 0s custos
operacionais da unidade, que se encontrava em situacdo critica. Ressaltou, contudo, que as
condicOes de seguranca estavam aquém do minimo exigido para a realizacdo das atividades,
motivo pelo qual solicitou formalmente a verificagdo dos protocolos de protecdo e
biosseguranca, apontando responsabilidades especificas que deveriam ser apuradas.

Desde 2019, diversos servidores afirmam viver sob um clima institucional continuo de

medo, inseguranga e silenciamento, agravado por decisdes de chefia e praticas administrativas
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marcadas pela falta de transparéncia. O periodo entre 2019 e 2023 é descrito como um marco
de retrocesso organizacional, no qual multiplas ocorréncias foram ignoradas, minimizadas ou
abafadas.

A trabalhadora também relatou ter sido alvo de persegui¢do em razdo de sua atuagédo
prévia como dirigente sindical. Informou que, diante desse cenario e da pressao crescente para
implementar cortes orcamentarios sob pena de inviabilizar o funcionamento da unidade,
sentiu-se compelida a pedir exoneracdo do cargo de chefia.

Na segunda-feira, 06/05, a Missdo iniciou os trabalhos, instalando a oitiva com os recéem-
empossados chefes da unidade Recursos Genéticos — Cenargen. A chefia destacou para a unidade que
carrega a missdo da manutencdo da biodiversidade brasileira a importancia do direito humano ao
trabalho, relatando a importancia da humanidade frente ao desafio da uniformizacdo genética, desde
sementes crioulas até a transgenia. O Ultimo periodo para a Unidade foi complexo, onde o grupo que
lidera estava reestabelecendo o dialogo. O atual chefe geral era o chefe de P&D da antiga chefia que
implantou a sindicancia para os trabalhadores que percebiam periculosidade. Para atenuar os conflitos,
o0 chefe geral corrente reestabeleceu a “Comissdo Permanente de Periculosidade”. Expos ainda que a
Unidade teve um dos piores processos de avaliagdo, em 2022, esperando recuperagdo em 2023, dada a
celebragdo do dia das Mulheres, do 1° de maio e do workshop de cunho cientifico. Guardam boas
expectativas com a minimizacao da competicdo intraunidades e de decisfes top-down vindas da Sede.

A Chefia também relatou que as reestruturacoes, 2017/18 e o Transforma, foram abruptas. O
reestabelecimento das chefias de TT com a Diretoria da area através de reunides mensais traz um
ambiente mais harmonioso, dada a natureza da unidade. O Chefe Geral destacou que a unidade buscara
protagonismo com as relagdes com a iniciativa privada, buscando colaborar com o banco de patentes, a
fim fortalecer nacionalmente a institucionalidade em Propriedade Intelectual.

Também, instituindo a revisdo de tecnologias obsoletas, através da instalacdo do grupo de
monitoramento das patentes depositadas/tecnologias de prateleira. Ainda, foi relatada a preocupacéo do
namero de projetos frente ao nimero de trabalhadores(as) da Unidade, ressurgindo, consequentemente,
0s prejuizos da reestruturacdo, visto que a Unidade ficou 1,5 ano sem o setor de Gestdo de Pessoas. Na
Unidade foi feita a apresentacdo do Relatorio Falconi”, no entanto, na hora da implementacdo as
sugestfes da Unidade foram descartadas. Todos esses processos de reestruturacdo deixaram sequelas,
onde se pode ter infelizes exemplos: com 4 (quatro) familias, tiveram filhos que tentaram suicidio;
muitos casos de alcoolismo; a Casembrapa ndo ofereceu assisténcia psicossocial; muitos casos de
doenca associada a salude mental; mais de 107 (cento e sete) casos de acompanhamento
psicoldgico/psiquiatrico.

Ao iniciar a oitiva com os(as) trabalhadores(as) no auditorio, ecoou-se a maxima nao estamos
falando para a ABIN, ser ouvidos pelos Direitos Humanos, muito diferente. Vivemos dias e dias de

medo. Assistimos um presidente se apropriar em beneficio préprio dos Recursos Genéticos; assistimos
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processos administrativos internos sofrendo intervencao da presidéncia da empresa — pagamento do
servico de terceirizacao, através da adverténcia da chefia administrativa; ficamos proibidos de falar
em Biblioteca; o restaurante foi extinto; os(as) trabalhadores(as) eram cotidianamente ameacados(as)
de demissdo; ndo se podia emitir opinido; ndo havia formalismo para a instalacdo de processos
administrativos; o pesquisador Zander Navarro foi demitido em uma canetada, voltando judicialmente,
gerando prejuizos aos cofres puablicos; supervisores com muito poder; avaliagdo extremamente
subjetiva; foi relatado o nimero de trabalhadores(as) com acompanhamento psiquiatrico; as demandas
de trabalho sdo mais psicoldgicas do que funcionais; o ambiente de trabalho no meio militar é bem
menos temerario que na Embrapa; o chefe de administracéo, apds a mudanca da presidéncia, virou
cordeiro novamente; fui assediado moralmente varias vezes; o chefe de P&D n&o é bem visto em sua
area de pesquisa que sera extinta; com todos os objetivos, compromissos e desafios estabelecidos até
2025, fui ameacado de demisséo; quilombolas/indigenas e agricultores familiar foram agredidos, sendo
a sair, o projeto “Bem Diverso” ganhou prémio da ONU, sendo que a comunicagdo foi vedada,
aguardando apuracao e punicdo; licenga médica pelo INSS, tendo pensamento suicida, adoecendo em
sequela da acusacgdo de roubo, assédio moral e sexual, relatando que na Ouvidoria as vitimas saem
como réus; os(as) trabalhadores(as) da area de apoio a pesquisa se sentem pouco valorizados, nao
compreendendo o processo de avaliacdo. Elemento de reconhecimento dos(as) pesquisadores(as)
presentes na oitiva, totalmente contrario ao projeto de terceirizagdo; muitas mudancas em pratica,
como o saldamento da Ceres, carecem de transparéncia, de dialogo; a chefia que renunciou proibia
terceirizados de levar mangas, instalando na portaria cAmeras e vistoria das bolsas; laudo falso para
cortar a insalubridade; cameras de vigia espalhadas pela Unidade; proibicdo da entrada com bolsa
pessoal na Unidade; a AJU — Assessoria Juridica, é parceira da empresa na violagdo dos direitos,
através da modificagdo de processos administrativos, instalando processo para mais de pesquisadores:
Cadé o Comité de Etica?; ha o sentimento de apaziguamento da diretoria atual com todas as violacdes
que ocorreram desde 2017. Além de recorrentes erros do ERP-SAP da Cédula C e contracheques.

A Embrapa Hortaligas tem servico de restaurante. Logo, o almogo dos integrantes da Misséo foi
na Unidade. A recepcéo foi feita pelo presidente da secdo sindical Hortalicas. Em seguida, ocorreu a
reunido com a chefia para instalagdo da Missdo na Unidade, com a Conselheira Virginia Berriel que
apresentou a proposta da agdo. A primeira manifestagdo foi a falta de orgamento para custeio de uma
Unidade com o perfil de culturas diversas. Ha alguns anos, os projetos aprovados no SEG — Sistema
Embrapa de Gestéo, passam o ano inteiro sem receber recursos. Todos os projetos de melhoramento séo
financiados, atualmente, pela iniciativa privada, colocando em risco as culturas de interesse nacional
para a garantia da seguranca alimentar. A chefia vive no parlamento buscando emendas para custeio e
investimento.

As reestruturacdes que ocorreram trouxeram problemas de adaptacdo dos trabalhadores(as) com
a Gestdo de Pessoas centralizada, sem o atendimento pessoal. Quanto aos casos de denlncia de assédio

sexual foram duas (2) ocorréncias com bolsistas, em 2020 e 2023. A Unidade
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tem um quadro de 80 (oitenta) bolsistas 7 (sete) menores aprendizes. Relatam que o comité de ética
local ndo tem condicBes de atuar por falta de profissionais com formagao adequada. E necessario que se
tenha assisténcia especial para a pessoa que sofre violacdo. Foi retirada a participacdo dos
trabalhadores(as) na maior feira da tematica hortalicas da América Latina, a HortiTec, pois ndo tem
recursos.

Outro problema para a Unidade é a manutengdo do transporte, porque também ndo tem
financeiro garantido para cumprir com as obrigagdes contratuais. Com a falta de investimentos, as
pessoas adoecem; sem a manutencdo dos equipamentos, 0 mato cresce; sem as condi¢fes adequadas
para fazer a capina, os problemas fisicos aumentam, porque os trabalhadores(as) estdo envelhecendo.

O ultimo concurso foi ha mais de 10 anos, os(as) assistentes estdo sobrecarregados, porque em
2022 ocorreu um plano demissdo voluntaria. Em uma sala, tipo auditério, foi feita a oitiva dos(as)
trabalhadores(as) que quase perderam o 6nibus pela oportunidade de falar com seguranga sobre as
angustias da rotina diaria, sempre expressando muito contentamento em ter a oportunidade em trabalhar
na Embrapa, em especial, 0s(as) técnicos e assistentes.

As declaragdes dos trabalhadores(as) reunidas em uma sala tipo sala de aula foram: o que
causa maior desconforto na unidade é a avaliacdo. Havendo justica, acabam-se os conflitos; as
avaliagdes, por mais que tenha um comité, ndo ha transparéncia, com participacédo, gerando frustragéo,
principalmente para os(as) trabalhadores(as) no cargo de assistentes; ndo ha demonstragédo de
compromisso com os(as) trabalhadores(as); ""Como é que o senhor me avalia sem saber 0 meu nome?
Quanto mais se faz, maior a chance de errar. Logo, a nota é menor”; “Comité de avaliacio
comprometido!”; 0 chefe dos assistentes também ndo assume responsabilidades; o chefe-geral nao tem
autoridade para tomar atitude frente as divergéncias, apenas anota as coisas em seu caderninho e as
guarda na gaveta; a geréncia ndo possui liberdade administrativa, pois precisa consultar o setor
juridico para tudo. Nao se pode contar plenamente com a méo de obra de campo, pelo envelhecimento
da categoria; ndo sei se a terceirizagdo é ruim. A vigilancia, asseio e conservacao: deixou de ser
empregado da casa e deu certo; por um lado, a superqualificacédo prejudica. Por outro lado, ndo ha
programacdao, trato e treinamento por parte da gestdo para os assistentes de campo; assistente de
campo, ndo tem acompanhamento de desempenho; tera concurso publico para todos os cargos? Os
ultimos assistentes foram contratados em 2012, muitos trabalhadores com muita responsabilidade estao
sobrecarregados; h& esvaziamento nos concursos publicos, o que duplicam os problemas, e preferem
contratar com produtores externos para realizar os experimentos. Estamos h& 10 anos sem
laboratoristas. Sobre a carga de trabalho e as condi¢des laborais, ha necessidade de redirecionamento;
aempresa quer entrega de resultados, mas que precisa ser executada por membros concursados; existe
uma disfuncionalidade nos cargos; a pesquisa fica comprometida porque néo tenho equipe fixa, apenas
bolsistas; relacionamento interpessoal comprometido, comunicagdo falha, ma gestdo da unidade. Os
gestores sdo inadequados; a gestdo ndo tem humanidade. N&o existe planejamento. “FALTA
HUMANIDADE”; contrata¢Bes duvidosas, sem transparéncia; falta de pluralidade de ideias ha anos;
relatdrios de auditoria ignorados; monitoramentos que ndo saem do papel; diagnosticos distorcidos que
mascaram a realidade; ha varios trabalhadores, de todos os cargos, que se escondem na unidade por

medo, dado o histérico de violéncia
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grave. Atualmente, ha dois trabalhadores reclusos; como ndo ha planejamento e comunicacao pela
direcdo da empresa, a fonte do problema esta nela. Cada um trabalha por si. Nao se defende o ideal da
empresa. A unidade corre o risco da volta do ex-presidente Celso Moretti; com mais de uma década
como pesquisador na empresa, 0 que veio foi a desmotivacéo ao longo do tempo, incorrendo em graves
problemas de salde, inclusive alimentar; teve aniversario da Embrapa, “fiquei pensando: Afinal, qual
¢ a Embrapa a qual o presidente Lula estava se referindo? ”; "Meu pai foi pesquisador da Embrapa,
ele falava de uma empresa muito diferente do que percebo aqui”, a grande parte dos problemas é
causada pela politizacdo, pois os colegas ndo constroem com 0s pares na unidade; o grau de
adoecimento é tdo gritante, “quem ndo adoece, morre; mais de 40 anos no laboratorio de solos, é
necessario regularizar a pesquisa na Embrapa. Muito do passivo trabalhista advém da falta de
seguranga no trabalho. Muito do passivo trabalhista advém da falta de seguranca no trabalho; como
melhorista, estou diante de uma situacdo muito complexa, que estd causando um desanimo geral.
Quando eu chequei um projeto ndo existia, ndo havia estrutura, ndo havia nada. Muitos estdo tomando
remédios controlados. Eu amo o que fagco, mas ha muitos desgastes. N&o tenho representacao ética ou
moral; h& falta de respeito e de consideracdo. N&o ha uma construgdo coletiva; foi perguntado ao
motorista se ele podia plantar milho; pesquisadores reclamaram da desvalorizacdo da linha de
pesquisa. O gestor afirmou que esse programa de pesquisa nao é prioridade, apesar de ser 0 que mais
cresce no mundo - especialmente nas areas de agriculturas organicas e agroecolégicas. “4 duvida que
fica é: por qué? Sera que foi uma decisdo do chefe? ”; existe uma proposta para acabar com a pesquisa;
ha interferéncia pessoal e que as decisdes ndo dependem apenas das diretrizes do chefe, mas também
do governo e dos caminhos politicos adotados; ha inércia e falta de gestdo. O pesquisador virou
invisivel. Nao ha espaco, incentivo, nem plano de carreira. E ainda assim, a chefia afirma: "Est4 tudo
certo." Mas ndo esta. E quem manda de fato ja ndo escuta mais. Apenas se protege com o escudo
juridico do cargo os casos de assédio sexual sao assustadores, em festa a esposa de um pesquisador
sofreu abuso sexual por gestor da unidade. “Vocé sente que algo esta fora do ”” lugar? Nao é impresséo
sua. Ha o enfrentamento de um cenario de desestruturacdo profunda. H4 uma quebra no tecido
organizacional, marcada por dissonancia entre os setores, desvalorizacdo humana e um RH
fragilizado, incapaz de sustentar o minimo necessario para o bem-estar coletivo. E necessario
restabelecer a confianga nos processos administrativos; Um ambiente de trabalho passivo, silencioso
e perigoso — porque quando ndo h& seguranca, ndo ha progresso. A liderancga atual reconhece: 0s
avangos sdo escassos. Mas em vez de agir, transfere a carga para os mais vulneraveis. Isso é
insustentavel. Estamos sentados sobre uma bomba-reldgio. Estamos desconectados da realidade.
Enquanto isso, a decadéncia se alastra. Faltam momentos de alegria, faltam espacos de integragéo,
com isso a produtividade despenca; a unidade esta dividida: alguns brilham, outros foram esquecidos
pelo treinamento basico. “Como cobrar resultados em meio ao caos? ”; € fundamental dar voz a quem

realmente sustenta esta estrutura: as pessoas que estdo sendo esquecidas.
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A instalacdo de mais de 200 canteiros de hortalicas, vinculada a area de Transferéncia de

Tecnologia, representa avango técnico relevante, mas ocorre em condi¢Ges que expdem fragilidades de
gestdo, financiamento e protecéo trabalhista.
Ha dependéncia crescente de emendas parlamentares individuais, frequentemente aplicadas sem
planejamento institucional, substituindo obrigacdes permanentes da empresa e criando vinculos
informais de subordinacdo. Em alguns casos, essas emendas foram usadas de forma inadequada,
financiando atividades continuas com recursos temporarios e ampliando a contratacdo de bolsistas e
terceirizados sem garantias adequadas.

As atividades nos canteiros operam com estrutura insuficiente, auséncia de controles técnicos
basicos e forte uso de mdo de obra precarizada, inclusive bolsistas expostos a metas indevidas,
sobrecarga e situaces de assédio. A presenca de empresas privadas de sementes em arranjos pouco
documentados agrava riscos de apropriacdo de resultados e conflitos de interesse.

Esse conjunto de fatores tem contribuido para a insegurancga institucional e para um ambiente laboral
marcado por medo, pressdes hierarquicas e precarizac¢éo das relagGes de trabalho, afetando a integridade
cientifica e a missdo publica da Embrapa.

O ultimo dia da Missé&o no Distrito Federal, foi na Embrapa Cerrados, em Planaltina, que ocupa
uma area de 2130 hectares, o chefe geral apresentou a unidade como um marco da atuagdo em exceléncia
agricultura tropical, sendo constantemente mencionada como referéncia no setor. A Conselheira
Virginia Berriel agradeceu o acolhimento e recepcéo, relatando imediatamente que se tratava de um
espaco de aprendizado vivo, onde o conhecimento é tratado como valor. Que a Missdo encerraria as
atividades no Distrito Federal tendo a real dimensdo do que é a Embrapa, dada a pluralidade da Unidade.

Por conseguinte, a direcao destacou novamente o reconhecimento pelo trabalho sério e digno,
trouxe a tona a importancia do investimento consciente em pessoas e estrutura, reforcando que o
verdadeiro desenvolvimento comeca no cuidado com quem faz a ciéncia acontecer, cada avango
representa mais que produtividade - representa compromisso com o futuro. Entretanto, nem tudo séo
nameros e técnicas.

Em meio a conquistas, surgem também os desafios humanos - os siléncios da exaustdo, a
autofagia institucional, e os sinais invisiveis da dor, que se manifestam, por vezes, em depressao e até
em ideias suicidas. O alerta esta dado: é preciso olhar para além do cracha. Com um quadro de pessoal
cada vez mais reduzido, os conflitos entre empregados precisam ser tratados com responsabilidade
e empatia. Em casos recentes, situacdes delicadas foram resolvidas por meio de dialogo e acordos diretos
entre as partes envolvidas.

Exemplificando, na presenga do presidente da Secdo Sindical do Sinpaf, que no primeiro caso:
a resolucdo foi pacifica e consensual; e no segundo caso: exigiu retratacdo, sendo encaminhado para a
Comisséo de Etica impactando diretamente na Avaliacdo. Nos bastidores, as relagdes com terceirizados
— em especial das areas de limpeza, vigilancia, estagiarios e bolsistas — revelam uma estrutura fragil,
que sente 0 peso da escassez, da atualidade. Em meio a esse cenario, mesmo com a sequéncia de
reestruturacGes, a area de Transferéncia de Tecnologia mantém o protagonismo, como ponte entre
ciéncia, gestdo e sociedade. A atuagdo desta &rea mostra que, mesmo em tempos de crise, ainda ha

espaco para inovagdo, ética e humanidade.
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Na Embrapa Cerrado, os desafios vdo muito além dos experimentos de campo. Em uma das

unidades mais estratégicas para a agricultura sustentavel do pais, ha um esfor¢o diario para manter vivas
as estruturas, os sonhos e a dignidade de quem ali trabalha. N&o ha cerceamento de linhas de pesquisas,
ha projetos socioecondémicos e apoio a assentamentos da Reforma Agréria - como a Rota das Frutas, que ja
beneficia 22 comunidades, onde a realidade interna ainda é marcada por caréncia de suporte humano e
estrutura fisica fragilizada.

A atuacdo da unidade vai além da pesquisa: ela promove inclusdo produtiva, gerando emprego,
renda e cidadania para pequenos produtores por meio da transferéncia de tecnologia. E ciéncia com
propésito, feita para transformar realidades. As relacdes administrativas, em especial na gestdo de pessoas,
sdo carentes pela falta de psicélogos ou assistentes sociais. Em um ambiente onde a escuta e o acolhimento
sdo cruciais, a auséncia desses profissionais compromete o bem-estar emocional das equipes. Mesmo
assim, em meio as limitacdes, surgem iniciativas que resgatam o pertencimento: eventos simples como
aniversarios e confraternizagcbes promovem unido entre efetivos, terceirizados, estagiarios e bolsistas.

O consenso é claro: todos precisam ser vistos e valorizados. Entretanto, para que tudo isso
continue, é urgente reverter o quadro de escassez: “0 orgamento apertado, entre 0os menores da Embrapa,
sufoca o potencial da unidade; a infraestrutura esta deteriorada: laboratorios analédgicos, prédios sem
manutencdo, perdas operacionais crescentes.” A captagdo de recursos por projetos e programas como 0
PAC tem sido o principal respiro. Ainda assim, sao necessarios R$ 7 milhdes para manter a unidade viva.
Apenas R$ 2 milhdes foram assegurados até agora. "Estamos sobrevivendo." A frase, dita com pesar, ecoa
0 que muitos ja sentem: sem revitalizacdo, a Embrapa Cerrados pode parar de entregar aquilo que o Brasil
mais precisa — solu¢fes para 0 campo, para a vida e para o futuro.

A nossa principal preocupacdo no momento foi a noticia do fim do Balan¢o Social, o principal
instrumento na prestacdo de contas para a sociedade do investimento feito na Embrapa. A cada 1 (um) real
investido a empresa retorna R$ 34,70 para o pais, a nossa receita social liquida, que é o principal elemento
do Balanco Social. Por altimo, a chefia denunciou o ataque que o pesquisador da area de rochagem sofreu
por pesquisadores de outra unidade da Embrapa. Onde, “o colega foi ameacado de demisséo. Ficando
com a sequela de uma doenca autoimune”.

Em seguida, a Missdo ouviu o grupo da pesquisa e trabalhadores(as) do apoio a pesquisa em
sala, modo roda de conversa. Foi relatado que o grupo estava reduzido porque estava ocorrendo uma
frequente feira de agricultura da regido, naquela semana. Apds a apresentagdo da Missdo, houve
manifestacdo de agradecimento e alegria, pois pela primeira vez os(as) trabalhadores(as) eram escutados
pelo “pessoal dos Direitos Humanos”. Ha uma realidade marcada por isolamento, falhas de gestéo,
auséncia de planejamento participativo, estrutura autoritaria e a sensagdo de abandono institucional, que
ndo pode ser ignorada; Pesquisadores vivem em ilhas. Chefias desarticuladas. Planejamento inexistente.
Gestao participativa, apenas no discurso - “Nunca me chamaram para planejar. Nunca sentaram
comigo. E como vamos avancar sem planejamento, sem acompanhamento?”. E assim que muitos se
sentem: sozinhos, invisiveis, apagados por uma estrutura que ndo escuta; o ambiente é conservador,
autoritario. As relacGes de poder sdo desequilibradas: alguns se comportam como donos do poder, outros
sdo tratados como pecas substituiveis. Chefias muitas vezes ndo compreendem as ferramentas

institucionais que deveriam coordenar — como 0
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INTEGRO ou o SIDE. Ha desconhecimento generalizado sobre o funcionamento da gestao e auséncia
de capacitacdo real. “Grande parte do pessoal ndo tem nem acesso a internet. E os sistemas que temos,
ninguém entende . Este abismo entre estrutura e pessoas impossibilita uma atuacdo moderna, eficaz e
justa; a falta de reunibes gerais, de semanas de planejamento, de trocas horizontais enfraquece
gualquer tentativa de construcéo coletiva. O ambiente interno ndo favorece a cooperac¢éo, mas sim a
competicdo silenciosa. Cada pesquisador tenta sobreviver com seus préprios projetos, sem respaldo,
sem integracdo, como se cada um fosse uma pequena Embrapa solitaria; foi gracas a atuacéo do
sindicato que ainda se constréi algum espaco de fala. Se hoje ha alguma chance de di&logo, é porque
houve resisténcia a imposicao e a omissao. A gestdo precisa ser mais que nomeagao: precisa ser escuta,
presenca e acdo. E urgente reconstruir um ambiente onde a ciéncia publica seja coletiva, participativa
e respeitosa. Onde pesquisadores ndo sejam reféns de hierarquias, mas protagonistas do futuro que
ajudam a construir; o assédio institucional é continuo, falta de direcionamento estratégico, e um
ambiente que, ao invés de incentivar a producdo cientifica, silencia, isola e adoece. "Ameacados,
adoecendo, impedidos de publicar... é a ciéncia sendo assediada por dentro."; 0 que era para ser um
ambiente fértil para a inovagéo virou um campo minado de insegurancas: pesquisadores que lideram
projetos de impacto sdo desencorajados, desacreditados, e em alguns casos, ficam doentes; a falta de
critérios objetivos nos processos de avaliagdo da espaco a injustica, perseguicdo e desmotivagédo; ha
pressdo velada para ndo publicar, ndo apresentar resultados, especialmente quando o contetido expde
dados ambientais, sociais ou econdmicos sensiveis; um pesquisador, vitima de assédio prolongado,
relatou a perda de apoio, autonomia e dignidade profissional. A atuacdo de gestores sem
responsabilizacdo, normaliza a negligéncia; enquanto lobbies externos ganham espaco e blogueiam
projetos, internamente, a falta de uma estratégia clara paralisa a inovagédo: em areas fundamentais
como solo e bioeconomia ficando sem direcionamento técnico adequado, com a crescente dificuldade
de repactuar projetos, chegando a 50% em alguns casos, e mesmo com estrutura para captacédo de
recursos via emendas, a burocracia e a desorganizagdo minam iniciativas valiosas, como a Rota da
Fruticultura (MPA/MDR).

Dada a dimensdo da Embrapa Cerrados, a Missdo almogou no local, isto é, no restaurante
localizado nas dependéncias da Unidade. Apés o almogo, a reunido com a maioria dos(as)
trabalhadores(as) de campo, assistentes e técnicos(as) foi feita no galpdo da manutengéo, com expressivo
numero de trabalhadores. Apds breve apresentacdo da proposta da Missdo, foi anunciada mistura de
dendncias graves, problemas estruturais e falhas em processos internos que impactam diretamente a
salde, seguranca, dignidade e direitos trabalhistas, incluindo assédio moral, demissdo injusta de
assistente, impunidade de chefias e falta de apoio psicossocial. Além dos assistentes e trabalhadores de
campo, enfrentarem uma série de condic¢Ges inadequadas que violam o Acordo Coletivo de Trabalho
(ACT) e colocam em risco sua integridade fisica, emocional e funcional. Toda essa mistura veio
associada a gratiddo pela condicdo de vida superada pela origem de cada um(a) por trabalhar na
Embrapa. Foram muitas as manifestacfes, que se destacam:

Na Embrapa, onde se constroi ciéncia para o futuro do pais, muitos trabalhadores estdo
vivendo sem seguranca, sem direitos respeitados e sob assedio. A estrutura que deveria protegé-los

ndo esta cumprindo seu papel bésico;
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falta de Equipamentos de Protecao Individual (EPI), “Roupa, botas, luvas ... faltam os materiais bdsicos
para trabalhar com seguranca”; os EPIs, quando existem, sdo de baixa qualidade, concentrados
apenas na sede, e muitos servidores ndo tém acesso nem registro da entrega no sistema, o que impede
qualquer controle ou responsabilizagdo. A falta de materiais coloca a satde dos trabalhadores em risco
direto; muitos servidores trabalham fins de semana, sem poder usar o carro da instituicdo, e ndo sédo
reconhecidos por isso. O banco de horas sé permite liberagdo de hora extra quando esta cheio, o que
é inviavel para quem atua em campo. O sistema é rigido, desatualizado e injusto, impedindo que o
tempo de dedicacdo real seja compensado; “E como se nosso esforco fosse invisivel. SO liberam hora
extra quando o banco de horas esta cheio, mas quando € que ele vai encher, se ndo nos deixam registrar
tudo?”; ha restricdes severas ao reconhecimento de horas extras, com o sistema so liberando
compensagdes quando o banco de horas esta cheio, o que desestimula o registro real da carga horaria
trabalhada, especialmente para quem atua em campo.; faltam EPIs adequados para atividades de risco
como o manuseio de agrotoxicos e motosserras. Os engenheiros e técnicos de seguranca no trabalho
estdo concentrados apenas na sede, sem logistica adequada para as equipes de campo. Os EPIs séo
utilizados e reutilizados por longos periodos, com uso de mais de quatro anos com 0 mesmo
equipamento. Os assistentes s6 podem registrar o ponto as 7h45, mesmo quando o transporte
institucional chega antes, caracterizando descumprimento direto do Acordo Coletivo de Trabalho; as
avaliacodes institucionais sdo vistas como punitivas e tendenciosas. Quem pertence ao “grupo do
chefe” recebe boas notas; os demais, sao0 prejudicados, independente de desempenho técnico. A
meritocracia foi sequestrada pela politica interna e relagdes pessoais; O caso do funcionario com 37
anos de casa que foi coagido a assinar um pedido de demisséo, escancara a gravidade do ambiente.
Segundo relatos, a frase foi clara: ""Enquanto eu estiver aqui, ele esta f . Esse tipo de conduta
é mais do que antiética, € ilegal, desumana e precisa ser investigada imediatamente; “Até Quando
Vamos Normalizar o Desrespeito? A Embrapa nao pode permitir que sua missdo institucional seja
desfigurada porque a nossa terceirizacdo é um absurdo. Achavamos que teriamos mudanca de
postura com a nova diretoria da empresa. “E necessario revogar o BCA — Boletim de Comunicagéo
Administrativa? que terceiriza as nossas funcdes e 0s nossos cargos”. A empresa ndo publica o novo
PCE - Plano de Cargos da Embrapa, porque ha noticias que ndo consta o cargo de assistente. “Ndio
hd transparéncia”. praticas abusivas, negligéncia e desvalorizacdo de quem constroi a ciéncia
diariamente”’; duas reestruturacGes ja ocorreram, apenas para tirar a paz dos(as) trabalhadores(as).
“Nés do campo ndo somos convidados a participar de nada, se ndo é a gente essa Embrapa bonita ndo
existe”’; a diretora de administracdo foi daqui, foi nossa dirigente sindical e concorda em terceirizar o
nosso trabalho”; ha injusticas nos critérios de avalia¢do. Os processos internos sdo comparados a
“linhas de guerra”, sem escuta nem construgdo coletiva, e, relatorios de impacto foram retirados de
balancos oficiais, impedindo que o publico e os érgdos fiscalizadores vejam a real contribuicdo da
unidade; o maior absurdo é a exclusdo digital e estrutural vivida pelo Nucleo de Apoio Operacional,

que € frequentemente invisibilizado nas rotinas administrativas, sem acesso a internet nem aos
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sistemas digitais corporativos, mesmo quando o sindicato oferece condi¢Bes para inclusdo; Essa
separacdo aprofunda desigualdades internas, impede a participacdo ativa desses servidores nos
processos institucionais e compromete a dignidade e a eficiéncia do trabalho prestado.

Os(as) trabalhadores(as) destacaram que o sindicato cumpre papel vital na protecdo dos
direitos e da ética institucional. A tentativa de desmobiliza-lo, por meio de transferéncia de liderangas
ou retaliacdo velada, demonstra o risco que a organizacdo sofre quando questiona o sistema. A
discordancia promovida por servidores comprometidos com a verdade é tratada como obstaculo, ndo
como valor democrético. Dada a expressada representatividade da Embrapa Cerrados, tanto pelos
trabalhadores, quanto pela chefia da Unidade, a Misséo, em reunido com os(as) trabalhadores(as) de
campo, se comprometeu em encaminhar pela proposi¢do de um Nucleo Piloto de Direitos Humanos na
Unidade, em parceriacom o CNDH e CEREST, para que a Embrapa possa contribuir concretamente com
0 marco legal sobre direitos humanos e empresas e estabelece diretrizes para a promogéo de politicas
publicas no tema, através do PL 572/2022, que tramita no Congresso Nacional.

Os relatos reunidos revelam um conjunto de falhas estruturais que comprometem a salde, a
dignidade e a seguranga dos trabalhadores, demonstrando a necessidade urgente de medidas
institucionais de corre¢do, responsabilizacdo e prevencgdo. Tais situacfes, além de configurarem riscos
ocupacionais, apontam para violagbes de direitos fundamentais e descumprimento de obrigacdes
previstas no ACT e na legislag&o trabalhista. Onde, reinstalou-se as dendncias:

1. Acidente Grave e Omissdo Institucional - um servidor sofreu um acidente de trabalho de
extrema gravidade durante atividade oficialmente autorizada pela chefia. Em vez de receber apoio
imediato, cuidados pés-acidente e as garantias administrativas devidas, o trabalhador relatou ter sido
pressionado a manter siléncio para evitar responsabilizagcdo do gestor envolvido. Além do trauma fisico
e psicologico, o servidor ndo recebeu as diérias a que tinha direito e enfrentou situacdo de inseguranca
alimentar em razéo da auséncia de suporte institucional, um quadro inaceitavel para qualquer ambiente
de trabalho, especialmente para uma instituico puablica que atua com ciéncia, seguranca e
responsabilidade social;

2. Desigualdade de Sancdes — a expressdo de mecanismos silenciosos de seletividade, punicéo
desigual e naturalizacéo de violéncias que recaem com mais forga sobre determinados corpos e fungdes.
Tal padréo aparece de forma evidente quando se observa que, apenas o0 assistente foi punido por
conduta de assedio sexual. Enquanto, pesquisadores envolvidos em situacdes semelhantes seguem sem
qualquer responsabilizacdo. A discrepancia revela uma ldgica institucional de “dois pesos e duas
medidas”’, que mantém hierarquias funcionalmente estratificadas, reforcando desigualdades histdricas
e violando o principio constitucional da isonomia;

3. Condicdes Alimentares Indignas - Diversos trabalhadores, especialmente 0s que atuam em
campo, relatam que o café da manhd@ fornecido pela unidade apresenta qualidade nutricional
insuficiente, inadequada ao esforco fisico exigido pelas atividades didrias. A alimentacdo ofertada
carece de itens energéticos, seguros e compativeis com um ambiente laboral que demanda resisténcia,
deslocamento e exposi¢do ambiental. A insuficiéncia alimentar viola pardmetros bésicos de salde
ocupacional, ergonomia e bem-estar institucional, comprometendo a seguran¢a e 0 desempenho dos

trabalhadores
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Proposta de Clausula — Garantia do Cumprimento do Acordo Coletivo de Trabalho (ACT)

Diante dos relatos de violagdes de direitos, omiss@es institucionais, tratamento desigual e
situacdes que colocaram em risco a integridade fisica e emocional de trabalhadores(as), propde-se a
inclusdo imediata de uma clausula especifica de Garantia do Cumprimento do ACT, com as
seguintes previsdes obrigatorias:

1. Protecdo integral as vitimas de acidentes de trabalho

A empresa devera assegurar suporte completo as trabalhadoras e aos trabalhadores envolvidos

em acidentes de trabalho, incluindo atendimento imediato, registro formal do ocorrido,

pagamento de diarias e demais direitos previstos em norma interna, legislacéo trabalhista e

normas regulamentadoras. E vedada qualquer forma de coercao, silenciamento ou retaliago.

2. Igualdade de tratamento nas san¢@es disciplinares

Todos os procedimentos disciplinares deverdo observar critérios objetivos, isondbmicos e

transparentes, independentemente de cargo, funcéo, titulagdo ou posi¢do hierarquica. A empresa

deverd garantir que condutas similares recebam tratamento similar, vedando privilégios ou
seletividade punitiva.

3. Fiscalizacdo continua e verificavel do cumprimento do ACT

Seré instituido um mecanismo permanente de acompanhamento do ACT, com participagdo do

sindicato, da ouvidoria e de representantes eleitos pelos trabalhadores. Esse mecanismo devera

realizar auditorias periddicas, emitir relatorios pablicos internos e recomendar medidas
corretivas sempre que houver desvio ou descumprimento.

4. Avaliacdo e correcao das condicGes de alimentacéo

A empresa devera revisar imediatamente as condi¢des de alimentacdo ofertadas em suas

unidades, assegurando padrées minimos de salde, dignidade e seguranca alimentar. A avaliagcdo

sera continua e incluira participacao dos trabalhadores, especialmente daqueles expostos a

vulnerabilidades socioecondmicas.

Nenhuma ciéncia é justa quando silencia a dor de quem a sustenta.



37

Secdo 3: Embrapa Algodao
Regido Nordeste, em Campina Grande/PB
14 a 17 de maio de 2024

14 a 17 de maio de 2024

EMBRAPA ALGODAO
Regiao Nordeste,
Campina Grande/PB

No dia 15 de maio, pela manha, teve inicio a escuta ativa na Embrapa Algodao, seguindo o
modelo adotado anteriormente na Embrapa Sede, na presenca do Cerest Centro de Referéncia em Saude
do Trabalhador local e da Sec¢do Sindical do SINPAF. A abertura dos trabalhos ocorreu com uma reunido
junto a chefia local, durante a qual a Missdo apresentou um panorama das consequéncias das violéncias
institucionais, impactos que véo além dos trabalhadores e trabalhadoras, afetando também a qualidade
do ambiente organizacional e o papel social da instituicéo.

Apos as apresentacdes iniciais, a Chefia Geral demonstrou preocupagdo quanto & escolha da
unidade para a escuta ativa, observando que a Embrapa possui diversas unidades no Nordeste. Em
resposta, a Conselheira Virginia Berriel esclareceu que, embora o caso de homofobia relatado seja de
extrema gravidade, a selegdo da unidade considerou, sobretudo, seu perfil técnico e institucional: trata-
se de uma unidade de producdo, com campo experimental, diretamente vinculada ao sistema
agroprodutivo. A Conselheira ainda ressaltou que o Conselho recebeu diversas dendncias envolvendo
perseguicdes de cunho ideolégico, em gestdo anterior. Tais relatos, a primeira vista, podem configurar
assédio moral organizacional, o que reforca a pertinéncia da escuta ativa nessa localidade. Ainda, foi

exposto que a Missdo tem como principal proposta trazer a Embrapa como empresa modelo parao GTI.



38

- Grupo de Trabalho Interministerial sobre Empresas e Direitos Humanos, uma iniciativa do
governo brasileiro criado para elaborar a Politica Nacional de Direitos Humanos e Empresas. O grupo
é composto por representantes de diversos ministérios e rgaos do governo federal, e tem como objetivo
propor medidas para garantir que as empresas atuem em conformidade com os direitos humanos, tanto
na sua atuacao interna quanto na relacdo com seus stakeholders.

Constituida em setembro de 2023, a Chefia local expde que 0 momento é de esperancga. Porém,
os desafios sdo muitos. Visto que o cenario é preocupante, pois projetos que antes floresciam estéo
engavetados, sufocados ou desidratados. A estrutura da Embrapa deixou de priorizar a sociedade e
passou a girar em torno de negdcios e interesses mercadoldgicos, deixando de lado sua missao publica
e territorial. Os cursos e programas de formacdo, que antes eram referéncia, foram drasticamente
reduzidos. As parcerias se multiplicam, mas com foco em "estrela" e visibilidade, ndo em impacto real.
A tecnologia virou vitrine, ndo ferramenta de transformacéo. Um exemplo marcante é o cerceamento da
pesquisa no projeto com o gergelim, em 2005, ja se realizavam experiéncias com o extrato de gergelim
e amendoim, chegando inclusive a produgdo de um tipo de “queijo vegetal”.

Esta iniciativa, inserida no contexto da indudstria alimenticia, nasceu como alternativa
sustentavel a cultura do fumo, combatendo a queima de areas para producdo e incentivando praticas
agricolas mais saudaveis. Contudo, esse projeto, promissor em seu aspecto técnico e social, conviveu
com um ambiente institucional hostil, com chefias que, ao invés de liderarem com empatia e ética,
fiscalizam de forma persecutéria. Porém, naquele tempo a agenda de pesquisa era bem definida. A atual
estrutura de governanca da pesquisa, fortemente centralizada (modelo top-down) entre a Sede e as
Unidades, limita a inovacao local e a resposta a demandas territoriais especificas.

A auséncia de continuidade do Macroprograma 6, impactou diretamente projetos estratégicos
como o de mitigacdo do uso de terras para a producdo de fumo (2008), que havia sido uma demanda
direta do Ministério da Integracdo Nacional. Na mesma linha, destacava-se a proposta de destinar areas
no Rio Grande do Norte para o cultivo do gergelim em parceria com organizagfes locais e a Embrapa.
A interrupcdo dessas agendas impediu 0 avancgo de solucdes sustentaveis e adaptadas ao semiarido. O
Cerest se apresentou como referéncia para acompanhar os impactos a sadude fisica e mental dos
trabalhadores e trabalhadoras da regido, inclusive no contexto da Embrapa. Ja havia recebido noticias
da categoria, inclusive as recentes na grande midia da regido.

Deste modo, o Cerest se integra ao processo para apoiar a retomada do foco na dignidade das
pessoas e equilibrar a balanga entre os resultados produtivos e o bem-estar dos trabalhadores. A produgéo
de conhecimento cientifico deve estar norteada por valores humanos, sociais e éticos, em vez de ser
limitada por metas numéricas ou processos administrativos excludentes. Sendo assim, o cenario atual
exige atencdo especial a saide mental dos trabalhadores, dado o crescimento do conservadorismo
nacional e institucional, praticas de gestao por tarefas, pressdes psicologicas e 0 aumento da mentalidade

punitiva que pode configurar ambientes de violéncia organizacional.
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Apos a reunido de instalacdo da Missao, os(as) trabalhadores(as) da Unidade reuniram-se em
um grande auditério, onde aguardavam a apresentacdo da equipe da Misséo e do Cerest Local, marcando
o inicio da oitiva coletiva. Como forma de promover a integracao e criar um ambiente acolhedor, cada
participante se apresentou, mencionando seu nome, tempo de servico e funcdo desempenhada na
Unidade. Esse momento de escuta ativa proporcionou um espago de confianca, no qual muitos(as) se
sentiram a vontade para compartilhar suas vivéncias, manifestando angustias, descontentamentos e,
também, reconhecimentos. Destacou-se, entre 0s relatos, o impacto positivo que a atuacdo na Embrapa
teve sobre a vida econdmica e financeira de diversos trabalhadores(as), evidenciando o papel
transformador da instituicdo em suas trajetorias pessoais e profissionais.

Os(as) trabalhadores(as) que participaram estavam em todas as fun¢bes da empresa, isto é,
pesquisadores(as), analistas, técnicos(as) e assistentes, em idade e tempo de trabalho medianos. Eram
pessoas das mais diversas areas de atuacdo: financas, agronomia, biologia, quimica, comunicacao,
gestdo, tecnologia/transferéncia (TT), patrimonio, campo experimental, laboratorios, entre outras. Para
o coletivo, embora houvesse avangos localizados, a unidade vive um momento de ameacas sistémicas a
sua coesdo institucional e @ mensuragdo do impacto social e econdémico de suas a¢cdes. Um dos pilares
da Embrapa sempre foi o Balanco Social, ferramenta estratégica que conectava as tecnologias
desenvolvidas a sua repercussao na sociedade brasileira. Esse instrumento, porém, corre o risco de
desaparecer junto com a ndo continuidade das avaliagdes de impacto e a dissolu¢do dos mecanismos de

valorizacdo econdmica e social dos resultados publicos da pesquisa.
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Além disso, cresce o temor da fragmentacdo das unidades e centros de pesquisa, o que fere
diretamente o principio da unidade orgéanica e estratégica da empresa, comprometendo a articulagdo
técnica, a memoria institucional e a continuidade de linhas de pesquisa. Sem avaliagao, sem integracdo
entre unidades, sem retorno social mensurado, a Embrapa corre o risco de se descaracterizar como
empresa publica de ciéncia voltada ao bem comum.

Esses pontos devem ser correlacionados com o que dispGe a Lei n°® 10.180/2001, que trata da
organizagdo da administracdo financeira publica, da contabilidade e do controle interno no &mbito da
Unido, e que exige das institui¢des publicas planejamento, mensuracéo de resultados e retorno social
dos investimentos publicos. Foi relatado que o ex-presidente Mauricio Lopes figura como um dos
principais autores de processos que geraram impactos significativos na estrutura organizacional e nas
relagOes institucionais da Embrapa. Tais processos, segundo declaracfes, contribuiram para episédios
de desmonte, perseguicdo e fragilizacdo da governanga.

Diante da gravidade das situacdes relatadas, o Ministério Publico (MP) foi formalmente
acionado por meio de representacdes que tratam do assédio organizacional, violacdo de direitos
institucionais e cerceamento de instancias coletivas de deliberacdo. Esses elementos indicam um
desmonte silencioso de instrumentos de inclusdo e justica institucional, que precisam ser retomados com
urgéncia, sob pena de se romperem 0s principios que sustentam o carater publico da Embrapa. A
Embrapa, como empresa publica de pesquisa e inovacdo, tem o dever institucional de alinhar-se aos
Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS), especialmente no que diz respeito a igualdade de
oportunidades, trabalho decente, satde e bem-estar, agricultura sustentavel e reducéo das desigualdades.

No entanto, os relatos indicam uma desconexdo entre o discurso institucional e a pratica
cotidiana. Houve mudancgas profundas e negativas no uso e importancia do Balango Social, que deixou
de ser um instrumento estratégico de avaliacdo do retorno publico da ciéncia. O resultado é que pesquisas

e acOes com grande impacto social continuaram a ser monitoradas, mas ndo foram valorizadas.
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O sistema atual de avaliacdo foi descrito como um instrumento de divisdo, humilhacéo e

desestimulo, especialmente entre os trabalhadores dos niveis de base. Em vez de promover o
desenvolvimento, a avaliacdo tem gerado competicdo téxica e adoecimento emocional. Mesmo com
esforcos isolados de servidores e chefias sensiveis, muitos afirmam que h& uma desorientagdo
generalizada sobre como lidar com os efeitos do estresse institucional, e falta de clareza sobre o que deve
ser feito e como agir em situag@es criticas. A crise no financiamento da pesquisa foi apontada como a
principal causa de esvaziamento cientifico. Entre 23 projetos de pesquisa registrados, apenas 12 receberam

prioridade, especialmente aqueles ligados ao algodao agroecolégico.

Escuta coletiva com os trabalhadores(as) — Embrapa Algod&o

A unidade representa, de forma ativa, a agricultura familiar. Em junho de 2023, ocorreu um
repasse de R$ 300 mil. O PAC previa R$ 14,6 milhGes entre este ano e o proximo. Contudo, o cenario
ainda é de incertezas sobre como e quando 0s recursos serdo realmente executados. A reducao
orcamentaria tem sido uma preocupacdo constante, dificultando o planejamento. Existe uma percepc¢ao
de que o MAPA (Ministério da Agricultura) trata a Embrapa como parte interna da estrutura, mas sem
o devido entendimento de que nossa funcdo é subsidiar a pesquisa cientifica.

Ainda, o dialogo interno é fundamental, mas ainda ha caréncia na interacdo entre as equipes. A
selecdo e execucdo das carteiras de projetos é o que realmente movimenta a empresa, € esse processo
precisa ser mais compartilnado e transparente. Um ndmero significativo de pesquisadores(as) e
trabalhadores (as) de campo encontram- se em idade avangada. 1sso evidencia a necessidade urgente de
renovacgdo dos quadros e de acGes que favorecam a integracdo entre os profissionais mais experientes e
os(as) recém-chegados(as).

O sistema atual da Embrapa tem criado um ambiente altamente competitivo entre colegas e entre
unidades, o que prejudica a cooperacgdo e 0 bem-estar. Precisamos resgatar a autoestima profissional e
valorizar a identidade da Embrapa como empresa publica de ciéncia e inovagéo.
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Em 2002, houve uma grande transformacdo: pesquisadores(as) com formacdo dentro da propria
empresa passaram a dividir espaco com novos(as) profissionais vindos(as) de fora. Desde entdo,
alguns(as) colegas sentem-se rotulados(as) como "conservadores(as)"”, refletindo um divisor de aguas
na cultura interna. A unidade NAO conta com psicélogo(a) ou assistente social, mas n&o ha nenhum
profissional dessa natureza disponivel. Ha relatos de empregados apresentando perda de memoria, o que
pode estar relacionado ao ambiente de trabalho. Apesar da existéncia de normas, o sistema de ouvidorias
descentralizadas parece pouco eficiente.

A Norma orienta que deve haver um(a) ouvidor(a) local, o que ndo esta implementado. Um(a) dos
chefes foi transferido(a). Nesse contexto, surgiram queixas envolvendo situagdes como: uso do endereco
da empresa para recebimento de correspondéncia pessoal, falta de sensibilidade com temas como
autismo e exposicdo de colegas. No campo técnico, especialmente na area de entomologia, ha
pesquisadores(as) descritos como muito competentes, mas com comportamento individualista, pouco
abertos ao trabalho coletivo. Alguns relatos indicam casos de humilhacdo a colegas, e o(a)
pesquisador(a) em questdo tem trazido dois cachorros para o ambiente de trabalho, o que tem gerado
desconforto entre outros(as) funcionarios(as). A realidade vivida, aqui, e talvez em outras unidades da
Embrapa tem refletido uma espécie de "Republica do Agro", marcada por praticas autoritéarias e
silenciosas.

Apos a formalizacdo de situagdes irregulares, o Ministério Pablico do Trabalho (MPT) celebrou
acordos de agdo com a empresa, especialmente diante de denuncias envolvendo retaliacbes a
pesquisadores(as) e trabalhadores(as) que se manifestaram ou buscaram apoio institucional. Casos de
retaliacdo a trabalhadores(as), inclusive jovens aprendizes e terceirizados(as), o que reforga a urgéncia
de se escutar essas vozes e protegé-las. Atualmente, ha o registro de 14 denuncias de assédio sexual, sendo
que diversas foram consideradas procedentes apds apuracdo. No entanto, persiste a preocupagdo com o
que nao é denunciado, ou seja, com 0s casos subnotificados por medo, inseguranga ou auséncia de canais
de escuta eficazes. o nimero real de ocorréncias pode ser muito maior do que os registros formais
indicam, considerando também a préatica de afastamento de pessoas como forma velada de resolucao de
conflitos, sem responsabilizacdo adequada dos(as) agressores(as).

No dia 16 de maio, a Missdo ouviu os trabalhadores do campo experimental que foram levados
para a unidade em Campina Grande, pois os dois distavam de 86 e 180 km. Deste modo, néo foi possivel
conhecer 0 meio ambiente dos(as) trabalhadores(as) lotados(as) nos campos. O Campo Experimental,
localizado a 86 km da sede, contava com uma &area de 340 hectares destinados a atividades agricolas,
hoje interrompidas. O espago encontra-se desativado e em processo de redefini¢do de uso. Durante seu
funcionamento, diversas atividades foram realizadas no local, principalmente o projeto com o gergelim.
Apesar de seu engajamento técnico e operacional, o projeto enfrentava limitages significativas de
recursos e estrutura, o que impactava a continuidade e os resultados das pesquisas. Além do manejo
agricola, a trabalhadora participou do monitoramento e aplicacdo de inseticidas nas lavouras,
desempenhando papel importante no controle fitossanitario das culturas. Atuou, também, como
monitora no programa sisal, envolvendo o acompanhamento técnico das atividades produtivas e
contribuindo para a melhoria dos processos no campo. Parte de suas atividades incluia o trabalho em

areas de plantio com estrutura limitada, o que exigia solugdes criativas e dedicacdo constante.
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Foi ressaltada a falta de valorizagdo com aqueles(as) que contribuiram para a pesquisa, 0 manejo

e a preservacao do conhecimento técnico da unidade, mesmo diante da falta da estrutura minima. Sem
alteracéo nas condic@es de trabalho, isto é, os(as) trabalhadoras continuam manuseando inseticidas e/ou
agentes biolégicos tiveram interrupcdo na percepcao do adicional de insalubridade, desde janeiro, do
ano corrente. Ha sete anos, a equipe arca com os custos de internet e utiliza celulares pessoais para
realizar tarefas institucionais, devido a auséncia de equipamentos fornecidos pela unidade, nos campos
experimentais.

Foram registradas sete adverténcias verbais envolvendo o servidor conhecido como Sebastido,
situacdo que acabou sendo encaminhada ao Ministério Publico do Trabalho (MPT), com mengdo direta
a esse gestor. Sebastido, juntamente com outros dois chefes identificados como integrantes da equipe
Barbosa, atuava na gestdo financeira de cinco projetos, periodo em que também ocorreram falhas
sisttmicas que comprometeram o andamento das atividades.

Estagiarias da equipe relataram crises de ansiedade e episodios de sofrimento emocional
decorrentes de sua conduta. Segundo o0s depoimentos, Sebastido exercia pressdes excessivas, promovia
perseguicOes internas e chegou a cortar, em duas ocasifes, uma planta experimental fundamental para
o desenvolvimento da pesquisa — fato interpretado pela equipe como forma de cerceamento cientifico.
O episodio gerou indignacéo generalizada, acompanhada da pergunta que circula entre os trabalhadores:
“Quem sao os dez que se rebelaram contra Sebastido?”

Embora a dendncia tenha sido protocolada no MPT, até o momento ndo houve qualquer
reparacao. Falta uma politica institucional efetiva de responsabilizacdo, e 0s mecanismos que deveriam
prevenir e coibir praticas de assédio mostram-se insuficientes. Diante disso, trabalhadores e
trabalhadoras continuam buscando respostas e pressionando por mudancas, questionando a gestao sobre
guais medidas serdo adotadas para transformar essa realidade, especialmente diante do quadro atual:
projetos parados, cortes considerados injustificados e auséncia de agdes corretivas concretas.

No Campo 13, com extensdo até Barbalha (CE), observou-se a reducdo do quadro de
funcionéarios durante a pandemia, impactando diretamente nas rotinas operacionais. Atualmente, ha 19
trabalhadores, sendo apenas quatro nos servigos gerais, responsaveis por tarefas como manutencéo de
maquinas e pintura, todos recebendo apenas salario minimo, sem assisténcia médica e com vale-
transporte limitado.

Relatos apontam a auséncia de exames periédicos e a necessidade urgente de reforgo no quadro
de pessoal. A Secretaria Municipal de Saude foi citada quanto & demora no atendimento e na realizagdo
de exames. Um supervisor teria visitado a sala de chefia trés vezes em outubro de 2023, com registros
em video, e as denuncias foram formalizadas no Ministério Publico do Trabalho (MPT). Foi destacada
a importancia de acolher os relatos com humildade e garantir escuta qualificada dos trabalhadores.

Um técnico da area administrativa foi retirado de um processo sem justificativa clara, gerando
guestionamentos internos. Segundo relatos, a imagem da Embrapa construida ao longo dos anos, como
referéncia publica de ciéncia e compromisso social estd em contradi¢do com préticas recentes percebidas
pelos trabalhadores.

Foram mencionados casos de assédio envolvendo bolsistas da area de Biotecnologia. Uma das
bolsistas atuou por trés anos na unidade; de outro colaborador que integrava a estrutura de atendimento

técnico. Ha ainda registros de atuagdo em Fitopatologia, bem como vinculos estabelecidos com o
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Instituto Nacional do Semiarido, compondo um quadro mais amplo de relagdes profissionais afetadas
com préticas inadequadas.

H& também relatos de assédio ocorridos em ambiente universitario que afetaram bolsistas
vinculados a Embrapa, apesar de os relatérios semestrais e anuais terem sido entregues regularmente.
Um caso que chama atenc¢do é o de uma técnica de laborat6rio que esteve na unidade entre setembro de
2022 e 31 de outubro de 2023, ap6s um histérico de 38 anos de vinculo com a Embrapa. Nesse periodo
recente, observou-se o0 agravamento de seu estado de salde, possivelmente associado as condi¢fes de
trabalho. Embora o advogado responsavel tenha sido informado da situacdo, ndo ha registro de
providéncias adotadas até 0 momento. Uma assistente de almoxarifado, com 15 anos de atuacdo na
Embrapa e fungdo anteriormente ligada a &rea de motoristas, relata ter sofrido perseguicéo ap0s passar
a cobrar formalmente os materiais de trabalho por e-mail.

A chefia, a partir dessa cobranca, teria iniciado uma conduta de retaliacdo. Segundo o relato, foi
solicitado a trabalhadora que dividisse o percentual de viagens durante a semana com outro setor, o0 que
nao fazia parte de suas atribuicdes iniciais. Posteriormente, recebeu trés documentos de adverténcia da
chefia, sem justificativas claras, e foi informada por um superior de que seria formalizada uma
adverténcia oficial. A chefia na época nada fez.

Apoés esses episodios, a servidora foi deslocada para o setor de patrimdnio, onde atua
atualmente, mas permanece ha 10 anos sem receber referéncia funcional ou qualquer tipo de
reconhecimento formal. A profissional relata ainda ter vivido forte pressao psicol6gica, com impacto
direto em sua salde, inclusive envolvendo um processo de sindrome do panico e crise emocional severa,
com historico de internacdo. A servidora foi identificada como anistiada da época Collor, originalmente
lotada como assistente administrativa. Hoje, atua no setor de patriménio, onde somente os Ultimos cinco

anos de sua atuacao puderam ser recuperados documentalmente.
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Avaliacdo Resumida sob a Otica dos Direitos Humanos:

O relato da assistente de almoxarifado indica violacdo do direito ao trabalho digno e possivel
assédio moral administrativo. A retaliacdo teria se iniciado apds a trabalhadora exercer uma funcéo
legitima — cobrar formalmente materiais por e-mail. A partir disso, passou a sofrer mudancas arbitrarias
em suas atribuicdes, recebeu adverténcias sem justificativa e foi ameacada de sancdo disciplinar,
configurando uso abusivo do poder hierarquico.

O deslocamento para outro setor e a estagnacdo funcional por 10 anos reforgam sinais de
isolamento, invisibilizacdo profissional e discriminacdo indireta. As consequéncias para sua salde —
sindrome do péanico, crises emocionais e internacdo — evidenciam falha no dever institucional de
proteger a salide mental, previsto em normas da OIT, na NR-01 e no direito constitucional a saude.

A condicdo de trabalhadora anistiada do periodo Collor acrescenta um elemento de
vulnerabilidade, pois a Constituicdo e os pardmetros internacionais preveem reintegragdo digna e
igualdade de oportunidades, o que ndo se verifica no caso. A perda ou auséncia de registros de grande
parte de sua trajetéria profissional também configura apagamento institucional, prejudicando avaliacdo
de mérito, carreira e reparacao.

Em sintese, ha indicios consistentes de:

- retaliacdo por exercicio regular da funcéo,

- assédio moral administrativo,

- violag&o do direito a salde,

- ineficiéncia e omissdo gerencial,

- violag&o do principio da dignidade humana e da igualdade no trabalho.

O conjunto situa a trabalhadora em um contexto de violéncia organizacional, incompativel com
0s padr@es de direitos humanos e de trabalho decente.

Um trabalhador anistiado, atualmente técnico do setor DGP, relata que seu processo de anistia
foi devidamente formalizado, sendo necessario informar o nimero do processo administrativo
correspondente para inclusdo documental. Além dele, outros dois profissionais também anistiados
continuam sendo classificados como operarios rurais, embora exer¢am atividades técnicas, inclusive
atuando de forma isolada no Campo Experimental.

O setor de chefia local é atualmente representado realizado pela Dra. Nair, e foi mencionado o
historico de coordenacdo da area em projetos vinculados ao cultivo de gergelim, algoddo e geoplasma
de algodado Mocd, desde 2005,em parceria com instituicdes como o IFPB (Instituto Federal da Paraiba),
campus Patos. Houve relato de um episddio delicado durante o retorno ao trabalho, sob

acompanhamento do CEREST, sugerindo possivel violagdo a readaptacdo funcional.
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Foram destacados diversos erros administrativos causados por interpretacdes equivocadas das

normas internas, frequentemente aplicadas como se estivessem acima da legislacdo vigente, gerando
distor¢des nas atribuigdes e enquadramentos. Um exemplo foi a classificacdo indevida de técnicos como
“operarios rurais” ou “assistentes”, mesmo com atuagdo direta em atividades técnicas especializadas
relacionadas ao cultivo de gergelim, algoddo, mamona e sisal.

Trabalhadores de um mesmo setor relataram inconsisténcias no pagamento do adicional de
insalubridade. Apesar de atuarem em ambientes com risco biolégico e quimico, nem todos os
profissionais recebem o beneficio de forma igualitaria. Um dos casos citados envolveu um servidor que
sO passou a receber o adicional apds mudanca de setor, indicando critérios pouco transparentes na

coNcessao.

Escuta com trabalhadores terceirizados da Embrapa Algoddo/PB

Em janeiro de 2010, o adicional de insalubridade foi suspenso para todos os trabalhadores, sendo
posteriormente restabelecido apenas para alguns, com base em critérios que ndo foram claramente
divulgados.

Os profissionais que atuam diretamente com micro-organismos e acidos — situacao classificada
como de grau maximo de risco (40%), ingressaram com acOes na Justica do Trabalho reivindicando o
adicional. Foi apontada também a auséncia de técnico em seguranca do trabalho na unidade,
prejudicando a avaliacdo regular dos riscos ocupacionais.Um caso especifico mencionado foi o da
profissional que ndo recebe insalubridade mesmo exercendo fungfes em ambiente de risco, indicando
possivel falha na classificacdo das atividades exercidas.

H& denuncias sobre a priorizacdo de concursos direcionados a determinadas localidades (ex.:
Matopiba), enquanto setores com necessidade critica de pessoal, como laboratérios de doengas de

plantas, permanecem sem reposi¢do. Também foi relatado que vagas laboratoriais foram incluidas no
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edital sem previsdo no Termo de Referéncia, o que levou a ma distribui¢do das vagas e prejuizo as equipes

técnicas locais.

A situacdo ainda pode configurar descumprimento da Lei de Responsabilidade Fiscal, caso os
critérios para distribuicdo de cargos publicos ndo estejam alinhados com a real necessidade e
planejamento or¢amentario.

No dia 16/05, durante relato presencial, o trabalhador Cherre Bezerra descreveu uma
experiéncia de profunda injustica institucional, marcada por descrédito, desmotivacdo e prejuizos
profissionais.

Com mais de cinco anos na unidade, relatou que recebeu nota 2,45 em sua avaliagdo, mesmo
tendo apresentado resultados relevantes e liderado projetos com impacto. Ao entrar com recurso, 0
sistema da empresa impediu a tramitacdo dentro do prazo, gerando invalidacdo da contestacdo. A falta de
orientacdo e de regras claras agravou ainda mais o sentimento de perseguicéo.

Trés projetos foram submetidos por ele em 2023:

e Projetos 1 e 2 com execucdo integral pela Embrapa;
o Projeto 3 com participacdo de empresas externas, articulado por uma equipe de 14 pessoas,
considerado promissor.

Dos 53 pesquisadores envolvidos no mesmo nucleo, ele foi o Unico reprovado, sem justificativa
técnica clara ou publicacgdo de critérios objetivos.

“Fui descredibilizado. N&o criaram regras para o processo. S6 fui informado que estava fora.”

Segundo relatos adicionais, do chefe da area de Pesquisa, foi apontado como um gestor que atua
com falta de profissionalismo e humanidade, praticando descrédito sistematico e desconfianga
institucional.

A cultura de silenciamento impede que outros trabalhadores denunciem. A maioria se cala por
medo de retaliacdo. Casos de demissao de colegas dentro do CPPCAM, mesmo com vinculos sensiveis,
foram mencionados como parte de um padrdo de assédio institucional e represalia.

A Captura da Ciéncia Publica: Como a Agricultura Familiar Foi Silenciada dentro da Embrapa

Entre o final de 2013 e o inicio de 2014, algo grave aconteceu. A Embrapa, nstituicdo
reconhecida por seu papel estratégico na pesquisa publica brasileira, passou por um processo silencioso,
porém devastador: foi capturada.

Sob o pretexto de modernizagao e eficiéncia, instaurou-se um novo sistema de avaliagdo, novas
linguagens, novas metas — mas, sobretudo, um novo propo6sito oculto: substituir o compromisso com a
agricultura familiar pelo avango agressivo do agronegécio privatizado.

Saberes Populares Substituidos por Patentes Corporativas

Como produzir uma patente Util para quem cultiva com dgua escassa e técnicas sustentaveis, se
a estrutura institucional privilegia apenas produtividade em larga escala? A resposta é simples: ndo se
produz. O conhecimento que antes servia as comunidades rurais agora é moldado para atender aos

interesses de grandes grupos econdémicos.
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O marco desse retrocesso foi a IEC 85, que privatizou 0 conhecimento gerado com recursos
publicos, consolidando o processo de exclusdao da agricultura familiar e marginalizando cientistas
comprometidos com ela.

O Sistema de Avaliacdo como Arma de Controle Psicol6gico

Sob esse novo regime, um sistema de avaliacdo de desempenho foi implementado ndo como
estimulo ao mérito, mas como instrumento de vigilancia e punicdo. A meritocracia virou chantagem
emocional. O medo, a perseguicéo e a instabilidade viraram rotina.

Profissionais respeitados passaram a ser assediados moralmente. Um deles, identificado como
Sebastido, teria sido parte central dessa engrenagem, amparado politicamente por figuras como Blairo
Maggi e outras associadas ao agroneg6cio no Senado. Ao invés de liderar, instaurou-se um comando
autoritario. As chefias deixaram de cumprir a funcéo de orientar e passaram a vigiar, controlar e calar,
uma fanfarra Contra a Ordem Cientifica.

O que se viu foi a desconstrugdo de uma misséo publica. As decisdes ndo partiam mais da ética
cientifica, mas de aliangas com interesses econdémicos e politicos privados. A fanfarra que tomou a

Embrapa trocou a ciéncia pelo espetaculo, o servico publico pela performance, a coletividade pelo medo.



49
Por que isso importa?

Porque a ciéncia publica é patriménio do povo. Porque sem agricultura familiar, ndo ha
soberania alimentar, ndo ha sustentabilidade, ndo ha justica social. Porque a Embrapa ndo pode ser

transformada em ferramenta de opressao e lucro para poucos.

E hora de exigir responsabilizacao, reconstrucéo e reparacio.

Ao longo dos ultimos dez anos, a unidade desenvolveu um relevante projeto voltado ao cultivo e
a cadeia produtiva do gergelim, em parceria internacional com o Japdo. A iniciativa, inserida no setor de
alimentos, surgiu como alternativa sustentavel a cultura do fumo, contribuindo para reduzir préticas de
queima de areas e promovendo sistemas agricolas mais saudaveis e alinhados a economia local.

Apesar de seu potencial técnico e social, 0 projeto se desenvolveu em meio a um ambiente
institucional marcado por hostilidade. Segundo os relatos, praticas de assédio moral estdo
profundamente arraigadas na cultura organizacional da unidade, manifestando-se de forma recorrente,
silenciosa e naturalizada.

Chefias, em vez de atuarem com lideranca ética e sensibilidade, adotam posturas fiscalizatérias
de carater persecutorio, criando um clima de medo e desestabilizacdo emocional.

Foi relatado que o0 entdo gestor Sebastido Barbosa, em conjunto com o servidor, empregou
métodos arbitrarios e autoritarios na gestdo de pessoas. Apos deixar a funcdo de chefia, um deles passou
acircular e fiscalizar colegas em sala, situag@o percebida como constrangedora e intimidatoria. H4 ainda
relatos de que a escolha da unidade para atuagdo teria sido influenciada por vinculos pessoais, e ndo por
critérios técnicos, o que contribuiu para favorecimentos internos e para a deterioragdo do equilibrio no
ambiente de trabalho. Entre os epis6dios mais graves, destaca-se o relato de um empregado que,
emocionalmente fragilizado pelas situacGes reiteradas de abuso, chegou a cogitar tirar a propria vida ou
a do chefe. Esse testemunho dramatico expde a profundidade da violéncia organizacional e reforga a

urgéncia de medidas institucionais de protecéo e responsabilizacéo.

Diante desse cenario, torna-se imprescindivel que o assédio moral seja reconhecido
institucionalmente como pratica criminosa, demandando protocolos claros de acolhimento, canais
efetivos de dendncia e mecanismos rigorosos de responsabilizacdo dos agressores. E urgente a
implementacdo de uma politica organizacional que garanta ambientes de trabalho seguros, respeitosos

e fundamentados na dignidade humana, relatou a pesquisadora.

Embora a unidade tenha avangado com algumas iniciativas relevantes, como a implementacao
de acOes psicossociais, campanhas internas de conscientizagdo e o cumprimento parcial das normas de
acompanhamento de servidores(as), a Embrapa ainda opera sob forte restricdo orcamentaria. O
cerceamento financeiro imposto as unidades limita ndo apenas a capacidade de gestdo, mas também o
desenvolvimento pleno de pesquisas estratégicas. Os recursos provenientes do Tesouro Nacional tém
sido cada vez mais direcionados para a producdo agropecudria convencional, deixando a pesquisa
cientifica e, sobretudo, a inovacdo agroecoldgica em situacdo de subfinanciamento crénico. Dos 23
milhGes solicitados, apenas 12 milhdes foram efetivamente destinados as iniciativas de producdo em

sistemas alternativos.



50
Um exemplo emblematico dessa assimetria é o projeto de algodao agroecoldgico no MATOPIBA: embora
contemple uma previsdo de 14,5 milhGes no dmbito do PAC, sua execugdo estd autorizada apenas até
2025. Paralelamente, os cortes no or¢camento do MAPA que impactam diretamente a continuidade das
aclGes sequer foram comunicados previamente as chefias, revelando falhas de transparéncia e de

planejamento institucional.

Atualmente, qualquer manifestacdo mais incisiva tende a ser interpretada como assédio moral,
0 que tem provocado um ambiente de receio e autocensura entre os trabalhadores. O presente registro
concentra-se nos relatos de trabalhadores vinculados aos Campos de Manona, com foco nas condigdes
de trabalho, nos vinculos laborais e nas situagdes relacionadas a insalubridade. Um dos casos destacados
refere-se a uma servidora que atuou no Campo Barbalho, entre 2015 e 2019, e que se encontra afastada
ha quatro meses. Em 24 de janeiro, ela realizou um exame toxicoldgico e, desde entdo, relata ter tido
seu adicional de insalubridade suspenso, apesar de continuar submetida as mesmas condi¢des laborais
que anteriormente justificaram a concesséo do beneficio. No periodo em questéo, tendo identificado o

supervisor responsavel pelo corte.

Terceirizados relataram ndo ter acesso a telefone institucional nem a e-mail corporativo, o que
os exclui dos canais formais de comunicacéo interna. Essa auséncia de ferramentas basicas compromete
o letramento e a inclusdo digital, impedindo o recebimento adequado de avisos e limita 0 acesso a

instrumentos essenciais ao desempenho das atividades. N&do contribuindo com a incluséo digital.



Se¢do 4: Embrapa Amazobnia
Ocidental, em Manaus/AM
10 a 14 de junho de 2024

Amazonia Ocidental

10 a 14 de junho

o1



52
No dia 11 de junho, pela manh, teve inicio a escuta ativa na Embrapa Amazonia Ocidental,

seguindo 0 modelo estabelecido anteriormente na Embrapa Sede, na presenga do Cerest local e da Se¢édo
Sindical do SINPAF. A abertura dos trabalhos ocorreu com uma reunido junto a Chefia Local e
representante da Assessoria Juridica - AJU, da Regido Norte, durante a qual a Misséo apresentou um
panorama das frequentes violéncias institucionais, impactos que vdo além dos trabalhadores e
trabalhadoras, afetando também a qualidade do ambiente organizacional e o papel social da institui¢&o.
Destacando que a Embrapa Amazonia Ocidental entrou no hall das unidades visitadas por representar
na visdo do CNDH um caso de avanco do acesso dos direitos dos trabalhadores(as) pela assertiva
atuacéo sindical, junto ao CEREST Local e o MPT — Ministério Publico do Trabalho.
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A Chefia Local relatou que a unidade conta com 186 pessoas trabalhando, mas sofreu com a
reducdo orcamentaria, tendo que administrar R$ 4 milhdes para cinco frentes de trabalho. H& um
historico de tentativas para ampliar esse orcamento. Porém, as questdes politicas afetaram muito a
incidéncia na aquisicéo de receita. O pesquisador, dirigente sindical, com 43 anos de empresa, filiado
ao PcdoB, expds que a posi¢ao ideoldgica exerce grande influéncia no trato dos(as) trabalhadores(as),
na empresa: ‘“‘mesmo tendo projeto com o Banco Mundial, em 1981, ndo foi imediatamente integrado
aempresa, na promulgacéo da CF88”. No campo de gestao das pessoas, escutas estao sendo realizadas
com apoio da Ouvidoria, do Comité de Etica, da CPPCAM e da Corregedoria. O plano de escutas na
Unidade foi aprovado no CONSAD.

Contudo, o0 SGP — Setor de Gestéo de Pessoas, relatou sentir sobrecarga de tarefas. Os concursos
anteriores ndo previram vagas para profissionais da assisténcia social e psicologia. E necessario que
0 plano de carreira contemple esses profissionais e que futuros concursos incluam essas areas.
Atualmente, a Ouvidoria funciona apenas na sede, existindo apenas a representacao do Comité de Etica
na unidade. Houve a mengao da imperiosidade de n&o particularizacéo de casos, a partir da expressdo
de preocupacdo da Chefia Local e da AJU em atencéo a trabalhadora Indra Mara. A AJU colocou
preocupacao sobre a individualizagao e sobre a ndo deterioracéo das forcas do Estado, do respeito aos
Direitos Humanos e da fungdo necessaria de realizar a escuta com/e todos(as). Houve um episodio em
que Indra ameacou agredir a esposa do chefe. Também foi mencionado o fechamento de um acordo
entre 0 CEREST/AM e o CEPAO.

A conselheira, Virginia Berriel, explicou que a Misséo tem como proposta a ndo individualiza¢éo
das acOes. A destacar que este tipo de atuacdo s6 tem gerado prejuizos ao erario publico, a saude
integral dos(as) trabalhadores(as) e da imagem de uma empresa que é tdo cara ao povo brasileiro. Foi
exposto que o SGP deveria atuar junto ao Nucleo de Desenvolvimento Institucional, a fim de se ter
normas que conflitem com as obrigagdes administrativas, a fim de diminuir as ag¢des judiciais. Um dos
maiores problemas é a avaliacdo. Como ela é dependente da supervisdo imediata ndo se tem uma Gnica
para todos, inclusive na recep¢do de atestados, estas diferencas geram falta de harmonizacéo nos
critérios aplicados. E essencial que o chefe imediato realize a afericio da assiduidade durante a
Avaliacdo de Desempenho, cabe a ele exercer o senso critico e realizar os julgamentos necessarios. Ha

alguns casos gritantes de absenteismo.
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O periodo do processo de avaliagdo é sempre muito penoso. Desde 2017, houve uma mudanca

normativa: os registros passaram a ser realizados diretamente no sistema. Antes disso, a avaliacdo era
feita pelos supervisores diretos. Atualmente, a chefia tem 100% da responsabilidade pela realizacdo das
avaliacdes. Para o proximo ano, parte das avaliagcBes sera conduzida por supervisores eleitos por
colegiado. Porém essas mudancas vém da Sede sem possibilidade de adaptacdo a realidade local. A
convocacdo para a avaliagdo j& deveria apresentar, com antecedéncia, todas as regras. O nucleo s6 é
autbnomo quanto ao uso de recursos.

Os empregados(as) inelegiveis, ainda serdo avaliados. O maior indice de inelegibilidade esta na

area de pesquisa. Apesar disso, foi registrado um baixo indice de recursos nas avaliagdes. As chefias
também sdo responsaveis pela analise da producao individual. Atualmente, as avaliacdes tém ocorrido
sem respaldo adequado. A unidade conta com um indice elevado de atestados médicos, em torno de 100
(cem) por més. A Comissdo devera trabalhar a discrepancia e publicar o regramento antes da
avaliacdo, especialmente quando houver avaliagdo por pares ou supervisores diferentes.
Apesar do destaque de ndo particularizacio da Miss&o, foi relatado que a Comissao de Etica esta sendo
investigada por possivel assédio a colaboradora Indra Mara. Por fim, a CERES, responsavel pela
previdéncia complementar, nunca realizou o pagamento a trabalhadora Indra, uma pendéncia grave
que precisa ser solucionada com urgéncia. Indra recebia R$ 5 mil. Ha ainda uma troca frequente de
representantes em conselhos e comissdes. As representantes do SGP discutiram a discordancia de Indra
em relacdo a nota atribuida, a qual uma delas considerou como uma boa avaliacao.

Todos os direitos foram incorporados, mesmo durante o doutoramento realizado por meio de
programa da Embrapa, tendo toda a garantia. O processo na Justica do Trabalho ja foi tramitado e
julgado. Houve um envio de e- mail sem moderacéo, 0 que gerou nova reclamacao registrada pela
Ouvidoria, desta vez relacionada aos valores da premiagéo. Ela entrou com um processo judicial por
querer garantir todos os seus direitos relacionados ao processo de promocgdo. Ap6s isso, as
representantes do SGP solicitaram desligamento da Comissdo de Etica. A representante do SGP
reforgou que a fungéo do Comité Local é educativa.

O representante da AJU relatou discordancia com a aplicacéo de sancao disciplinar de grau 3. H&
um protocolo de acolhimento que deve ser seguido quando é perceptivel que o trabalhador est4 em
sofrimento ou passando por dificuldades.

Toda essa situagdo teve como estopim a denuncia por agressdo do Chefe Geral da Unidade da
época, com exame de corpo delito, feito pela trabalhadora, foi publicizada em uma segunda Audiéncia
Publica sobre Assédio Moral na Embrapa, realizada pela Comissdo do Trabalho da Camara Federal,
06/12/2018. (https://www.youtube.com/watch?v=pjFSsFTQIlcl&t=28s).



http://www.youtube.com/watch?v=pjFSsFTQlcI&t=28s)
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Registro da instalagcdo na Embrapa Ocidental - Manaus/AM

Foi exposto que o Chefe Geral da época no saiu no Programa de Demissao Voluntaria — PDV,
antes do prazo previsto pela Ceres, arcando tanto com a sua parte quanto com a parte da empresa.
Também foi retado que a trabalhadora Indra recusou-se a assumir o cargo, visto que seria chefiada
por pessoa com cargo inferior. Destacando que em dada reunido, diversos ataques foram dirigidos a
recém citada chefia, fazendo com que ela imediatamente coloca-se o cargo a disposi¢ado, por se sentir
assediada. Posteriormente, entrou com um processo judicial, pelos prejuizos financeiros sofridos,
seguindo todo o rito institucional, acionando a Diretoria Executiva da Embrapa, a Ouvidoria e o canal
FalaBr. A recém citada ex-chefe obteve ganho de causa em uma acao por assédio ascendente contra a

trabalhadora afastada.
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Ao final da reunido de instalacdo, foi reiterada a disponibilidade da Secdo Sindical Amazonas
guanto a atuacdo na garantia da salde e seguranca dos(as) trabalhadores(as), ratificando o agendamento
da visita ao Campo Experimental do Urubu, as oitivas individuais e coletiva. As oitivas individuais
tiveram centralidade na mesma queixa das etapas anteriores, onde foram citadas: a falta de transparéncia
nas agcdes administrativas, os retrocessos que os frequentes processos de reestruturacdo institucional,
trazendo desalento e desencontro com a agenda da Unidade, e os processos de avaliacdo individual

eivados de personalismos e favorecimentos.

Destaca-se nas exposi¢des: um pesquisador relatou o desaparecimento de recursos dentro da
empresa, com indicios de desvio de verbas para pagamento de contas, como &gua e outras despesas no
posto de combustivel; em 2017, uma servidora egressa do Ministério Publico Federal (MPF), atuando
na area de Biodiversidade, apresentou uma proposta de reajuste salarial com base na isonomia das
atividades, salarios iguais para atividades iguais, defendendo o que considera ser justo, conforme art.
461 da CLT.

Foi apontada uma significativa disparidade salarial: um grupo de trabalhadores, mesmo com
graduacao, recebem o teto constitucional, enquanto outros nao tém remuneracao nem compativel com
o0 cargo de analista. Adicionalmente, diversos empregados foram demitidos e o prédio foi penhorado
por dividas. Levanta- se a divida sobre a existéncia de um “tronco politico” ou um “tronco de gestio”
influente nas decisbes da empresa. Ha registros de servidores envolvidos em processos por

irregularidades.

Os trabalhadores relatam prejuizos relacionados a um prémio que deveria ser pago pelos
servigos prestados, mas que ndo estd sendo repassado adequadamente, gerando um sentimento de
desvalorizacao na equipe; foi relatado que um trabalhador, do Campo Experimental DAS, estava ha
12 dias sem frequentar o trabalho; apenas um profissional do setor de Saude foi procura-lo. Durante
esse periodo, o armério do trabalhador foi violado. O trabalhador sofre de alcoolismo. O servidor se
recusou a ir para Manaus e, por isso, foi retirado do cargo em comissdo (DAS), perdendo o adicional
de periculosidade e o direito as horas extras. Apos a viola¢ao do armario, foram produzidos registros

fotograficos do ocorrido.

Outro, técnico administrativo, relatou a necessidade de psicologos e assistentes sociais no
setor. Atualmente, hd um desequilibrio na distribuicdo de cargos. H& sobrecarga para alguns, um
desequilibrio no tratamento da carga horaria de trabalho. O teletrabalho é um tratamento desigual.
Trabalhadores(as) afastados(as) séo difamados(as). A dirigente sindical reclamou que, quando néo é
gerada hora extra, 0 motorista n&o é considerado como estando & disposi¢&o da empresa. E necessario

verificar se ainda existe esse dispositivo.

Foi apontado que, ap6s mais de dois anos sem promogao, h& o ganho automatico da referéncia.
Porém, a execucdo ndo € cumprida. A discrepancia salarial na empresa é aviltante; trabalhador

demitido por justa causa, analista, e desde entdo alega perseguicéo por parte de ex- colegas, além de
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ter sido incluido em uma suposta “lista negra”. Relatou dificuldades financeiras severas, separacao
dos filhos e mudancas pessoais drésticas. Segundo relatos, ele teria sido ameagado de morte quatro
vezes e afirma que, se algo ocorrer, ira expor tudo o que sabe. A Embrapa se tornou um ambiente
toxico, especialmente para aqueles ligados ao sindicato, enfrentando jornadas extenuantes e
expectativas frustradas. A dirigente sindical da época comentou que o carro dele era melhor que o

dela, indicando mais uma vez que a demissdo foi por motivo torpe, segundo ele.

Reunido no Campo Experimental da Embrapa — Caldeirdo/AM
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Atualmente, exerce a sua fungdo em uma clinica em faléncia; trabalhadora, vitima de assédio

moral, afetada na salide mental, esta no sistema previdenciario em vulnerabilidade, percebendo um pouco
mais de 3 (trés) salarios-minimos, com percepcao de valores oriundos de ajuizamento de forma parcela e
variavel; ha solicitacdes para revisdo de demissdes por justa causa, inclusive de dirigentes sindicais.

O CEREST solicitou investigagéo, para averiguagio de inconsisténcias ou irregularidades nos
processos. Neste momento da oitiva, foram relatados diversos casos de demissdo por motivos de justa-
causa considerados torpe, onde foi exposto que a empresa aguardava o julgamento do Tema 1022 no STF,
para chancelamento de atos que ndo tem lastro na fundamentagéo de demissdo em empresas estatais
dependentes, ou ndo, do Tesouro Nacional. Foi solicitada a identificacdo e responsabilizacdo de Vitor
Hugo, do Nucleo das Tribos, ligado a uma propriedade com 9 hectares.

Em 11 de junho, durante escutas realizadas na localidade conhecida como Caldeirdo, foi
registrada a presenca de sete trabalhadores da unidade da Embrapa localizada no municipio de Mandato,
na regido do Rio Urubu. As escutas revelaram aspectos relevantes da realidade social e econdmica vivida
por esses trabalhadores. H4 uma preocupacdo com a possibilidade de terceirizagdo, que esta sendo
discutida e pode vir a se concretizar. Caso ocorra, a empresa nao permitira que os novos trabalhadores
levem consigo o conhecimento acumulado e a transferéncia de saberes, 0 que representa um risco a
continuidade das préticas técnicas e produtivas. Atualmente, os servigos essenciais sdo realizados por
técnicos e assistentes qualificados.

A empresa afirma que valoriza todos(as) os(as) trabalhadores(as) de forma igualitaria, oferecendo
0 mesmo plano de saude, garantias de producéo e condi¢des dignas de trabalho e vida. No entanto, houve
relatos de retirada de funcdes dos assistentes, que passaram a atuar apenas nas unidades com bufalos e
nas atividades de tratadores. O campo experimental do Rio Urubus contava com mais de 100 empregados
e atualmente possui apenas 17, para cuidar de uma area de 3 mil hectares, dos quais 430 hectares estao
plantados.

Isto traz prejuizos para o pais, pois muitas das sementes que exportdvamos, hoje, o Brasil importa;
desde 12 de junho, o funcionario José Raimundo Roche Dantas, que esta com problemas relacionados ao
alcoolismo e j& foi internado varias vezes, ndo tem um encaminhamento adequado para tratamento. Ele
enfrenta periodos de depresséo e tem sido acompanhado por um psicologo e um assistente social. Aempresa
esté ciente de sua situacdo, mas ele sente que ndo recebe 0 suporte necessario e se sente abandonado. O
RH chamou-o para uma conversa, sem sucesso. Hoje, ele reconhece, esté ciente de todos os sintomas de
alcoolismo, que foram diagnosticados na avaliacdo; também, precisamos falar que hoje em dia o

treinamento com os pesquisadores é bem dificil, ndo se tem o processo de ensino.
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A Central Unica dos Trabalhadores do Amazonas — CUT AM, também foi espaco para a oitiva

dos(as) trabalhadores(as) e dos movimentos sociais que possuem relagdo com a Embrapa. Indra Mara
Lobo de Aradjo fez um longo relato de toda a situacdo de violéncia e violagdes que fora submetida,
incluindo todas as agdes realizadas em sua defesa. Ainda, acrescentando dendincia acerca do processo de
avaliacdo em geral da Embrapa, em anexo.

Apesar da ressalva de néo particularizagéo da Missdo do CNDH na Embrapa reiterada na reuniéo
de instalagdo com a Chefia da Unidade Amazdnia Ocidental e a Assessoria Juridica — AJU, o
representante da -Ultima realizou a entrega de farta documentagdo a Conselheira Virginia Berriel, em
anexo. Onde, extrai-se que: a empregada foi afastada da Unidade em 05/05/2017, teve seu retorno em
03/09/2021, com laudo psiquiatrico expondo a necessidade de reintegracdo ao mundo do trabalho, com
readaptacdo em local fora do ambiente que sofrera violéncia, referendado pela pericia do INSS, decisdo
judicial que obrigava a empresa a pagar R$ 5.000,00 (cinco mil reais) e carta convite do Universidade
Federal do Amazonas — UFAM, para a recepgéo da referida trabalhadora.

Mesmo diante todas as determinacdes, com o processo da trabalhadora amparado pelo decreto
9.144 de 22 de agosto de 2017, da Presidéncia da Republica — Casa Civil, a tramitagdo do mesmo s6
voltou a tramitar, segundo documentagdo da empresa, em 27/05/2024, com concluséo na Unidade, em
05/06/2024, apos tramitacdo no Ministério de Gestdo e Inovagdo — MGI.

O caso da Dra. Indra Mara Lobo levou a Missdo a UFAM - Universidade Federal do Amazonas,
em companhia da Sec¢do Sindical do Sinpaf do Amazonas para verificacdo do andamento no processo de
Cessdo a UFAM, que manifestou em diversos documentos 0 espago para recepcao da trabalhadora, e a
solicitacdo de reunido com a Secretaria das Estatais, que esta relatado na Se¢do do retorno da Missao a
Brasilia, em julho, para realizar oitiva sobre 0 novo processo de reestruturacao, o problema orcamentario

e 0 processo de cessdo da Dra. Indra Mara Lobo, que teve a sua realizacdo ap6s esta reunido.
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Em continuo segue o relato das demais oitivas da tarde do dia 11/06/2025: Eder, de Pelotas, usou a
expressdo “ser demitido por desgraca!” ao relatar sua experiéncia. Ele foi um dos homens demitidos
em 2011. Embora o sindicato tenha tentado estabelecer dialogo, todos os colegas se posicionaram
contra ele. Como gestor, denunciou o desaparecimento de recursos, o que envolveu também mencdes a
um determinado trabalhador. Um fato citado no processo é que Otavio acompanha o caso na Fruprato,
onde h& suspeita de que alguém tenha recebido dinheiro e outros beneficios indevidamente. Franklin
foi demitido em 2009, apds dois anos e sete meses de servico. Os doutores Franklin, Eder e Rodrigues
estdo envolvidos no caso. Foi solicitada a documentagdo do processo de reintegracéo referente ao
grupo de cinco trabalhadores, dos quais apenas Franklin n&o foi reintegrado. Atualmente, ele trabalha
em uma clinica que esta em processo de fechamento.

Apesar do relato de readmisséo do Dr. Eder por Franklin, o Dr. Ederson Zanetti enviou por e-mail
uma sequéncia de mensagens eletronicas relatando o caso dele ao 0 CNDH com c6pia ao MPT/DF e a
presidéncia da Embrapa, relatando o acionamento da CGU sobre seu processo de demissdo, onde ha
informacdo que o processo de demisséo do citado foi julgado procedente pela justica, ainda em citando

0 Tema 1022 do STF, na demissdo de empregados(as) de estatais de economia mista e dependentes do

Tesouro Nacional.
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Registro na CUT-AM com empregados da Embrapa e Movimentos Sociais
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Um movimento social e um comité estdo funcionando em parceria com a Policia Federal para
acOes de prevencdo. Como resolugdo, todas as unidades do CEREST, SINPAF e Chefia foram
envolvidas. A sede do CPATU foi penhorada em decorréncia de uma sentenga trabalhista.

Além disso, os alojamentos no campo experimental foram denunciados por apresentarem
condicOes inadequadas para os trabalhadores. Destaca-se também o grito da Irmé da Rede Pela Vida,
que atua na protecdo de criangas e adolescentes, com comités de enfrentamento automatico. Ha
referéncias a atuacdo do Ministério Publico do Trabalho (MPT) em casos de amparo a vitimas de
trabalho escravo e exploracdo sexual. Ressalta-se a importancia de articulagdo com cortes judiciais
mesmo na auséncia de pedidos estaduais formais por parte dos conselhos.

Hé uma nota critica relacionada ao setor de uma servidora, mencionando que “Jesus jamais vera
essa volta voltada ao setor dela”. No contexto institucional, hd envolvimento de 6rgaos do Conselho
Municipal e Estadual, sendo que, no estadual, a atuagdo ocorre no setor Vitor Hugo, vinculado ao
Instituto de Articulacdo da Juventude na Amazonia. O padre jesuita participou das discussdes. Ha uma
proposta de responsabilizar a Embrapa, pois consta no Documento Unico (DU) da empresa que ela é
responsavel pelo cuidado com os colaboradores.

Foram denunciados abusos graves contra meninas e adolescentes na regido de Barreirinha-Juma.
Segundo relato de Michele, ha situagdes de violéncia e negligéncia que sequer sdao formalmente
reconhecidas pelos conselhos tutelares, tanto no nivel municipal quanto estadual. Dois casos especificos
envolveram jovens chamadas Joice, uma da comunidade Estancia e outra vinculada ao sistema de
acolhimento da adolescéncia, ambas removidas de forma considerada arbitraria. Ha também dendncias
de que a atual delegada ética estaria alinhada ao governo, o que comprometeria a imparcialidade e

dificultaria a atuacdo de quem busca transformaces estruturais.
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Foram igualmente relatados casos de assédio moral e sexual, com acusacdes de praticas abusivas
atribuidas a Dessous e Sandoval-Pete. No dmbito do Férum das Ciguars dos Amazonas, discutiu-se o
direito humano a &gua. Durante o encontro, alertou-se para 0s lucros excessivos — estimados em R$
800 milhdes anuais — da empresa responsavel pelo abastecimento. A Aguas de Manaus, foco das
criticas, firmou um acordo para encerramento do contrato 211, tratado em sessdo da camara municipal
com participacdo da AGEMAN, a agéncia reguladora dos servigos publicos essenciais da capital.

A AGEMAN, que fiscaliza os servicos de agua, esgoto e transporte, retém 7% da arrecadagdo das
empresas que regula. Durante visitas realizadas pelo Forum Hole Manaus, moradores de comunidades
em situacdo de alta vulnerabilidade relataram dificuldades extremas de acesso a &gua potéavel. Foi
denunciada a existéncia de uma “narrativa de fachada” sobre a infraestrutura de abastecimento — com
instalacdes visiveis como encanamentos e garagens, mas sem fornecimento de agua no centro de Maman
Jobéri (MI).

Como encaminhamento, foi proposta a articulagdo de uma acdo junto aoc CNDH (Conselho
Nacional dos Direitos Humanos), com base em relatos documentados das visitas as comunidades
afetadas.
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Secdo 4: Embrapa/RJ
Regido Sudeste, Rio de Janeiro e Seropédica
25 a 28 de junho de 2024

Unidades: Solos (Jd Botanico),
Agroindustria de Alimentos (Guaratiba) e
Agrobiologia (Seropédica)

25 a 28 de junho

Embrapa Agroindustria de Alimentos

No dia 26 de junho, pela manhg, teve inicio a escuta ativa na Embrapa Guartiba, seguindo o
modelo estabelecido anteriormente na Embrapa Sede, na presenca do CEREST (hacional, estadual e
municipal) e da Se¢do Sindical do SINPAF. A abertura dos trabalhos ocorreu com uma reunido junto a
Chefia Local e representante da Assessoria Juridica - AJU, da Regido Sudeste, durante a qual a Missao
apresentou um panorama das frequentes violéncias institucionais, impactos que vao além dos
trabalhadores e trabalhadoras, afetando também a qualidade do ambiente organizacional e o papel social
da instituicdo. Foi realizada uma avaliacdo na qual as estatais foram utilizadas como referéncia para a
classe trabalhadora. Houve mencao ao cerceamento de acdes, especialmente na area de pesquisa, 0 que
tem gerado situacdes de assédio. Os Cerest Municipal e Estadual foram mencionados, assim como Thais
Lisboa, do Ministério da Salde, e Edna, que expds que a nova diretora trouxe um olhar mais sensivel e

atento as demandas da equipe.
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Escuta de abertura com os trabalhadores da Embrapa- Agroindustria de Alimentos - RJ

A unidade tem vocacdo para atuar com a agricultura familiar, economia circular e agregacao de
valor as pequenas cadeias produtivas, com foco na seguranca e na qualidade dos alimentos, alinhada aos
Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS). Guilherme, advogado ha 25 anos, iniciou sua
carreira como técnico. A Embrapa representa uma boa amostragem da sociedade brasileira, embora haja
certa distorcdo nos dados em relacdo ao numero de pessoas com pds-graduacdo. No ambito do Plano
Estratégico de Desenvolvimento (P&D), foi realizada uma revisao das estratégias, convocando os 48
pesquisadores para promover a integracdo entre as linhas de pesquisa.

A Dra. Monica, médica do trabalho, disponibilizou uma rede de prote¢éo a satde do trabalhador.
Houve um retorno positivo do setor administrativo em regime de teletrabalho. No entanto, ndo ha
condigdes de avaliar a totalidade da situagdo devido a uma mudanca paradigmatica na forma de entrega
de resultados e no cumprimento do horario na unidade. O servidor André respondeu & situagdo adotando
uma postura voltada ao dialogo. Foi apresentada a proposi¢do do modelo 4x1 (quatro dias presenciais e
um remoto). N&o houve cerceamento quanto a solicitagdo do teletrabalho hibrido. Os chefes ndo utilizam
plenamente as possibilidades previstas nas normas institucionais. Existe uma politica de integracdo em
vigor, bem como um compromisso com o equilibrio de género em todos 0s cargos — com exce¢do da
area de infraestrutura.

Foi realizada uma campanha de vacinacdo contra Influenza e Covid-19 em parceria com a
prefeitura. HA também comprometimento com o programa. A Embrapa devera efetivar uma acédo
gerencial voltada a CPPCAM. Quanto ao teletrabalho, o Presidente do sindicato informou que s houve
intervencdes pontuais. Esta em andamento a revisdo do Codigo de Etica da Embrapa, acompanhada de
sesses de leitura e discussdo. Os chefes ndo utilizam a possibilidade normativo. Foi destacada a
necessidade de profissionalizagdo da CPPCAM, com a devida identificagdo das partes focais

responsaveis por lidar com casos de assédio.
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Ressaltou-se que o cumprimento do rito formal é obrigatério para a CPPCAM. A

Comissdo Permanente de Prevencdo e Combate ao Assédio Moral e Sexual (CPPCAM) da
Embrapa foi criada para atuar como instancia consultiva e deliberativa no enfrentamento das
violéncias organizacionais, recebendo denuncias, investigando casos, orientando gestores e
promovendo acdes educativas. Contudo, na pratica, sua capacidade de atuacdo tem sido
profundamente limitada por falta de condi¢des institucionais minimas.

Os membros da comisséo, incluindo quem subscreve este relato, ndo possuem carga
horaria formalmente assegurada para realizar apuragdes, conduzir entrevistas, elaborar
relatorios, analisar documentos ou acompanhar casos, sendo obrigados a desenvolver essas
atividades paralelamente as demandas ordinarias de seus setores, o que inviabiliza o
cumprimento adequado das atribui¢cdes da CPPCAM.

Além disso, ndo ha oferta institucional de cursos, treinamentos, capacitacbes ou
atualizacBes sobre apuracdo de assédio, escuta qualificada, normas de direitos humanos,
diretrizes da OIT ou da Politica Nacional de Direitos Humanos e Empresas, deixando a
comissdo desassistida e exposta a riscos técnicos e juridicos. Essa auséncia de suporte
compromete diretamente a credibilidade da politica interna de prevencdo ao assédio e
desestimula vitimas a procurarem a comissdo, uma vez que ndo ha estrutura consolidada para
acolhimento e investigacdo segura. Somado a isso, ocorreu um episodio grave envolvendo o
presidente da CPPCAM, que foi vitima de homofobia dentro da instituicdo. Em vez de
acolhimento, solidariedade e abertura imediata de investigacdo conforme preveem as normas
nacionais e internacionais de prote¢do a dignidade humana, parte da organizacéo passou a critica-
lo, acusando-o injustamente de “atacar a alta dire¢d0”, numa inversdo tipica de violéncia
institucional que transfere a culpa da discriminacao sofrida para a pessoa que teve coragem de
denunciar.

Esse episddio ndo apenas expde a fragilidade das praticas internas de promocao dos
direitos humanos, como também gera um efeito de silenciamento e intimidagdo dentro da
prépria CPPCAM, atingindo sua autonomia, sua legitimidade e sua funcéo constitucional e
organizacional de zelar pelo ambiente de trabalho saudavel.

O conjunto desses fatores, falta de condi¢bes de trabalho, auséncia de formacdo,
insuficiéncia de respaldo institucional e episddio de discriminacdo direcionada a lideranca da
comissdo, revela um problema estrutural: embora a CPPCAM exista formalmente, ela ndo
dispde dos meios necessarios para cumprir sua missdo. Isso implica riscos a protecdo dos
trabalhadores, ao cumprimento da legislacdo, a integridade organizacional e a imagem
institucional da Embrapa, além de representar um retrocesso no alinhamento da empresa as
diretrizes de direitos humanos, equidade e prevencao de violéncias no ambiente laboral.

A situacdo evidencia também que, sem suporte efetivo, sem garantia de horério institucional e

sem politicas claras de protecdo a membros e denunciantes, a CPPCAM opera em condigdes

incompativeis com a gravidade e a complexidade das denuncias que recebe. Inclusive, ha também o
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caso de nods, analistas, estarmos sendo diuturnamente cerceados em nossas atribui¢fes. Somos

profissionais de nivel superior, com formagéo técnica solida e competéncias reconhecidas.

No entanto, paradoxalmente, alguns pesquisadores demonstram receio de uma suposta
“concorréncia”, COMO Se 0 exercicio legitimo das nossas funcGes ameacasse espacos
historicamente ocupados por eles. A logica se inverte: ndo somos nos que deveriamos temer.
Muitos desses profissionais ndo possuem formacao especifica para determinadas atividades
gerenciais, técnicas ou analiticas que os analistas executam com propriedade.

Ainda assim, perpetua-se uma cultura institucional que restringe nossas funcdes, limita
autonomia e reproduz desigualdades internas, um verdadeiro cerceamento técnico e profissional,
que compromete ndo apenas a dignidade do cargo, mas também a eficiéncia e a missao publica
da Embrapa. Também foi proposta a criagdo de um ambiente verdadeiramente democratico,
pautado no didlogo, na transparéncia e na escuta qualificada entre todos os setores.

Durante as discussdes, foi relatado um episddio particularmente grave envolvendo um dos
chefes, que teria dirigido a uma antiga funcionaria um comentério de extrema crueldade: “Este
ano voceé se saira melhor porque seus pais néo faleceram”. Esse tipo de manifestacdo, além de
profundamente desrespeitosa e antiética, configura clara violacdo a dignidade humana e aos
principios basicos de convivéncia no ambiente de trabalho. Episodios assim reforcam a urgéncia
de medidas institucionais de prevencdo, responsabilizagdo e promoc¢do de uma cultura

organizacional que repudie qualquer forma de violéncia psicolégica.
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Embrapa Solos

No dia 27 de junho, pela manh§, teve inicio a escuta ativa na Embrapa Solos, seguindo o
modelo estabelecido anteriormente na Embrapa Sede, na presenca do Cerest (nacional, estadual
e municipal) e da Secdo Sindical do SINPAF. A abertura dos trabalhos ocorreu com uma reuniao
junto a Chefia Local e representante da Assessoria Juridica - AJU, da Regido Sudeste, durante
a qual a Misséo apresentou um panorama das frequentes violéncias institucionais, impactos que
vao além dos trabalhadores e trabalhadoras, afetando também a qualidade do ambiente
organizacional e o papel social da instituicdo. Foi relatada a preocupacdo com 0 pequeno
nimero de técnicos para o laboratorio. Por maior que seja a possibilidade automacéo, o
envelhecimento do setor e ndo renovacdo gera desmobilizacdo. Apds a fala da Conselheira
Virginia Berriel, o chefe geral interino da Unidade Dr. Daniel requisitou a presenca de um
profissional psicologo e de um assistente social na unidade. As decis@es relacionadas a recursos
humanos séo sempre tomadas pela AJU da sede.

Foi ressaltada a importancia do fortalecimento das estruturas internas, destacando-se a
necessidade de uma atuacdo mais proativa por parte da Comissio de Etica. Também foi
sugerida a oferta de cursos de atualizacdo na area de recursos humanos, melhor dizendo gestéo
de pessoas. A cooperagdo com 0 CNDH e o Ministério da Salde esta prevista para a producdo

desses cursos.
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Questionou-se por que a Ouvidoria ndo realiza visitas as unidades. Recomendou-se a
leitura da Lei 13.460/2017 e do Decreto 9.492/2018, que regulamentam o atendimento ao
cidaddo. Luciana, psicdloga do CEREST, defendeu a promocdao da salde integral e apresentou
0 Programa de Gerenciamento de Riscos Psicossociais. Foi proposta a inclusdo dos riscos
psicossociais nas andlises institucionais, com uma integracao mais efetiva.

Foi realizada a oitiva da médica do trabalho da unidade, que manifestou preocupacéao
quanto a conducdo do PCMSO, ao elevado nimero de atestados médicos apresentados e a baixa

empatia observada entre os(as) trabalhadores(as) na Solos.

A profissional, isto €, a médica do trabalho também destacou que a Medicina do Trabalho de
Brasilia opera de forma desumanizada e que o setor de Gestdo de Pessoas mantém praticas
excessivamente burocratizadas, dificultando o acolhimento e a resolugdo de demandas. No
periodo da manhd, a atividade assumiu um perfil de seminario, com poucas intervencdes dos
participantes. As manifestacdes que ocorreram concentraram-se sobretudo na preocupagdo com
a satde mental, no incentivo ao autocuidado, na importancia do zelo institucional e no debate
sobre o quanto o Brasil tem acompanhado as normativas internacionais de saide e seguranga
no trabalho.

A manutencdo de um regime de trabalho desigual dentro da unidade, no qual parte dos
trabalhadores usufrui de teletrabalho parcial enquanto outro segmento permanece integralmente
presencial, evidencia uma distorcdo profunda nas condi¢des laborais e no tratamento
institucional oferecido aos diferentes grupos ocupacionais, trazendo um desconforto imenso
para os trabalhadores. Embora todos os beneficios previstos no Acordo Coletivo de Trabalho
sejam formalmente iguais para todos, o Unico beneficio distribuido de maneira assimétrica, o
teletrabalho, converteu-se, na pratica, em um privilégio organizacional que promove qualidade

de vida, reducéo de riscos e melhores condi¢c6es de salde apenas para alguns.



69

A analise se torna ainda mais grave quando se constata que a exclusao do teletrabalho
recai justamente sobre trabalhadores que ocupam os menores salarios da unidade, citou o grupo
do laboratério. e que, adicionalmente, se encontram sob ameaca permanente de terceirizacao.
Trata-se de um fenémeno de vulnerabilizacdo institucional que se reproduz por camadas: menos
remuneracao, menos protecao e mais exposicdo a riscos psicossociais e operacionais.

No periodo da tarde, foi feita a oitiva livre no Espaco de Convivéncias, onde a principal
demanda foi a do grupo de trabalhadores(as) do LASP, devido a negativa do acesso ao
Teletrabalho. Embora a justificativa mais recorrente para negar o regime hibrido seja a natureza
das atividades laboratoriais, ela ndo se sustenta tecnicamente.

Nenhum desses trabalhadores permanece de forma continua dentro do laboratorio;
grande parte das atividades envolve andlise de dados, registros em sistemas corporativos,
redacdo de relatorios, planejamento experimental, preparacdo documental, controle de insumos,
reunides técnicas e aces administrativas que podem ser realizadas remotamente sem prejuizo
a seguranca biolégica nem a integridade dos processos laboratoriais.

Assim, o impedimento total ao teletrabalho ndo decorre de uma impossibilidade
logistica, mas da auséncia de uma politica isonébmica, transparente e impessoal para a
distribuicdo de regimes de trabalho. Isso viola o principio constitucional da isonomia material
— que exige protecdo ampliada a grupos mais vulneraveis — e rompe com a impessoalidade
administrativa ao permitir que um beneficio de qualidade de vida seja direcionado apenas para
segmentos historicamente mais protegidos, com maior salario e menor exposicdo a riscos
organizacionais.

A desigualdade instaurada ndo é apenas funcional, mas estrutural: trabalhadores mais
bem remunerados e em posi¢des mais estaveis sdo contemplados com a possibilidade de
teletrabalho duas vezes por semana, poupando horas de deslocamento em uma cidade marcada
pela baixa mobilidade urbana e pelos riscos associados ao transporte publico precario. Enquanto
IS0, os trabalhadores de menor salario, ja submetidos a inseguranca profissional decorrente das
constantes ameacas de terceirizacdo, permanecem obrigados a cumprir jornadas presenciais
rigidas, com maior desgaste fisico e mental, custos mais altos para locomog¢do e maior
exposicédo a acidentes de trajeto — riscos esses reconhecidos pelas normas de prevencdo de
saude e seguranca no trabalho. A diferenca de tratamento, ainda que néo apareca explicitamente
no ACT, adquire contornos de discriminacéo indireta, tal como definida pelas diretrizes de
Direitos Humanos e Empresas da ONU, pela PNDH-EMPs e pela jurisprudéncia trabalhista:
uma politica aparentemente neutra que produz impactos desproporcionalmente negativos sobre

grupos mais vulneraveis e mais precarizados.
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Além disso, a exclusdo desses trabalhadores do Unico beneficio realmente diferencial
dentro da unidade, o teletrabalho, aprofunda a vulnerabilidade criada pela ameaga constante de
terceirizacdo. Ao restringir o acesso ao regime hibrido apenas aos trabalhadores mais
valorizados e com maior estabilidade, a instituicdo acaba sinalizando, ainda que de forma
implicita, que ha grupos considerados "centrais" e grupos considerados "substituiveis".

Esse tipo de segregacao interna alimenta praticas de assedio moral institucional, reforca
hierarquias desiguais e compromete a salde psiquica e a dignidade profissional dos
trabalhadores preteridos. N&o se trata apenas de gestao inadequada; trata-se de uma violacao
dos principios fundamentais de equidade, transparéncia e justica organizacional que deveriam
orientar a administracdo publica e suas empresas dependentes do Tesouro Nacional. Em
sintese, embora o ACT assegure os mesmos beneficios formais a todos, a concessao desigual
do teletrabalho cria uma diferenca material essencial que impacta diretamente a vida cotidiana,
a saude e a permanéncia no trabalho.

A justificativa baseada na atividade de laborat6rio ndo se sustenta tecnicamente e, ao
excluir justamente os trabalhadores mais vulneraveis, os de menor salario e maior risco de
terceirizacdo, produz-se uma desigualdade institucional que exige reparacao, cita a presidente
do sindicato. Uma politica de reparacdo deve reconhecer o dano causado, assegurar acesso
isondbmico ao regime hibrido compativel com as atividades efetivamente realizadas e
estabelecer mecanismos permanentes de transparéncia e prevencao de novas desigualdades. O
teletrabalho, longe de ser um privilégio arbitrario, deve ser tratado como componente integral
da equidade laboral e da protecdo a saude do empregado, especialmente em contextos de

mobilidade urbana precaria e riscos de adoecimento psicossocial.
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Outro problema grave é a auséncia de reconhecimento institucional das atividades de
risco quimico as quais os trabalhadores estdo submetidos. Persiste, por parte do engenheiro
de seguranca, a equivocada premissa de que o simples uso de Equipamentos de Protecdo
Individual seria suficiente para mitigar os riscos inerentes a manipulacdo de reagentes
perigosos. Na pratica, entretanto, um grupo de trabalhadores lida rotineiramente com acidos
forte, cianeto de sédio, dicromato de potéssio, negro de eriocromo, além de trabalhar em
ambiente com aerossois de solo, as vezes, in natura, formando uma atmosfera
potencialmente toxica e irritante. Apesar desse quadro de exposicao quimica, 0 PCMSO néo
é executado de forma adequada e o Gerenciamento de Risco Ocupacional (GRO),
previsto na NR-01 desde 2021, ainda néo foi plenamente implantado.

Com isso, permanecem lacunas graves na avaliacdo dos agentes, no monitoramento
biol6gico, na vigilancia a satde e na ado¢do de medidas de protecdo coletiva, configurando
vulneracdo direta a nossa saude e descumprimento das normas de seguranca, com O
conhecimento de todo o SESMET da empresa. Que nesse caso, descumpre as normas da
empresa, 0 ACT e a Lei. Além disso, houve um relato matuo de insatisfagéo: de um lado, o
setor de Gestdo de Pessoas afirmou sentir-se maltratado; de outro, servidores relataram falta
de assertividade do setor, que estaria constantemente dependendo de orientagdes de Brasilia
para tomar decisbes — decisfes que, em sua maioria, acabam prejudicando o trabalhador e

gerando passivos trabalhistas.
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Embrapa Agrobiologia

No dia 28 de junho, pela manhd, teve inicio a escuta ativa na Embrapa Agrobiologia,
seguindo o modelo estabelecido anteriormente na Embrapa Sede, na presenca do Cerest
(nacional, estadual e municipal) e da Secdo Sindical do SINPAF. A abertura dos trabalhos
ocorreu com uma reunido junto a Chefia Local e representante da Assessoria Juridica - AJU, da
Regido Sudeste, durante a qual a Missao apresentou um panorama das frequentes violéncias
institucionais, impactos que vao além dos trabalhadores e trabalhadoras, afetando também a
qualidade do ambiente organizacional e o papel social da instituicdo. Adriana, anteriormente
vinculada ao CTAA, percebeu que a mudanca de avaliacdo, do sistema do SAAD, acabou com
o clima na unidade. Ha relatos de constante assédio por parte de grupos paramilitares. A vila de
moradores ndo esta mais sendo habitada pelos trabalhadores, 0 que evidencia um esvaziamento
preocupante. A area de Agrobiologia apresenta a maior média de idade entre os setores,

enquanto o laboratério conta com 28 profissionais.

Com os trabalhadores na unidade da Embrapa em Seropédica — RJ

Questiona-se por que nédo foi adotado um modelo de revezamento durante a pandemia.
A unidade ndo dispBe de transporte adequado. Houve também um aumento no numero de
atestados médicos. Observa-se ainda uma estrutura de subserviéncia na unidade, marcada por
uma divisdo entre pesquisadores e 0s demais trabalhadores. ndo esta em regime de teletrabalho.
A unidade apresenta uma situacdo de comando e controle, agravada pela falta de pessoal:
atualmente, 23 dos 36 pesquisadores estdo em teletrabalho. H& uma iniciativa de ginastica
laboral com acompanhamento de um personal trainer. Foram apontadas diferengas no direito a
licenca- prémio. Além disso, discute-se a institucionalizacdo da pratica de promocao de Pender

na Embrapa.
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Os profissionais da Transferéncia de Tecnologia, juntamente com as equipes da
Administragdo e com pessoas com deficiéncia (PCD), propuseram estabelecer uma interface
entre 0 PCMSO e o CEREST apoiada nas bases conceituais do projeto Reflorescimento. Para
esse fim, foi solicitado que a SUCOM (Superintendéncia de Comunicacdo) analisasse o relatorio
do projeto.

Embora o projeto Reflorescimento tenha sido originalmente concebido para a recuperagéo
de areas degradadas, ha potencial para expandi-lo simbolicamente as pessoas, desde que se
selecionem os atores adequados, criando um paralelo entre regeneracdo ambiental e
regeneracdo das relac6es de trabalho, do cuidado institucional e da saude coletiva.

Na &rea de Transferéncia de Tecnologia, um trabalhador relatou que h& mudancas
frequentes nos critérios de avaliacdo institucional. Como exemplo, citou situacBes em que
contratos ja formalmente concluidos tém suas bases alteradas pela AJU posteriormente, 0 que
gera inseguranca técnica e administrativa para as equipes envolvidas. Outro trabalhador relatou
que sua filha possui uma doenca muito rara, que exige cuidados intensivos, mas que ndo esta
listada nominalmente no rol de enfermidades que autorizam a reducéo de jornada sem prejuizo
salarial.

O caso expde a rigidez normativa da empresa e evidencia tracos de uma gestdo ainda
marcada por estruturas historicamente excludentes, herdadas do processo escravizatorio
brasileiro, além de um cartesianismo que persiste mesmo em areas vinculadas & agroecologia.
Em sentido oposto, um trabalhador homossexual procurou espontaneamente a Comissdo para
relatar que seu marido, também empregado da Embrapa, trabalha em outra cidade e que, em
toda a trajetoria de ambos, nunca sofreram qualquer episédio de discriminacdo ou ataque

homofdébico.
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Os supervisores que se reuniram com a Comissdo transmitiram uma sensacdo de bem-
estar e satisfacdo que ndo se refletia no clima observado no auditério entre os trabalhadores.
Estes, apesar de apreciarem o trabalho e demonstrarem vinculo afetivo com a unidade, relatam
sentir- se progressivamente esvaziados pelos frequentes processos de reestruturacdo da
empresa. Havendo a flagrante preocupagdo com o orcamento da empresa, dado que a unidade
tem campo experimental compartilhado com a Universidade Federal Rural - UFRRJ.

A Fazendinha, apesar do nome delicado e quase afetivo, revela marcas profundas da falta
de verbas e da precarizacdo estrutural. O territorio é predominantemente ocupado por
trabalhadores terceirizados — em sua maioria, pessoas negras — 0 que expde a permanéncia de
desigualdades raciais e hierarquias historicas na organizagdo do trabalho. Esse cenario reforca
a assimetria entre quem planeja e quem executa, entre quem ocupa cargos estaveis e quem
realiza as atividades essenciais para o funcionamento da unidade.

As condicdes da infraestrutura do refeitorio ilustram essa negligéncia institucional: o
fogdo apresenta sinais evidentes de desgaste e necessidade de manutencao; a geladeira, bastante
antiga, demonstra limitacGes importantes para a adequada conservacdo dos alimentos,
comprometendo o conforto e a seguranca minima esperada para trabalhadores que utilizam
aquele espaco diariamente. Esses elementos materiais refletem um ambiente de cuidado
insuficiente, somando-se a outros relatos de vulnerabilidade laboral.

Diante desse contexto, este registro deve ser interpretado como um alerta adicional para a
urgéncia de revisdo do BCA que regulamenta a terceirizacdo na Embrapa. Considerando o
impacto desproporcional sobre trabalhadores racializados e a reproducdo de condicdes
estruturais desiguais, recomenda-se que a empresa avalie seriamente sua revogacao, medida ja
pleiteada anteriormente na Embrapa Cerrados, nessa Missdo, como parte de um compromisso

institucional mais amplo com equidade, dignidade e justica nas relagdes de trabalho.
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Liberdade Cientifica, Direitos Trabalhistas e Assédio Institucional:

Quatro Casos Exemplares

Rita de Cassia Pompeu de Sousa

DENUNCIA CONSOLIDADA — Assédio Moral, Violéncia Institucional e Descumprimento
da NR- 01 na EmbrapaEsta denlncia descreve um conjunto consistente de praticas
institucionais configuradoras de assedio moral administrativo, violéncia organizacional,
omissdo gerencial, negligéncia assistencial em saude ocupacional e descumprimento da
NR-01, afetando gravemente a salde, seguranca e dignidade profissional da trabalhadora Rita
de Cassia Pompeu de Sousa, matricula 242019, conforme evidenciado nos documentos
anexos (Anexos 1, 2, 3, Dendncia 1 e

Denuncia 2) .

1. Assédio Moral Administrativo e Violéncia Institucional
Os documentos evidenciam um padrdo recorrente de praticas que isolam, desqualificam e
silenciam a trabalhadora, incluindo:

1.1. Isolamento funcional e invisibilizac&o

E-mails e processos demonstram auséncia sistematica de retorno da chefia sobre processos
SEI essenciais para a execucdo das atividades, apesar de maltiplas solicitacGes formais feitas
pela trabalhadora, que inclusive registra “ndo ter retorno/feedback” mesmo sendo a chefia
responsavel pelas avaliacdes (Anexo 2) .

1.2. Desigualdade de tratamento e desqualificacéo

No Anexo 1, a trabalhadora relata ter sido rebaixada funcionalmente, contrariando sua
formacdo, atribuicbes e enquadramento no concurso, descrevendo sentimento de
discriminagéo institucional e tratamento inferiorizado diante de colegas com menor
complexidade funcional .

1.3. ViolagOes de procedimentos institucionais

Documentos mostram auséncia de planejamento de atividades, critérios assimétricos, falta de
respostas as solicitagdes e atrasos em encaminhamentos essenciais (ex.: processos de gestao de

laboratdrio, responsabilidade técnica, residuos quimicos) .

2. Negligéncia em Salde Ocupacional e Falhas no
PCMSO A anéalise dos documentos comprova que a
Embrapa recebeu:
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o laudos psiquiatricos, com CID F41.0, F41.2, F43.2 e Z56, indicando adoecimento
decorrente das condicdes de trabalho (Anexo 3) ;
o declaracédo de psicologa indicando tratamento semanal para transtorno ansioso CID
F41.2 (Denlncia 2) ;
« solicitacdo formal do CEREST para abertura de CAT (Denunciale 2) .
Ainda assim:

2.1. A empresa ndo abriu a CAT, mesmo apo6s exigéncia do CEREST

A propria trabalhadora informa que o CEREST declarou que, se a empresa ndo registrasse a
CAT, ela seria aberta pelo 6rgao e a empresa seria notificada. Isso caracteriza omissao grave,
conforme Dendncia 1 e Denuncia 2 .

2.2. Negativa ou morosidade injustificada em pedido de transferéncia por motivo de salde

O pedido de realocacao para tratamento de saude, previsto em normativo interno (Anexo 3) e
reiterado em processo SEI, foi negado ou interrompido, mesmo com pareceres médicos
consistentes e CID relacionados a sofrimento psiquico ocupacional .

2.3. Auséncia de medidas de protecéo previstas na NR-01

A NR-01 determina avaliacdo de riscos psicossociais. Entretanto, apesar de multiplos laudos,

solicitacGes e evidéncias de adoecimento:

e nao houve acolhimento efetivo;

e nao houve mediacéo ou andlise de riscos organizacionais;

« nao foi implementado plano de prevencao;

e ndo houve intervencédo do PCMSO para reduzir exposi¢cdo ao risco psicossocial.

A omissdo institucional agravou o quadro, contribuindo para a manutencao do risco ocupacional.
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3. Falhas Sistémicas na Gestdo de Pessoas e na Comunicagédo
Institucional Os e-mails da Denuncia 2 revelam:

e encaminhamento constante entre setores, sem solucéo real,
o repeticao de exigéncias ja cumpridas pela trabalhadora;
e respostas automatizadas e auséncia de orientacdo adequada;

 falta de acompanhamento efetivo pela chefia, SGP e PCMSO.
H4, portanto, desarticulacéo institucional, que recai sobre a trabalhadora e reforca o carater

de violéncia institucional.

4. Descumprimento da NR-01 e da legislacdo
brasileira Com base nos documentos, verifica-se
descumprimento de:

4.1. NR-01 — Disposic¢des Gerais

o Falha na identificacdo e gestao de riscos psicossociais.
o Auséncia de medidas preventivas apos relatos e laudos médicos.
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4.2. NR-07 — PCMSO

« Falhas no acompanhamento sistematico da salde da empregada.
o Pareceres médicos que minimizam o nexo com o trabalho, apesar de CID Z56
(problemas relacionados ao emprego) constante no laudo psiquiétrico.

4.3.CLT — Art. 157

Obrigacao do empregador de garantir ambiente seguro ndo foi cumprida.
4.4. Lei 8.213/91 — Abertura de CAT

A empresa hdo cumpriu a exigéncia legal mesmo com determinacdo expressa do CEREST.

o1

. Elementos Centrais Comprovados pelos Documentos

Adoecimento psiquico com CID F41.0, F41.2, F43.2 e Z56.

Negativa ou demora em transferéncia por motivos de saude (Anexo 3).
Reiteracéo de pedidos ignorados pela chefia imediata (Anexo 2).
Rebaixamento funcional e discriminacao (Anexo 1).

Solicitacdo do CEREST para registro de CAT ignorada (Dendncias 1 e 2).
Violéncia institucional combinada com negligéncia assistencial.

o s wd PR

Conclusao e Encaminhamentos
Os documentos demonstram, de forma convergente, a existéncia de:

o Assédio moral institucionalizado;

« Violéncia organizacional pela omisséo e negligéncia;

« Risco psicossocial grave néo tratado;

o Descumprimento direto da NR-01, NR-07, CLT e Lei da Previdéncia;

o Danos a saude mental da trabalhadora, com impactos diretos no trabalho.

Diante disso, solicita-se:

1. Abertura imediata de investigacdo pelo CEREST, MPT, Comissdo de Etica e
Controladoria.

2. Emissdo ou retificagdo da CAT, reconhecendo 0 nexo entre as condicGes de

trabalho e o adoecimento.

Avaliacao de risco psicossocial da unidade, conforme NR-01.

Adoc¢do de medidas protetivas, incluindo mediacdo, afastamento das préaticas

abusivas e avaliacdo independente.

Reparacéo institucional, considerando os danos sofridos.

~w

o

A situacédo enfrentada pela trabalhadora Rita de Céssia Pompeu de Sousa, caracterizada
por assédio moral administrativo, violéncia institucional, omissao gerencial e descumprimento
das NR-01 e NR- 07, insere-se diretamente no campo das violagdes de direitos humanos no
mundo do trabalho, conforme definido pela Politica Nacional de Direitos Humanos e
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Empresas (PNDHE) e pelos pardmetros do PL 572/2022, que institui o Marco Nacional de
Direitos Humanos e Empresas.

A PNDHE, conforme sintese do Fundo Brasil, estabelece que empresas — inclusive
estatais — tém responsabilidade objetiva na prevencao, mitigacéo e reparacao de impactos
adversos decorrentes de suas praticas. A Embrapa, mesmo diante de laudos médicos, CID
relacionados ao trabalho, solicitagcdes formais, registros documentais e notificagdo expressa do
CEREST para abertura de CAT, ndo adotou medidas de prevencdo, ndo acolheu a
trabalhadora e ndo implementou mecanismos de protecdo, contrariando diretamente 0s
pilares da diligéncia devida.

O PL 572/2022 reforga esse entendimento ao determinar que todas as empresas devem
estruturar mecanismos internos de:

. identificacédo e avaliacao de riscos;
. resposta tempestiva a danos;
. canais de denuncia eficazes e sem retaliacéo;

. reparacao e garantias de ndo repeticéo.

No caso presente, a auséncia de respostas institucionais, o isolamento funcional, o
rebaixamento das atividades, os atrasos administrativos e a negligéncia em saude ocupacional
demonstram que tais mecanismos nao existem ou funcionam inadequadamente, configurando
violacdo de direitos humanos sob a 6tica legal emergente.

Além disso, o PL reconhece expressamente o assédio moral, a discriminagdo e as
violéncias organizacionais como formas de violagdo de direitos humanos que devem ser
prevenidas e reparadas. A manutencdo da trabalhadora em ambiente de risco psicossocial,
apesar dos alertas médicos e das recomenda¢des do CEREST, representa a antitese do modelo
regulatoério proposto no PL.

Assim, a correlacdo normativa demonstra que o caso da Embrapa nédo se limita a falhas
administrativas: ele expressa um descumprimento sistémico das obrigagdes empresariais
em direitos humanos, reforcando a urgéncia da implementacdo efetiva da PNDHE e da
aprovacdo do PL 572/2022 como instrumentos para prevenir a repeticdo de situacOes
semelhantes e garantir protecdo integral as trabalhadoras e trabalhadores.
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Ederson Zanetti

A analise detalhada do conjunto documental referente a demissédo de Ederson Augusto
Zanetti revela um processo marcado por irregularidades profundas, vicios juridicos graves e
violagdo explicita do devido processo legal. O ponto mais decisivo é que a sindicancia instaurada
pela Portaria 475/2009 — unico procedimento formalmente valido para apurar supostas faltas
graves — concluiu, de maneira inequivoca, pela inexisténcia de qualquer conduta que
caracterizasse indisciplina, insubordinacdo ou desidia por parte do pesquisador. Esse
resultado, entregue oficialmente a Assessoria Juridica da Embrapa em junho de 2009, afastou
todas as imputacdes que haviam sido anteriormente sugeridas no Parecer AJU 30541/2008.

Apesar disso, a empresa ocultou o contetdo da sindicancia durante mais de quinze
anos, tanto no &mbito interno quanto em processos judiciais, apresentando ao Judiciario apenas
a informacéo de que a sindicancia teria sido “arquivada por perda de objeto”, sem revelar que
o relatorio final, de fato, inocentava o empregado. Essa ocultacdo deliberada, que se repetiu em
diferentes fases e instancias de controle, compromete a legalidade de todo o processo e revela
uma postura institucional incompativel com os principios fundamentais da Administracdo
Publica, especialmente os da publicidade, motivacdo, transparéncia e boa-fé.

Ao mesmo tempo, a Embrapa passou a utilizar reiteradamente o Parecer AJU 30541/2008
como base para justificar a demissdo. No entanto, esse documento jamais poderia sustentar uma
punicao extrema como a rescisdo por justa causa. Em julho de 2009, o Tribunal Regional do
Trabalho da 92 Regido afirmou expressamente que 0 parecer era apenas uma manifestacéo
opinativa unilateral da AJU, sem natureza de processo disciplinar, e, portanto, incapaz de
produzir efeitos sancionatdrios. Em termos juridicos, isso significa que a demissdo foi
fundamentada em documento destituido de valor disciplinar, enquanto o verdadeiro

procedimento de apuracdo — a sindicancia — permaneceu oculto.
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A partir de 2011, quando a empresa formalizou a demisséo e apresentou sua contestacao
na Justica do Trabalho, a situacdo agravou-se ainda mais. A Embrapa continuou omitindo a
existéncia e a concluséo da sindicancia, construindo sua defesa exclusivamente sobre o contetudo
do parecer opinativo. Essa conduta incorre em vicio gravissimo, pois retira do processo
elementos essenciais que poderiam mudar completamente o desfecho da demanda judicial e
impedir a manutencdo da penalidade aplicada. A ocultacdo de documentos probatorios,
sobretudo quando produzidos pela propria Administracdo e com conclusfes favoraveis ao
trabalhador, configura violagdo direta aos direitos constitucionais ao contraditério, ampla defesa
e devido processo legal.

Somente em 2023, ap0s insistentes recursos e requerimentos administrativos, e ja diante
de um processo de julgamento aberto pela Controladoria-Geral da Unido devido a resisténcia
injustificada da empresa, a Embrapa finalmente entregou os quatro volumes da sindicancia ao
interessado. Esse fato expde de maneira incontorndvel que a empresa ndo apenas deixou de
observar os tramites legais, mas atuou de forma ativa para impedir que a verdade dos autos
viesse a tona.

A avaliacdo global dos fatos demonstra que a demissdo de Ederson nunca teve
fundamento juridico legitimo. N&o havia falta grave comprovada, ndo houve processo
administrativo disciplinar valido, o Unico procedimento oficial concluiu pela inocéncia do
empregado, e a Administracdo incorreu em repetidas praticas de ocultagdo documental, uso
indevido de parecer opinativo como se fosse processo disciplinar e manipulacdo do fluxo
informacional perante o Judiciario e 6rgdos de controle.

Diante desse conjunto, a conclusdo é inequivoca: a demissao de Ederson Augusto Zanetti
é nula de pleno direito, marcada por vicios insanaveis e por um desrespeito sistematico as
normas que regem tanto a atividade disciplinar quanto a probidade administrativa. O caso
configura uma grave distorcdo institucional que exige reparagéo, responsabilizacdo e revisao
imediata dos atos administrativos que produziram a injusta expulsdo do pesquisador.

A demissdo de Ederson Augusto Zanetti ndo possuia base juridica valida, ndo observou o
devido processo legal, contrariou frontalmente o resultado da sindicancia oficial instaurada pela
Portaria 475/2009 — que o inocentou integralmente — e foi fundada exclusivamente em um
documento sem natureza disciplinar, o Parecer AJU 30541/2008, posteriormente reconhecido
judicialmente como mera manifestacdo opinativa unilateral, sem qualquer valor para fins
sancionatorios. A luz desses elementos, o ato demissional é nulo de pleno direito e deve ser
revisado, sobretudo apos o julgamento definitivo do Tema 1022 pelo Supremo Tribunal

Federal.

A decisdo do STF, publicada em 1° de julho de 2024 e cujo inteiro teor foi disponibilizado
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em 05 de agosto de 2024, estabeleceu, com repercussédo geral, que a demissado de empregado

publico concursado por empresa publica ou sociedade de economia mista constitui ato
administrativo, subordinado obrigatoriamente aos principios do art. 37, caput, da
Constituicdo Federal. Isso significa que tais entidades ndo podem demitir empregados
concursados com base em ato de mera gestdo, como se fossem empresas privadas, e que
devem, necessariamente, apresentar motivacdo formal, precedida de processo
administrativo disciplinar vélido (PAD) ou sindicancia com conclusdo expressamente
publicizada. Trata-se exatamente da situacdo juridica enfrentada por Ederson, conforme
expressamente demonstrado no documento “Fato Novo”.

Durante todo o processo trabalhista, entretanto, a Embrapa sustentou tese diametralmente
oposta: afirmou reiteradamente ser empresa de direito privado para fins de dispensa, negou
qualquer obrigacdo de observar o art. 37 da Constituicdo e declarou que a demissdo de
empregado concursado seria ato meramente patrimonial, sem exigéncia de PAD. O documento
“Fato Novo” demonstra de forma cabal essa autodeclaragao indevida da empresa.

A decisdo do STF no Tema 1022 derruba por completo essa posi¢do. O Supremo
determinou que

empresas publicas estdo submetidas ao regime juridico-administrativo no tocante a
dispensa de empregados concursados, exigindo a observancia plena dos principios da
legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e motivacdo. Isso implica,
obrigatoriamente, a existéncia de procedimento administrativo regular, com transparéncia

e motivacdo adequada — exatamente o que ndo ocorreu no caso de Ederson.
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No caso concreto, além da auséncia total de PAD, a Embrapa ocultou a sindicancia que
inocentava 0 pesquisador por mais de 15 anos, violando frontalmente os deveres
constitucionais de publicidade e motivacdo, confirmando a impossibilidade juridica da
demissdo. A Administracdo substituiu o devido processo por um parecer opinativo sem forca
normativa, ainda que a sindicAncia — o Unico instrumento valido — tivesse afastado todas as
acusacdes. Os fatos revelados recentemente, somados ao precedente vinculante do STF, tornam
incontornavel a conclusdo de que o ato demissional é incompativel com a Constituicao.

Diante disso, e especialmente ap0s a fixacdo da tese do Tema 1022, resta evidente que a
Embrapa ndo poderia ter demitido Ederson sem apresentar motivacio lastreada em
procedimento administrativo disciplinar valido, muito menos ignorando e ocultando o
resultado oficial que o absolvia. A partir da decisdo do STF, toda demissdo de empregado
publico de empresa publica sem PAD é nula, o que atinge diretamente o caso de Ederson —
cujo processo ainda se encontra em fase processual em que o documento novo pode e deve ser
considerado.

Assim, a demissdo de Ederson €, simultaneamente, materialmente injusta,
procedimentalmente viciada e constitucionalmente invéalida, impondo-se o reconhecimento
da nulidade absoluta do ato, na forma do que determina o Tema 1022 e o art. 37 da
Constituigo.

A luz da Politica Nacional de Direitos Humanos e Empresas — PNDHEmp,, a conduta da
Embrapa ndo representa apenas falha administrativa: constitui violagdo direta aos direitos
humanos do trabalhador, pois afetou sua dignidade, sua reputacdo profissional, sua saude
mental, seu direito a verdade e seu acesso a mecanismos de justica. A ocultacdo da sindicancia
por mais de uma década configura uma pratica institucional de negacdo de informacdo, que a
politica nacional classifica como incompativel com um ambiente de trabalho baseado em
respeito, transparéncia e responsabilidades compartilhadas. A auséncia de mecanismos internos
de responsabilizacéo, reparacdo e corre¢do também contraria o eixo estruturante da PNDHEmp,
cujo objetivo é prevenir danos e garantir que empresas respondam por impactos adversos
causados a individuos e comunidades.

Portanto, o caso de Ederson é paradigmatico: demonstra como a falta de governanga em
direitos humanos dentro de empresas publicas pode gerar injusticas profundas e duradouras, e
revela a urgéncia de implementar politicas que assegurem que demissfes, investigacGes
disciplinares e procedimentos administrativos sejam conduzidos com ampla transparéncia,
participacdo, respeito aos direitos fundamentais e mecanismos de controle efetivos. Em
consonancia com o Tema 1022 do STF e com as diretrizes da PNDHEmp, torna-se
incontornavel o reconhecimento de que a demissao de Ederson é nula de pleno direito e que o
Estado brasileiro — incluindo suas empresas publicas — tem o dever de reparar integralmente

os danos causados.
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A tramitacdo do PL 572/2022 na Camara dos Deputados reforca ainda mais a centralidade
do caso para o debate nacional. O projeto estabelece o marco legal dos direitos humanos e
empresas no Brasil e cria obrigagdes vinculantes de prevencdo, mitigacédo e reparacao de danos
decorrentes de atividades empresariais, inclusive no setor pablico. Entre as disposi¢fes mais
relevantes, o PL prevé que empresas adotem mecanismos de devida diligéncia, garantam
publicidade de seus atos, assegurem que trabalhadores tenham acesso as informagdes que lhes
digam respeito e oferecam reparagéo integral quando houver violagdo de direitos. O caso de
Ederson se enquadra precisamente no tipo de situacdo que o projeto busca coibir: decisdes
empresariais — neste caso, administrativas — tomadas sem base factual, sem transparéncia,
sem devido processo e com impactos severos sobre a vida e a dignidade de um trabalhador.

Assim, a luz da Politica Nacional de Direitos Humanos e Empresas, da proposta legislativa
do PL 572/2022 e da decisdo do STF no Tema 1022, a demissdo de Ederson revela-se ndo apenas
ilegal, mas estruturalmente incompativel com os padrdes de governanca e responsabilidade que
0 Estado brasileiro busca consolidar nas relacdes entre instituicbes publicas, sociedade e
trabalhadores. O caso demonstra como a auséncia de mecanismos de transparéncia, a fragilidade
dos processos internos de responsabilizacdo e a ocultacdo deliberada de informacdes podem
gerar danos profundos e duradouros, configurando violacdo de direitos humanos e exigindo
reparacao adequada. Desse modo, o ato demissional deve ser reconhecido como nulo de pleno
direito, e 0 caso deve ser compreendido como um marco para a discussdo nacional sobre a

responsabilidade das empresas publicas na protecdo e promocéo dos direitos humanos no pais.
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1. LINHA DO TEMPO JURIDICA COMPLETA (2008-2024)

(Construida exclusivamente com base documental nos arquivos que vocé enviou.)

£ 2008 — Fase préevia ao conflito: memorandos e parecer inicial
Novembro/2008 — A Chefia da Embrapa Florestas emite 0 memorando MLCG.Florestas n° 019/2008,
relatando supostas faltas graves de Ederson.
Fonte: Parecer AJU 30541/2008.
Dezembro/2008 — A AJU comeca a produzir informacdes anexas que mais tarde compordo o Parecer
AJU 30541/2008.

£ Abril/2009 — Emisséo do Parecer AJU 30541/2008
07/04/2009 - @) Parecer AJU 30541/2008 é finalizado.
Ele afirma indisciplina e insubordinagdo do pesquisador e sugere abertura de sindicancia investigativa.
Fonte:
A\ Importante: o Parecer NAO constitui processo disciplinar. E apenas “manifestagio opinativa

unilateral”.
Foi assim qualificado judicialmente em 2009.
Fonte: MS — TRT-9.

¢ Maio/2009 — Instalagdo da Sindicancia (Portaria 475/2009)

A Embrapa instaura a sindicancia formal para apurar as acusagoes.

£ Junho/2009 — Conclus&o da Sindicancia: INOCENCIA do pesquisador
02/06/2009 -~ A Comissdo de Sindicancia entrega 0 resultado final a AJU:

— Afastadas todas as imputacbes de falta grave atribuidas pelo Parecer AJU.

Fonte:
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24/06/2009 — O chefe da Auditoria Interna reafirma oficialmente que Ederson nao praticou qualquer
das faltas apontadas no Parecer.
Fonte: idem acima.

Essa é a pega juridica central de todo o caso.

£ Julho/2009 — Mandado de Seguranca de Ederson
15/07/2009 — O TRT-9 decide o MS 21016-2009:

e reconhece que Ederson teve oportunidade de defesa;
« reconhece que o Parecer 30541/2008 nao tem valor disciplinar, sendo apenas opinido;
e NAO analisa 0 mérito da sindicancia (pois ela estava em curso a época).

Fonte:

— A decisdo judicial reforga a natureza nao disciplinar do parecer, mas ndo impede a continuidade da

sindicancia.

¢ Julho—Agosto/2009 — AJU ignora a sindicancia e insiste no Parecer
27/07/2009 — A Chefia local envia memorando ao Diretor-Presidente recomendando demissdo por
justa causa, citando “quebra de confianca” e a Nota Técnica da AJU. Fonte:
Contestacdo Embrapa.
07/08/2009 — A AJU apresenta o Parecer AJU 30541/2008 ao diretor da Embrapa como se fosse um
processo administrativo disciplinar, 0 gue é juridicamente falso.
Fonte:

A\ Este é um dos atos fundamentais de violagdo procedimental.

¢ 2010 — Arquivamento da sindicancia por “perda de objeto”
25/02/2010 — A Embrapa arquiva a sindicancia por “perda de objeto” sem divulgar sua conclusao,
apesar de esta inocentar Ederson.

Fonte:

A\ Aqui comega a ocultagdo administrativa.

¢ 2011 — Demisséo de Ederson e Contestacdo da Embrapa

A Embrapa demite Ederson por justa causa, alegando:

e indisciplina
e insubordinacéo
e (uebra de confianca
— Contudo, a empresa ndo menciona a sindicancia que o inocentava, ocultando-a judicialmente.

Fonte:
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¢ 2011-2018 — Ocultacdo judicial continua
Em contestacéo trabalhista, os advogados da Embrapa:

e ndo mencionam a sindicancia da Portaria 475/2009;
o baseiam a justa causa quase exclusivamente no Parecer AJU 30541/2008.

Fonte:

A\ A Embrapa usa como “prova” um documento que ndo tinha natureza disciplinar.

€ 2019-2023 — Ocultagdo administrativa e perante 6rgdos de controle
A CGU abre processo para obrigar a Embrapa a apresentar os documentos da sindicancia.
Fonte:
09/01/2023 — A Embrapa finalmente entrega os quatro volumes da sindicancia, ap6s mais de 15 anos de
ocultagdo.

Fonte:

¢ 2024 — Embrapa continua usando o Parecer AJU como “prova”
Nas contrarrazdes apresentadas em abril/2024, a Embrapa ainda utiliza o Parecer AJU como se fosse
PAD.
Fonte:

» 2. PARECER TECNICO JURIDICO

Objeto
Analisar a legalidade da demissdo de Ederson Augusto Zanetti a luz:

do Parecer AJU 30541/2008

da Sindicéancia Portaria 475/2009

da decisdo judicial do TRT-9

da conduta procedimental da Administracdo

I. Do devido processo legal disciplinar

Para demissdo por justa causa de empregado publico regido pela CLT, exige-se:

1. falta grave comprovada (art. 482, CLT)
2. processo administrativo valido, com:

o instauracdo

o apuracdo

o contraditorio



o julgamento
3. motivacao idénea do ato administrativo
4. coeréncia entre fato e sancéo

Conclusao da analise

X Nenhum desses elementos existiu de forma juridicamente valida.

I1. Da sindicancia como elemento probatorio central
A sindicancia de 2009:

o foi regularmente instaurada;

e colheu documentos, depoimentos, provas materiais;

o concluiu pela inexisténcia das faltas graves atribuidas a Ederson;
e entregou relatério final em 02/06/2009.

Portanto, segundo o Unico procedimento valido, ndo havia falta grave.

I11. Da invalidade do Parecer AJU 30541/2008
O TRT-9 declarou formalmente:

“Parecer AJU 30541/2008 é apenas manifestacao opinativa unilateral.”

Ou seja:
X Nao substitui
X Nao tem natureza de processo

X Nao pode fundamentar justa causa

IV. Da ocultacdo da sindicancia
O material demonstra:

e ocultacdo ativa da conclusdo da sindicancia por 15 anos;
e omissdo deliberada em processos judiciais e administrativos;
o apresentacdo do parecer como se fosse “processo disciplinar”.

Ocultar elementos essenciais que beneficiam o acusado viola:

e art.5° LIV e LV, CF (devido processo legal e defesa)

e principios da Administracdo Publica (art. 37, caput)

o dever de publicidade e transparéncia

e dever de veracidade e motivacdo dos atos administrativos

A Trata-se de vicio insanavel.

V. Da nulidade da demisséo

A demissdo € nula porque:

90

sindicancia

disciplinar



SousrwhE

Conclusao técnica

néo havia falta grave comprovada

0 Unico processo valido inocentou o empregado
o0 ato demissional foi fundado em documento invalido
houve ocultacédo de prova pela Administracéo
houve mé-fé processual
houve violacédo do devido processo legal
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A demissao de Ederson € juridicamente insustentavel, nula de pleno direito, e passivel de anulacéo

administrativa ou judicial.

»# 3. TABELA COMPARATIVA

Elemento

Natureza

juridica

Valor

probatério

Concluséao sobre

Ederson

Baseou

demissdo?

Regularidade

processual

Transparéncia

Efeito

real

juridico

Parecer AJU
30541/2008

Manifestacdo
opinativa unilateral

(ndo é PAD)

Nenhum valor

disciplinar

Sugere indisciplina,

insubordinagéo e

falta grave

Sim, mas ilegalmente

Irregular:  extrapola

funcéo consultiva

Opaco

Nenhum

Sindicancia
Portaria
475/2009

Procedimento

formal de apuracéo

Valor  probatério

pleno

Inocenta Ederson

Nao — foi
ocultada
Regular:  apurou
formalmente
Conclusdo
ocultada por 15
anos

Anula  qualquer
fundamento de

justa causa

Mandado de
Seguranca (TRT-
9

Controle judicial de

legalidade

Reconhece que o
parecer ndo

substitui PAD

Declara parecer

invalido como PAD

Ndo —

apenas

analisou legalidade

Reconhece
contraditorio na

sindicancia

Reforca limite do

parecer
Impede uso do
parecer como
fundamento

disciplinar

Contestacdo da

Embrapa

Defesa da

empresa

Utiliza o parecer

como “prova”

Afirma reiteradas

faltas graves

Sim

Ignora a
sindicancia
Omissdo da
existéncia da
sindicancia

Serviu de
embasamento
indevido
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» CONCLUSAO FINAL DO PARECER

A luz de toda documentacéo e dos fatos apurados, conclui-se:
A demissdo de Ederson ndo possuia base juridica valida, ndo observou o devido processo legal,
contrariou o resultado da sindicancia oficial e foi fundada em documento que n&o tinha natureza

disciplinar. O ato € nulo e deve ser revisado.

Vicente Eduardo Soares de Almeida
decisdo do Ministério Publico do Trabalho, acolhida pelo Tribunal Regional do Trabalho da 10% Regido
em 14 de marco de 2018, trata da acéo civil proposta pelo MPT em favor do empregado Vicente Eduardo
Soares de Almeida, desligado da Embrapa sob acusacdo de justa causa apds denunciar supostas
irregularidades dentro da empresa. Segundo 0 MPT, a dispensa teve carater retaliatorio e se inseria em
um padrdo institucional de perseguicdo j& identificado em outras situagdes, inclusive em
descumprimento de decisdo judicial anterior que havia proibido préaticas de assédio moral organizacional
na unidade. O Ministério Pablico sustentou que a situagdo concreta, embora tivesse como ponto de partida
a defesa de um trabalhador, revelava um problema coletivo mais amplo: a existéncia de atos de repressédo
e intimidacdo que poderiam atingir qualquer empregado, comprometendo direitos fundamentais e a
protecdo juridica do ambiente de trabalho. O TRT-10 reconheceu a legitimidade do MPT para propor a
acdo, reformando a sentenca que havia extinguido o processo sem julgamento de mérito. O tribunal
afirmou que a tutela buscada pelo Ministério Publico ndo se limitava ao interesse individual de Vicente,
mas objetivava impedir a continuidade de praticas empresariais lesivas aos direitos coletivos dos
trabalhadores, especialmente relacionados a integridade moral, a estabilidade de quem denuncia
irregularidades e ao cumprimento de decisdes judiciais previamente impostas a empresa. Ao atuar
preventivamente, 0 MPT buscava garantir a reintegracdo provisoria do empregado e, simultaneamente,
resguardar o conjunto dos trabalhadores da unidade contra novas praticas de retaliacdo e assédio
institucional. A decisdo destacou que cabe ao MPT defender direitos sociais indisponiveis e intervir
sempre que houver risco de violagdo coletiva, ainda que a controvérsia surja a partir de um caso
particular. Assim, 0 acordao reconheceu como plenamente cabivel a atuagdo do Ministério Publico para
impedir a dispensa arbitréria e assegurar que a empresa se abstivesse de repetir comportamentos
ofensivos a dignidade e a salde dos trabalhadores. Com isso, 0 TRT-10 reafirmou a natureza coletiva
da prote¢do contra o assédio moral organizacional e validou o papel do MPT como agente essencial na
prevencdo e repressdo de condutas empresariais que possam comprometer direitos trabalhistas
fundamentais. Em contrapartida, o TRT-10 através do processo 0000464-48.2018.5.10.0015 foi
demitido por justa causa em abril de 2018 sob alegacGes de desidia, indisciplina e baixa produtividade.

Ele ajuizou acdo trabalhista pedindo reintegracdo, nulidade da demissdo e reconhecimento de
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estabilidade sindical, alegando perseguicao e adoecimento. A liminar foi negada. Durante a instrucéo, a
Embrapa afirmou que ndo havia estabilidade porque a eleigdo sindical estava suspensa judicialmente e
gue o desligamento ocorreu por reiteradas falhas funcionais; Vicente sustentou isolamento e retaliagéo.
A sentenca de 2020 julgou a agdo improcedente, validando a demissdo. O TRT-10 confirmou a deciséo,
entendendo que ndo houve prova de perseguicao, que havia fundamento disciplinar e que ndo era exigido
processo administrativo formal. Assim, todas as pretensdes do trabalhador foram rejeitadas. Contudo,
ha fortes indicios de que o dossié da ABRASCO pode ter funcionado como fator que intensificou a
perseguicdo contra pesquisadores criticos aos agrotoxicos. A publicacdo representa um desafio ao
agronegocio, denuncia riscos e assume um tom militante, o que o coloca no alvo de interesses
econdmicos e institucionais poderosos. As denlncias recentes de assédio, demissGes e censura
corroboram essa avaliagdo, e o reconhecimento da propria ABRASCO confirma que esse é um problema
real e de dimenséo sistémica, com vistas a dezenas de manifestacbes em defesa do pesquisador e da
resposta diametralmente oposta entre 0 MPT-DF e TRT-DF, como a Comissdo relata, a seguir: O caso
envolvendo Vicente Eduardo Soares de Almeida, pesquisador da Embrapa desde 2005 e dirigente
sindical de longa trajetéria, constitui um dos episédios mais emblematicos de conflito entre liberdade
sindical, gestdo institucional e o papel do Estado na protecdo de trabalhadores em empresas publicas.
Entre 2007 e 2016, Vicente exerceu representacdo sindical ativa, frequentemente denunciando praticas
internas, debatendo politicas de gestéo, e participando de disputas que tensionaram sua relagdo com a
chefia da Unidade. A partir de 2013, segundo alegacGes da empresa, seus registros de atividades,
projetos e produtividade teriam diminuido, quadro que é posteriormente mobilizado como fundamento
para sua demissdo. Em 11 de abril de 2018, a Embrapa efetiva sua dispensa por justa causa, sob acusacéo
de desidia, insubordinacéo, indisciplina e mau procedimento. O trabalhador, por sua vez, sustenta que
estava adoecido, que a chefia havia deixado de lhe atribuir atividades, e que a decisdo tinha carater
retaliatorio, em especial em funcédo de sua atuacdo sindical e de dendncias dirigidas contra a instituicao.
Logo apds a demissdo, Vicente ajuiza reclamacéo trabalhista buscando reintegracdo, nulidade da justa
causa, reconhecimento da estabilidade sindical — garantida constitucionalmente —, e indenizagdes
correlatas. O pedido liminar de reintegracédo é indeferido, sob argumento de insuficiéncia de elementos
iniciais para demonstrar probabilidade do direito. A instrugdo processual revela forte assimetria entre as
versOes apresentadas: a Embrapa sustenta que a eleicéo sindical de 2016, da qual Vicente participou,
estava suspensa por decisdo judicial, afastando a estabilidade, e que a auséncia de projetos registrados
nos sistemas corporativos, aliada ao ndo cumprimento de diretrizes internas, justificaria o desligamento.
Testemunhas da empresa afirmam que, a partir de 2016, ndo havia atribuicdes efetivas ao trabalhador,
apoiando a tese de baixa produtividade. O reclamante, por outro lado, argumenta que essa propria
auséncia de atividade resulta de isolamento institucional, esvaziamento de funcédo e persegui¢ao oculta.
A sentenga de primeiro grau, proferida em 2020, acolhe essencialmente a versao da empresa. O juizo
entende que ndo havia estabilidade porque a eleicdo sindical estava judicialmente contestada; que a
Embrapa demonstrou motivos disciplinares suficientes; que ndo ha provas robustas de retaliacdo; e que

ndo era obrigatéria a instauracdo de processo administrativo disciplinar formal nos moldes da
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administracdo direta. O Recurso Ordinario interposto por Vicente ao TRT-10 reafirma as teses de
perseguicdo, adoecimento, auséncia de contraditério e retaliacdo. Entretanto, o Tribunal mantém a
sentenca, entendendo que a empresa apresentou elementos suficientes para a dispensa e que ndo foram
demonstrados vicios capazes de tornar a justa causa invalida. Essa decisdo, entretanto, contrasta
fortemente com outro processo relevante envolvendo o mesmo trabalhador: 0 Mandado de Seguranca
impetrado pelo Ministério Publico do Trabalho (MPT), cujo ac6rddo afirma clara e expressamente que
houve irregularidades no desligamento e determina sua reintegracdo, reconhecendo que a empresa
violou garantias essenciais da relacdo de trabalho. Naquele julgamento, o Tribunal observa a fragilidade
da motivacgdo patronal, a inadequagdo do procedimento adotado e o risco evidente de afronta a liberdade
sindical. Esse acorddo, portanto, revela uma divergéncia judicial profunda: de um lado, a Justica do
Trabalho, na reclamacdo ordinaria movida pelo préprio trabalhador, valida a narrativa empresarial de
baixa produtividade e auséncia de estabilidade; de outro, o MPT, amparado por prerrogativas
constitucionais de tutela coletiva, demonstra que a dispensa tinha indicios sérios de ilegalidade e
arbitraria violagdo de direitos fundamentais. O contraste entre as duas decisdes expde o problema
estrutural da protecdo insuficiente as liderancas sindicais no setor publico brasileiro, sujeitas a
assimetrias de poder e interpretacOes judiciais que muitas vezes priorizam 0s argumentos empresariais
em detrimento dos principios de liberdade sindical consagrados na Convencdo 98 da OIT, na
Constituicdo de 1988 e no proprio principio da vedacao a praticas antissindicais. Sob a perspectiva dos
direitos humanos e da liberdade sindical, o caso de Vicente evidencia elementos tipicos de represalia
institucional: isolamento funcional; suposta auséncia de registro de atividades que, na pratica, pode
decorrer da falta de atribuigdo deliberada pela chefia; processos eleitorais sindicais judicializados de
maneira oportunista para fragilizar protecdes legais; e adoecimento psicoldgico que ndo interrompeu
medidas disciplinares extremas. A narrativa da “baixa produtividade”, apresentada pela empresa como
justificativa, pode também ser interpretada como instrumento de disciplinamento politico em estruturas
burocréticas rigidas, onde os sistemas internos de registro — concebidos originalmente para gestao
cientifica— passam a ser convertidos em mecanismos de controle comportamental e punicédo indireta.
Quando se confronta essa realidade com a reportagem “Quando estudar agrotoxicos vira caso de
persegui¢do”, publicada em De Olho nos Ruralistas, nota-Se perfeita convergéncia entre o caso de
Vicente e um padrdo nacional de retaliacdo contra pesquisadores que atuam em temas sensiveis como
agrotoxicos, conflitos ambientais, contaminag¢do quimica ou impactos socioecoldgicos do agronegocio.
A reportagem destaca como cientistas, frequentemente vinculados a instituicbes publicas, sofrem
ataques, processos administrativos controversos e deslegitimagdes internas quando sua produc&o critica
confronta interesses econdmicos e politicos. Esse panorama reforca uma dimenséo especifica do caso
de Vicente: sua atuacdo sindical e suas criticas a0 modelo de gestdo e & conducdo de pesquisas
estratégicas o colocaram num campo politico de conflito, onde a protecdo institucional deveria ser
reforgada, mas ao contrario, se fragilizou. A analise da reportagem também se articula com a pergunta
sobre se 0 Dossié Abrasco dos Agrotoxicos — documento cientifico que denuncia os efeitos nocivos da

contaminagao quimica no pais — poderia ter contribuido para fortalecer mecanismos de perseguicao a
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pesquisadores e trabalhadores criticos. Embora ndo haja prova documental expressa no processo, 0
ambiente institucional descrito tanto no dossié quanto na reportagem cria contexto objetivo: ao tensionar
interesses do agronegocio, pesquisadores tornam-se mais vulneraveis a retaliagdes internas. Quando
somamos esse cenario nacional com o histdrico sindical de Vicente, com o isolamento funcional
declarado, e com o acérdao do MPT que reconhece ilegalidades em sua dispensa, emerge um quadro
coerente de provavel prética antissindical e de repressdo indireta a vozes criticas dentro da empresa.
Dessa forma, a narrativa judicial que valida a demisséo se distancia de uma compreensdo mais ampla
sobre direitos humanos, liberdade académica e liberdade sindical, enquanto a manifestacdo do MPT e
as analises externas da sociedade civil revelam o grau de fragilidade institucional na protecdo de
trabalhadores que atuam em defesa do interesse publico. A coexisténcia das duas decisGes judiciais —
uma negando e outra reconhecendo a ilegalidade da dispensa — demonstra ndo apenas divergéncia
interpretativa, mas também a necessidade de reformas estruturais para assegurar que instituicoes
cientificas publicas ndo transformem instrumentos de gestdo interna em ferramentas de silenciamento,
represalia ou desmobilizacéo sindical.

Os principios da Politica Nacional de Direitos Humanos e Empresas (PNDHEMP) propde
mecanismos para prevenir e remediar violagdes nas atividades empresariais, a fim de assegurar a
responsabilidade corporativa e o respeito aos direitos fundamentais, principalmente em instituicdes
publicas. A coexisténcia de decisfes judiciais conflitantes no caso de Vicente ilustra a necessidade
urgente de politicas publicas eficazes. A ado¢cdo da PNDHEMP e a aprovacao de normas como o PL
572/2022 podem ser decisivas para garantir ambientes de trabalho éticos, protegidos contra praticas

antissindicais e violacGes de direitos.
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Silvio Vaz

Relato Detalhado de Incidentes e Condutas na Carreira de Pesquisador na EMBRAPA
A seguir, apresento o relato detalhado dos incidentes e condutas que experimentei, 0s quais indicam um
padrdo de obstrucéo e penalizacdo no exercicio das minhas atividades como pesquisador na EMBRAPA.

1. Obstrugdo de Viagem Técnica e Pesquisa Internacional (Projeto Greenmol)

A partir de setembro de 2022, o processo para obter a liberacdo de uma missao internacional, crucial
para 0 Projeto Greenmol, foi afetado por uma demora anormal e burocratica. Essa missdo era
integralmente financiada por recursos externos (CNPg/Unido Europeia).

Apesar de a solicitagdo ter sido despachada por mim, ela aguardou mais de 27 dias sem qualquer
decisdo gerencial, mesmo apoés reiterados despachos. Fui obrigado a refazer o pedido duas vezes
devido ao atraso. Nos despachos anexados (paginas 2 a 4), alertei que essa demora resultaria no aumento
do valor das passagens, no risco iminente de inviabilizagdo da misséo e na necessidade de informar
parceiros internacionais sobre o problema. Diante da auséncia total de resposta e do que senti como
ma vontade da gestdo em ftratar o processo, desisti oficialmente da viagem, registrando meu

“desconforto profissional e pessoal”.

2. Atraso na Assinatura e Pressdo para Inviabilizar Projeto (FAPDF Agro Learning)

Em 2023, houve uma tentativa de desestimular a submissdo de um projeto de minha autoria ao edital
FAPDF Agro Learning. O Termo de Aceite Institucional, que era um documento indispensavel para
a submissdo, foi assinado fora do horario normal de expediente (aproximadamente 19h), no Ultimo dia
atil para o prazo final.

Essa conduta gerou um cenério de pressdo indevida visando dificultar a submissdo do projeto. Apesar
do atraso, o projeto foi submetido a tempo, foi aprovado e, atualmente, estd em execucdo (TOA n°
471/2023, pag. 6).

3. Falhas e Vieses na Avaliacio de Desempenho Individual (ADI 2024)

No ciclo de avaliacdo de desempenho individual (ADI) de 2024, recebi notas baixas em competéncias
comportamentais que resultaram em penalizacdo na minha progressdo salarial. A avaliacdo utilizou
itens abstratos sem defini¢do operacional (ex.: “solucionar conflitos internos”) e penalizou-me por
itens para os quais ndo houve demanda formal.

A avaliacdo ignorou entregas objetivas importantes realizadas no periodo, como:

e A captacdo de mais de R$ 1 milh&o no projeto FAPDF.

e A minha lideranc¢a de projetos estratégicos (Agricarbono).

e Publicagdes relevantes listadas no meu relatério institucional.
Meu recurso foi indeferido sumariamente em 19/04/2024, mesmo apresentando evidéncias concretas.
O parecer do Comité de Avaliacdo reconheceu os fatos (pag. 9), mas justificou a nota baixa com os

argumentos de que:
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e O projeto FAPDF aprovado néo contribuiu para a ADI porque o registro ndo se concluiu no
ano-base (2023).

e Minhas publicagdes eram de 2022.

e Anota baixa (nota 2) reflete “areas de melhoria”, conforme avaliacdo do superior imediato
(pag. 9).

4. Sintese do Padrdo de Conduta Observado

As condutas descritas — demora injustificada e exigéncias retroativas que prejudicaram a execucao
de pesquisas financiadas, o atraso deliberado na assinatura de aceite institucional que gerou risco de
perda de recursos externos, e uma avaliacdo de desempenho que ignora entregas objetivas e utiliza
critérios subjetivos — demonstram uma série de atos que obstruem o meu trabalho cientifico,
restringem minhas oportunidades institucionais e prejudicam minha progressao salarial, gerando um
desgaste emocional significativo.

Analise dos casos aos de Assédios a Dirigentes Sindicais e Demissionais

PERFIS DOS TRABALHADORES

!

GATILHOS INSTITUCIONAIS

{
MECANISMOS DE VIOLENCIA ADMINISTRATIVA

._, _’.

PADRAO REITERADO DE VIOLENCIA INSTITUCIONAL

PADRAO REPETITIVO (O “MODO OPERANDI”)
+ Travar trabalhio
= Desmotivar pelo desgaste
- Criar inseguranga
+ Romper a reputacio prafissional
« Forgar desisténcia, adoecimento ou saida
» Repelir difer

Consequéncias Coletivas

{

Concluséo

Se a gente olha em bloco Silvio, Vicente, Ederson, Leticia e Rita, aparecem sempre 0s mesmaos eixos:

1. Gatilho politico-técnico
o Pessoa que denuncia irregularidade, questiona gestdo, produz conhecimento
“incomodo” ou insiste em direitos (Vicente, Leticia).

o Pessoa que reivindica condi¢des de trabalho/satde ou evidencia falhas institucionais
(Rita).
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o Pessoa com forte producdo técnica, lideranca de projetos e insercdo externa, que ndo se
encaixa no modelo de gestdo local (Silvio).

Anexo 1 Silvio Vaz

o Pessoa cujo caso de demissao contraria a propria apuracdo interna (Ederson).
2. Uso do poder de gestdo para punir ou desestimular
o Demissdo ou ameaca de demisséo (Vicente e Ederson).
o Obstrucéo do trabalho, isolamento, travamento de processos (Rita, Silvio, e em
parte Leticia).
o Avaliacgbes, sindicancias, PAD, remocdes, pareceres usados ndo como instrumentos
de gestéo justa, mas como armas de pressdo ou retaliagio.
3. Gestdo juridica/administrativa reativa e defensiva
o Foco em “defesa da empresa” e do risco financeiro, em vez de solucdo de causas
estruturais (0 que vocé ja apontou em outro trecho do diagnostico da AJU).
o Emtodos os casos, a empresa se fecha, judicializa, resiste a reconhecer falhas e tende
a transformar o trabalhador em “problema”.
4. Violéncia institucional prolongada
o Na&o é um episodio isolado: ¢ trajetdria de anos, com:
= desgaste psicologico,
» adoecimento,
= quebra de vinculos de confianca,
= medo de represalias.
5. Invisibilizagdo de normas de protegédo
o NR-01 (riscos psicossociais, organizagdo do trabalho).
o Principios de Empresas e Direitos Humanos (ONU/OEA).
o Tema 1.022 do STF e exigéncia de motivacao em dispensa de empregados de estatais
(caso Ederson).
o Normas de saude ocupacional e de movimentacéo/cessdo (caso Rita).

2. Comparando caso a caso por dimensao

2.1. Vicente x Silvio

Vicente

o Denuncia irregularidades e passa a sofrer persegui¢do, culminando em demisséo por justa
causa com forte indicio de retaliac&o.

e O MPT entra com acdo civil publica, 0 TRT-10 reconhece a legitimidade do MPT e enquadra a
situacdo como problema coletivo, ndo sé individual.

e Ha historico de assédio moral organizacional ja reconhecido em decisdo anterior na mesma
unidade.

Silvio

e Na&o é demitido, mas tem o trabalho sistematicamente obstruido:
o atraso e exigéncias na missdo a Alemanha até leva-lo a desisténcia;
o assinatura do termo de aceite da FAPDF no limite do prazo, em horario além do
expediente, como forma de desestimular submisséo;
o avaliacdo de desempenho com desconsideracdo de projetos aprovados, publicacdes
e lideranca de rede, usada para bloguear progresséo salarial.
e O ataque ndo é na forma de justa causa, mas de corrosao de carreira.
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(3 Ponto comum: ambos mostram retaliacdo institucional por meio do poder hierarquico, mas:

e em Vicente, 0 dpice € a demissao;
e em Silvio, o &pice (até agora) é a destruicdo gradual de condi¢6es de trabalho e carreira,
mantendo o vinculo, porém esvaziado.

2.2. Ederson x Silvio

Ederson

e Demissdo sem base juridica valida, em desacordo com o resultado da sindicancia.

e Ato fundado em documento que ndo tinha natureza disciplinar.

e Violacdo do devido processo legal e dos pardmetros do STF (Tema 1022) sobre dispensa em
estatais (necessidade de motivacdo, ndo pode ser arbitraria).

o Caso paradigmatico de uso abusivo da prerrogativa de desligar como forma de gestao.

Silvio
Anexo 1 Silvio Vaz

e Emvez de desligar, a gestéo:
o esvaziaatrajetdria de pesquisa (bloqueios, atrasos, ndo reconhecimento de producéo);
o utiliza a Avaliacdo de Desempenho Individual como ferramenta para rebaixar nota,
ignorando dados objetivos (projeto de R$ 1,057 milh&o, lideranca em projetos
estratégicos, capitulos de livro internacional etc.);
o 0 Comité de progressdo confirma a leitura do superior imediato, mesmo quando admite
parte dos fatos (projeto aprovado, etc.).

(3 Padréo comum: Nos dois casos, a empresa desnatura instrumentos formais (sindicancia e PAD no

caso Ederson; ADI e Comité de Progressdo no caso Silvio) para produzir efeito punitivo, e ndo para

avaliar de forma justa. Diferenca de forma, ndo de esséncia:

e Em Ederson, o instrumento leva a demissao nula.
o Em Silvio, leva a estagnacao/boicote na progressao salarial e desqualificagdo profissional.

2.3. Rita x Silvio
Rita

e Denuncia forte de assédio moral administrativo e violéncia organizacional:
o isolamento funcional,
ndo resposta sistematica a e-mails e processos SEl,
omissdo em relacao a satde ocupacional,
descumprimento da NR-01,
problemas relacionados a cessdo/movimentacao (Decreto 10.835/2021).

O O O O
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e O mecanismo central é: deixar a trabalhadora “no limbe”, invisivel, sem retorno e sem
condicdes reais de trabalho.

Silvio

e Também relata:
o demora injustificada em decisGes (viagem Alemanha, FAPDF),
o exigéncias e retrocessos,
o desconforto profissional e pessoal que o leva a desistir da misséo,
o avaliacdo de desempenho que néo reconhece a realidade do trabalho.

(s Padrdo comum:

Nos dois casos, a violéncia é administrativa e silenciosa:

e NA&o é um xingamento, é um sistema que ndo responde, trava, desmotiva, corroi.
e A forma de assédio é “administrativa-burocratica”:

o nao decidir,

o atrasar,

o ignorar documentos e entregas,

o deixar a pessoa sozinha e desacreditada.

2.4. Leticia x Silvio

Aqui eu tenho menos detalhes objetivos disponiveis do caso da Leticia nesta conversa, entdo vou ficar
no nivel dos padrdes, para ndo inventar fatos.

Pelo que vocé ja trouxe antes, 0 caso da Leticia também envolve:

o Conflito entre a atuacao técnico-cientifica dela e interesses ou sensibilidades da gestao;

e Algum tipo de retaliaco institucional ligada & sua producdo/trajetoria;

o Instrumentos formais da empresa utilizados de maneira tensionada (remanejamentos,
atribuicoes, avaliacGes, etc.).

Comparando com o Silvio:

e Nos dois, ha aparente incomodo da gestdo com pesquisadores que tém producéo robusta,
agenda proépria e insercdo externa;

e Aresposta da empresa ndo é didlogo sobre o contetdo do trabalho cientifico, mas controle,
silenciamento e tentativa de enquadramento via hierarquia e processos administrativos;

o O custo recai sobre a pessoa (carreira, satde, reputacdo), mas também sobre a qualidade da
ciéncia publica que a Embrapa deveria produzir.

3. Padr&o sistémico que emerge dos cinco casos

3.1. Quem “destoa” vira alvo

Nos cinco casos, o gatilho é uma combinacéo de:

e autonomia intelectual,
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e postura critica,

o defesa de direitos (préprios ou de terceiros),

e producdo de conhecimento que tensiona o status quo (agrotoxicos, clima, satde, assédio,
gestdo).

A resposta institucional tende a:

e enquadrar,

e isolar,
o deslegitimar,
e punir.

3.2. Os instrumentos: da gestdo a arma

Instrumentos que deveriam servir para organizar o trabalho aparecem convertidos em dispositivos de

controle e punicéo:

o Demisséo (Vicente, Ederson);
e Processos disciplinares / sindicancias (Vicente, Ederson);
e Auvaliagdo de desempenho e progressao salarial (Silvio);

Anexo 1 Silvio Vaz

o Distribuicdo de tarefas, deferimento de viagens, retorno a e-mails, decisdes em SEI (Rita,
Silvio);
o Remanejamentos/movimentacdes (Rita e, possivelmente, Leticia).

3.3. Violéncia institucional e NR-01

Em todos os casos, sob 6tica da NR-01 e dos riscos psicossociais, ha:

e Organizacdo do trabalho adoecedora (medo, instabilidade, inseguranca, retaliacdo);

o DecisOes gerenciais sem transparéncia e sem motivacgao técnica, ou contra as proprias
evidéncias internas;

e Descompasso total com um sistema de gestdo de SST minimamente responsavel.

3.4. Empresas e Direitos Humanos

A luz dos Principios Orientadores da ONU sobre Empresas e Direitos Humanos e da discuss&o
sobre Politica Nacional de Direitos Humanos e Empresas (que voce ja esta usando no caso Ederson),

0 padrdo é critico:

o Falta de mecanismos internos eficazes para prevenir e remediar violagdes;

o Tratamento dos trabalhadores que questionam como “ameaga”, Nd0 COMO parceiros na
melhoria institucional;

e Reiteracdo de préaticas, mesmo apds decisdes do MPT/TRT (caso Vicente), o que indica ndo
aprendizado institucional.
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4. Como isso pode aparecer na sua denuncia/relatério maior
Algumas formulacBes possiveis para amarrar 0s casos:

1. Quadro de assédio moral organizacional e violéncia institucional na Embrapa
o “Os casos de Vicente, Ederson, Leticia, Rita e Silvio, ainda que distintos em suas
trajetdrias individuais, evidenciam um mesmo padrdo de atuacdo institucional,
caracterizado por retaliagfes, obstrucdo do trabalho, manipulagdo de instrumentos
administrativos e omissdo quanto aos riscos psicossociais.”
2. Uso estratégico do direito e da burocracia contra trabalhadores
o “Ha um desvio de finalidade na utilizacdo de processos disciplinares, avaliacfes de
desempenho, decisdes sobre viagens, movimentacdes e respostas administrativas, que
passam a operar como mecanismos de intimidacdo e controle de pesquisadores e
empregados que exercem sua autonomia cientifica ou denunciam violagdes.”
3. Violagdo continuada de normas de protecao
o “Os casos demonstram descumprimento material da NR-O1 (gestdo de riscos
psicossociais), dos parametros fixados pelo STF para dispensa de empregados publicos
de estatais, e dos marcos de Empresas e Direitos Humanos, com impactos graves sobre
a saude, a carreira e a liberdade cientifica.”

Se vocé me disser onde isso vai entrar (dentncia ao CNDH, dossié sintese, relatério técnico, minuta de

recomendacdo), eu ja transformo essa analise comparativa em:

e um capitulo pronto para o documento maior,
e OuUUuma tabela comparativa (caso x instrumentos x efeitos x normas violadas),
e 0Ouum texto corrido de parecer, amarrando todos 0s casos.



Denuncia Anénima

Caracterizacao do assédio moral

Nem sempre a pratica do assédio moral g/de fagd comprovagdo, porquaito, na
maioria das vezes, ocorre de forma velada, dissimulada, visando minar a auto-
estima da vitima e a desestabiliza-la. Pode camuflar-se numa "brincadeira” sobre
0 jeito de ser da vitima ou uma caracteristica pessoal ou familiar, ou ainda, sob a
forma de insinuagdes humilhantes acerca de situac¢ées compreendidas por todos,
mas cuja sutileza toma impossivel a defesa do assediado, sob pena de ser visto
como parandico ou destemperado.

A intensificacdo do assédio pode levar ao isolamento da vitima, como forma de
autoprotec¢ao, o que, posteriormente, a faz ser considerada pelos proprios colegas
como anti-social e sem espirito de cooperagao.
e Enumeramos os exemplos das situacées de assédio moral mais
frequentes:

CONDUTAS ABUSIVAS E REPETITIVAS NO AMBIENTE DETRABALHO
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SITUACOES HUMILHANTES E CONSTRANGEDORAS —»| UMA NO GRUPO DE WHAT OUTRA NUMA REUNIA

DO CLS - SUPORTE E PARA SERVI-LO

ONEGACAO DE DIREITOS
AVALIACAO DESEMPENHO

PERSEGUICAO = REBAIXAMENTO PUBLICO

i ATIVIDADES DE TECNICO E

DESVIO DE FUNCAO—™ > | ASSISTENTES

PRESSAO <

F DRATICA RFAIIZANA A MINHA RFVFIIA F SFM AILITONNMNMIA

RESPONSABILIDADE TECNICA ART - COMBINACAO DE FORMA VERBAL

A dendncia descreve um padrao sistematico de assédio moral praticado pela chefia,

incluindo criticas injustas, humilhacGes publicas, cobrancas contraditérias, desorganizacao

deliberada do trabalho, atribuicdo irregular de responsabilidade técnica e omissdao em

responder demandas formais. Relata-se também a invasdo da vida privada, com ligagdes e

mensagens fora do horario de trabalho, além de pressdes e deboches que geram inseguranga.

O texto € marcado por linguagem cautelosa e indireta, sem citar nomes, revelando forte

medo de retaliacdo. A vitima parece evitar afirmacdes diretas sobre autoria das préticas, ainda

que os fatos apontem claramente para a chefia imediata. Essa evasividade, combinada com os

episadios narrados, reforga o contexto de violéncia institucional, no qual a propria vitima sente-

se desprotegida e teme consequéncias ao denunciar.
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Secdo Sindical Roraima

Solicitacdo de Informacéo

Dendncia de persegui¢do sem promogao

Mariano relata, em e-mail encaminhado ao CNDH e ao sindicato, que vem sofrendo
discriminacdo e punicdo da chefia da unidade (Edvan) ha quatro anos, por supostamente
incentivar colegas a ingressarem com acdes na Justica. Nesse periodo, ele afirma que néo
recebeu nenhuma referéncia funcional, ficando quatro anos sem premiagdo ou progressao,
enguanto outros trabalhadores do mesmo campo de atuacédo tiveram avanco de duas a trés letras
apos acdes judiciais bem-sucedidas.

Segundo Mariano, 0 argumento usado para negar sua progressao ¢ que ele teria “incentivado o
pessoal a entrar com a agéo na justi¢a”, 0 que ele contesta, lembrando inclusive que seu proprio
chefe imediato ingressou com acéo judicial e ganhou. O trabalhador se sente marcado e tratado
como “ovelha negra”, punido de forma seletiva por deciséo de chefia, em um contexto em que
todos sdo adultos responsaveis por suas proprias decisdes. Ele entende que a Embrapa, apesar
de ser publicamente reconhecida, vem tratando sua situacéo de forma pessoal e discriminatoria,
0 que configuraria perseguicdo e violacdo de critérios isondmicos de reconhecimento e

promocao.
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Email ao CNDH em apoio a indramara Lobo.

Anexo — Manifesto de Cléo de Moraes Félix (sintese):

Cidadd, bidloga e mestranda do INPA, Cléo Félix manifesta apoio a analista Indramara e
denuncia possiveis irregularidades na distribuicdo de premiacbes na Embrapa Amazodnia
Ocidental, incluindo pagamentos simbdlicos em centavos a alguns empregados, concentracao
de valores elevados em chefias e auséncia de prémio para diversos trabalhadores. Relata ter
visto planilhas da CGU e documentos internos que indicariam descumprimento de normas,
omissdes e favorecimentos reiterados ao longo de mais de uma década. Afirma que empregados
evitam denunciar por medo de perseguicdo institucional e solicita investigacdo,

responsabilizacdo de gestores e anulacdo de medidas disciplinares contra Indramara.
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Andlise Prévia

Desse modo, ao final da Missdo, tornou-se necessaria a realizacdo de uma nova oitiva na
Embrapa Sede, ocasido em que se oportunizou a entrega, a Presidéncia da Embrapa, do Oficio
CNDH 836/2024 — Registro de Emergéncias, documento fundamental para assegurar a
rastreabilidade institucional das ocorréncias e a formalizacdo das providéncias adotadas. Esse
Oficio sistematiza um conjunto de solicitacGes emergenciais apresentadas pelo CNDH ainda
na reunido de 30 de julho de 2024, motivadas por evidéncias consistentes de sofrimento
psiquico, adoecimento e impactos severos sobre a vida de trabalhadores(as) identificados
durante as escutas nas unidades de Brasilia, Campina Grande, Manaus e Rio de Janeiro.

Naquela reunido, o Conselho destacou que diversas situacbes demandavam acdo imediata
da Embrapa, devido ao risco de agravamento dos danos a satde laboral, e apontou a auséncia de
compartilhamento claro das diretrizes e métodos da reestruturacdo em curso. Entre as
solicitacbes emergenciais registradas constam: a reintegracdo de trabalhadores(as) demitidos
sem transparéncia de critérios; a explicitacdo de metodologias e parametros utilizados nas
reestruturacdes; a suspensdo de novas medidas do Plano de Reestruturacdo até que impactos
sejam avaliados de forma participativa; a adequacdo dos processos internos as normativas de
salde e seguranca, com énfase no monitoramento de riscos psicossociais; a ampliacao
democratica do teletrabalho para todas as unidades, conforme compatibilidade funcional; a
priorizacdo da analise de pedidos de transferéncia de trabalhadores(as) em situacdo de
vulnerabilidade; e a garantia de estrutura, tempo institucional e valorizacdo para o pleno
funcionamento autdbnomo da CPPCAM, especialmente no tratamento de denuncias e
reclamagdes.

O CNDH ressaltou que essas solicitagdes refletem a gravidade e urgéncia do cenario
identificado, bem como a necessidade de a Embrapa consolidar protocolos de direitos humanos
e empresas, prevenindo novos episodios de sofrimento extremo e fortalecendo uma cultura
organizacional de cuidado, transparéncia e responsabilidade social.

Nesta oitiva adicional, foi possivel realizar a escuta qualificada da Geréncia de Gestao
de Pessoas, da Diretora de Negocios, Ana Euler, e da Secretaria das Estatais do Ministério
da Gestdo e da Inovagdo em Servigos Publicos (SEST/MGI), reforcando o caréater
interinstitucional da Missdo e a necessidade de alinhamento entre governanga, gestdo de
pessoas e politicas publicas.

Contudo, faltou de forma lugubre a participacdo do SESMT - Servicos
Especializados em Engenharia de Seguranca e em Medicina do Trabalho da Embrapa,
cuja presenca seria imprescindivel diante da gravidade dos relatos, da natureza técnica das

demandas analisadas e do papel central que este setor desempenha na prevencéo de agravos, no
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monitoramento da saude laboral e na resposta institucional a emergéncias psicossociais.

A entrada do Ministério da Saude na Misséo, atendendo ao convite da dirigente Mirane
Costa, alterou de maneira significativa a dindmica dos trabalhos. Ja no primeiro dia, recebemos
do CGSAT o relato dos seis suicidios de trabalhadores(as) da Embrapa, o que levou a Misséo
a ampliar imediatamente o escopo das andlises e a solicitar a Empresa um conjunto detalhado
de documentos.

O objetivo foi aprofundar, com maior acuracia e sensibilidade, a compreensdo das
condicGes de saude, sofrimento e organizacdo do trabalho, especialmente diante da existéncia de
inimeros instrumentos institucionais ja estabelecidos, mas que, apesar disso, ndo foram
suficientes para impedir que, em nove situacgdes, a dor humana tivesse se tornado intransponivel.

E indispensavel destacar que a atual gestdo da Embrapa sempre se mostrou aberta
ao dialogo e a promocédo do debate, criando condi¢des favoraveis para o avango das analises
e para o enfrentamento coletivo dos desafios identificados.

Nesse contexto, solicitamos a Embrapa a disponibilizacdo dos seguintes documentos e

dados:

1 Cadigo de Etica

2 Cddigo de Conduta

3 Norma de Processos Administrativos

4, Norma de Teletrabalho

5 Numero de afastamentos pelo INSS

6 Listagem tipificada dos atestados medicos

7. Numero de trabalhadores por unidade, faixa etaria, género,
area-meio e area-fim, discriminando P&D, Administracdo e Transferéncia de
Tecnologia

8. NuUmero de processos trabalhistas dos ultimos dez anos

9. Regimento Interno da CPPCAM

10. Estrutura do Conselho de Administracio

11. Documentos referentes a reestruturacao de 2018

12. Documentos referentes a reestruturacdo de 2022 - Programa

Transforma Embrapa
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A consolidacgéo dessas informacdes é essencial para avaliar, com rigor técnico e cuidado

humano, os fatores que atravessam a satde mental e a integridade dos trabalhadores, bem como
para identificar barreiras institucionais que precisam ser superadas com urgéncia.

Desse modo, no final da misséo foi necessario a realizacdo de uma nova oitiva na Embrapa
Sede, oportunizando a entrega do Oficio CNDH 836/2024 — Registro de Emergencias, a escuta
da Geréncia de Gestdo de Pessoas, novamente, da Diretora de Negocios Ana Euler e da
Secretéria das Estatais do Ministério de Gestdo e da Inovagdo em Servigos Publicos -
SEST/MGI, faltando de forma Iugubre o SESMT — Servicos Especializados em Engenharia de
Seguranca e em Medicina do Trabalho da Embrapa.

O gréfico dos atestados médicos por grupo CID na Embrapa em 2023 evidencia um padrao
de adoecimento que ultrapassa a dimensdo clinica e alcanca fatores organizacionais e
psicossociais que se intensificaram no periodo pés-pandémico. As doencas respiratorias
continuam elevadas, os agravos cardiovasculares cresceram de forma consistente e 0s
transtornos mentais assumem posicado estratégica para compreensao da saude institucional. Esse

cenario encontra ressonancia nos dados do Perfil dos Empregados da Embrapa — 2024:

Atestados Médicos por Grupo CID - Embrapa 2023 (Cores Teméticas)

Legenda tematica
mmm Saide mental (FOO-F59)
BN Cardiovasculares (100-199)
5000 mmm Respiratorias (J00-/99)
B Osteomusculares (M00-M99)
mmm Infecciosas (A00-B99)
mm Demais grupos

4000

3000

Numero de Atestados

2000

1000
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O perfil dos empregados da Embrapa revela uma forca de trabalho envelhecida, racialmente
desigual e submetida a processos continuos de reestruturagdo que afetam a estabilidade
emocional, o pertencimento e a seguranca organizacional. Ao considerar esses elementos,
torna-se impossivel separar o adoecimento fisico do emocional, as doencas clinicas das
pressdes administrativas e a satde individual das responsabilidades coletivas da instituicdo. Por
isso, as politicas de prevengdo — PCMSO, PGR, CPPCAM e CIPA — devem ser revisadas
sob a oOtica dos direitos humanos, da ndo discriminacdo e da prevencdo de danos graves,
incluindo aqueles relacionados ao sofrimento extremo e ao risco de suicidio.

A adverténcia do Ministério da Saude, por meio do CGSAT, que reportou
conhecimento de seis suicidios de trabalhadores da Embrapa, enquanto a Empresa teria
registro de nove casos, é um alerta maximo. Isso evidencia que a vigilancia institucional é
insuficiente e que os mecanismos tradicionais ndo estdo sendo capazes de detectar, intervir e
prevenir situacdes extremas de sofrimento. Esse dado demonstra que o adoecimento na
Embrapa ndo é apenas estatistico ou administrativo: € estrutural, humano e urgente.

Nesse contexto, a CIPA - Comissdo Interna de Prevencdo de Acidentes,
frequentemente percebida apenas como instancia de prevencdo de riscos fisicos, precisa
assumir seu papel ampliado na protecdo da saude mental e na vigilancia de riscos psicossociais,
conforme previsto nas atualizagdes das NRs e nas diretrizes internacionais sobre saide do
trabalhador. A CIPA ndo pode ser marginalizada ou esvaziada: deve atuar lado a lado com o
PCMSO, o PGR e a CPPCAM, integrando informac@es, mapeando riscos de sofrimento grave,
acompanhando casos reincidentes e garantindo que denuncias, sinais de alerta e afastamentos
por transtornos mentais sejam tratados como questdes de seguranga e ndo apenas de salde
individual.

Recomendacdes Institucionais com Incluséo da CIPA e Recorte de Direitos Humanos

1. PCMSO como estrutura de vigilancia continua do sofrimento psiquico:
O PCMSO deve incorporar protocolos de triagem, acompanhamento e intervencao

precoce em
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casos de risco psicossocial, articulando-se com a CPPCAM, CIPA e SESMT. Os
suicidios reportados pelo CGSAT exigem que a Empresa desenvolva praticas ativas de
prevencdo, incluindo retorno orientado, atendimentos ampliados e fluxos protetivos para
trabalhadores em crise.

2. PGR com énfase em riscos psicossociais e desigualdades estruturais:

O PGR precisa reconhecer que estresse organizacional, assédio, discriminacéo,
inseguranca institucional e sobrecarga sdo riscos ocupacionais tdo relevantes quanto
agentes quimicos ou biologicos. O perfil dos empregados demonstra desigualdades
raciais e de género que atravessam o adoecimento e devem ser consideradas nos planos
preventivos.

3. Fortalecimento da CPPCAM como 6érgao de protecdo e ndo apenas de
apuragao:

A CPPCAM deve ser fortalecida para atuar preventivamente, com autonomia para
recomendar afastamentos protetivos, elaborar relatérios periodicos, intervir em situacoes
de violéncia institucional e acompanhar trabalhadores expostos a risco psiquico. Os casos
de suicidio revelam lacunas graves na detec¢do precoce do sofrimento.

Além disso, é indispensavel garantir carga horaria institucional liberada para os
membros da CPPCAM, tanto para atuar nas apuracdes e a¢des preventivas, quanto para
participar de formacBes continuadas obrigatorias, incluindo cursos sobre assedio,
psicodinamica do trabalho, direitos humanos, mediacdo de conflitos e vigilancia em satde. Sem
liberacdo de horas especificas, 0s membros permanecem sobrecarregados e inviabilizados de
exercer suas funcdes com a diligéncia exigida pela gravidade das atribui¢cGes da comisséo.

4, CIPA como guardid ampliada da vida e da integridade fisica e mental:

A CIPA deve deixar de ser vista apenas como instancia de prevencao de acidentes
fisicos e assumir responsabilidade compartilhada na prevencao do adoecimento mental.

Com base nos dados do gréfico e nas adverténcias do Ministério da Saude, recomenda-

se que a CIPA:
o monitore indicadores de afastamento por CID FO0-F59;
o identifique &reas com alta rotatividade ou conflitos;
o participe das analises de nexo entre ambiente de trabalho e

adoecimento;
o promova campanhas de prevencéo ao suicidio e préaticas de cuidado
coletivo;
o acompanhe planos de agdo propostos pela CPPCAM e SESMT.
5. Direitos Humanos como eixo transversal de todas as politicas de salde

e seguranca:
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A Embrapa, como empresa estatal, esta submetida as diretrizes nacionais e

internacionais sobre empresas e direitos humanos, que determinam a obrigacdo de
prevenir danos, promover ambientes seguros e proteger trabalhadores de violéncias,
discriminagdes e riscos evitaveis. A prevencdo ao suicidio, em especial, ndo é uma

medida opcional: € um dever institucional.

6. Transparéncia, participacdo e comunicacdo com as familias e com o
Estado:
Os suicidios identificados pelo CGSAT demandam:
o transparéncia ativa sobre investigacdes internas;
o comunicagdo com instancias externas de vigilancia;
o acolhimento qualificado as equipes e as familias;
o revisdo dos protocolos de prevencdo para evitar a repeticdo de

eventos tragicos.

O que o gréfico revela, portanto, ndo € apenas uma estatistica de adoecimento, mas um
retrato institucional que exige acdo imediata. A Embrapa precisa reorganizar suas praticas de
salde laboral com foco na vida, na dignidade humana e na prevencdo de danos irreversiveis. A
integracdo entre PCMSO, PGR, CPPCAM e CIPA é fundamental para transformar um cenario
de risco em uma politica robusta de cuidado, prevencéo e respeito aos direitos humanos de todos

os trabalhadores e trabalhadoras.
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Visita ao SEST/MGI

De: SEST AGENDA <sest.agenda@agestao.gov.br>

Enviado: terga-feira, 25 de junho de 2024 12:39

Para: Elisa Vieira Leonel <elisa.leonel@gestao.gov.br>; Renato Bigliazzi

<renato.bigliazzi@gestao.gov.br>; Luciana de Almeida Toldo

<luciana.toldo@qgestao.gov.br>; Luis Fernando Novoa Garzon <luis.garzon@mdh.gov.br>;

Virginia D Berriel

<virginiadberriel@gmail.com>

Assunto: (Presencial) Reunido SEST e Conselho Nacional dos Direitos Humanos/CNDH
Quando: segunda-feira, 29 de julho de 2024 11:00-11:30.

Onde: Ministério da Gestdo e da Inovacdo em Servicos Publicos - Bloco K - 4° andar -
Sala de Reunido n° 457 — Ala Norte - Esplanada dos Ministérios - Brasilia/DF

Prezados (as),

Atendendo a solicitagdo do e-mail abaixo, confirmo reunido com a Secretéria de

Coordenacéo e Governanca das Empresas Estatais - Sest, Sra. Elisa Leonel, conforme a seguir:

Pauta:
Denuncias
Data:
29/07/2024
Horario: 11h00
Local: Ministério da Gestdo e da Inovacdo em Servigos Publicos - Bloco K - 4° andar -
Sala de Reunido n° 457 — Ala Norte - Esplanada dos Ministérios - Brasilia/DF

Participantes Sest/MGlI:
Elisa Leonel, Secretéria
Renato Bigliazzi, Diretor de Governanca e Avaliacdo de Estatais

Alano Roberto Santiago Guedes, Coordenador-Geral de Previdéncia Complementar e
Planos de Saude de Estatais — CGPPS/DEGOV


mailto:sest.agenda@gestao.gov.br
mailto:elisa.leonel@gestao.gov.br
mailto:renato.bigliazzi@gestao.gov.br
mailto:luciana.toldo@gestao.gov.br
mailto:luis.garzon@mdh.gov.br
mailto:virginiadberriel@gmail.com
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Participantes CNDH:
Virginia Berriel, Conselheira do CNDH

Luis Fernando Novoa Garzon, Assessor
Técnico Andrea Matos, Sinpaf Solos

Na oportunidade coloco-me a disposicdo para maiores informacbes que se fizerem
necessarias. Atenciosamente,

Lena Santos

Secretaria Executiva
(61) 2020-4326/4142

Secretaria de Coordenacdo e Governanga das Empresas
Estatais/Sest Ministério da Gestdo e da Inovacdo em Servicos
Publicos/MGI
Governanga da EMBRAPA em questdo: mediacdo de conflitos e transicio

organizacional

A Secretaria Nacional de Coordenacdo e Governanca das Empresas
Estatais (SEST) A Diretoria de Governanca e Avaliacdo de Estatais

Ministério da Gestdo e da Inovagdo em Servicos Publicos
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Prezadas senhoras Elisa Leonel e Luciana Toldo, prezado senhor Renato Bigliazzi,
vinculado ao Ministério dos Direitos Humanos, esta realizando uma Misséo de verificacao de
violacdo de direitos no ambito da EMBRAPA, empresa publica que estd no escopo de
monitoramento e avaliacdo desta Secretaria e desta Diretoria do MGI, apurando reiteradas
denuncias de assédio moral e de cerceamento de pesquisa.

Em compromisso firmado com entidades sindicais, em evento publico, a Secretaria Elisa
Leonel afirmou que "o compromisso da Sest é tornar as estatais cada vez mais fortes, o que
envolve o fortalecimento dos trabalhadores e da governanca das empresas, cuidando da
sustentabilidade no médio e longo prazo”.

Como um Conselho paritério (sociedade civil/governo federal), 0o CNDH compartilha
destas metas e por isso ndo ha outro caminho, diante de denuncias ja constatadas da
existéncia de clima organizacional na EMBRAPA incompativel com tais objetivos, sendo
reunir 6rgaos de fiscalizacao, controle e avaliacédo para apurar responsabilidades e buscar
mediag0es e alternativas.

Destaque-se que o CNDH é 6rgao autdnomo criado pela Lei n® 12.986/14 para promover
a defesa dos direitos humanos mediante acbes preventivas, protetivas, reparadoras e
sancionadoras das condutas e situagdes de ameacas ou violagdo desses direitos e a proteger 0s
direitos e garantias fundamentais, individuais, coletivos ou sociais, previstos na Constitui¢éo
Federal, nos tratados e atos internacionais celebrados pela Republica Federativa do Brasil, bem
como apurar as respectivas responsabilidades, cabendo-lhe também requisitar informacdes,
documentos e provas necessarias as suas atividades.

Se a EMBRAPA de fato for assumir e protagonizar as transi¢cGes alimentar, climatica,
energetica e digital, precisard, de forma prévia e/ou simultanea, realizar uma transi¢éo de seu
ambiente de trabalho e de pesquisa, eivado de unilateralismos, verticalismos e de assédio moral

e institucional.
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E por este motivo que estamos insistindo em agendar reunido com a SEST para
apresentar dados e evidéncias sobre relagdes internas na EMBRAPA, considerando que
esta interface ja estd consolidada junto ao Ministério Publico do Trabalho e ao Ministério da
Saude, ap0s visitas/inspecbes conjuntas a unidades do DF, PB, AM e RJ (visita entre 25-28 de
junho).

Solicitamos, portanto, agendamento de reunido com a coordenacédo da Comisséo
Permanente de Direito ao Trabalho, Educacéo e Seguridade Social do Conselho Nacional
dos Direitos Humanos, preferencialmente na primeira ou na ultima semana de julho.

Desse modo, ao final da Missdo, tornou-se necessaria a realizacdo de uma nova oitiva na
Embrapa Sede, ocasido em que se oportunizou a entrega, a Presidéncia da Embrapa, do Oficio
CNDH 836/2024 — Registro de Emergéncias, documento fundamental para assegurar a
rastreabilidade institucional das ocorréncias e a formalizacdo das providéncias adotadas. Esse
Oficio sistematiza um conjunto de solicitacbes emergenciais apresentadas pelo CNDH na
reunido de 30 de julho de 2024, motivadas por evidéncias consistentes de sofrimento psiquico,
adoecimento e impactos severos sobre a vida de trabalhadores(as) identificados durante as
escutas nas unidades de Brasilia, Campina Grande, Manaus e Rio de Janeiro.

Naquela reunido, o Conselho destacou que diversas situacdes demandavam acdo imediata
da Embrapa, devido ao risco de agravamento dos danos a saude laboral, e apontou a auséncia
de compartilnamento claro das diretrizes e métodos da reestruturacdo em curso. Entre as
solicitacBes emergenciais registradas constam: a reintegracdo de trabalhadores(as) demitidos
sem transparéncia de critérios; a explicitacdo dos métodos utilizados nas reestruturacdes
anteriores e atuais; a suspensdo de novas medidas do Plano de Reestruturacdo até que impactos
sejam avaliados de forma participativa; a adequagdo dos processos internos as normativas de
salde e seguranca — especialmente no que tange a prevencdo de danos psicossociais; a
ampliacdo democratica do teletrabalho; a priorizacdo da analise de pedidos de transferéncia de
trabalhadores(as) em situacdo de vulnerabilidade; e a garantia de condi¢Ges para que a
CPPCAM atue de forma independente e protegida na apuracdo e acolhimento das denuncias.

A entrega desse documento a Presidéncia coincidiu com a necessidade de incorporar a
analise da Missdo um novo elemento relevante: o panorama dos processos judiciais de assédio
moral movidos contra a Embrapa. Conforme dados disponibilizados pela Assessoria Juridica,
a Embrapa figura como ré em 14 processos ja encerrados, tendo obtido deciséo final favoravel
em 12 e decisOes parcialmente favoraveis em 2, sem registro de condenacdes integrais. O
mapeamento territorial revela capilaridade dos conflitos, ainda que subdimensionados

judicialmente.
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Esse contraste entre a baixa materializacao juridica das denuncias e a alta incidéncia de

sofrimento psiquico e adoecimento relatados confirma um padrdo de subnotificacdo
institucional, associado a barreiras de dendncia, receio de retaliacdo, fragilidade dos
mecanismos internos e baixa autonomia das instancias de protecdo. Assim, a Missao reafirma
que o problema € estrutural, persistente e ndo captavel apenas por vias judiciais, reforcando a
pertinéncia e urgéncia das recomendacfes apresentadas.
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Durante essa oitiva adicional, realizou-se a escuta qualificada da Geréncia de Gestdo de
Pessoas, momento em que emergiram novos elementos sensiveis sobre o cotidiano laboral.
Entre eles, destaca- se o relato de uma trabalhadora responsavel pela elaboracdo da folha de
pagamento, que, mesmo adoecida e sob sobrecarga, sentiu-se pressionada a concluir
integralmente o fechamento da folha. Embora ndo fosse a responsavel direta pelo erro
posteriormente apontado, narrou ter sido injustamente culpabilizada pela chefia, o que lhe
causou profundo sofrimento emocional e sensacdo de desprotecao institucional. Tal episodio
revela falhas graves de gestdo, especialmente quando confrontado com as obrigacgdes previstas
no Codigo de Conduta, Etica e Integridade da Embrapa, que determina, entre outros pontos, o
dever institucional de promover um ambiente de trabalho saudavel e seguro, a obrigagdo dos
gestores de prevenir o assédio e proteger trabalhadores fragilizados, a vedacdo a humilhacéo e
culpabilizacéo, e o dever de acolhimento por meio dos canais formais da empresa.

Na mesma oitiva, ouviram-se ainda a Diretora de Negdcios, Ana Euler, e sua equipe, cuja
participacdo evidenciou aspectos estratégicos relevantes para o futuro institucional da Embrapa.
Segundo exposto, a Empresa devera continuar fortalecendo sua politica de apoio a producédo de
commodities de maneira sustentavel, sobretudo com énfase em fontes alternativas de fosforo,
tema que emergiu a partir da apresentacdo do Prof. Novoa, quando trouxe preocupacdes sobre
o empreendimento de Autazes e seus possiveis impactos socioambientais. A Diretoria de
Negdcios reconheceu que os desafios associados ao uso do fosforo, incluindo dependéncia
externa, riscos ambientais, conflitos territoriais e vulnerabilidade regulatéria, exigem
abordagem integrada entre inovacao tecnoldgica, sustentabilidade e dialogo com comunidades
afetadas, reafirmando que a Embrapa deverd ampliar pesquisas e solucGes que garantam
produtividade sem comprometer territorios, aguas ou modos de vida tradicionais.

Todavia, o ponto central enfatizado pela Diretoria foi 0 compromisso da Embrapa em
incidir de forma muito mais robusta na agenda da transi¢cdo justa, compreendendo que a
inovagdo agricola ndo deve se limitar a produtividade, mas incluir de maneira estruturante a
incluséo socioprodutiva de trabalhadoras e trabalhadores, sobretudo aqueles mais afetados pelas
reestruturagdes, pela precarizagéo das condicGes de trabalho e pelas transformagdes no setor
agropecuario. Destacou-se, assim, a necessidade de fortalecer acbes de democratizacdo do
acesso as tecnologias, formacéo técnica continua, valorizacdo de conhecimentos tradicionais,
geracdo de oportunidades para pequenos produtores e comunidades tradicionais, e integracéo
entre inovacgéo, justica ambiental e protecdo social.

Nesse mesmo contexto interinstitucional, na reunido com a SEST/MGI, a Misséo

apresentou os achados preliminares e destacou a situacdo da trabalhadora Indra Mara Lobo,
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cuja cessdo a UFAM ja se encontrava pendente apenas da liberacdo da Embrapa. Apesar do

histdrico de adoecimento e denuncias de assédio, a tutela judicial concedida foi apenas parcial,
e 0 juizo, ao acolher a reconvengdo da empresa, rescindiu seu contrato por justa causa,
reinterpretando suas manifestacBes e dendncias como atos faltosos. O caso evidencia a
insuficiéncia de salvaguardas institucionais contra retaliacdo e reforca a urgéncia do PL
572/2022, que estabelece dever de diligéncia em direitos humanos e mecanismos obrigatorios

de prevencéo de violagdes.
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Nessa reunido, o CNDH também apontou & SEST que a Embrapa opera ha anos em
ambiente marcado por assédio institucional, precarizacdo, silenciamento e inseguranca
decorrentes das reestruturaces de 2017 e 2022. O SEST agradeceu a parceria, informou que
aguarda formalmente a proposta de reestruturacdo da Embrapa e sinalizou que observara as
ponderacdes apresentadas, especialmente quanto a transparéncia, aos direitos humanos e a
participacdo dos trabalhadores. A Missao registrou ainda que limites orcamentarios e expansdo
da terceirizacdo aprofundam desigualdades internas e fragilizam a producéo cientifica, além de
revelar falhas graves de compliance, diante do elevado numero de litigios trabalhistas,
reforcando a necessidade de governanca mais protetiva e justa.

Durante a oitiva, a empregada Andrea Matos, que também estava Secretaria de Combate
ao Racismo da CUT Rio, buscou aprofundar o didlogo com a Diretoria sobre a agenda de
producdo urbana e periurbana, destacando sua relevancia para a seguranca alimentar, para a
economia solidaria e, de modo particular, para a vida das mulheres negras, que historicamente
enfrentam maiores obstaculos no acesso a terra, renda, crédito, tecnologias sociais e espacos de
participacdo. A producdo urbana e periurbana, quando apoiada institucionalmente, constitui
instrumento estratégico de autonomia econdmica, fortalecimento de redes comunitérias,
reducdo de desigualdades territoriais, promocao de salde, seguranca alimentar e enfrentamento
ao racismo estrutural.

A Diretoria de Neg6cios reconheceu a pertinéncia da pauta e sinalizou que uma agenda
de transicdo justa, para ser transversal, exigira o reconhecimento dos territorios urbanos e
periurbanos como espacos legitimos de pesquisa, inovacao social e inclusdo socioprodutiva.

Contudo, faltou de forma lugubre a participacdo do SESMT — Servicos Especializados em
Engenharia de Seguranca e em Medicina do Trabalho, cuja presenca seria imprescindivel diante
da gravidade dos relatos, do risco psicossocial identificado e do papel central desse setor na
prevencdo de agravos, na vigilancia da satde do trabalhador e na resposta institucional a
emergéncias. A luz do proprio Codigo de Conduta, Etica e Integridade, a auséncia do SESMT
contraria diretamente o dever de promover salde, bem-estar e seguranga, fragilizando a rede de

protecdo prevista para lidar com violéncias, assédio e adoecimento.
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Assim, a analise ética integrada a Missdo demonstra que a estrutura de prote¢do laboral
— incluindo SESMT, CPPCAM, Gestdo de Pessoas e mecanismos de integridade — necessita
de fortalecimento urgente, coerente com 0s normativos internos da Embrapa, sob pena de
perpetuar ciclos de invisibilizacdo do sofrimento, subnotificacdo institucional e praticas
violadoras incompativeis com legalidade, integridade e dignidade humana.
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Anélise do Relatério

Diante do recebimento de inimeras dendncias da existéncia de ambiente laboral e de
pesquisa incompativel com principios consagrados da administracdo publico e com a primazia
dos direitos, coube ao CNDH, dialogar com os 6rgéos de fiscalizacao, controle e avalia¢do para
apurar responsabilidades e buscar mediaces e alternativas.

Se a EMBRAPA for assumir e protagonizar, como se espera dela, as transi¢des alimentar,
climética, energética e digital, precisard, de forma prévia e/ou simultanea, realizar uma transicéo
de seu ambiente de trabalho e de pesquisa, eivado de unilateralismos, verticalismos e de assédio
moral e institucional.

Este cenario de violagdes sistematicas de direitos humanos na EMBRAPA, tem como pano
de fundo um processo de sucateamento seletivo da Estatal, depois de servir eficazmente para a
expansdo e transnacionalizacdo da agricultura de commodities no Brasil. A elei¢do do novo
Governo nao colocou Obices para a continuidade deste projeto de maior privatizacdo e
instrumentalizacdo da EMBRAPA, que se aprofunda ao custo da intensificacdo de processos de
assédio, perseguicao e silenciamento.

1) Reestruturacfes em sequéncia: revelacdo ou desfiguramento do papel

da Embrapa?

O método de apequenamento e enxugamento da EMBRAPA se expressa nas
reestruturagdes 2017 e 2022. Foram diversos depoimentos de pesquisadores, analistas e até
mesmo dirigentes da Empresa que admitiram que a percepc¢ao que predominou durantes estas
duas reestruturacGes é que parecia que a empresa publica passava por um processo de
privatizacdo-padrdo e que passa a sofrer cortes lineares, supressdo de programas unidades,
equipes e campos experimentais em nome do aumento de rentabilidade de curto prazo.

A categoria de assistente técnico, perdeu dois niveis, niveis b e ¢, permanecendo o nivel A
categoria esta que é crucial para o suporte a pesquisa. Com a reducgdo deste efetivo, os
pesquisadores ficaram ainda mais dependentes de projetos co-financiados e de processos de
terceirizacdo que precarizam este segmento.

Conforme, tais depoimentos, a “tdbula rasa” aplicada era direcionada para as areas e
funcbes que cumpriam importante fungdo social, cultural e ambiental, que, portanto, ndo
geravam retorno tangivel. A interface com planos de negdcio das grandes empresas e suas
agendas de pesquisa aplicadas ndo apenas foi mantida, mas ampliada. Na memdria dos
trabalhadores ouvidos, sedimentou-se a avaliagdo estas descontinuidades foram
deliberadamente impostas para desmontar autonomias e modos de trabalho e de pesquisa,
resultantes de anos de convivio naquilo que conformam saberes coletivos e tecnologias sociais.

As duas restrutura(;(“)es anteriores mostraram a que a que vieram ao encerrarem o0s chamados
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“servicos compartilhados” (difusdo, design, comunicacdo). De modo geral, as ordens

aparentemente erraticas, tinham uma logica: separar e refundir, desarticulando equipes e setores
que levaram anos para se consolidarem, isso tudo de cima para baixo, sem definir transicoes e
sem pactuacoes.

Em todas as unidades visitadas, a preocupacao era a mesma: a 32 reestruturagdo em curso
sera levada a cabo, sem que tenha sido feito o diagnostico adequadro e transparente dos impactos
das reestruturacfes anteriores? Uma pesquisadora de uma da Unidades visitadas, levantou
questdo especifica, dentro desta: qual seria a previsdo de fortalecimento da gestdo de
conhecimento na nova reestruturacdo, desta empresa ¢ notabilizada como de “produtora de

conhecimento”?
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Pelos documentos que recebemos acerca das reestruturagdes, apds duas reunides com a
Presidéncia da Embrapa e demais diretores-executivos, e muitas lacunas de informacéo a
respeito disso, a 32 reestruturacdo em curso, até mesmo pela opacidade de seu processo, tende
a repisar erros de método e de conteudo das reestruturacdes anteriores. Tais erros, alis, sequer
eram admitidos nas instancias superiores até o inicio de 2023.

A consultoria FALCONI, de acordo com os documentos recebidos pelo CNDH, foi
colocada no centro da estrutura de governanca da empresa em 2022. Tendo como atribuicéo
nada menos que:” prestar suporte para apresentacao das melhorias e o detalhamento dos ganhos
apurados assim como do alinhamento da estratégia.”. A atuagdo desta obscura empresa de
consultoria, serviu fortemente aos grupos de poder interno da empresa em suas relacfes
simbidticas com colegiados do empresariado rural, que assim podiam promover limpezas,
rebaixamentos e silenciamentos sob a justificativa técnica da necessidade de adequacdo da
EMBRAPA “aos novos tempos” ¢ suas exigéncias de profissionalizagdo e reengenharia da
gestdo. Nada menos profissional que promover desvio de finalidade e de funcdo nada menos
moderno que querer reduzir a Embrapa a um instrumento, um grande laboratorio de ciéncia
aplicada e de encomenda a servico de determinados complexos agroindustriais.

Em sua Nota Técnica “Ajustes na estrutura da Sede da Embrapa”, emitida no final primeiro
semestre deste ano, surgem sinais de uma aguardada reversao destes processos. A Nota afirma
0 compromisso da nova Diretoria com a sustentabilidade ambiental e com melhores condi¢6es
laborais, o que ficava ocluso ou simplesmente ndo constava das diretivas da Empresa até 2023:

“(...) a Embrapa precisa se adaptar para manter seu papel relevante e
protagonista em pesquisa e inovagéo, contribuindo para que o Brasil se destaque
globalmente na producéo sustentavel de alimentos, energia e fibras. Seguindo as
diretrizes do GT SNPA, a Diretoria-Executiva da Embrapa priorizou revisoes
estratégicas em seu Plano Diretor (PDE 2024-2030) focando na melhoria do
ambiente interno e externo.”

Nesta mesma Nota, é destacado que a Diretoria passaria a ter quatro premissas na nova
reestruturacdo. A primeira premissa colocada, ainda que timidamente, denota uma quebra um
tabu ou sua relativizagdo ao apresentar o compromisso de: “1. Corrigir problemas identificados
na estrutura implantada em 2022”

Ficou claro que a nova Diretoria, composta apos a eleicdo do Governo Lula, ndo poderia
ignorar a deterioracdo do clima organizacional no interior da empresa, a desmotivacao geral dos
trabalhadores, a auséncia de conducgdes convergentes por parte das chefias das Unidades
Descentralizadas e a Embrapa sede. Se a premissa primeira, como foi reconhecido na Nota
Técnica referida, era corrigir os problemas gerados pela reestruturacéo anterior, espera-se que
tais problemas precisam ser identificados da forma mais participativa possivel, por meio de

reunides conjuntas e espagos comuns de planejamento. Esta
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ponderacdo foi reafirmada por diversas vezes pelos depoentes, seja nas reunides abertas seja

nas oitivas individuais.

2. Verticalismo e fragmentacéo acima da gestao de pessoas

A Missdo do CNDH abriu um espaco ampliado de escuta dos trabalhadores depois de
anos de silenciamento e represamento de insatisfacbes. A impressdo que tiveram 0s
trabalhadores, e os proprios componentes da Missdo, em cada unidade da Embrapa que foi
visitada, é que estavamos quebrando um tabu interno, ao pautar os principais problemas vividos
no interior da empresa. Ficou demonstrado que pisdvamos em terreno imprevisto pela forma
como a Missdo do CNDH era recebida nas diferentes Unidades: ou com ufanismo corporativo
negacionista (“a EMBRAPA ¢ uma grande familia”), ou com grande otimismo na perspectiva
da democratizacgéo das relacGes de trabalho e de gestdo da empresa.

Foi esta Ultima expectativa que proporcionou qualidade e a densidade aos didlogos e
subsequentes depoimentos colhidos. Estas percep¢des foram apresentadas neste relatério de
forma amostral e anénima, no sentido do resguardo das fontes e de prevencao de escusas por
parte da Direcdo Executiva da empresa no sentido de desqualificar as questdes aqui afloradas
como se fossem fruto de “ressentimentos” ou “contrariedades” pessoais. Ao contrario disso, 0
que recolhemos foram dezenas de avaliagdes convergentes, a partir de distintos angulos
(categorias) e lugares (UDs e Sede), sobre visdes e abordagens incorporadas a cultura
organizacional da EMBRAPA desde sua origem, provindas de sua criacdo (instituida em 1972
e instalada em 1973) durante a Ditadura civil-militar instaurada no pais em 1964.

Este verticalismo de origem que se enfronhou em gestdes sucessivas com mandatos
voltados para processos compulsorios de modernizagdo da agricultura brasileira (nos termos da
chamada “Revolucdo Verde), ndo poderia atribuir ao Setor de Gestdo de Pessoas sendo um
papel instrumentalizador e disciplinador, vigiando a operacionalizagdo de normas e metas por
meio da subdivisdo de tarefas (remuneracdo, beneficios, saude e seguranca, relacdes
trabalhistas, recrutamento, selecdo, capacitacdo, gestdo de desempenho, gestdo da carreira)
tornando-as incomunicaveis. Nao casualmente a nova reestruturagdo em curso, apresenta como
horizonte desejavel depois de décadas de fragmentagao a “reunificacdo das equipes e processos
de gestdo de pessoas” (ponto 3.17 da Nota Técnica/2024)

Reunificar, integrar o setor de gestdo pessoal, ndo basta, conforme depoimentos de
gestores e ex-gestores. Seria preciso transversalizar as novas diretrizes nos marcos das demais
areas, de modo que as chefias e coordenacGes conhecam e apliquem os procedimentos e 0s
itinerarios pactuados, ao invés de saboté-los, escorados pelo cultura autoritaria incrustrada na

organizacdo. Deste modo, ainda que o desenho organizacional seja alterado, préaticas arbitrarias
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das chefias perduram, cabendo posteriormente ao SGP de filtrar e naturalizar as decisfes

tomadas.

Prova disso, foi identificada em recente pesquisa de clima organizacional que um dos
alvos de maior descontentamento dos trabalhadores da EMBRAPA era 0 SGP, como condutor
das medidas degradantes e precarizastes, ainda que o setor ndo disponha de autonomia sequer
para calibrar ou dosar tais medidas, talvez por isso mesmo.

Como proporcionar estimulo e bem-estar para os trabalhadores da EMBRAPA com um
Setor de Gestdo de Pessoas de tal forma desacreditado? Como estabelecer as interfaces
intersetoriais necessarias para uma gestao inclusiva, com énfase para programas de diversidade
e género, como se apregoa, com chefias que feudalizam abertamente o que consideram seus
espacos de atuacdo, acumulando funcGes e esvaziando esfor¢os coletivos na direcdo contraria?

Estas foram davidas recorrentes levantadas nas oitivas.
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Em resposta parcial a estas gritantes distor¢cfes, a atual Direcdo Executiva, em reunido
com o0s componentes desta Missdo, comunicou que as Chefias estariam, nesta nova gestao,
sendo submetidos a minuciosas avaliagOes bienais, para serem reconduzidos ou ndo, o que, em
tese, evitaria 0 que a dinamica apontada por depoentes acerca da existéncia de um “rodizio de
chefias encasteladas” na Embrapa e que sua propria Direcdo Executiva seria uma fissura
resultante de um entrechoque de forcas entre grupos de poder internos com respectivas no
agronegocio, no Poder Legislativo e no poder Executivo. Neste sentido, a Missdo do CNDH,
ao cobrar transparéncia e dialogo no novo processo de reestruturacdo em curso, reforca
tendéncias niveladoras e democratizantes no interior da Embrapa.

Neste mesmo sentido, foi possivel perceber nos depoimentos de forma explicita ou
implicita a necessidade/demanda de maior dialogo e de aquisi¢do de maior confianca mdtua.
Situacdes e casos extremamente preocupantes somente eram revelados ap6s um lento desarme
de escudos-frases do tipo: “ndo temos problemas”,” tudo esta sendo encaminhado
devidamente”, etc. O valor e a pratica da participacdo na construgdo de uma trajetéria coletiva,
dependem de reuniBes gerais sistematicas, precedidas de seminarios de intercambio e
nivelamento entre areas, categorias e Unidades para permeabilizar e superar bolhas cognitivas
¢ patamares hierarquicos, até este momento considerados “intocaveis”. Repetiu-se nas diversas
salas, inclusive nas salas executivas: falta amadurecimento dos canais de mediacao, faltam nédo
apenas psicélogos e assistentes sociais, mas uma politica de pessoal em que estes profissionais
tenham papel de proa.

Diversos trabalhadores relataram o pavor generalizado, de ser chamado para “reunides de
porta fechada”. Na direcdo contraria, cargos em comissao expressam pactos de siléncio e agua
no moinho do verticalismo. Deve ser destacado o papel ainda o papel central dos “bodes
expiatorios” da vez que, ao ndo desistirem de si mesmos e de suas trajetorias profissionais, se
tornam ante exemplos execrados diuturnamente e alvo de processos administrativos e de
demissdes com ““justa causa”.

Mesmo o processo de formacédo dos gestores da EMBRAPA precisaria ser repensado. As
reestruturagdes anteriores pretenderam reduzir a empresa publica em uma corporagédo focada
em negocios, como se agéncia privada fora. Foi nos relatado que os processos de formacao e
especializacbes dos gestores, especialmente a partir de 2022, foi direcionado para a realizacao
de MBAs concebidos sob uma viséo de curto prazo, sobre formas de atracdo de investimentos
e sobre microeconomia. Desta forma, foram sendo suprimidas opgOes formativas que
expressassem a pluralidade de trajetorias tecnolégicas da Embrapa, suas promissoras interfaces
com aagricultura familiar, com a agroecologia contemporanea e a tradicionalmente vivida pelas
comunidades tradicionais. Distorsdes, Riscos e Impactos do Sistema de Avaliacdo da Embrapa

no Pos-Reestruturacéo
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Outro consenso observado nas conversas realizadas nas unidades da Embrapa se deu em

torno de quéo inapropriado tem sido o sistema de avaliagdo da Embrapa, ou o quanto tem sido
apropriado para fins de aprofundar a desconfianca e 0 medo no ambiente de trabalho,
subordinando e silenciando sob ameaca. Aqueles que pensarem e agirem de forma distinta da
prevista pelo arranjo de poder vigente na Unidade e no conjunto da Embrapa, sofrerdo represalia
na forma de avaliacéo e vice-versa. Foram muitos os efeitos distorcidos do sistema de avaliacéo,
apontados, entre os quais devem ser destacados

- O fato do resultado da avaliacdo (bdnus ou punicdo) gerar diferenciacéo salarial e
acesso a beneficios materiais e simbolicos, deveria obrigar o avaliador a tornar transparentes e
isondmicos os mecanismos de pontuagdo, no quesito chamado “comportamental”.

- A avaliacdo ndo é pedagogica, ndo tendo qualquer retorno qualitativo; “onde
errei?” “porque ndo dizem claramente qual o problema?”, foram frases que marcaram os
depoimentos.

- Qual aprendizado e qual caminho de crescimento se oferece ao funcionario? O que é
feito com o “insumo da avaliagdo” que ndo entra no planejamento estratégico da gestdo. O
aprendizado, nessas condi¢des “se da pela dor”, pelo sentimento de inadequagdo e de
desmerecimento.

- Mesmo a chamada avaliacdo técnica é reprovavel, pois € “linear e anacronica”
estabelecendo um padrdo (quantitativo) de comparabilidade entre pesquisas com
temporalidades distintas, o que significa incompreensdo e falta de acuidade para formas
distintas de amadurecimentos de produtos e servicos, incluindo os potencialmente patenteaveis.

-Sistema de avaliacdo punitivo e opaco, sem reflexividade dos critérios, ou seja,
oferecendo instrumentos recursais que invariavelmente convalidam o primeiro resultado e ainda
usando “respostas- padrdo”, sem espago para o contraditorio ou para formulas de compromisso,
¢ um sistema de assédio moral que adoece e “for¢a demissdes”.

- Os distintos repositorios de dados de avaliacdo pessoal utilizados (SAAD, INTEGRO,
SIADI) utilizam premissas de pontuacdo que estdo além dos esforcos de determinadas
categorias de trabalhadores ou de pesquisadores em campos especificos. A ndo participagdo no
resultado final de projeto “zera a nota”, apagando-se 0 seu papel no processo da pesquisa como
um todo; além disso, os pesos proporcionais de cada atividade do projeto, sdo definidos de
forma isolada e discricionaria, sem acordo prévio.

- Avaliacdo é para ter “engajamento” na pauta hierarquica, uma “ligdo silenciosa” que
bate fundo. E se vocé for fazer recurso, “fica exposto”. No final o que fica € uma “cultura de

fazer apenas 0 que pontua mais”.
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RECOMENDAGCAO DO CNDH SOBRE OS IMPACTOS DAS REESTRUTURACOES
DA EMBRAPA (2017-2022)

Consideragdes
1. Consideracéo sobre a auséncia de avaliagdo de impacto das reestruturacdes

As reestruturacdes implementadas pela Embrapa nos periodos de 2017-2018 e 2021-2022
apresentaram justificativas de “moderniza¢do administrativa”, “reducéo de custos”, “supera¢ao
de redundancias” e “melhorias de governanga”. Contudo, ndo foram identificados, nos
documentos analisados, indicadores, métricas ou metodologias que demonstrassem
objetivamente seus efeitos positivos ou negativos sobre a gestdo, sobre o ambiente
organizacional ou sobre a eficiéncia institucional.

A inexisténcia de avaliacdo de impacto ex-ante e ex-post contraria boas préaticas de governanca
publica e os principios de due diligence em direitos humanos previstos na Politica Nacional

de Direitos Humanos e Empresas (PNDHE).

2. Consideracao sobre a continuidade da pujanca cientifica e tecnoldgica da Embrapa

A andlise dos Balancos Sociais (2013-2023) evidencia que a Embrapa manteve — e em varios

anos ampliou — seus indicadores de impacto socioeconémico, tais como:

Lucro Social 2017: R$ 37,1 bilhdes

BS2017

o Lucro Social 2018: R$ 43,5 bilhGes
BS2018

o Lucro Social 2019: R$ 46,5 bilhGes

BS2019

o Retorno 2021: R$ 23,38 por real investido
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BS2021
o Retorno 2022: R$ 34,70 por real investido, com R$ 125,88 bilhdes em lucro social

BS2022

Tais resultados indicam que o desempenho institucional da Embrapa ndo decorreu das
reestruturacdes, mas sim da manutencao do trabalho cientifico, técnico e operacional realizado

por seus empregados e empregadas, mesmo em contextos de instabilidade organizacional.

3. Consideracdo sobre a invisibilidade do adoecimento e dos riscos psicossociais

Os Balancos Sociais analisados apresentam dados detalhados sobre:

e receita operacional,
e investimentos,
o impacto econémico das tecnologias,
e gastos com beneficios,
e numero de empregados e acidentes fisicos.
Entretanto, ndo hé incluséo de indicadores fundamentais de direitos humanos no trabalho,

tais como:

« adoecimento psiquico,

« afastamentos por transtornos mentais,

« notificacdes de assedio,

« clima organizacional,

e suicidios ou tentativas,

« indicadores de sobrecarga laboral ou sofrimento ocupacional.
A invisibilidade desses elementos configura lacuna de governanca e contraria o eixo da PNDHE
relacionado a responsabilidade das empresas de prevenir e mitigar riscos a direitos

humanos.

4. Consideracdo sobre o passivo judicial trabalhista como indicador de fragilidade gerencial

O levantamento jurimétrico (2014-2024) demonstra que foram ajuizadas 5.284 acOes
trabalhistas em face da Embrapa, cujos temas predominantes incluem: insalubridade,

periculosidade, horas extras, horas in itinere, terceirizagdo e danos morais.

passivo judicial trabalhista
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Tais dados apontam para fragilidades significativas nas politicas e praticas de gestdo de pessoas,
salde e seguranca no trabalho, planejamento de forgas de trabalho e prevencédo de conflitos —
sugerindo que a judicializacdo decorre de falhas sistémicas de gestdo, e ndo de condutas

individuais dos trabalhadores.

5. Consideracao sobre o desalinhamento das reestruturacdes com a PNDHE

A luz da Politica Nacional de Direitos Humanos e Empresas, observam-se lacunas essenciais:

» falta de avaliacdo prévia dos impactos humanos das reestruturagdes;

e auséncia de mecanismos estruturados de consulta e participacdo dos empregados;

« inexisténcia de monitoramento continuo dos riscos psicossociais;

e ndo inclusdo de indicadores de saude mental nos instrumentos oficiais de gestéo;

« fragilidade na oferta de canais internos efetivos de reparagéo e resolugéo de conflitos.

6. Consideracéo sobre o risco de aprofundamento das estruturas hostis

A invisibilidade do adoecimento, somada ao alto volume de demandas judiciais e a falta de
monitoramento preventivo de riscos psicossociais, aponta para a existéncia de estruturas
laborais hostis, capazes de intensificar sofrimento, afetar a satde dos trabalhadores, aumentar
custos futuros e comprometer a sustentabilidade institucional.

Conforme os parametros da PNDHE, ambientes de trabalho que ndo reconhecem seus riscos

estruturais tendem a reproduzir ciclos de violéncia, precarizagdo e inseguranca organizacional.

7. Recomendacao

Diante das consideracgdes expostas, recomenda-se que a Embrapa:

7.1. Institua imediatamente um processo de reviséo critica das reestruturagdes ocorridas
entre 2017 e 2022, com avaliacdo formal dos impactos sobre:

e governanca,

« eficiéncia administrativa,
e salde ocupacional,

e riSCOS psicossociais,

e clima organizacional,

« judicializacéo trabalhista.
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7.2. Incorpore indicadores de satide mental, assédio, riscos psicossociais e clima laboral
nos proximos Balangos Sociais, garantindo alinhamento & Politica Nacional de Direitos
Humanos e Empresas.

7.3. Estruture um Sistema Permanente de Monitoramento de Riscos Psicossociais,
incluindo:

« analise periodica de fatores de estresse organizacional;

« mapeamento de unidades com maior incidéncia de litigios;
« registros formais de sofrimento ocupacional;

e mecanismos efetivos de protecdo e reparacéo.

7.4. Fortaleca os mecanismos internos de participacéo e dialogo, garantindo que decisdes
estruturantes — como reestruturagdes e reorganizagdes — sejam precedidas de consulta
ampla aos trabalhadores e acompanhadas de avaliacBes prévias de impacto humano.

7.5. Desenvolva um Programa Nacional de Formagéo de Gestores em Direitos Humanos,
Riscos Psicossociais e Convivéncia Laboral, alinhado a PNDHE, visando reduzir conflitos
institucionais, melhorar a ambiéncia organizacional e prevenir judicializag&o.

7.6. Reforce a compreensao institucional de que a sustentabilidade da Embrapa depende da
protecdo integral de seus trabalhadores, reconhecendo formalmente que estes nédo sdo a
causa dos problemas organizacionais, mas sim o alicerce que sustenta a pujanca cientifica
e 0 desempenho econémico- social da Empresa.

ANEXO - Quadro Comparativo

] o Riscos
) Passivo Judicial ) o
_ . Reestruturacfes  Balango Social ) Psicossociais /
Eixo de Anélise Trabalhista o
(2017-2022) (2013-2023) Direitos
(2014-2024)
Humanos
Reduzir custos,
o melhorar Demonstrar valor Garantir
Objetivos . . )
eficiéncia, gerado a N/A ambiente
Declarados ) ) ]
modernizar sociedade seguro e digno

governanca
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Cerceamento da pesquisa e 0 modelo de negdcio da pesquisa agropecuaria

O lugar nucleador que tinha o setor TT na empresa, no sentido de socializar e sistematizar

conhecimento para a sociedade, foi alterado, em funcdo das encomendas de curto prazo das grandes

empresas. Entdo o cerceamento a determinadas agendas de pesquisa é o outro lado da moeda da

priorizacdo de agendas vinculadas a planos de expansdo de empresas-lideres

Impdem-se barreiras para pesquisadores que ndo vinculem sua agenda com a de grandes

empresas. De outro lado, abrem-se vastos corredores administrativo-decisorios para os pesquisadores

alinhados. Progressdes funcionais sdo estancadas ou aceleradas em funcdo disso. Em nome da

transparéncia e da correta alocagdo de recursos publicos, seria importante verificar carteiras de projetos,

editais, resultados e seus critérios de pontuagdo, aprovacao ou veto.
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Linhas de pesquisa sdo desidratadas ou suprimidas por conta de sua “incipiéncia”, consta na
justificativa. Patentes pouco mobilizaveis ou manejaveis pelo mercado, passam a ser vistas como um
estorvo, um custo a ser eliminado, ao invés de ser considerado uma reserva de servicos e produtos
futuros (futuribles). VV&-se que o cerceamento a pesquisa ndo € algo isolado, um acidente de percurso,
mas uma logica fundamentada e financiada por recursos empresariais.

O co-desenvolvimento de PI&D com empresas privadas “gera distor¢do”, os relatos ddo conta
que cerca de 2/3 das pesquisas da Embrapa hoje sdo externas. Um pesquisador, chama a atencdo que
enquanto isso, que “quem, sendo uma empresa publica garantiria o ciclo completo de pesquisa com
biosinsumos, voltada para a regeneragdo dos ciclos bidticos?”” Como pautas de pesquisa como esta, de
inequivoco interesse publico, ndo tem garantido de antemdo, 0s recursos necessarios? Por isso,
identificar contornos e contetido de politicas publicas nas pesquisas co-financiadas, é fundamental para
uma avaliacdo qualitativa, publicizante, fundada nos 18 ODS, do desempenho da Embrapa como
empresa de pesquisa agropecudria.
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CONSELHO NACIONAL DOS DIREITOS HUMANOS
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A 51 Serhors o Senhora

SILVIA MARIA FONSECA SILVERA MASSHUNA

Frovidente da Emprina Sesmiinn dn Priguis Agropecuina (Embeaga)
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presidencaf embrapa be
de de cardter feitas na rewnido do &a 30 de julho de 2024
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ficeram oy demais smpresss Pablicas/E is, tonfarme (8o feta com o MGI e Presidénds da
Repubilca;

2- Explititagio das diretrizes & metodologras da resvalisgdo do processo de avaliagdo dos
trabalhadores(as) gue tem incray confliters | » o a5s6dio marad, @ sumentado 3

pedo de tr e nda o entre as categorias das trabathadores da

&nbmoe. & ra interior demt (LTSS
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PASSIVO JUDICIAL TRABALHISTA, em maio/2024.
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A analise consolidada do relatério revela um quadro de elevado volume de ag¢des trabalhistas — 5.284
desde 2014, nimero atipico para uma empresa com menos de 10 mil empregados e que evidencia um
ambiente de judicializac8o croénica, mais ligado a falhas estruturais de gestdo do que a situagdes
pontuais. Esse passivo expressivo, que alcanca R$ 535 milhdes apenas no CNPJ matriz, indica que 0s
problemas ndo se localizam apenas no campo juridico, mas se enraizam na conducao das relagdes de
trabalho, na auséncia de conformidade plena com as normas de salde e seguranca e na fragilidade dos

processos administrativos internos.

O relatdrio mostra ainda forte concentracao de acdes em determinadas unidades, como Semiéarido
(298 processos), Meio Norte (246) e Acre (156), revelando focos de crise institucional marcados por
gestdo deficiente, lideranga fragilizada, conflitos recorrentes e ambientes de trabalho adoecidos. A
predominancia de temas como insalubridade, periculosidade, horas extras, horas in itinere,
terceirizacdo e danos morais aponta para falhas de SST, auséncia de anélise ergonémica e
psicossocial, dimensionamento inadequado de equipes e conflitos hierarquicos acirrados —
caracteristicas tipicas de instituicGes onde o gerenciamento de riscos nao esta consolidado. Unidades
com valores médios de causa acima de R$ 250 mil mostram que muitos litigios envolvem
adoecimento, assédio e disputas complexas, reforcando a gravidade das violacdes relatadas. Soma-se a
iSso uma preocupante tendéncia recente de crescimento da judicializagdo, com 50 novos processos
ajuizados em apenas 30 dias, demonstrando perda de confianca dos trabalhadores nas vias
administrativas e agravamento das tensdes internas.

Nesse contexto, a postura da Assessoria Juridica (AJU) aparece como marcadamente defensiva,
orientada para a mitigagdo do passivo e a preservacdo institucional, e ndo para a eliminacéo das causas
que alimentam os conflitos. Em reunido com o CNDH, a AJU reforcou seu foco na defesa processual e
na gestdo do risco financeiro, reconhecendo ao mesmo tempo fatores internos que contribuem para a
litigiosidade, como a falta de treinamento gerencial, protocolos falhos e inconsisténcias na conducéo de
processos administrativos. A defesa juridica, portanto, opera sobre um cenario ja deteriorado por
praticas gerenciais frageis e por dentncias de assédio e perseguicao institucional, especialmente
relevantes diante das exigéncias do STF no Tema 1022, que imp&e motivagdo formal, contraditorio e
ampla defesa em demissdes. Assim, embora ndo haja elementos para caracterizar litigancia de ma-fé, o
conjunto revela um risco estrutural decorrente do modelo de gestéo e da auséncia de mecanismos
preventivos, o que obriga a AJU a funcionar predominantemente como barreira de contencéo, em vez
de integrar uma politica institucional de prevencéo.

As causas estruturais mais evidentes sdo: a governanca de pessoas descentralizada, sem padrdes
uniformes de gestdo; a implementacéo insuficiente da NR-01 e do gerenciamento de riscos
ocupacionais, especialmente riscos psicossociais; 0 ambiente organizacional fragilizado, com
indicios de assédio moral e comunicacéo violenta; e canais internos de denuncia ineficientes, sem
garantias de nao retaliacdo, que fazem com que os trabalhadores recorram diretamente ao Judiciario.

Para reverter esse cenario, recomenda-se a criacdo de um Programa Institucional de Prevencdo do
Passivo Trabalhista, com monitoramento juridico continuo, definicdo de metas gerenciais e
protocolos claros de prevengdo de conflitos; a intervencéo imediata nas unidades criticas, com
auditorias independentes e analise profunda de préaticas gerenciais; a implementacédo plena da NR-01
com foco psicossocial; o fortalecimento de canais de denuincia protegidos; a revisao dos protocolos
de jornada e transporte institucional; a formacé&o obrigatéria de chefias em gestdo humanizada e
prevencdo de assédio; e a institui¢do de indicadores estratégicos para acompanhamento pela Diretoria
Executiva. No ambito juridico, € essencial a uniformizacdo das defesas, a realizacdo de acordos
estratégicos para redugdo do estoque de processos e a adogao sistematica da jurimetria como
ferramenta de prevencao.
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Em sintese, o passivo judicial da Embrapa é elevado ndo apenas em volume, mas em significado
institucional: ele expBe problemas estruturais de gestdo, adoecimento organizacional e falhas de
conformidade. A adocédo das recomendacGes propostas permitiria reduzir a litigiosidade, fortalecer a
governanga, proteger trabalhadores, melhorar a seguranca juridica e afastar a percepcéo de que ha mé-
fé institucional, recolocando a empresa em um caminho de prevencao, e ndo apenas de defesa.
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MINUTA DE PROPOSTA

Criacéo de um Ndacleo de Direitos Humanos e Apoio Psicossocial na Embrapa

Proponente(s): [Nome(s) do(s) servidor(es) ou grupo responsavel pela proposta] Unidade:
[Ex: Embrapa Cerrado]

Data: [Inserir data]

1. Justificativa
Considerando os principios constitucionais que regem a administracdo publica, entre eles a dignidade
da pessoa humana e a promogéo de um ambiente de trabalho saudavel, propde-se a criagdo de um Nucleo
de Direitos Humanos e Apoio Psicossocial no &mbito da Embrapa, com o objetivo de:

e Prevenir e enfrentar situacGes de assédio moral, sexual e institucional,

o Oferecer suporte emocional, psicoldgico e social aos trabalhadores;

e Promover a satde mental e o bem-estar coletivo;

o Fortalecer uma cultura de respeito, equidade e valorizagdo das relagdes humanas no ambiente

de trabalho.

Relatos recorrentes sobre assédio, adoecimento emocional, exclusdo, sobrecarga e desrespeito a
hierarquia humana e técnica reforcam a necessidade de uma instancia permanente, especializada e

acolhedora.

2. Objetivos do Nucleo

e Atendimento psicossocial individual e coletivo, com equipe técnica especializada
(psicologos/as, assistentes sociais);

e Acompanhamento de casos de violéncia institucional, com escuta qualificada, acolhimento e
encaminhamentos adequados;

o Atuacio articulada com a Comiss&o de Etica e Ouvidoria, preservando o sigilo, os direitos
e a integridade dos envolvidos;

e Promocé&o de agdes educativas e preventivas: rodas de conversa, campanhas internas, formacoes
e escuta ativa;

e Apoio técnico a gestdo e aos servidores em situacOes criticas de conflito, assédio,

adoecimento e retorno ao trabalho.

3. Estrutura Proposta
o Alocagdo de profissionais especializados, preferencialmente contratados via concurso ou
cedidos de outras institui¢ces publicas (psicologos/as e assistentes sociais);
o Disponibilizacdo de sala fisica reservada, com infraestrutura adequada & escuta sigilosa;

o Sistema interno seguro e ético para registro de atendimentos, com dados anonimizados;



140

Canal permanente de comunicago entre o Nucleo, 0 RH, a Comisso de Etica e o Sindicato.

4. Beneficios Esperados

Reducdo de casos de assédio e violéncia institucional;

Maior suporte a satide mental dos servidores, bolsistas, terceirizados e estagiarios;

Reforco ao compromisso da Embrapa com os principios de ética, inclusdo, escuta e
valoriza¢do humana;

Fortalecimento da produtividade e qualidade institucional, a partir da melhoria do ambiente
de trabalho.

5. Encaminhamentos Propostos

Criacao de um grupo de trabalho intersetorial para discutir a viabilidade e implementag&o do
Nucleo;

Insercio do tema nas pautas da direcdo-geral, RH e Comité de Etica;

Consulta as experiéncias de outras instituicbes publicas com ndcleos similares (ex:
universidades, IFs, TRTS).
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AO MINISTERIO PUBLICO DO TRABALHO

Dendncia de préticas abusivas e assédio institucional

Prezados(as) Procuradores(as),

Viemos, por meio desta, formalizar dentincia contra a atual gestdo da Embrapa por condutas que atentam
contra os direitos fundamentais dos(as) trabalhadores(as), configurando préaticas abusivas, assédio
institucional e violagdo de normas trabalhistas.

Relatamos que:

1. Uso indevido de recursos genéticcos

2. Uso indevido de Emendas Parlamentares

3. Intervencdo irregular em processos administrativos: houve interferéncia direta da
presidéncia em procedimentos internos, especialmente na questdo do pagamento de servicos
terceirizados. A chefia administrativa foi advertida por cumprir suas fungdes de maneira técnica,
0 que evidencia perseguicao e ingeréncia indevida.

4. Cerceamento da liberdade de expressdo: os(as) trabalhadores(as) foram proibidos(as) de
mencionar ou discutir qualquer tema relacionado a Biblioteca da instituicdo, o que configura
censura e intimidagdo no ambiente de trabalho.

5. Supressdo de condi¢cbes minimas de bem-estar: o restaurante da instituicdo, espaco de
alimentacdo e convivéncia, foi extinto sem qualquer justificativa adequada ou alternativa
oferecida aos trabalhadores(as).

6. Clima de medo e ameacas constantes: tornou-se pratica recorrente 0 uso de ameacas de
demissdo contra os(as) empregados(as), criando um ambiente laboral hostil, inseguro e

emocionalmente adoecedor.

As praticas acima configuram graves violacdes a legislacao trabalhista, a dignidade da pessoa humana
e aos principios da administracdo publica. Solicitamos a apuragdo imediata dos fatos, com as medidas
cabiveis para proteger os direitos dos(as) trabalhadores(as) e responsabilizar os(as) envolvidos(as).

Colocamo-nos a disposi¢do para fornecer mais informagdes e documentos que comprovem os fatos

narrados.
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NOTA TECNICA — versdo integrada com a PNDHEMP

Assunto: Demisséo de empregado(a) publico(a) por motivacao ideoldgica contréria a ciéncia —
analise a luz da Constituicdo Federal, da jurisprudéncia do STF e da Politica Nacional de Direitos

Humanos e Empresas

Data: 16/07/2025 (atualizada com referénciaa PNDHEMP)
Referéncia: Tema 1.022/STF; proposta da PNDHEMP

1. Introducéo

A presente Nota Técnica busca analisar a hipdtese de demissdo de empregado(a) publico(a) de
empresa estatal dependente do Tesouro Nacional, motivada por perseguicdo ideologica,
especialmente em casos de retaliacdo a defesa da ciéncia, da transparéncia, da ética publica e do

interesse social, em detrimento de interesses corporativos ou de lucro.

Com a evolugéo da normativa de direitos humanos no Brasil, especialmente em face da construgédo
da PNDHEMP, a andlise ganha nova relevancia: ndo apenas sob a Otica constitucional e
administrativa interna, mas também sob a perspectiva dos direitos humanos e da responsabilidade

corporativa/estatal.
2. Contexto fatico e institucional

Ha& dendncias de que profissionais vinculados a instituigdes cientificas publicas ou empresas estatais
sofrem pressdes ideoldgicas, constrangimentos ou retaliagdes quando atuam em defesa da ciéncia

publica, com transparéncia e sustentabilidade.

A finalidade dessas préaticas, com frequéncia, é silenciar vozes técnicas dissonantes, impedir a
divulgacéo de pareceres ou relatorios contrarios a interesses econdémicos, mercadol6gicos ou politicos

que ndo asseguram o artigo 225 da CF88.

Esse contexto revela riscos ndo apenas a ciéncia e a institucionalidade, mas a dignidade, aos direitos

e a integridade de servidores/empregados publicos, e a funcdo social dessas instituicdes.

Nesse contexto, a existéncia de uma politica publica estruturada que discipline a relacdo entre

empresas (incluindo estatais) e direitos humanos, como a PNDHEMP, torna-se essencial.
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3. Marcos normativos relevantes

3.1. Tema 1.022/STF e o limite a dispensa imotivada

O Supremo Tribunal Federal, ao decidir o Tema 1.022, fixou que empresas publicas ou sociedades
de economia mista dependentes de recursos publicos ndo podem proceder a dispensa sem motivagao

adequada, sob pena de inconstitucionalidade.

A dispensa deve observar os principios da impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia (art.

37, caput, da Constituicdo Federal).

Motivacdes frageis, ideoldgicas ou de retaliacdo, sobretudo baseadas em posigdes técnico-cientificas,

n&o satisfazem esse dever de motivagdo idonea.

3.2. Proposta da PNDHEMP e direitos humanos nas atividades empresariais/estatais

A PNDHEMP esta sendo elaborada por meio de um Grupo de Trabalho Interministerial de Direitos

Humanos e Empresas (GTI), instituido por decreto em novembro de 2023.

A proposta normativa prevé, entre outros elementos, principios e diretrizes; deveres do Estado;
responsabilidades das empresas; participacdo social; mecanismos de monitoramento; e direitos de

pessoas atingidas.

O objetivo central é assegurar a efetividade da atuacdo de empresas, inclusive estatais, no respeito
aos direitos humanos em suas atividades e operacdes, bem como prevenir, responsabilizar e reparar

violagoes.

A PNDHEMP aproxima o Brasil dos padrBes internacionais consagrados pelos Principios
Orientadores da ONU sobre Empresas e Direitos Humanos (UNGP), afirmando a necessidade de que

empresas, inclusive estatais, assumam responsabilidade ativa pela protecdo de direitos humanos.

4. Andlise juridica e de direitos humanos

4.1. Perseguicdo ideoldgica como violagdo da PNDHEMP

v A demissdo motivada por retaliacdo ideoldgica ou cientifica configura, a luz da PNDHEMP:
v Aviolacdo dos direitos da pessoa atingida (servidor(a), comunidade cientifica, sociedade);

v O fracasso da obrigacdo estatal de garantir direitos humanos nas atividades empresariais;
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v O desrespeito aos deveres de prevencao, reparagdo e responsabilizacdo previstos; e

v A ofensa aos principios fundamentais da dignidade da pessoa humana, ndo discriminacao,
liberdade de expressao e liberdade cientifica, valores centrais da PNDHEMP.

4.2. Integracdo entre controle administrativo e padréo de direitos humanos

Com a PNDHEMP, a protegdo aos direitos humanos no ambito estatal, inclusive nas empresas
estatais, passa a estabelecer obrigacéo sistemética de due diligence (diligéncia devida): adogdo de
praticas, politicas e mecanismos internos para prevenir abusos, represalias ou violag@es, bem como

instituir canais de denuncia, reparacéo, transparéncia e participacéo social.

A demissdo arbitraria sem motivacdo ou com fundamento ideoldgico ndo apenas viola o dever
constitucional de motivagdo, mas também contraria 0 novo padrdo normativo de direitos humanos e
empresas, tornando o ato ndo apenas nulo administrativamente, mas flagrantemente incompativel

com 0s compromissos internacionais e nacionais de direitos humanos.

4.3. Responsabilizagdo ampliada do Estado e da empresa estatal

A empresa estatal que demite por retaliacdo ideoldgica incorre em violacdo grave de direitos
humanos, o que pode ensejar a¢des reparatérias, inclusive indenizatorias, e san¢des conforme previsto
na futura PNDHEMP.

O agente publico responsavel pela decisdo pode incorrer em responsabilizagdo administrativa ou de

improbidade, reforcada pela perspectiva de violacao de direitos humanos e legalidade.

Hé& também potencial vulnerabilidade a demandas de reparacéo, e risco institucional, reputacional e
de legitimidade da empresa estatal e do préprio Estado brasileiro, caso a violagdo envolva

silenciamento cientifico ou cerceamento de liberdade de expressdo cientifica.

5. Conclusdo e recomendactes

A demisséo de empregado(a) publico(a) motivada por perseguicéo ideoldgica ou retaliagdo a defesa
da ciéncia viola ndo apenas a Constituicdo e a jurisprudéncia da Corte Suprema (Tema 1.022), mas
também os padrdes emergentes da PNDHEMP, o que refor¢ca sua nulidade e ilegitimidade sob

multiplas dimensdes (constitucional, administrativa e de direitos humanos).
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A adocdo da PNDHEMP como marco normativo formal elevara o grau de protecdo dos(as)
trabalhadores(as), especialmente em empresas estatais, exigindo praticas sistematicas de prevencao,

responsabilizagéo e reparacéo de violagcOes de direitos humanos.

Recomenda-se que instituicdes publicas e estatais antecipem-se a regulamentacao, implementando:

v' politicas internas de protecao a liberdade de expressao e cientifica;

v/ canais de denuncia e reparacao;

v' procedimentos de motivacéo transparente para eventuais desligamentos;

v mecanismos institucionais de controle, monitoramento e accountability; e

v' capacitagdo de gestores e conselhos internos sobre direitos humanos e empresas.

Caso ocorra demissdo motivada por retaliacdo ideoldgica, recomenda-se: reintegragdo; reparagdo
integral; responsabilizagéo administrativa e civil do gestor; e investigacéo institucional, inclusive por

instancias de controle, Ministério Publico ou poder judiciario.
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CLAUSULA X — DO CUMPRIMENTO E ACOMPANHAMENTO DO ACORDO COLETIVO
Nos termos dos artigos 611-A e 872 da Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT), as partes signatérias
— a empresa publica/sociedade de economia mista e a entidade sindical representativa da categoria
profissional — comprometem-se ao integral cumprimento deste Acordo Coletivo de Trabalho,
reconhecendo sua for¢a obrigatoria, desde que respeitados os principios constitucionais e as disposi¢des
legais aplicaveis a Administracdo Pablica.

Paragrafo Primeiro - Da Vigéncia e Eficacia Juridica
Este Acordo Coletivo de Trabalho, uma vez registrado perante o Sistema Mediador do Ministério do
Trabalho e Emprego, adquire eficacia plena e obriga reciprocamente as partes, nos termos do artigo
872 da CLT, desde que ndo contrarie normas de ordem publica, principios da legalidade administrativa
e os limites orcamentérios previstos na Lei de Responsabilidade Fiscal.

Paragrafo Segundo - Da Comisséo de Acompanhamento
Fica instituida uma Comissao Paritaria de Acompanhamento e Fiscalizagdo do ACT, composta por
4 (quatro) membros, sendo 2 (dois) indicados pela empresa e 2 (dois) pela entidade sindical, com o
objetivo de:

I — Acompanhar a implementacéo das clausulas acordadas;
Il — Registrar e discutir eventuais descumprimentos ou divergéncias interpretativas;
I11 — Propor solugBes consensuais as controvérsias surgidas.

Paragrafo Terceiro - Da Mediagao Sindical
Caso a Comissao Paritaria ndo alcance consenso quanto ao descumprimento ou a interpretacdo das
clausulas, as partes poderdo, de comum acordo, submeter a questdo a mediacao administrativa junto
ao Ministério do Trabalho e Emprego ou a mediacao sindical extrajudicial, com a participacdo
obrigatéria da entidade sindical signataria.

Paragrafo Quarto - Das Penalidades por Descumprimento
O descumprimento injustificado de qualquer clausula deste Acordo por uma das partes podera ensejar:
I — Aplicacdo de multa de natureza compensatoria, no valor de R$ [valor] por clausula descumprida,
revertida em favor da parte prejudicada ou do trabalhador afetado, conforme o caso;
I1 — Comunicacédo formal a autoridade competente para apuragdo de eventuais infragdes administrativas
e responsabilizacdo funcional, quando for 0 caso;
111 — Propositura de acdo judicial coletiva ou individual para garantir a efetividade do pactuado.
Paragrafo Quinto - Da Validade das Clausulas Negociadas
As clausulas deste Acordo Coletivo prevalecerdo, na forma do artigo 611-A da CLT, sobre as
disposicOes legais ordinarias, quando versarem sobre matérias autorizadas em lei e ndo forem
incompativeis com a Constituicdo Federal, as normas de ordem publica e os principios da moralidade e

legalidade da administracdo publica.
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A Cultura do Medo e o Siléncio Institucional

Vivemos dias e dias de medo. N&o é forca de expressdo, é constatagdo. A rotina de quem trabalha na
[nome da instituicdo ou setor, se desejar incluir] tem sido marcada por um ambiente de opresséo, censura
e autoritarismo — incompativel com qualquer espaco que se pretenda democratico, cientifico ou
humano.

Apropriar-se de Recursos Genéticos, que pertencem ao patrimdnio publico e cientifico, para uso pessoal
€ mais do que um ato antiético. E um atentado a confianga coletiva, & missio institucional e ao proprio
principio de impessoalidade que rege a administracdo publica. Quando o presidente de uma instituicao
age dessa forma, o sinal emitido é claro: interesses privados se sobrepdem ao bem comum.

A situacdo se agrava quando processos administrativos — que deveriam seguir critérios técnicos e legais
— sdo alvos de interferéncia direta da presidéncia. Um exemplo emblematico foi a adverténcia a chefia
administrativa por cumprir seu dever em relacdo ao pagamento de servicos terceirizados. Esse tipo de
intervencdo fragiliza o trabalho técnico e incentiva 0 medo, a omisséo e o conformismo.

Mas o controle ndo para por ai. A simples mengdo a “Biblioteca” foi proibida, como se silenciar a
palavra pudesse apagar a existéncia de um setor essencial ao saber e & memdria institucional. O
restaurante, espago basico de convivéncia e alimentacdo, foi extinto sem justificativa publica. As
consequéncias sdo madltiplas, afetando desde a salde dos trabalhadores até sua capacidade de
permanéncia digna na jornada diaria.

O mais grave, porém, talvez seja a violéncia simbdlica e psicol6gica que se impds ao cotidiano. A
ameagca constante de demissdo se tornou um método velado de coercdo. Em vez de dialogo, escuta e
valorizacdo, o que se oferece é o medo como forma de gestéo.

O que esta em jogo ndo € apenas o0 bem-estar de trabalhadores(as). Esta em jogo o proprio carater publico
e social da instituicdo. Quando se silencia uma biblioteca, se extingue um restaurante e se reprime o
servidor, apaga-se também parte da funcdo social do conhecimento, da cultura e do servico publico.
Nao podemos normalizar o autoritarismo travestido de gestdo. E preciso romper o siléncio. Denunciar,
resistir e reconstruir espagos em que a dignidade volte a ser a base das relagdes institucionais. Porque o
medo, por mais que tente se perpetuar, nunca serd maior do que a coragem de quem acredita no que faz

— e no que é certo.
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AO MINISTERIO PUBLICO DO TRABALHO
Procuradoria Regional do Trabalho — [inserir regido/estado]

ASSUNTO: Dendncia por assédio institucional, desvio de finalidade sindical e praticas
antissindicais

[Nome completo do denunciante ou “Anénimo”], [hacionalidade], [estado civil], [profissdo],
lotado(a) na [unidade ou local de trabalho, se desejar incluir], por meio desta, vem apresentar
DENUNCIA ao Ministério Publico do Trabalho contra Sindicato Nacional dos Trabalhadores de
Pesquisa e Desenvolvimento Agropecuario — SINPAF, na pessoa de seu entdo presidente Vinicius
[sobrenome, se houver], pelos fatos e fundamentos que passa a expor:

I - DOS FATOS

1. Apresente dendncia decorre de diversos relatos colhidos junto a trabalhadores(as), ex-dirigentes
sindicais e membros da categoria, apontando para um ambiente institucional sindical marcado
por préticas de assedio, perseguicdo politica, silenciamento e desvio de finalidade sindical.

2. Dentre os casos relatados, destaca-se a situagdo de uma ex-dirigente sindical, que se desligou
da direcdo anterior do SINPAF néo por convite politico, mas por conta do sofrimento psiquico
e institucional vivido no ambiente sindical, desde que se colocou como candidata a presidéncia
nacional da entidade, em disputa com o ent&o presidente Vinicius.

3. Taldirigente relatou ter sido isolada fisicamente em uma sala de aproximadamente 1m?, alijada
de reunides, dos processos de decisdo e tornada invisivel perante a propria estrutura que ajudava
a compor. Os fatos indicam assédio moral institucionalizado e perseguicao politica, violando
o0s principios democraticos da organizacao sindical.

4. SituacBes semelhantes de assedio e silenciamento ocorreram com outros membros da
diretoria eleita no fim de 2022, culminando em rendncias coletivas, incluindo a da entdo
Diretora de Mulheres, companheira Mirane, que havia acabado de assumir o cargo.

5. Ha ainda denuncia de que o presidente do sindicato utiliza a estrutura da entidade para
manutencao de um projeto pessoal de poder, em prejuizo da coletividade. Como exemplo,
cita-se a falta de apoio institucional a 23 trabalhadores da Embrapa Hortalicas, que ndo
conseguiram acesso a celebracdo dos 50+ anos da Embrapa com presenca do Presidente da
Republica, sem qualquer manifestacdo ou suporte da lideranga sindical.

6. Soma-se a isso a adocdo de praticas empresariais repressivas no ambito do sindicato, como
0 uso de relégio de ponto, controle excessivo de jornada e reproducdo de uma cultura
tecnocrética e juridica, resultando na transformagdo do sindicato em um reflexo da prépria
empresa — € Na0 em Seu contraponto Necessario.

I - DO DIREITO
As préticas denunciadas violam diretamente:
e Art. 8° incisos | e Il da Constituicdo Federal, que garantem a liberdade sindical e a

autonomia das entidades representativas;
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Convencao n° 87 da OIT, sobre a liberdade sindical, especialmente no que tange a protecao
contra interferéncias indevidas;

Cddigo Civil (arts. 50 e 54) no que se refere a finalidade institucional das associacGes e
responsabilidade dos dirigentes;

Principios do respeito a dignidade da pessoa humana e a salde mental no ambiente de
trabalho, conforme previsto na CLT e na Constituicdo Federal;

O Dever de boa-fé objetiva e a vedacao ao abuso de poder por parte de dirigentes sindicais.

111 - DOS PEDIDOS

Diante do exposto, requer-se:

1.

Nestes

A instauracao de inquérito civil para apuracdo dos fatos narrados e colheita de depoimentos
adicionais das pessoas envolvidas;

A convocacdo da direcdo do SINPAF para prestar esclarecimentos sobre as praticas
institucionais, mecanismos de controle e dendncias de assédio;

A verificagdo do uso indevido da estrutura sindical para fins pessoais ou politicos por parte
do entdo presidente;

Caso confirmadas as irregularidades, que sejam recomendadas medidas corretivas e de
responsabilizacdo administrativa e civil, além da ado¢do de protocolos de prevencédo ao
assédio e a violéncia institucional no ambito sindical;

Caso entenda necessario, requer-se a garantia de sigilo da identidade do denunciante, por se
tratar de situacdo sensivel e que envolve risco de retaliagdo.

termos,

Pede deferimento.
[Local], [Data]

[Nome

do denunciante ou “Anénimo”]

[Contato — se desejar sigilo, indicar como “sigiloso”]



PROJETO DE LEI N° » DE 2022

(Das Sras. AUREA CAROLINA & FERNANDA MELCHIONNA & dos Srs.
CARLOS VERAS & HELDER SALOMAQ)

Cria a lei marco nacional sobre Direitos
Humenos e Empresas e estabelece
diretrizes para a promogdo de politicas
plblicas no tema.

0 Congresso Nadonal decreta!

caPiTULO I
DISPOSICOES GERAIS

Art. 19 Esta Lei dispde sobre as diretrizes nacionais
sobre direitos humanos e empresas e tem por objetive estabelecer
diretrizes para a aplicacio de normas nacionais e inteérnacionais de
protecdo dos Direitos Humanos, e a promecio de politicas plblicas
sobre o tema

Art. 29 S3o destinatérios da presente Jei s agentes e
as instituigdes do Estado, inclusive do sistema de justica, bem coma
as empresas e instituigdes financeiras com atuagio no territério
nacional &fou com atividade transnacienal.

Parégrafe Unico. Incluem-se entre as empresas
destinatarias as empresas, suas subsididrias, filizis, subcontratados,
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MINUTA DE PROPOSTA

Apéndice Normativo: Clausula de Garantia do Cumprimento do ACT

Clausula Interna de Garantia de Cumprimento do Acordo Coletivo de Trabalho (ACT)

(Proposta de Regimento Interno das Unidades)

Diante dos reiterados relatos de violacbes de direitos trabalhistas, omissdes institucionais,
desigualdades de tratamento e falhas nos mecanismos de protecdo aos(as) trabalhadores(as),
estabelece-se a presente Clausula Interna de Garantia de Cumprimento do ACT, obrigatéria em
todas as unidades, com o objetivo de assegurar transparéncia, equidade, protecdo e efetividade no

cumprimento das normas coletivas.

1. Protecédo Integral em Situac@es de Acidente de Trabalho

A unidade devera garantir atendimento imediato, efetivo e humanizado a trabalhadores(as) vitimas
de acidente de trabalho, compreendendo:

1.1. Atendimento médico, psicoldgico e assistencial imediato, assegurando suporte continuo até o
restabelecimento da sadde.

1.2. Pagamento tempestivo de todas as diarias, auxilios, indenizac¢Ges e demais direitos previstos
no ACT e na legislacao, sem necessidade de provocacéo judicial.

1.3. Preservacdo integral do vinculo e das condig¢@es laborais no retorno as atividades, sendo

vedada qualquer forma de retaliagdo, exposicdo, discriminagdo ou reinser¢cdo em ambiente agressor.

2. lgualdade de Tratamento em Processos Disciplinares

2.1. A aplicacdo de adverténcias, suspensfes ou qualquer penalidade deverd observar isonomia,
impessoalidade e proporcionalidade, vedando favorecimento ou perseguicdo com base em cargo,
func&o, relagdes de poder ou vinculos pessoais.

2.2. Todos os procedimentos disciplinares deverao ser documentados, motivados e passiveis de
revisdo por instancia superior, garantindo transparéncia e controle social interno.

2.3. A unidade deverd promover procedimentos uniformes entre pesquisadores, analistas,

assistentes, terceirizados e bolsistas, evitando desigualdades estruturais ja identificadas.

3. Fiscalizag@o Continua, Autbnoma e Participativa do ACT

Para evitar omissdes, silenciamentos institucionais e praticas que fragilizam direitos, ficam
estabelecidos:

3.1. Monitoramento permanente da execucdo do ACT por comissdo interna composta por:

e Secdo Sindical local;
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o Representantes dos trabalhadores;

e Ouvidoria;

e Representacdo da gestdo da unidade.
3.2. Relatorios trimestrais de conformidade, contendo registros de cumprimento, falhas,
recomendacdes e medidas corretivas, de acesso publico interno.
3.3. Garantia de autonomia técnica da Ouvidoria e de canais seguros de denlncia, protegendo

denunciantes contra retaliacoes.

4. Condigdes de Alimentacéo e Bem-Estar Nutricional
4.1. A unidade devera realizar avaliagdo periddica da qualidade dos alimentos fornecidos,
observando padrdes nutricionais adequados para todas as categorias de trabalhadores, especialmente
aqueles em atividades de campo.
4.2. As condicbes de alimentagdo devem assegurar:

e Adequacéo nutricional ao tipo de atividade realizada;

e Seguranca alimentar e condi¢des sanitarias adequadas;

e Respeito a dignidade humana como principio organizacional.
4.3. Recomenda-se a constituicdo de Comité de Acompanhamento da Alimentacéo Institucional,

envolvendo representantes de trabalhadores e da gestéo.

5. Disposigdes Gerais e Integradoras

5.1. Esta clausula integra o regimento interno das unidades e deve orientar todos 0s processos de
gestéo de pessoas, incluindo avaliagGes, deslocamentos, escalas, chefias e comissdes.

5.2. Nenhuma chefia, setor ou gestor podera desconsiderar, flexibilizar, retardar ou negar a
aplicagdo das garantias previstas, sob pena de responsabilizacdo administrativa.

5.3. Esta clausula tem carater preventivo e educativo, visando romper padrdes institucionais de

assédio, silenciamento, desigualdade e violéncia organizacional.
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Requisitos para Comprovar Equiparacdo Salarial (CLT, art. 461, caput e §1°)

Para que um trabalhador A tenha direito de receber o mesmo salario que o trabalhador B (o

paradigma), é necessario demonstrar todos os requisitos abaixo:

1. Mesmo empregador

Ambos devem ser contratados pela mesma empresa (pessoa juridica ou empregador individual).

2. Trabalho no mesmo estabelecimento empresarial

Apos a Reforma Trabalhista (Lei n° 13.467/2017), ndo basta estar na mesma empresa; é preciso que

atuem na mesma unidade fisica da empresa.

3. ldentidade de funcéo

Os empregados devem exercer a mesma funcdo, independentemente do nome do cargo.

O que importa é o que fazem, e ndo como o cargo é chamado.

4. Trabalho de igual valor

O trabalho deve ser equivalente considerando:

Perfeicao técnica (mesma qualidade);

Produtividade (mesma quantidade e ritmo);

Aparelhos, instrumentos e condigdes técnicas semelhantes.

5. Diferenca de tempo no servico ndo superior a 4 anos

O paradigma néo pode ter mais de 4 anos de tempo de empresa que o reclamante.

6. Diferenca de tempo na fungéo ndo superior a 2 anos

O paradigma néo pode ter mais de 2 anos de exercicio daquela fungéo.

7. Inexisténcia de quadro de carreira ou plano de cargos e salarios validos

Se a empresa possui um plano de cargos e salarios homologado formalmente, progressdes legitimas

podem afastar a equiparacao.

8. Contemporaneidade

Os trabalhadores devem ter exercido a fun¢do no mesmo periodo, ainda que parcialmente.

Conceito-chave: ldentidade Produtiva
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Para o Tribunal Superior do Trabalho, a equiparacao exige que haja identidade real de producao,
nado apenas de atribuicdes formais.

Isso envolve:

método de trabalho;

equipamentos disponiveis;

condicdes de execucao;

autonomia e responsabilidades.

Interpretagdo Critica: Equiparar salarios entre func@es iguais e cargos distintos como forma de
reparacao histérica
A legislagdo se concentra na igualdade real do trabalho, ndo no titulo do cargo. Isso é essencial

porque:

1. Mulheres, pessoas negras, trabalhadores rurais, terceirizados e populagfes historicamente
marginalizadas;
frequentemente realizam as mesmas fun¢des que colegas mais valorizados, mas recebem salarios

inferiores devido a:
discriminacéo estrutural;
barreiras de acesso a promocoes;
segregagao ocupacional,

praticas institucionais informais que mantém desigualdades.

2. A equiparacdo corrige distor¢des de origem discriminatoria

Quando dois trabalhadores fazem efetivamente a mesma funcdo, mas recebem salarios diferentes
apenas porgue um esta num cargo "‘superior' — muitas vezes ocupado por homens brancos — a

equiparagdo funciona como uma ferramenta de justica reparatoria.

3. A CLT néo protege nomenclaturas, protege trabalho real

Isso permite enfrentar situagOes historicas de desigualdade, especialmente quando cargos diferentes

foram usados para:

impedir ascensdo profissional de certos grupos;
mascarar funcdes idénticas sob titulos distintos;

manter préaticas discriminatorias sem registro formal.

4. Equiparacdo salarial é, sim, um mecanismo de repara¢éo histérica indireta
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Porque devolve ao trabalhador a remuneracédo correspondente ao valor real do trabalho que sempre

desempenhou, muitas vezes invisibilizado por estruturas de poder, género ou raca.

“Equiparar salario de fun¢es iguais, ainda que com cargos distintos, ndo é apenas aplicagdo do
art. 461 da CLT — é também uma forma de reparacdo historica frente a desigualdades

estruturais que impediram, por décadas, o acesso equitativo a valorizacio profissional.”
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NOTA TECNICA

A Auséncia de Clausula de Multa por Descumprimento do ACT e sua Correlagdo com o Alto
indice de AgBes Trabalhistas na Embrapa

1. Introducéo
A Consolidacéao das Leis do Trabalho (CLT), desde sua criacdo em 1943, estabelece expressamente,
em seu art. 613, 81°, que os Acordos e Convencdes Coletivas de Trabalho devem conter clausula de

multa em caso de descumprimento das obrigacdes pactuadas. Essa previsdo normativa visa:
e garantir a eficacia dos direitos coletivos;
e assegurar mecanismos de prevencédo de conflitos;
e reduzir a judicializacdo laboral,
e responsabilizar o empregador por violagéo contratual.

Entretanto, o Acordo Coletivo de Trabalho (ACT) Embrapa-SINPAF 2024-2026 ndo contém
cldusula de multa, prevendo apenas mecanismos declaratérios e burocraticos de resposta
administrativa pela empresa (ex.: Clausula 1.3 — “Garantias de Cumprimento do Acordo”), sem

qualquer instrumento de coergdo, conforme verificado no documento oficial.

ACT_Embrapa_2024-2026
Essa lacuna normativa cria um vacuo de responsabilizacdo, e seus efeitos se refletem diretamente no

elevado nimero de agBes trabalhistas movidas contra a Embrapa.

2. Marco Juridico — A obrigatoriedade da multa desde 1943
O art. 613, 81°, da CLT determina:

“Quando qualquer clausula resultar obrigacdo de pagar quantia certa, estipular-se-a a multa que,

em caso de inadimplemento, sera devida ao empregado ou ao sindicato.”
Portanto:
e amulta é obrigatoria, ndo facultativa;
o deve constar no ACT sempre que houver obrigacdes passiveis de descumprimento;
o funciona como mecanismo de seguranca juridica e prevencao de conflitos;
o tem natureza pedagogica e reparatoria.

A auséncia dessa clausula configura fragilidade normativa e perda de eficacia do ACT enquanto

instrumento de regulacéo coletiva.
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3. Consequéncias institucionais da omisséo da multa no ACT da Embrapa
A inexisténcia de mecanismos sancionatérios transforma o ACT em um documento sem forca
vinculante efetiva, gerando:

3.1. Inseguranca técnica e administrativa

Chefias e setores passam a descumprir 0 ACT sem consequéncias imediatas, produzindo:
e préticas divergentes entre unidades;
e interpretacOes unilaterais;
e solugdes casuisticas;
e aumento de conflitos internos.

3.2. Incentivo estrutural ao descumprimento

Sem san¢do, o custo institucional do descumprimento é zero, enquanto o custo judicial recai sobre:
e 0 trabalhador prejudicado;
e 0 sindicato;
e 0 orgamento publico destinado a indenizagoes.

3.3. Enfraquecimento dos mecanismos de prevengao (CIPA, SESMT, Ouvidoria, CPPCAM)

Sem penalidade prevista, 0s 6rgdos internos ndo conseguem:
e coibir préaticas abusivas;
e garantir protegdo contra assédio;
e assegurar cumprimento de normas de salide e seguranca;
e responsabilizar gestores reincidentes.

3.4. Judicializagdo como Unico caminho possivel

Quando o ACT ndo prevé multa, qualquer conflito, mesmo simples, migra para o Judiciério,

sobrecarregando:
e 0empregado que precisa judicializar;
e 0 sindicato;

e apropria empresa.
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4. Correlagdo direta com o alto indice de acOes trabalhistas na Embrapa
A Embrapa figura historicamente entre as estatais federais com maior nimero de processos
trabalhistas. Esse cenario decorre de multiplos fatores, mas a auséncia de uma clausula de multa no

ACT é um dos principais elementos estruturais que alimenta esse passivo.

4.1. Quando ndo ha multa, ha mais a¢Ges

Sem penalidade automatica, trabalhadores acionam a Justica para:

e cobrar direitos previstos no ACT;

exigir condicoes de trabalho;

buscar reparacdo por assédio, retaliagdo ou adoecimento;

garantir normas de saude e seguranca descumpridas;

reparar tratamentos discriminatorios ou desiguais.

4.2. O Judiciério torna-se o substituto da mesa de negociagéo

O ACT deveria servir para reduzir conflitos, mas na Embrapa ocorre o0 oposto:

A auséncia de multa transforma o ACT em instrumento inocuo, e a Justica do Trabalho passa

a exercer a fungdo de fiscalizagéo e coercdo que o ACT deveria possuir.

4.3. Custos financeiros e reputacionais

Sem mecanismos internos de responsabilizacdo, a empresa sofre:
e aumento do passivo judicial;
o elevacdo de indenizacdes por danos morais e materiais;
e desgaste institucional;
e perdade credibilidade diante de:
o empregados;
o sindicatos;
o 0rgdos de controle;
o MPT;
o sociedade.

4.4. Evidéncia empirica (tendéncia historica)

A Embrapa mantém, hé anos, nimeros elevados de:
e acOes de equiparacao salarial;

o demandas sobre assédio moral;
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e ac0es por acidente de trabalho;
o reclamatdrias por descumprimento de clausulas do préprio ACT;
e processos sobre progresséo, adicionais, condigdes de trabalho e perseguigdes internas.

A literatura juridica e administrativa demonstra que organizagdes que ndo aplicam mecanismos
sancionatorios coletivos tendem a apresentar maior litigiosidade — o que se confirma

empiricamente no caso da Embrapa.

5. Conclusdo — A auséncia de multa no ACT contribui diretamente para o alto indice de a¢les
contra a Embrapa

E possivel afirmar, com base no marco juridico e nos efeitos institucionais observados, que:

1. A auséncia de clausula de multa viola o art. 613 da CLT (vigente desde 1943).
2. Essa omissdo fragiliza a eficacia do ACT e estimula o descumprimento sistematico.
3. A judicializacéo torna-se o inico meio de responsabilizacéo.

4. O alto indice de agdes trabalhistas na Embrapa esta diretamente correlacionado a falta desse “elo
de seguranga” no ACT.

Ou sgja:

A Embrapa paga judicialmente o preco institucional de ndo prever, ha décadas, 0 mecanismo

de protecdo coletiva que a CLT exige desde 1943.

»

. Recomendac0es técnicas

1. Inserir no ACT uma clausula de multa clara, objetiva e progressiva, com reincidéncia.
2. Estabelecer obrigacdo de resposta, prazos e auditoria sindical, com penalidade.

3. Criar um Comité Permanente de Cumprimento do ACT (empresa + sindicato + CIPA).
4. Integrar a clausula de multa a politicas de prevengao de assédio e satde ocupacional.

5. Publicar relatérios trimestrais de conformidade com o ACT.
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MINUTA DE PROPOSTA
Criacéao do Nucleo de Direitos Humanos e Apoio Psicossocial no &mbito da Embrapa

Proponente(s):
Unidade:
Data:

1. Justificativa
Considerando:

Os principios constitucionais da dignidade da pessoa humana, eficiéncia, moralidade e protecao a
saude;

As disposicbes da NR-01 sobre avaliacdo de riscos, medidas de prevengdo e garantia de condigdes
psicossociais adequadas de trabalho;

A crescente incidéncia de casos de assédio moral, assédio institucional, conflitos de gestéo,
adoecimento psiquico e praticas administrativas de risco identificadas em diferentes unidades da
Embrapa;

A necessidade de mecanismos permanentes, técnicos e autbnomos para acolher, prevenir e
acompanhar situagdes de violéncia institucional e sofrimento laboral,

propde-se a criacdo de um Nucleo de Direitos Humanos e Apoio Psicossocial, com atribuicGes de
escuta qualificada, promogdo da salude mental, mediacdo ética e fortalecimento das relagBes de
trabalho.

O nucleo se justifica diante dos relatos recorrentes de:

Assédio moral e sexual;

Exposicéao de trabalhadores a ambientes hostis ou regressivos;

Invisibilizagéo profissional;

Sobrecarga e praticas assimétricas de gestao;

Prejuizos psicolégicos severos relacionados ao ambiente organizacional;

Falhas estruturais na protecdo institucional e no acompanhamento de situacdes criticas.

Tais elementos demonstram vulnerabilidade institucional e necessidade urgente de um drgao

especializado, estavel e de carater preventivo e reparador.

2. Objetivos do Nucleo
2.1 Atendimento e Acolhimento
Atendimento psicossocial individual e coletivo por equipe técnica especializada (psicélogos/as,

assistentes sociais).
Escuta qualificada e acolhimento de trabalhadores/as em sofrimento emocional, conflito laboral ou
situacdo de violéncia institucional.

2.2 Prevencdo e Promocéo da Saude Mental
Desenvolvimento de a¢Bes educativas, campanhas internas, rodas de conversa, programas de bem-

estar e iniciativas de prevencao ao assedio.
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Producdo de materiais institucionais sobre direitos, deveres e cultura organizacional saudavel.

2.3 Acompanhamento e Encaminhamento de Casos
Atuacio conjunta com a Ouvidoria, Comiss&o de Etica, RH e areas de gestdo, preservando o sigilo,

a integridade e os direitos das partes.
Monitoramento de casos criticos, com relatérios técnicos (ndo nominalizados) para subsidiar
medidas institucionais.

2.4 Apoio Técnico a Gestdo
Orientacéo a chefias e equipes em situacdes de conflito, reorganizagdo de ambientes adoecedores e

retorno ao trabalho apds licenca psicolégica ou acidente laboral.
Contribui¢do metodoldgica para diagndsticos organizacionais e mapeamento de riscos psicossociais,

conforme a NR-01.

3. Estrutura Proposta
Equipe técnica minima:

01 psicologo(a)
01 assistente social
01 profissional de apoio administrativo

(preferencialmente servidores publicos ou profissionais cedidos).

Infraestrutura fisica:
Sala reservada com isolamento acustico, espago para escuta sigilosa e atendimento humanizado.

Ambiente acessivel a terceirizados, bolsistas e estagiarios.

Infraestrutura institucional:

Sistema seguro para registro de atendimentos, com anonimizac&o obrigatoéria.

Relatdrios periodicos para a gestdo, sem exposicao de dados pessoais.

Canal permanente de articulagdo com RH, Ouvidoria, Comisséo de Etica, CERESTSs e entidades

sindicais.

Governanga e autonomia:
Vinculagdo administrativa a Dire¢do-Executiva*, garantindo independéncia técnica.
Normativo institucional proprio regulamentando fluxos, atribui¢des e confidencialidade.

e Nucleo de Direitos Humanos e Apoio Psicossocial deve estar ligado, na estrutura organizacional da

Embrapa, diretamente a Direcdo-Executiva

4. Beneficios Esperados
Reducéo de casos de assédio moral, sexual e institucional.

Promocdo de saude mental, bem-estar e seguranca psicoldgica.
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Melhoria do clima organizacional, da cooperagdo e da ética no trabalho.
Reducdo de passivos trabalhistas e riscos juridicos, além de fortalecimento da imagem institucional.
Aumento da produtividade decorrente de ambientes mais saudaveis, seguros e colaborativos.

Consolidacao de uma cultura de respeito, equidade, diversidade e valorizagcdo humana.

5. Encaminhamentos Propostos
Criacdo de um Grupo de Trabalho Intersetorial (GT) com representantes do SGP, Comisséo de

Etica, CIPA, Sindicato e Empregados.

Discussédo da proposta nos 6rgéaos colegiados e na Dire¢ao-Executiva.

Estudo de viabilidade orcamentéria e de alocacéo de pessoal.

Levantamento de experiéncias exitosas em outras institui¢cdes publicas, como:

Universidades federais;

Institutos Federais;

TRTs e MPF;

Nucleos de Acolhimento Psicossocial de 6rgados publicos federais.

Elaboragdo de minuta de normativa interna definindo funcionamento, fluxos e garantias de sigilo.

Instituicdo formal do Nucleo no &mbito da Embrapa.

Assinam:
[Nome completo]

[Matricula / Cargo / Unidade]

[Assinaturas adicionais, se for proposta coletiva]
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Politica de Reparacao de Teletrabalho / Equidade Organizacional

(a) Trabalhadores de campo

Expostos a risco bioldgico, quimico, fisico e ambiental.

Muitas vezes sem reconhecimento formal de insalubridade.

Experienciando desgaste fisico cumulativo e deslocamentos extremos.

Permanecem 100% excluidos de teletrabalho por natureza da funcéo.

(b) Trabalhadores de laboratério

Executam parte das atividades que poderiam ser hibridas (planejamento, relatérios, anélise
de dados).

Contudo, pela redacdo rigida da norma, tornam-se inelegiveis porque a empresa considera

que dependem “diariamente” da infraestrutura fisica (item 8.1.b ¢ 8.1.c).

(c) Trabalhadores administrativos e tecnoldgicos

Tém alto acesso ao teletrabalho e reducéo de custos e estresse.

Portanto, a norma ndo apenas mantém, mas aprofunda uma desigualdade estrutural histérica

na Embrapa, criando o que pode ser descrito como:

Uma geografia do privilégio institucional: quanto menos exaustiva ou perigosa a atividade,

maior 0 acesso ao teletrabalho.

Isso contraria principios constitucionais:

Isonomia (CF, art. 5°)
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Dignidade da pessoa humana (CF, art. 1°, 1)

Reducéo de riscos no trabalho (CF, art. 7°, XXII)

Diretrizes de Direitos Humanos e Empresas (ONU)

2. Onde a Norma se torna autoritaria — itens especificos e interpretacéo critica

A seguir, 0 exame de trechos que expressam centralizacdo de poder, controle disciplinar

excessivo e auséncia de participacdo dos trabalhadores.

2.1 Autoritarismo 1 — Teletrabalho NAO ¢ direito, pode ser revogado a qualquer tempo

Item 6.2:

“O teletrabalho [...] ndo se constitui direito adquirido, podendo ser revogado a qualquer

tempo.”

Efeito:

Inseguranga permanente.

Chefias podem usar o teletrabalho como instrumento de controle ou retaliacéo.

N&o hé& protecédo para trabalhadores vulneraveis ou adoecidos.

Recomendacgdo de reviséo:
— Inserir que a revogacdo deve ser motivada, com contraditério e instancia recursal

independente (CIPA, CPPCAM, SGP, GT permanente).

2.2 Autoritarismo 2 — Percentual presencial imposto unilateralmente pela Diretoria

Itens 6.3 e 6.3.1:
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“A periodicidade [...] sera definida pela Diretoria-Executiva.”

Efeito:

N&o ha negociacéo local.

N&o ha adequacdo as condigdes de mobilidade, satde, demanda familiar, deficiéncia ou
vulnerabilidade.

Recomendacao de revisao:

— Incluir participacdo de CIPA, CPPCAM, SGP local e sindicato na definicéo e revisao
dos percentuais.

— Incluir previsdo de flexibilizacdo individual sob justificativa de saude, cuidado,

mobilidade e riscos ambientais.

2.3 Autoritarismo 3 — Critérios de acesso ao teletrabalho dependem exclusivamente da

chefia

Itens 9.1a9.1.7e9.24a9.2.10.

Toda a autorizacdo, reautorizacao, reconsideracdo e indeferimento séo decididos por:

Superior imediato

Chefe-adjunto

Chefe de Unidade

Efeito:

Em unidades com historico de assédio institucional (como relatado nas missées de 2023—

2024), trabalhadores ficam completamente vulneraveis.

Né&o ha colegialidade.
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N&o ha instancia imparcial.

N&o ha protecéo a vitima de assédio.

Recomendacao de reviséo:
— Criar Comissdo Paritaria de Teletrabalho que inclua representantes eleitos, CIPA,
CPPCAM, SGP e sindicato.

— Garantir direito a revisdo por instancia colegiada, e ndo apenas chefia.

2.4 Autoritarismo 4 — Regime disciplinar desproporcional e punitivo

Item 18.4 (a—I) lista uma série de condutas que levam ao desligamento automatico, incluindo:

Né&o responder duas mensagens (18.4.c)

Agenda ndo cumprida (mesmo por terceiros)

Né&o comparecer presencialmente na hora exata

Penalidades disciplinares prévias

Efeito:

Regime de vigilancia psicoldgica.

Gatilhos para ansiedade, burnout e adoecimento psiquico.

Ambiente organizacional de medo, ndo de confianga.

Recomendacao de revisao:

— Inserir politica de orientacdo e apoio antes de desligamento.

— Exigir motivos objetivos, com notificagdo prévia e plano de ajuste.
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— Vincular desligamento apenas a situac@es graves, comprovadas e ndo interpretativas.

2.5 Autoritarismo 5 — Transferéncia total de custos ao trabalhador

Itens 11 (Resolucéo), 15.1, 14.5, 19.9.0:

“A opcdo pelo teletrabalho ndo podera implicar aumento de despesa para a Empresa.”

Efeito:

Trabalhador paga internet, energia, cadeira, iluminacao, equipamentos, deslocamento e até

mudanca de domicilio.

O beneficio se torna regressivo: quem ganha menos paga mais.

Recomendacao de reviséo:

— Prever auxilio teletrabalho, alocado no ACT ou na propria norma.

— Estabelecer que, no minimo, a empresa cubra:

cadeira ergonémica,

monitor adicional,

teclado e mouse,

auxilio-internet,

EPI ergondmico.

3. Politica de reparacao organizacional — foco em trabalhadores de campo e laboratorio

Para que a Embrapa ndo aprofunde desigualdades, é necesséaria uma politica de reparacédo e

justica organizacional.
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Abaixo, a proposta estruturada.

3.1 Reconhecimento formal de que campo e laboratorio tém menor acesso ao teletrabalho

A norma parte do pressuposto:

“atividade que dependa diariamente de infraestrutura fisica estd vedada ao teletrabalho”
(8.1.be8.1.c)

Isso impede acesso de:

Técnicos, laboratoristas, auxiliares, analistas de campo, pesquisadores de experimentacao.

Reparagdo 1 — Reconhecer dano historico

— A Embrapa deve reconhecer que:

trabalhadores de campo e lab sofrem maior desgaste,

tém maior risco ocupacional,

tém menor remuneracao relativa,

s80 mais expostos a acidentes, deslocamentos e intempéries.

Reparacdo 2 — Reequilibrar beneficios internos

— Criar contrapartidas compensatorias, tais como:

(a) Reducéo da carga horéria presencial em dias de planejamento

— Reservar 1 a 2 dias semanais para:

redacdo de relatérios,

planejamento,



analise de dados,

atividades de TDIC.

Essas atividades podem ser feitas remotamente.

(b) Adicional de risco e desgaste

— Vinculado ao PCMSO e ao PGR.

— Reparacdo pela maior exposicao fisica.

(c) Prioridade em capacitacdes e progressao funcional

— Compensar a menor possibilidade de teletrabalho.

(d) Transporte institucional seguro para areas remotas

— Reduz riscos de deslocamento.

(e) Revisdo das metas no MGDE

— Garantir que metas ndao penalizem quem néo pode teletrabalhar.

3.2 Teletrabalho parcial ou modular para campo e laboratorio

Mesmo trabalhadores presenciais podem ter componentes hibridos:

registro, catalogacdo, leitura de literatura técnica,

digitacdo de dados,

elaboragdo de relatorios,
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planejamento de experimentos,

Ccursos e reunides.

Proposta:
— Criar Teletrabalho Modular (1 dia por semana ou 2 por més) para atividades intelectuais

e administrativas.

Isso reduz o hiato de qualidade de vida.

3.3 Reparacdo baseada em salde mental e segurancga ocupacional

Problema:

Trabalhadores de campo e lab tém:

maior adoecimento musculoesquelético,

maior carga fisica,

maior risco quimico/bioldgico (item 17).

Menor acesso a pausas e ergonomia.

Reparagdes recomendadas:

(a) Exigéncia de OSST especificas para campo e laboratorio

A norma prevé OSST geral, mas € insuficiente.

(b) Exames periodicos diferenciados (PCMSO)

— Analise de coluna, lombar, ombros, repeticao de esfor¢o, exposicdo quimica.

(c) Pausas obrigatdrias regulamentadas
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Inspiradas na NR-17.

(d) Reavaliacédo do enquadramento de insalubridade e periculosidade

— vincular ao PGR.

3.4 Reparacdo ética e institucional — direitos humanos e CPPCAM

Problema:

A norma centraliza poder disciplinar sem considerar vulnerabilidade.

Reparacoes:

Toda avaliacdo de teletrabalho deve incluir avaliacdo de risco psicossocial, conforme

diretrizes internacionais.

Casos de perseguicéo laboral devem suspender decisdes de teletrabalho pela chefia acusada.

CPPCAM deve ser instancia consultiva obrigatoria em desligamentos por “comportamento”.

4. Itens da norma que devem ser revisados — lista direta para documento institucional

A seguir, 0 texto objetivo para incluir em relatorio, oficio ou minuta de recomendagao.

Itens cuja revisdo é recomendada

1. Item 6.2 — transforma o teletrabalho em instrumento disciplinar, ndo de qualidade de vida.

Revisdo: revogacdo apenas motivada e com instancias recursais colegiadas.

2. Itens 6.3 e 6.3.1 — excesso de centraliza¢do na DE.

Reviséo: participacdo da CIPA, CPPCAM, SGP e representantes dos trabalhadores.
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3. Itens 7.4 e 7.4.1 — exclusao de novos empregados.

Revisdo: permitir teletrabalho desde a admissédo mediante avaliacdo funcional.

4. Itens 8.1.b e 8.1.c — vedacdo absoluta para quem utiliza infraestrutura fisica.

Revisdo: criar teletrabalho modular e parcial.

5. Capitulo 9 — dependéncia absoluta da chefia.

Revisdo: substituir por processo colegiado de autorizag&o.

6. Capitulo 13 — comparecimento presencial com prazos rigidos.

Revisdo: considerar mobilidade, satde e vulnerabilidades.

7. Capitulo 14 — transferéncia de custos ao trabalhador.

Revisdo: instituir auxilio teletrabalho e cofinanciamento de infraestrutura.

8. Capitulo 18 — desligamento automatico e disciplinar.

Revisdo completa por violar principios de razoabilidade, humanidade e saude mental.

5. Conclusdo — Politica de reparagdo como eixo estruturante

Com base na analise normativa:

A Norma de Teletrabalho da Embrapa, na forma atual, ndo reduz desigualdades — ela as

amplia.

Por isso, a Politica de Reparagédo deve ter 3 eixos:

Eixo 1 — Reducéo de desigualdades estruturais
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Teletrabalho modular para campo e laboratério.

Compensacdes financeiras e de carga horéria.

Transporte e ergonomia reforgados.

Eixo 2 — Protecéo psicossocial e democratizacéo das decisdes

Cancelar o hipercontrole disciplinar.

Criar comissdes colegiadas independentes.

Fortalecer CPPCAM e CIPA como instancias técnicas.

Eixo 3 — Equidade e direitos humanos no trabalho

Incorporar diretrizes internacionais de direitos humanos e empresas.

Criar métricas para monitorar impacto do teletrabalho sobre saude mental e sobre
desigualdade interna.ca do trabalho.

Analise do Relatdrio pelo ChatGPT4.0
Anélise do Relatorio até o presente momento.

Diagndstico Participativo: Declaragoes dos Trabalhadores das Unidade

Tema Central: Desconforto Generalizado entorno das Avaliagdes

e A principal causa de desconforto apontada pelos trabalhadores(as) € o processo de
avaliag&o.

e Mesmo com a existéncia de comité, os(as) trabalhadores(as) consideram que ndo ha
transparéncia.

o A falta de participagéo ativa e a percepcdo de injustica geram frustracéo, sobretudo entre
0s(as) assistentes.

e Frases destacadas: “Como é que 0 senhor me avalia sem saber meu nome?”; “Quanto mais
se faz, maior a chance de errar. Logo, a nota ¢ menor”; “Comité de avaliagdo
comprometido!”

Problemas de Lideranca e Gestao

o Chefe dos assistentes ndo assume responsabilidades.
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o Chefe-geral anota conflitos, mas néo atua.
e Gerentes sem autonomia administrativa; dependéncia total do setor juridico.

Envelhecimento e Auséncia de Mao de Obra de Campo

o Nao se pode contar plenamente com a equipe de campo.
e Falta de concursos: ultimos assistentes contratados em 2012.

e Muitos estéo sobrecarregados; sem programacao, treinamento ou acompanhamento de
desempenho.

Terceirizacdo e Superqualificacio

e Vigilancia, asseio e conservagéo terceirizados: relatam melhora.
e Por outro lado, a superqualificacéo pode atrapalhar.

Problemas de Planejamento e Gestdo Organizacional

¢ Falta planejamento. Cada um trabalha por si.

e A gestdo é considerada inadequada, sem humanidade, com ma comunicagao.
e Hadisfuncionalidade nos cargos e falta de equipe fixa para pesquisa.

e RH fragilizado, sem capacidade de sustentar o bésico.

e Casos de assédio sexual, inclusive com envolvimento de gestores.

e Aempresa ignora relatérios de auditoria e monitoramentos.

Declinio Estrutural e Desvalorizacdo Humana

e Trabalhadores adoecendo ou medicados.

o Falta de representatividade ética e moral.

e O pesquisador se sente invisivel.

e Programa de pesquisa agroecoldgica desprestigiado, mesmo com relevancia internacional.
o Decisbes tém influéncia politica e pessoal.

e “A chefia diz que esté tudo certo. Mas ndo esta.”

Sensacao de Abandono e Isolamento

e Unidade dividida: alguns sdo treinados, outros esquecidos.
e Dois trabalhadores atualmente reclusos, com histérico de violéncia e medo.
o Falta de espacos de integracdo, alegrias e escuta coletiva.

Conclusdo: Um Alerta Critico

e Aunidade enfrenta uma quebra organizacional profunda.
e A produtividade despenca em meio ao caos.

e A desestrutura é tdo grande que se vive sobre uma bomba-rel6gio emocional e
institucional.

e E urgente restabelecer a confianca, a escuta ativa e a construcéo coletiva.
“‘Quem nao adoece, morre.” Esse é o sentimento de muitos.”



Proposta de Intervencgdo Institucional e
Recomendagdes de Politicas Internas
para a Embrapa

Contexto

A Embrapa, criada em 1973, viveu um periodo histdrico de expansao e valorizagdo da
ciéncia, da pesquisa aplicada e do desenvolvimento tecnoldgico voltado ao fortalecimento
da agricultura brasileira. No entanto, evidéncias recentes apontam para desequilibrios na
gestao institucional, principalmente no que se refere a valorizagdo dos trabalhadores, a
satide mental e as relagdes interp is nas unidades descentralizadas, como é o caso da
Embrapa Algodéo, no semiarido brasileiro.

A reestruturacio de chefias, com a nomeagao recente de gestores oriundos de outras
unidades (como Luiz Goudarzi Chirica e Adriano Cabral), estd sendo acompanhada por

or ionais e pr cr com o modelo de comando, por vezes

verticalizado e pouco dialogado.
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Relatos indicam ainda a presenca de
crescente de tarefismo desumanizante, e a substituicio do espirito colaborativo por
mentalidades conservadoras e punitivistas. Soma-se a isso a precarizagao das relacoes de
trabalho e a fragilidade dos canais de escuta e cuidado com os trabalhadores.

Objetivo da Intervencdo

Fortalecer uma cultura institucional centrada na dignidade humana, no bem-estar psiquico
dos trabalhadores e na ética organizacional, promovendo politicas internas que combatam o
assédio moral, valorizem o didlogo e assegurem condicdes saudaveis de trabalho.

Recomendacdes de Politicas Internas

1. Politica de Prevencdo e Enfrentamento ao Assédio Moral e Institucional
- Criagdo de um Protocolo Nacional de Prevenc¢io ao Assédio Moral e Organizacional, com
diretrizes especificas para todas as unidades da Embrapa.

- Formacio de comissdes independentes e paritarias (com representantes dos
trabalhadores, sindicato e gestio) para apuragao de dentincias.

- Inclus#o do assédio moral como falta grave no regimento interno, com medidas de
responsabilizagdo administrativa e, quando cabivel, encaminhamento a esfera penal.

2. Programa de Saude Mental e Apoio Psicossocial
- Implantacao imediata de um Programa de Atencao Psicossocial Permanente, com apoio de
equipes multiprofissionais (psicélogos, assistentes sociais, médicos do trabalho).

- Convénio com o Cerest (Centro de Referéncia em Satde do Trabalhador) para
monitoramento da satide mental coletiva e individual dos servidores e colaboradores.

- Avaliacdo periddica do clima organizacional por meio de pesquisas sigilosas e autonomas.
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3. Democratizacdo das Chefias e Cargos Estratégicos
- Estabelecer critérios técnicos e participativos para nomeacées de chefias, evitando
indicagdes exclusivamente politicas ou pessoais.

- Realizacdo de processos de escuta local e consulta interna antes da designagio de chefias
em unidades descentralizadas.

- Garantia de rodizio e avaliacio periddica de liderancas, com indicadores de gestio humana
e cientifica.

4, Valorizagao das Pessoas e Condigoes Dignas de Trabalho
- Implementacdo de um Plano Nacional de Humanizacao das Relacdes de Trabalho, com foco
no equilibrio entre metas institucionais e satide ocupacional.

- Revisdo das préticas de gestdo por tarefas e metas abusivas.

- Criagao de espacos permanentes de escuta ativa com as equipes — em especial
trabalhadores em campo, bolsistas, terceirizados e técnicos.

5. Observatorio Interno da Cultura Organizacional
- Criagdo de um Observatério Interno para monitorar os impactos da cultura institucional
sobre o desempenho, satide mental e clima interno das unidades.

- Divulgacéo periddica de relatérios com diagndsticos e recomendagdes.

- Articulagio direta com a Presidéncia da Embrapa e o Comité de Etica Piblica da
Administracdo Federal.

Consideracgdes Finais

A Embrapa precisa retomar seu compromisso histérico com a valorizacio do trabalho
cientifico e com a dignidade dos seus profissionais. A institucionalizagio de politicas de
cuidado e enfrentamento as violéncias estruturais é urgente e estratégica para evitar o
adoecimento, o esvaziamento das equipes e o comprometimento da missio publica da
empresa.

Esta proposta estd aberta a complementagio por parte dos trabalhadores, dirigentes
sindicais e gestores comprometidos com um novo ciclo institucional baseado na escuta, na
transparéncia e na corresponsabilidade.



