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ASSEDIO MORAL, ASSEDIO SEXUAL E OUTRAS VIOLENCIAS NO TRABALHO: Prevencdo e enfrentamento na Fiocruz

Mensagem da Presidente

A reducdo das desigualdades e iniquidades é parte da missdao da Fio-
cruz. Nossa visao ampliada da saude envolve a compreensdao de que as rela-
cHdes sociais também a determinam, sendo entendida como bem-estar, muito
além da auséncia de doenca. Promover a saude e a qualidade de vida da
populacao brasileira inclui, portanto, promover relacdes saudaveis, associ-
ando bem-estar, justica social e equidade.

Essa atuacao comeca pelo ambiente de trabalho. O desenvolvimento de
nossas atividades precisa refletir o servico que procuramos oferecer a soci-
edade, inclusive para a melhoria deles. Relacdes saudaveis beneficiam a cri-
atividade e arejam o ambiente para a inovacao, permitem a proliferacao de
vozes, contribuicdes e discussdes menos limitadas por violéncias e precon-
ceitos. De fato, o etarismo, o capacitismo, a LGBTQIA+fobia, o racismo, o
machismo e a xenofobia, abordados nesta cartilha, coagem a diversidade,

turvam a inteligéncia e conformam o pensamento.

Como primeira mulher a presidir a Fiocruz em seus 122 anos de existén-
cia, percebo que exemplos carregam a importancia da representatividade,
mas nao bastam. Politicas publicas e mecanismos institucionais sdo necessa-
rios para reduzir iniquidades, ainda presentes na instituicdo. Efetivamente,
damos conta, por referéncia, de que apenas 23% dos servidores e servidoras
se autodeclaram pretos e pardos e que mulheres constituem um terco do
Conselho Deliberativo, embora sejam maioria entre nossas trabalhadoras e
trabalhadores.

Esta cartilha, versdo ampliada da que a antecedeu em 2014, além de
informar sobre as formas assumidas pela violéncia no trabalho, vem justa-
mente apresentar mecanismos, aprimorados nas ultimas décadas, para en-
frentad-las. O Centro de Apoio ao Discente (CAD), o Comité Fiocruz pela
Acessibilidade e Inclusao das Pessoas com Deficiéncia, lancado em 2017, e o
Sistema de Integridade da Fiocruz, aprovado pelo Conselho Deliberativo em
2018, sao alguns desses mecanismos. Atuacdo fundamental ao longo desse
tempo tem tido o Comité Pré-Equidade de Género e Raca, criado em 2009
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na gestdo de Paulo Gadelha, e que a cada ano amplia sua presenca em nossa
agenda institucional, com a discussdo de temas que reorientam nossas poli-
ticas e acoes.

A cartilha é um desdobramento dessas iniciativas. Ela é fruto do traba-
Iho da Coordenacao-Geral de Gestao de Pessoas (Cogepe) e teve como or-
ganizadoras Andréa da Luz Carvalho, Marisa Augusta de Oliveira e Cristiane
Batista Andrade, a quem agradeco pela dedicacao e pela qualidade do ma-
terial, produzido a muitas maos entre seus mais de 20 autores e autoras, além
de colaboradores externos.

A partir das reivindicacdes histdricas de movimentos da sociedade por
equidade, o aspecto politico do cotidiano tornou-se mais visivel. Vozes em
outros tempos silenciadas passaram a ecoar e apontam hoje para as violén-
cias nas relagdes diarias, antes ignoradas ou sequer reconhecidas. A adesdo
da comunidade da Fiocruz ao enfrentamento do assédio moral e sexual e de
outras violéncias no trabalho, nesse contexto, é a confirmacdo da intoleran-

cia de nossa instituicao a qualquer forma de violéncia.

Que a cartilha nos traga reflexdes e meios para o cultivo de relacdes
equitativas, democraticas e saudaveis na Fiocruz.

Uma boa leitura!

Nisia Trindade Lima
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Apresentacao

O lancamento da primeira cartilha sobre assédio moral e sexual, em
2014, trouxe para a Fiocruz uma série de conceitos, praticas e ferramentas,
visando ao seu enfrentamento. A cartilha e suas formas de disseminac¢ao aju-
daram a tecer uma rede de praticas para combater a violéncia do assédio
moral e sexual, vivenciadas muitas vezes em siléncio nos corredores da ins-
tituicdo. Desde entado, a Fiocruz adota como posi¢cao ética para toda a co-
munidade “ser intolerante a todas as formas de violéncia”.

Apesar da violéncia marcadamente presente na sociedade brasileira, a
Fiocruz avanca no seu combate a partir da ampliacdo de estudos e da reor-
ganizacdo de suas estratégias. E urgente que a sociedade avance no enfren-
tamento de todas as formas de violéncia contra negros, mulheres, pessoas
LGBTQIA+, estrangeiros, pessoas com deficiéncia, entre outros. A atual ver-
sdao da cartilha pretende ampliar o debate institucional, incluindo os meca-
nismos para enfrentar, além dos assédios moral e sexual, toda e qualguer
forma de violéncia que aconteca nas relacdes de trabalho, considerando to-
dos os vinculos e tendo em vista as diferentes areas, tais como a pesquisa, a
assisténcia, a producado, a comunicacao e informacao e a educacdo. Nesta
ultima, em especial, houve um marco importante com a criacdo do Centro
de Apoio ao Discente para tratar de acdes de melhoria nas relacdes entre o
corpo docente da Fiocruz e os (as) estudantes.

Houve também, em 2018, a criacdo do Sistema de Integridade na Fio-
cruz, cuja abordagem baseada em analise de riscos visa a promover a trans-
paréncia e a integridade publica por meio de instancias de integridade com-
prometidas com o desenvolvimento dos valores da Fiocruz e de uma cultura
de abertura para a discussdo de dilemas éticos. E por este Sistema que atu-
almente chegam as denuncias de assédio, conflito e violéncias no trabalho.

Embora a sociedade brasileira tenha conquistado, a partir de seus mo-
vimentos sociais, uma multiplicidade de ac¢cdes na direcdo da inclusao e do
respeito a diversidade, sabemos que estes direitos precisam ser implantados
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e acompanhados no dia a dia das nossas instituicdes, para que possamos
garantir a livre circulacdo dos (das) trabalhadores (as) e a afirmacao de suas
diferentes opcdes de vida.

Portanto, a atualizacdo desta cartilha, além de renovar o compromisso
da Fiocruz com os valores democraticos e a constituicdo de ambientes sau-
daveis, pautados por relacdes éticas nos mais diversos espacos de trabalho,
reforca que continuaremos intolerantes com todas as formas de violéncia
dentro e fora da instituicao.

Relacdes de trabalho saudaveis sdo frutos de ambientes em que o res-
peito e a ética fazem parte do cotidiano do trabalho, concebido como central
e organizador da vida das pessoas. Embora tais valores sejam fundamentais,
varios fatores no contexto contemporaneo decorrentes das mudancas no
mundo do trabalho tém contribuido para o aumento da violéncia. As situa-
cdes de violéncia nas relacdes de trabalho ndo sdo novidade. A forma como
ela se manifesta é que tem se alterado, acompanhando a configuracdo das

relacdes econdmicas e sociopoliticas.

Muitos estudos' apontam que tal violéncia é produto da organizacao
do trabalho e agravada por politicas de gestdo do trabalho ndo participati-
vas, que trazem para o cendrio das organizacdes, no marco das relacdes de
poder, formas de gerir que se utilizam de pressdo psicoldgica e conduta hi-
erarquica abusiva, caracterizando a violéncia moral, fendbmeno conhecido
como assédio moral. Apresenta-se, assim, um modo de conduzir e controlar
0s processos de trabalho que gera consequéncias negativas para a saude
fisica e mental do (da) trabalhador (a), degradando o ambiente de trabalho,
as relacdes profissionais e o desempenho organizacional?.

1Sobre o assunto ver: ANDRADE, Cristiane Batista; ASSIS, Simone Gonc¢alves Assédio moral
no trabalho, género, raca e poder: revisdo de literatura. Revista Brasileira de Saude Ocupa-
cional, v. 43, p. 1-13, 2018.

DIAS, Isabel. Violéncia contra as mulheres no trabalho: O caso do assédio sexual. Sociologia,
problemas e praticas. n. 57, p. 11-23, 2008.

HELOANI, José Roberto M.; BARRETO, Margarida Maria S. Assédio Moral: Gestdo por Humi-
lhacdo. Curitiba: Editora Jurua, 2018.

ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO. Acabar com a violéncia e o assédio
contra mulheres e homens no mundo do trabalho. Genebra: OIT, 2018 (Relatorio V1).

2 Sobre este assunto ver: SOUZA, Edvania Angela de. Assédio moral e reforma trabalhista:
entrevista com Margarida Barreto. Revista Katalysis, v. 22, n. 3, p. 641-651, 2019.
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Humilhacdes, constrangimentos, discriminacdes, agressdes a honra e a

dignidade estdo presentes na organizacao do trabalho tanto na iniciativa pri-

vada como no servico publico. Sdo acdes que retiram do (a) trabalhador (a)

a sua capacidade de criacao e satisfacdo e, em troca, oferecem dor e sofri-

mento.

Mas, afinal, o que é assédio moral?

Definicao de assédio moral

O assédio moral é uma
conduta abusiva, frequente e
repetitiva que se manifesta
por meio de palavras, atos,
gestos, comportamentos ou
de forma escrita, que humi-
Iha, constrange e desqualifica
a pessoa ou um grupo, atin-
gindo sua dignidade e saude
fisica e mental, afetando sua
vida profissional, académica
e pessoal.

O assédio moral € uma
pratica na qual o tempo e a
duracdo sao importantes.
Nao se trata de uma violéncia
pontual. As acdes que carac-

terizam o assédio sao fre-

/

-

A Ateng:éo! Toda rela-

cdo de trabalho ou de ensino-apren-
dizagem pressupde o cumprimento
de requisitos indispensaveis para a
conclusao de atividades, a fim de
garantir o bom andamento do tra-
balho ou a conclusdao de um curso,
por exemplo. Divergéncias pontuais,
criticas construtivas e até mesmo as
discordancias contundentes fazem
parte dos acompanhamentos e das
avaliacdes destes processos. Isso
nao constitui assédio. Este sé acon-
tece sob a forma de cobrancas con-
tinuadas, que objetivam claramente
desqualificar o (a) profissional ou o
(a) educando (a).

~

)

quentes, reiteradas, reproduzidas pelo (a) assediador (a) por algum tempo?.

Estas podem ser diarias, semanais ou mensais. Este fendbmeno pode ocorrer

3 Sobre o assunto ver: HELOANI, José Roberto M.; BARRETO, Margarida Maria S. Sobre o
assédio moral no trabalho. In: CAMILO, Juliana Aparecida de O.; RUBIO, Katia. (Org.). Tra-
balho e esporte: precariedade, invisibilidade e desafio. 12 ed. Sdo Paulo: Editora KEPOS,

2020, v. 1, p. 232-245.
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de maneira sutil, dissimulada e ndo declarada abertamente e provoca sérios
danos a pessoa assediada devido ao seu poder altamente destrutivo, que
abala as estruturas emocionais comprometendo, em consegquéncia disso, a
propria identidade, a dignidade e as relacdes, sejam afetivas ou sociais.

Tais praticas no ambiente institucional evidenciam-se em rela¢cdes hie-
rarquicas autoritarias, em que predominam condutas negativas, relacdes de-
sumanas e antiéticas ao longo do tempo, de um (a) ou mais chefes, dirigidas
a um (a) ou mais subordinados (as), entre docentes e discentes, entre cole-
gas e, excepcionalmente, na modalidade ascendente (subordinado (a) x
chefe), desestabilizando o (a) assediado (a).

Ressalta-se que nem todo conflito no trabalho é assédio. Quando ha di-
vergéncias entre um (a) chefe e subordinado (a), por exemplo, isso ndo con-
figura, a principio, assédio moral. O assédio moral pressupde a degradacdo
deliberada das condicdes de trabalho.

O assédio pode se manifestar de diversas maneiras. A seguir, listamos
algumas atitudes que, se repetidas reiteradamente, podem caracterizar o as-
sédio:

-15 -
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Deterioracao proposital das condi¢coes de trabalho

~

®  Retirar ou desincentivar a /

autonomia dos (das) tra- A
balhadores (as) ou alunos Atencgao! Trabalhar
(as); em condi¢des que nao sejam as

ideais nao significa necessaria-

®  Criticar injusta ou exagera- . . -
mente que haja uma situacdo de

damente a atividade reali- assédio moral. Existem muitos fa-

zada; tores que podem estar relaciona-

. dos com esta inadequacao, como
" Retirar as tarefas que ha- SR

escassez de recursos, atrasos em

bitualmente competem licitagdes, falta de espaco fisico,

aquela pessoa; inexisténcia de equipamentos, au-

" Atribuir tarefas inferiores séncia de auxilio para a realizacao
. N de estudos ou trabalhos remotos.
OuU superiores as suas com-

peténcias; Para ser considerado assédio, a

" Dar instrucdes impossiveis pessoa deve estar sendo tratada

de forma diferente das demais,
de executar; o o
com o objetivo de diminui-la ou

" Na&o transmitir informacdes desmerecé-la.

Uteis a realizacdo de suas k /

tarefas;

" Impedir ou dificultar o
acesso aos meios de trabalho necessarios (computador, telefone,
mesa, equipamentos diversos) e ambientes (laboratdrio, salas de aula
etc.);

" Pressionar para gue nao faca valer os seus direitos (férias, licencas, ho-
rarios, prémios etc.);

" Delegar tarefas inadequadas, nao previstas no acordo de trabalho ou
gue cologuem o (a) trabalhador (@) em risco;

" Danificar o local de trabalho ou os seus pertences;
" |nduzir ao erro na execucao de suas tarefas;

" Restringir o desenvolvimento pessoal, académico e/ou profissional.
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Isolamento e recusa de comunicac¢ao

" |Interromper constantemente o trabalho durante a execucao de suas
tarefas;

®  Evitar o didlogo, por parte da chefia ou equipe, com o (a) trabalhador
(a);

® Evitar qualquer tipo de contato;

®  Separar o (a) trabalhador (a) dos demais membros da equipe;

® |gnorar sua presenca ha equipe;

" |gnorar em sala de aula, laboratdrio ou atividades digitais/remotas.

Atentado contra a dignidade

®  Utilizar insinuacdes desdenhosas para desqualificar a pessoa;

" Fazer gestos de desprezo, tais como suspiros, olhares desdenhosos
etc,;

® Desacreditar o (a) trabalhador (a) diante de colegas, superiores ou su-
bordinados;

® Espalhar rumores a respeito do (a) trabalhador (a) ou estudante, atri-
buindo-lhe problemas psicoldgicos;

®  Expor e criticar sua vida privada;

®  Zombar de atributos fisicos ou da origem socioecondmica e regional;
® Desmerecer crencas religiosas ou conviccdes politicas;

" Atribuir tarefas humilhantes;

® Ofender usando termos obscenos e degradantes;

®" Na&o levar em consideracdo os problemas de saude ou as recomenda-
cdes médicas;

® Utilizar as midias sociais para postar mensagens depreciativas;

®" Manifestar racismo, sexismo, homofobia, misoginia, capacitismo ou
etarismo.
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Violéncia verbal, fisica ou sexual

= Ameacar e/ou agredir verbal e/ou fisicamente;
®  Gritar, xingar, imitar ou apelidar;

® Fazer com que circulem boatos maldosos e calunias sobre a vida par-
ticular e habitos pessoais;

® Fazer criticas ou brincadeiras sobre particularidades fisicas, emocio-
nais e/ou sexuais, em publico ou em particular;

®  Seguir e espionar em meio fisico ou digital;

® Produzir qualquer tipo de dano material aos bens (automoveis, imo-
veis, objetos de uso pessoal);

® Insinuar gestos ou propostas sexuais.

Tipos de assédio moral

O assédio moral pode ser praticado das seguintes formas*:

Assédio vertical: E observado quando o assédio é praticado pela chefia
- isto é, de cima para baixo. A chefia constrange, humilha e destrata o (a)
subordinado (a). Hierarquias profissionais rigidas e que envolvem relacdes
de poder coercitivo propiciam esse tipo de assédio.

Assédio horizontal: Acontece quando o assédio é praticado por colegas
de trabalho. A equipe ¢é intolerante com o (a) colega. As agressdes, que po-
dem comecar em tom jocoso e “de brincadeira”, podem se transformar em
assédio moral.

Assédio ascendente: Neste caso, a chefia é assediada. Casos assim sao
mais raros, porém existem. Ocorre, por exemplo, em situacdes em que o
grupo nao aceita a nova chefia. Para sabota-la, os (as) subordinados (as)

4 Uma sistematizacdo dos tipos de assédio moral pode ser consultada no seguinte livro:
GUEDES, Marcia Novaes. Terror Psicolédgico no Trabalho. Sdo Paulo: LTr, 2003.
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sonegam informacdes, sdo hostis e burlam as atividades de trabalho solicita-
das, com o propdsito de atingi-la.

Nem todo conflito é assédio moral

O conflito consiste no desentendimento entre duas ou mais pessoas
acerca de um tema.

Ocorre devido a dificuldade de se lidar com as diferencas, associada a
um sentimento de impossibilidade de coexistirem interesses e opinides.

Posicionamentos e opinides divergentes entre trabalhadores (as) e
chefias sdao habituais, tanto em ambientes competitivos como naqueles ba-
seados na participacao dos (as) trabalhadores (as).

O conflito pode ser definido como um embate decorrente de dife-
rentes culturas profissionais, visdes de mundo (valores) divergentes, de ten-
sdes resultantes de reivindicacdes, de disputas de poder, de recursos escas-
sSos, entre outros.

As divergéncias podem gerar situacdes de conflitos, gue nem sempre
devem ser encaradas de forma negativa. No entanto, se estas ndo forem ad-
ministradas adequadamente, podem favorecer o desenvolvimento do assé-
dio moral - uma conduta antiética e contraproducente.

O conflito faz parte das rotinas familiares, sociais e de trabalho. No
ambiente de trabalho, apresenta algumas caracteristicas que ajudam a dife-
rencia-lo do assédio moral:
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CONFLITO ASSEDIO MORAL
As divergéncias de visao entre os (as) Agressdes podem ser difusas e
profissionais sdo deixadas as claras. implicitas.

Profissionais envolvidos tém consciéncia @ Interacdo confusa e indefinida; nega-se

da divergéncia. a existéncia do assédio.
gfg?si?é%iﬁs%Sgg?s;fé?g?oﬁw?gees Comunicacdo se da de forma evasiva,
! dissimulada ou ha recusa ao dialogo.
diferentes. 9
Na Iter rmanentement lim . . .
ao aftera permanentemente o clima Clima organizacional conturbado.

organizacional.

Ha relacionamento profissional direto
entre divergentes, ainda que resolvam Pode haver recusa a interacao,
interromper o didlogo acerca de um isolamento.
tema especifico.

. .. . . Praticas antiéticas duradouras e
Confrontos e divergéncias ocasionais. frequentes.

Objetiva prejudicar a situacao do (a)

o st prondcar oustostar gy | YRS 2
9 ¢ divepr hte podendo levar a demissdo ou
9 : exoneracao.

Pode provocar antagonismo entre Oal(\//Ac\)) (a:)'ssqeucganog% (jésg?t%sf;ssggﬁo
grupos e sofrimento compartilhado. .y

Fonte: Cartilha de Assédio Moral, Fiocruz, 2014.

O assédio moral ndo pode ser confundido com o estabelecimento de
metas e verificacao de resultados pela chefia em relacdao a produtividade ou
na tentativa de diminuicao de erros cometidos na realizacao de tarefas. Po-
rém, a forma como tais metas sdao estabelecidas e avaliadas podem
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configurar assédio. Por isto, a pactuacdo de resultados deve ser sempre re-
alizada em um ambiente participativo em que o didlogo prevaleca.

Discussdes com colegas ou chefia por causa de um projeto ou ativida-
des de trabalho ndo configuram, por si sO, assédio moral. Pois este pressupde
acodes rotineiras, frequentes e intencionais para atingir o (a) trabalhador (a),
ocasionando dano psiquico e/ou moral.

E importante administrar os conflitos da organizacdo de modo a evitar
gue se transformem em relacdes de assédio, visto que estas podem ter con-
sequéncias deletérias para os (as) trabalhadores (as) e para a instituicdo.
Para isso, a mediacao e o didlogo franco e aberto sao fundamentais. A me-
diacdo é uma forma de lidar com um conflito por meio do auxilio de um (a)
terceiro (a), que facilitarad o didlogo, a negociacao e, se possivel, o restabele-
cimento das boas relacdes de trabalho. Leva em consideracao os interesses
de todos (as) os (as) envolvidos (as) em busca da satisfacdo mutua.

O (A) mediador (a) € um (a) terceiro (a) imparcial que, por meio de
técnicas especificas, auxilia as pessoas em conflito a identificarem os inte-
resses comuns, complementares ou divergentes e a construirem, em con-
junto, alternativas de solucao.

O que nao consubstancia
assédio moral?

Exigéncias profissionais

Exigir que o trabalho seja cumprido com eficiéncia e estimular o cum-
primento de metas por si sé ndo configura assédio moral. Cobrancas de en-
tregas a partir da definicdo de tarefas e resultados esperados, reclamacodes
de atribuicdes ndo realizadas e eventuais avaliacdes sobre o trabalho e com-
portamento profissional ndo configuram assédio moral.
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Aumento do volume de trabalho

Dependendo do tipo de atividade desenvolvida, pode haver periodos
de maior volume de trabalho. A realizacdao de servico extraordinario € possi-
vel, se dentro dos limites da legislacdo e por necessidades organizacionais.
O eventual excesso de trabalho somente pode ser considerado como assé-
dio moral se usado para desqualificar especificamente um individuo ou como
forma de punicao.

Uso de mecanismos tecnoldgicos de controle

Para gerir o quadro de pessoal, as organiza¢cdes cada vez mais sao obri-
gadas a utilizarem mecanismos tecnoldgicos de controle, como ponto ele-
trénico, o que nao pressupde meios de intimidacdo investida pela lideranca.

Mas condic¢oes de trabalho

Apesar de questionavel, as condi¢cdes inadequadas de trabalho (ambi-
ente pequeno e pouco iluminado, por exemplo) ndo representam assédio
moral, a ndo ser que o (a) profissional seja colocado (a) nessas condi¢cdes
com o objetivo de desmerecé-lo (la) frente aos demais.®

Consequéncias do assédio moral

Para os (as) trabalhadores (as) e estudantes

O assédio moral pode ter sérias consequéncias para a saude. Altera-
cdes comportamentais, problemas psicossomaticos e psicopatoldgicos po-
dem afetar a vida de quem sofre e os impactos dependem de fatores como
intensidade e duracao. Vejam alguns dos possiveis problemas de salude que
podem resultar da pratica do assédio no trabalho:

5 Tribunal Superior do Trabalho. Cartilha de Preveng¢do ao Assédio Moral. 2019. Disponi-
vel em: https://www.tst.jus.br/documents/10157/55951/Cartilha+ass%C3%A9dio+mo-
ral/573490e3-a2dd-a598-d2a7-6d492e4b2457. Acesso em: 17 agosto 2022.
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Psicopatoldgica

Psicossomatica
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Comportamental

" Ansiedade

"  Apatia

B |nseguranca

® Depressao

" Melancolia

® Irritacao

" Insdnia

® Mudanca de
humor

® Panico e fobias

® Pesadelos

Hipertensao
arterial

Atagues de asma
Taquicardia

Doencas
coronarianas

Dermatites
Cefaleia

Dores
musculares

Gastrite

Fonte: Cartilha de Assédio Moral, Fiocruz, 2014.

Agressividade
contra si e contra
outros

Aumento do
consumo de

alcool e drogas

Aumento do
consumo de
cigarros
Disfuncodes
sexuais

Isolamento social

Desordens de
apetite

O assédio moral no trabalho pode afetar também a autoestima e a vida

social e familiar dos (as) trabalhadores (as) e estudantes, como, por exemplo,

o descumprimento de obrigac¢des sociais, isolamento social e distanciamento

familiar, ocasionando, assim, problemas que ultrapassam o ambiente de tra-

balho.

Para a instituicao

O assédio moral pode trazer consequéncias nao apenas para o (a) tra-

balhador (a), mas também para a organizacao como um todo, seja em de-

corréncia de prejuizos quanto a sua credibilidade e desgaste da sua imagem

perante a sociedade, seja em funcao dos custos financeiros ou administrati-

vos gerados pelo clima organizacional.
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Sdo exemplos de consequéncias para a instituicao:

" Prejuizo e exposicao da imagem institucional;

" Ambientes de trabalho hostis;

" Aumento de acidentes de trabalho;

®  Crescente numero de afastamentos por licencas médicas;
"  Aumento do absenteismo por faltas;

® Queda da produtividade;

" Alta rotatividade;

®  Aposentadorias precoces;

" Passivos trabalhistas;

®  Multas administrativas.

Para a sociedade

As consequéncias do assédio moral ndo se restringem aos (as) traba-
Ihadores (as) e discentes e a organizacdo na qual eles se encontram. Pelo
contrario, repercutem também nas demais esferas das suas vidas e da soci-
edade, atingindo a todos (as) que, direta ou indiretamente, estiverem envol-
vidos (as) em suas relacdes. Assim, o assédio pode ter as seguintes conse-
quéncias para a sociedade:

" Prejuizo nas relacdes familiares;

" Aumento do desemprego;

" Custos para tratamento e reabilitacao;
" Despesas para a previdéncia social;

®  Custos judiciais;

® Reproducao da violéncia e da intolerancia social.
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Definicao de asséedio sexual

E definido como toda a tentativa, por parte de superior hierdrquico ou
guem obtenha poder hierarquico sobre o (a) subordinado (a), que vise a ob-
tencao de favores sexuais por meio de condutas reprovaveis, indesejaveis e
rejeitaveis, como forma de ameacar e como condi¢cdo para continuidade no
emprego. Também se caracteriza por quaisquer outras manifestacdes agres-
sivas de indole sexual com o objetivo de prejudicar a atividade laboral por
parte de qualguer pessoa que integre a equipe de trabalho, independente do
uso do poder hierarquico.

Tipos de assédio sexual

Assédio sexual por chantagem - definido quando existe exigéncia por
parte de um superior hierdrquico a um (a) subordinado (a) para que preste
a atividade sexual como condicdo para a manutencdo do emprego/funcado
ou obtencdo de beneficios na relacdo de trabalho. Este tipo de assédio sexual
estd diretamente vinculado ao abuso de poder.

Assédio sexual por intimida¢cao - Caracteriza-se por incitacdes sexuais
inoportunas, solicitacdes sexuais ou outras manifestacdes da mesma indole,
sejam verbais ou fisicas, o que acabam por prejudicar a atuacdo de uma pes-
soa ou criar uma situacao ofensiva, hostil, de intimidacdo ou abuso no ambi-
ente de trabalho. Neste caso, o elemento poder é irrelevante, sendo um tipo
comum de assédio sexual, aguele praticado por colega de trabalho, estando
ambos na mesma posi¢cao hierarquica.

O assédio sexual é acompanhado também de humilhacdes, insultos e
intimidacdes. E importante reiterar que, em todos os casos, esse assédio se
configura por apresentar caracteristica sexual. O assédio sexual pode ocor-
rer entre pessoas de diferentes orientacdes sexuais, racas, classes ou entre
geracdes.
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No Brasil, a Lei n210.224/2001 introduziu no Cédigo Penal (Decreto-Lei
n® 2.848, de 7 de dezembro de 1940) a tipificacdo do crime de assédio sexual,
incluindo em seu Artigo 216 os casos de assédio sexual, com pena prevista
de um a dois anos®.

Art. 216-A. Constranger alguém com o intuito de obter vantagem ou
favorecimento sexual, prevalecendo-se o agente da sua condi¢cdo de
superior hieradrquico ou ascendéncia inerentes ao exercicio de em-
prego, cargo ou fun¢ao. Pena - deteng¢do, de 1 (um) a 2 (dois) anos.

De modo geral, podemos dizer que as mulheres sdo as mais assediadas
sexualmente no ambiente de trabalho, embora pessoas de diferentes orien-
tacdes sexuais também possam sofrer esse tipo de violéncia. As influéncias
do assédio sexual na vida, sobretudo das mulheres envolvem os sentimentos
de culpa, vergonha e impoténcia, crises de ansiedade e depressao, estresse,
perdas da autoestima e da confianca em si, dificuldades em expor seus so-
frimentos para familiares, profissionais de saude ou da gestao do trabalho.
Com relacao aos impactos na vida profissional dessas mulheres, ha o desejo
de desistir da carreira e/ou do emprego, o medo de perdé-lo em decorréncia
da denuncia contra o (a) abusador (a) do assédio sexual, dificuldades de

concentracdo e de permanecer no ambiente laboral, dentre outros’.

6 BRASIL. Ministério Publico do Trabalho. Assédio sexual no trabalho: perguntas e respos-
tas. Brasilia, DF: Ministério Publico do Trabalho, 2017. Disponivel em:
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/---ilo-brasilia/docu-
ments/publication/wcms_559572.pdf. Acesso em: 17 agosto 2022.

7 Para maiores informacodes, ver Lei n?2 13.718, de 24 de setembro de 2018, que altera o De-
creto-Lei n2 2.848, de 7 de dezembro de 1940 (Cdédigo Penal), para tipificar os crimes de
importunacdo sexual.
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Consequéncias do assédio sexual
para os (as) trabalhadores (as) e
estudantes

Assim como o assédio moral, o assédio sexual também pode trazer con-
Sigo sérias consequéncias para a saude, podendo afetar a vida de quem sofre
a humilhacao e o constrangimento, tais como:

® Depressao;

" Falta de interesse pelo trabalho ou estudo;

" Alteracdes no sono;

" |ncapacidade de se relacionar com outras pessoas;

" Aumento de peso ou emagrecimento exagerado, aumento da pressao
arterial;

" Sentimento de culpa e pensamentos suicidas;

® Uso de alcool e drogas.

Importunacao sexual

A Lei n?213.718 de 24 de setembro de 2018, que altera o Cédigo Penal
(Decreto-Lei n? 2.848, de 7 de dezembro de 1940), tipifica os crimes de im-
portunacado sexual, que estdo associado a atos libidinosos, ou seja, de carater
sexual, como beijar e/ou abracar a forca, tocar ou apalpar as partes intimas
das vitimas, masturbar-se ou ejacular em espacos publicos.

Art. 215-A. Praticar contra alguém e sem a sua anuéncia ato libidinoso
com o objetivo de satisfazer a propria lascivia ou a de terceiro: Pena
- reclusdo, de 1 (um) a 5 (cinco) anos, se o0 ato ndo constitui crime
mais grave.

O crime de importunacao sexual nao envolve violéncia fisica como a do
estupro. Basta o constrangimento ilegal. Essa violéncia € muito comum nos
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transportes publicos, nas ruas, em shows, eventos, entre outros. A Lei prevé
a detencdo do agressor entre o periodo de um a cinco anos.

E importante ressaltar que a importunacdo sexual ndo é o mesmo que o
assédio sexual no trabalho, pois este envolve necessariamente relacdes la-
borais e estd associado, por vezes, com as relacdes de poder e de género
entre os (as) trabalhadores (as).

Outras violencias no trabalho

Etarismo (ageismo ou idadismo)

O que significa isso?

Etarismo, em termos amplos, significa a discriminacdo de pessoas em
funcdo de sua idade, especialmente entre pessoas mais velhas, que pode
produzir e reforcar isolamento, sofrimento, adoecimento, desigualdade e in-
justica. Apresenta-se como uma espécie de categorizacdo que discrimina e
divide pessoas, provocando nelas danos e desvantagens. O termo ageismo
vem da palavra age (idade em inglés) e tem sido amplamente utilizado na
literatura especializada desde a década de 1960. De toda forma, também po-
demos utilizar as traducdes etarismo e idadismo para tratar do mesmo tema,
utilizando o paralelismo de outras formas de discrimina¢cao, como sexismo e
racismo.

Embora o etarismo se baseie em percepcdes e avaliacdes negativas e
estereotipadas em funcdo da idade, especialmente em relacdo aos mais ve-
lhos, ainda € uma das formas mais aceitas de discriminacdo no ocidente, uma
vez que nossa cultura superdimensiona a juventude, relacionando-a a pro-
dutividade e ao vigor fisico e intelectual. Assim, pessoas mais velhas, no ima-
ginario social, tendem a ser consideradas como desprovidas das qualidades
socialmente valorizadas, tendendo a serem rotuladas de lentas, incapazes de
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aprender, indesejaveis nas dinamicas sociais e dependentes, especialmente
no trabalho. Identificar o etarismo pode ser dificil, portanto, ja que é dema-
siado arraigado em nossa cultura e comportamentos.

O etarismo estd presente em todos os setores da sociedade, como os
sistemas legais e de saude, universo do trabalho, midia etc., interagindo e
criando intersecdes com outras formas de discriminacdo (como o sexismo, o
racismo e o capacitismo), exacerbando desvantagens ao individuo. E comum
relacionar de forma disfuncional o envelhecimento a ideia de capacitismo,
por exemplo, reforcando mutuamente o preconceito. Ele € composto por
trés dimensodes, trés niveis de manifestacdo e duas formas de expressao, a
saber:

Dimensodes: 1. esteredtipos (como pensamos); 2. preconceito (como
sentimos); 3. discriminacao (como nos comportamos).

Niveis de manifestacao: 1. institucional (leis, regras, politicas e normas
sociais e institucionais etc.); 2. interpessoal (nas relacdes com os pares por
meio de discriminacdo, abuso, violéncia, isolamento etc.); 3. autodirigido
(pode incluir baixa autoestima, fixacdo em esteredtipos ligados a idade rela-
cionados a estética, ao comportamento etc.).

Formas de expressao: 1. implicita e 2. explicita.

Como se manifesta no trabalho?

No trabalho pode se expressar desde os processos de recrutamento,
selecado, desenvolvimento e retencao de trabalhadores (as) que excluem os
(as) mais velhos (as) até critérios de demissdao ou desligamento - dificul-
tando ainda mais os niveis de empregabilidade da pessoa mais velha. De
forma mais sutil, pode se expressar em menos oportunidades de qualifica-
cdo, isolamento em funcao das caracteristicas desse (a) trabalhador (a), bem
como nenhuma ou poucas oportunidades de trocas intergeracionais pauta-
das na aprendizagem, solidariedade e sentimento de unido organizacional.
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E importante salientar que a diversidade etdria, além de uma realidade
no mundo moderno, pode ser salutar para todos quando o etarismo é neu-
tralizado. Os (as) mais velhos (as), além da experiéncia técnica acumulada,
por ja terem vivido inuUmeras situacdes de mudanca, desenvolvem resiliéncia
e estratégias para lidar com o novo.

Diante do aumento da expectativa de vida e das reformas previdencia-
rias, que alongam a vida laboral, é essencial que o (a) trabalhador (a) mais
velho (a) seja integrado (a), valorizado (a) e tenha condicdes e relacdes de
trabalho saudaveis e dignas, adequadas as suas caracteristicas e atitudes di-
ante da vida. Ou seja, sua empregabilidade, salude e bem-estar devem ser
objetos de atencdo de toda a organizacao.

Quais as possiveis consequéncias do etarismo?

No universo do trabalho, comportamentos e dinamicas etaristas sao re-
correntes e podem gerar isolamento, inseguranca, adoecimento fisico e men-
tal, sofrimento e desigualdade de oportunidades - ou até mesmo levarem a
demissdes e aposentadorias sem intencdo. O etarismo pode afetar a saude,
o0 bem-estar e os direitos humanos da pessoa mais velha, ao mesmo tempo
gue pode gerar carga econdmica para a sociedade. Entre as possiveis con-
sequéncias do etarismo estao: sofrimento, isolamento, diminuicdao da expec-
tativa de vida, diminuicdo da percepcao de felicidade, empobrecimento so-
cial, cognitivo, sexual e afetivo, fragilizacdo de rede de cuidados, elevacao
de riscos de abuso e violéncia, dificuldade no acesso a saude, educacao e
trabalho, vulnerabilidade ao adoecimento (fisico e mental), queda dos niveis
de generatividade, de empregabilidade, vulnerabilidade financeira e social
(desemprego e aposentadoria), conflitos geracionais, baixa produtividade,
perda de conhecimento e oportunidades.
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Exemplos de expressoes e atitudes etaristas

N1 LS LT P4 LT

1-Expressoes etaristas: “coisa de velho (a)”, “gagd”, “é a idade”, “pé-na-
cova”’, “estd na hora de se aposentar”, “olha o Alzheimer”, “vocé ndao tem

1

mais idade para fazer isso”, “como envelheceu!”, “parece tao jovem” (como
se elogio ao (@) mais velho (a) fosse parecer jovem, o que reforca esteredti-

pos) etc.

2-Atitudes etaristas: ndo recrutar, selecionar e desenvolver pessoas
mais velhas em funcdo da idade; utilizar critério de idade para demissdes e
desligamentos; isolar pessoas mais velhas em interacdes sociais e confrater-
nizacdes institucionais; incentivar aposentadorias; atribuir a pessoas mais ve-
lhas lentidao e dificuldade de aprender e se relacionar; tomar o conheci-
mento dos (as) mais velhos (as) como “ultrapassado (a)”; esvaziar atividades
dos (as) mais velhos (as) em vez de agrega-los (as) e qualifica-los (as) para
novas formas de exercer atividades, ensinar, treinar, promover diversidade
etdria nos ambientes de trabalho; tratar pessoas mais velhas de forma infan-
tilizada; tutelar suas decisdes; interferir em sua autonomia; ignorar e isolar
socialmente; ndo considerar os (as) mais velhos (as) na recep¢ao de novos
(as) trabalhadores (as); estimular e ndo desconstruir o disfuncional conflito
geracional entre “antigos (as) e novos (as)”.

Como combater o etarismo?

O Relatdério Global sobre Idadismo (OMS, 2022) aponta trés grandes
frentes de combate ao etarismo: politicas e leis, intervencdes educacionais
(em todos os niveis) e intervencdes de contato intergeracional. Em nosso
espaco institucional é possivel combater o etarismo por meio de a¢gdes edu-
cativas, politicas de acesso e protecdo ao trabalho, producdo de condicdes
de trabalho saudaveis, acolhedoras e inclusivas aos (as) mais velhos (as)
(acdes ergondmicas, por exemplo), fortalecimento da lédgica da educacao
permanente (atualizacdo e troca de conhecimento), estimulo a intergeracio-
nalidade, producdo da diversidade etaria harmonica e saudavel, promocao

-31-



ASSEDIO MORAL, ASSEDIO SEXUAL E OUTRAS VIOLENCIAS NO TRABALHO: Prevencdo e enfrentamento na Fiocruz

do acesso e condi¢cdes dignas de trabalho e salde adequadas as suas condi-
cOes e fase de vida.

Na Fiocruz, o Nucleo de Atencdo integral a aposentadoria (Naia), ligado
a Coordenacao de Saude do Trabalhador, tem entre suas acdes educacao e
informacado sobre o tema e apoio ao (a) trabalhador (a) maduro (a) em seus
ciclos finais de trabalho e na promocao da saude e da intergeracionalidade.
Esta tende a promover a desconstrucdao de preconceitos, elevar a percepcao
de bem-estar e a satisfacdo, gerar atitudes de solidariedade e ajuda mutua,
fortalecer o senso de pertencimento e engajamento no trabalho, servir como
meio de prevencdo do adoecimento e producdo da saude e elevar os niveis
de generatividade.

Todos (as) que envelhecem no trabalho devem ser
respeitados (as)

O aumento da populacdo mais velha implica repensar a propria velhice
e politicas que regulam a vida social, desde a saude e a educacao até o uni-
verso do trabalho. O grande desafio envolve garantir direitos e dignidade em
todas as faixas etarias. Torna-se relevante compreender que todos (as) tém
um longo caminho entrelacado com o trabalho. Todos (as) em algum mo-
mento serdo “os (as) mais velhos (as)”, “os (as) antigos (as)”. Por fim, todos
constroem a instituicdo em que trabalham e merecem ambientes e processos

de trabalho saudaveis e respeitosos.

Marcos politicos e legais

Entre os marcos das politicas publicas voltadas para o envelhecimento
mundial estdao o Plano de Viena da Organizacao das Nacdes Unidas (ONU,
1982) e o Plano de Madri (ONU, 2002). Ambos preconizam para os (as) mais
velhos (as) seguranca econdmica e social, além de integracdo nos processos
de desenvolvimento das nacdes, tracando diretrizes sobre o envelhecimento
gue servem de base para politicas publicas em todo o mundo ainda hoje,
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incluindo o trabalho. A ideia é sua inclusdo em uma ldégica social sustentavel
de qualidade de vida para todos (as). Seus paradigmas inspiraram normati-
vas e politicas dirigidas aos (as) mais velhos (as), como a Carta Magna de
1988, o Plano de Acao Internacional sobre o Envelhecimento (ONU, 2002), a
Politica Nacional do Idoso (Lei n. 8.842, 1994) e o Estatuto do Idoso (Lei
10.741, 2003).

Segundo o Estatuto do Idoso (Lei 10.741 de 12 de outubro de 2003), em
seu Artigo 2°:

O idoso goza de todos os direitos fundamentais inerentes a pessoa
humana, sem prejuizo da protecdo integral de que trata esta Lei, as-
segurando-lhe, por lei ou por outros meios, todas as oportunidades
e facilidades para preservacdo de sua saude fisica e mental e seu
aperfeicoamento moral, intelectual, espiritual e social, em condi¢cdes
de liberdade e dignidade.

Em seu capitulo VI - Profissionalizacdao e do Trabalho:

(Art. 26) O idoso tem direito ao exercicio de atividade profissional,
respeitadas suas condicdes fisicas, intelectuais e psiquicas; (Art. 27)
na admissdo do idoso em qualquer trabalho ou emprego, é vedada a
discriminacdo e a fixacdo de limite maximo de idade, inclusive para
concursos, ressalvados os casos em que a natureza do cargo o exigir
e (Art. 28) o Poder Publico criard e estimulara programas de (l) -
profissionalizacdo especializada para os idosos, aproveitando seus
potenciais e habilidades para atividades regulares e remuneradas; (I1)
- preparacao dos trabalhadores para a aposentadoria, com antece-
déncia minima de 1 (um) ano, por meio de estimulo a novos projetos
sociais, conforme seus interesses, e de esclarecimento sobre os direi-
tos sociais e de cidadania e (lll) - estimulo as empresas privadas para
admissdo de idosos ao trabalho.
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Capacitismo

Que palavra estranha é essa?

Capacitismo nada mais é do que a discriminacao por motivo de defici-
éncia® Ou seja, é o preconceito social ou a violéncia exercida contra pessoas
com deficiéncia. Para descrever as formas de opressao pelo corpo, ja dispu-
nhamos em nossa lingua de categorias discursivas, tais como sexismo, no
caso da discriminacdo por sexo; homofobia, no caso da discriminacao pela
orientacdo sexual; racismo, no caso da discriminacao pela cor da pele ou et-
nia. Mas faltava em nossa lingua uma categoria especifica para a deficiéncia.
Diante dessa auséncia, tem sido adotada no Brasil nomenclatura semelhante
a que se tem usado em Portugal: ableism (em inglés) traduzida como capa-
citismo, dando maior visibilidade social e politica ao contexto de opressao
contra as pessoas com deficiéncia.

Nas denominadas “sociedades capacitistas”, como a nossa, as pessoas
sem deficiéncia sdo consideradas normais em oposicao as pessoas com de-
ficiéncia. Estas, por suas caracteristicas, sdo rotuladas como “excecdes” ou
“desvios a serem corrigidos”.

Nesse contexto, situacdes capacitistas ndo sdo incomuns nos mais di-
versos ambientes de convivéncia, de modo gue ndo escapam ao ambiente
de trabalho ou de aprendizagem.

Desse modo, a fim de enfrentar tal fendbmeno, é preciso, em primeiro
lugar, reconhecer que ele existe, razao pela qual ai vao alguns exemplos clas-
sicos de:

1-Termos capacitistas: deformado (a), sequelado (a), estupido (a), im-
becil, retardado (a);

8 RESENDE, Ana Paula C. de; VITAL, Flavia Maria de P. (Orgs.). A Conven¢ado sobre Direitos
das Pessoas com Deficiéncia Comentada. Secretaria Especial dos Direitos Humanos. Coor-
denadoria Nacional para Integracdo da Pessoa Portadora de Deficiéncia (CORDE), Brasilia,
2008.
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2-Expressoes capacitistas: “fingir deméncia”, “dar uma de jodo-sem-

braco”, “mundinho autista”, “ficar cego (a) de raiva”, “que mancada” ou “tao
lindo (a), nem parece deficiente”;

3-Atitudes capacitistas: ficar surpreso (a) porque uma pessoa com de-
ficiéncia concluiu os estudos; ndo entender que a pessoa com deficiéncia tem
autonomia para constituir sua familia e cuidar dos (as) filhos (as); dirigir-se
ao (a) acompanhante da pessoa com deficiéncia ao invés de interagir dire-
tamente com ela; presumir que a pessoa com deficiéncia esta sempre preci-
sando de ajuda; deixar de contratar ou de admitir alguém em atividade edu-
cacional em razao de se tratar de pessoa com deficiéncia; atribuir as pessoas
com deficiéncia tarefas mais faceis, pois “condizem com a condi¢cao delas”.

A Lei n213.146, de 6 de julho de 2015 - Lei Brasileira de Inclusao (LBI),
em seu Artigo 42, §12, considera discriminacdo em razdo da deficiéncia toda
forma de distincdo, restricdo ou exclusdo, por acao ou omissao que tenha o
proposito ou o efeito de prejudicar, impedir ou anular o reconhecimento ou
o exercicio dos direitos e das liberdades fundamentais de pessoas com defi-
ciéncia, incluindo a recusa de adaptacdes razoaveis e de fornecimento de

tecnologias assistivas.

Uma vez identificada a situacao discriminatodria, deve-se imediatamente
tentar corrigi-la, sob pena de se tornar conivente com ela. Em caso de per-
petuacdo da discriminacdo, a referida Lei prevé pena de reclusdo de 1 (um)
a 3 (trés) anos e multa para quem praticar, induzir ou incitar discriminacao
de pessoa em razao de sua deficiéncia (Artigo 88).

Assim, quando estiver diante de uma pessoa com deficiéncia, trate-a
com urbanidade e respeito.

LGBTQIA+fobia

LGBTQIA+fobia é o termo utilizado para classificar violéncias de natu-
reza fisica, psicoldgica ou mesmo simbadlica, contra Iésbicas, gays, bissexuais,
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travestis, transexuais, queers, intersexuais, assexuais e outras orientacdes se-
xuais, identidades e expressdes de género. Ou seja, pessoas que Nnao se en-
guadram nos padrdes de heterocisnormatividade.

Mas, o que é heterocisnormatividade?

E a crenca de que a identidade de género deve corresponder ao sexo
bioldgico (cisgeneridade) e ao desejo afetivo-sexual pelo género oposto (he-
terossexualidade). Por exemplo, uma pessoa de género masculino deve ser
biologicamente macho e deve sentir desejo afetivo-sexual por pessoas do
género feminino. E o velho ditado popular: “homem que é homem gosta de
mulher”.

A realidade, no entanto, é outra. Individuos que possuem um determi-
nado sexo bioldgico podem se perceber com uma identidade de género di-
ferente da biologia. E o caso das pessoas transexuais e travestis. Também é
possivel desejar pessoas do mesmo género, € o caso de gays e lésbicas, ou
mesmo de ambos 0s sexos, como 0s bissexuais.

Alids, as identidades de género também se combinam com as orienta-
cOes sexuais, como homens trans gays ou mulheres trans lésbicas. Percebe-
mos, assim, a diversidade de vivéncias humanas.

Muitas pessoas tém dificuldade em aceitar essa diversidade por acredi-
tarem que so existe uma unica “natureza” humana, o que leva a comporta-
mentos violentos contra os supostamente “diferentes”. Assim, a LGBT-
QlA+fobia se manifesta de diversas formas e em diferentes contextos, tam-
bém no mundo do trabalho. Ela se expressa, por exemplo, como:

®  Chamar a mulher trans de Paulo e ndo de Paula (seu nome social);
® Xingamentos como “Sapata”, “Bichinha”, “Marica”, “Porra Louca”;
® Se referir ao homem trans por ela e ndo por ele;

" Impedir a pessoa trans de ir ao banheiro correspondente ao seu gé-
nero.
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Esses sao alguns exemplos de violéncias nas relacdes interpessoais con-
tra pessoas LGBTQIA+. Todavia, a discriminacdao também se materializa na
propria estrutura social quando, por exemplo, dificulta o acesso dessa popu-
lacdo ao mercado de trabalho e, quando inserida, cria barreiras que impedem
sua promog¢ao a cargos importantes.

Quando nao coibidas, os (as) perpetradores (as) destas violéncias se
sentem autorizados (as) a repeti-las, gerando um profundo sofrimento a pes-
soa LGBTQIA+, que, diante da hostilidade do ambiente que é criado, tende a
permanecer no "armario”, o que lhes acarreta sofrimentos fisicos, emocionais
e mentais. Muitas pessoas LGBTQIA+ também deixam de reivindicar benefi-
cios trabalhistas, extensivos a seus (suas) conjuges (como planos de saude),
para nao revelarem suas sexualidades e, assim, se protegerem contra atitu-
des discriminatorias.

Até pouco tempo, a homossexualidade e a transexualidade eram iden-
tificadas como patologias nos principais manuais diagndsticos da area mé-
dica, o que foi corrigido em 1985, no caso do Brasil, guando o Conselho Fe-
deral de Medicina aprovou a retirada da homossexualidade do cédigo 302.0,
da Classificacao Internacional de Doencas (CID). Em 1999, o Conselho Fede-
ral de Psicologia (CFP) criou a Resolucdo 001/99, onde ratifica a exclusdo da
homossexualidade como doenca, disturbio ou perversao. Em 2018, a Orga-
nizacao Mundial da Saude exclui definitivamente a Transexualidade da cate-
goria de desvios mentais, no texto final da décima primeira edicdo da CID.

Embora ndo esteja doente e tampouco seja criminosa, a populacao LGB-
TQIA+ ainda sofre com a persisténcia de preconceitos e discriminacdes. Por
isso, no Brasil, a partir da decisao do Supremo Tribunal Federal, em 2019, a
discriminacao por orientacdo sexual e identidade de género € equiparada ao
crime de racismo, nos termos da Lei 7.716/89.

O contexto social em que vivemos, no qual a heterossexualidade e a
cisgeneridade sdao presumidas, oferece pouco espaco para a diversidade,
além de minimizar as demandas de pessoas LGBTQIA+. Um bom exemplo é
o respeito ao uso do nome social, que hoje é regulamentado (Decreto n®
8.727 de 2016), e 0 acesso devido a espacos como banheiros publicos, acdes
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banais para pessoas heterossexuais e cisgéneras, mas que embora ja sejam
conquistas legais da populacao LGBTQIA+, ainda sdo desafios didrios e ra-
zOes de luta para travestis e transexuais.

Racismo

Tomamos como referéncia a definicdo de racismo descrita na Conven-
cdo Interamericana contra o Racismo, a Discriminacao Racial e formas Cor-
relatas de Intolerancia (CICR), que o Brasil tornou constitucional no ano de
2021:

Racismo consiste em qualquer teoria, doutrina, ideologia ou conjunto
de ideias que enunciam um vinculo causal entre as caracteristicas fe-
notipicas ou genotipicas de individuos ou grupos e seus tracos inte-
lectuais, culturais e de personalidade, inclusive o falso conceito de su-
perioridade racial. (...). O racismo ocasiona desigualdades raciais e a
noc¢cdo de que as relacdes discriminatdrias entre grupos sdo moral e
cientificamente justificadas (...). (Art. 1.4 da CICR, 2021)

Embora a maioria das pessoas desconhec¢a, o racismo ja é crime no Bra-
sil ha algum tempo. Em 1950, o racismo configurava contravencao penal. No
entanto, desde a Constituicdo Federal de 1988 (CF/1988), hd a indicacdo ex-
pressa para que seja considerado crime inafiancavel e imprescritivel. As con-
dutas que configuram crimes de racismo estao previstas na Lei Cad (Lei
7.716/89) e a injuria racial no paragrafo 32 do Artigo 140 do Cddigo Penal.

Qual a diferenca juridica entre injuria racial e crime de racismo? Pode
parecer confuso e de fato é, pois, no fundo, a injuria racial tem como funda-
mento o mesmo arsenal de violéncia dos crimes de racismo. Nos crimes de
racismo se reconhece a agressao a toda populacao negra, enquanto a injuria
€ entendida como uma agressao dirigida a uma pessoa, no intuito de ofender
a sua honra®.

9 Para maiores informacdes, ver: SANTOS, Cristiano Jorge. Crimes de Preconceito e de dis-
criminagdo. 22 ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2010; PIRES, Thula Rafaela de O. Criminaliza¢do do
racismo: entre politica de reconhecimento e meio de legitimacdo do controle social sobre
negros. Brasilia: Brado Negro, 2016.
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E preciso ter atencdo para ndo minimizar a gravidade ou violéncia do
racismo, apelando para outros termos como preconceito ou discriminacao:

Discriminacédo racial é qualquer distin¢cdo, exclusao, restricdo ou prefe-
réncia, em qualguer area da vida publica ou privada, cujo propdsito ou
efeito seja anular ou restringir o reconhecimento, gozo ou exercicio,
em condicdes de igualdade, de um ou mais direitos humanos e liber-
dades fundamentais (....). (Art. 1.1 da CICR)

Se entendemos discriminacdo racial nesse sentido, estamos falando de
racismo!

Normalmente, as pessoas desconhecem conceitos ou expressdes racis-
tas e discriminatodrias e ndo tratam com seriedade o problema racial no Brasil,
reproduzindo, por meio de instituicdes ou individualmente, acdes discrimi-
natodrias e a propagacao de esteredtipos negativos, fortalecendo o racismo
institucional e intersubjetivo.

Algumas expressdes sao indicativas do quanto o racismo e o precon-
ceito estao naturalizados no ambiente social, nas relacdes pessoais, nas re-
lacdes profissionais, no &mbito publico e/ou no espaco privado. Evita-las ndo
é limitar a liberdade de expressao, é deixar de propagar o racismo!
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Quando vocé diz:

"A coisa ta preta”

"Denegrir”

"Amanha é dia de
branco”

"Servico de preto
(a)ll

"Mercado negro”

"Lista negra e
lista branca”

"Da cor do pecado”

"Cabelo bombril,
cabelo duro, cabelo
de piche”

"Criolo (a)"

"Macumba/
Macumbeiro (a)"
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Vocé esta dizendo:

A situacdo esta ruim, ndo agradavel.

O termo que significa “tornar-se negro” passou a
significar “ter a honra manchada”.

Dia de trabalho ou de ganhar dinheiro, reforcando
a falsa ideia de que pessoas negras sao
preguicosas.

Trabalho ruim, malfeito.

Acdes ilegais, perigosas, ruins ou sujas.

Lista negra € uma lista de pessoas ou produtos
negados ou excluidos. Lista branca faz referéncia
a uma lista de funcionarios ou produtos premia-

dos.

Expressdo que acentua a hiperssexualizacdo do
corpo negro. Indicativo de atracédo sexual fora do
comum, uma atracdo pecaminosa.

Expressbes que desvalorizam caracteristicas
fenotipicas de pessoas negras.

Expressao que possui carga pejorativa por ter
sido criada para designar filhos (as) de
escravizados (as).

Expressbes usadas para discriminar praticantes de
religides de matrizes africanas.
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Racismo ndo é piada de mau gosto nem mal-entendido, é violéncia e
crime. O racismo ndo se restringe a condutas entre sujeitos e nem é algo que
sd acontece quando a pessoa negra "se sente” violentada. E preciso que o
racismo seja entendido em todas as suas dimensdes, principalmente em sua
manifestacdo institucional.

O Racismo Institucional (RI), [...] desloca-se da dimensao individual e
instaura a dimensao estrutural, correspondendo a formas organizati-
vas, politicas, praticas e normas que resultam em tratamentos e resul-
tados desiguais. E também denominado racismo sistémico e garante a
exclusao seletiva dos grupos racialmente subordinados, atuando como
alavanca importante da exclusdo diferenciada de diferentes sujeitos
nesses grupos. (WERNECK, 2016)

Discriminacao racial indireta € agquela que ocorre, em qualquer esfera
da vida publica ou privada, quando um dispositivo, pratica ou critério
aparentemente neutro tem capacidade de acarretar uma desvanta-
gem particular para pessoas pertencentes a um grupo especifico, com
base nas razdes estabelecidas no Artigo 1.1, ou as coloca em desvan-
tagem, a menos que esse dispositivo, pratica ou critério tenha um ob-
jetivo ou justificativa razoavel e legitima a luz do Direito Internacional
dos Direitos Humanos. (Art. 1.2 da Convencao)

Neste sentido, falar sobre racismo institucional é refletir sobre a conduta
das instituicdes e 0 acesso a cargos hierarquicamente superiores por pessoas
com perfis distintos dos grupos hegembdnicos (homens, brancos, cisgéneros,
heterossexuais, cristdaos e sem deficiéncia). A prevaléncia de pessoas com o
perfil descrito anteriormente nestes cargos mantém, conseqguentemente, o
poder das decisdes institucionais influenciado pelos interesses e pela visao
de mundo de um uUnico grupo.

E fundamental entender que o racismo ndo se manifesta apenas na
forma de preconceito racial explicito. Como dito anteriormente, a manuten-
cdo das estruturas de poder da branquitude ocorre, muitas das vezes, de
forma silenciosa por meio de sua estrutura institucional. Assim, pouco impor-
tam as “boas ou mas intencdes’. Mesmo pessoas bem-intencionadas resis-
tem aos processos de redistribuicdo de cargos institucionais e, por vezes,
perguntam:
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“Por que so6 beneficiar negros (as)?”
“E os (as) outros (as) discriminados (as)?”
“Vamos premiar a incompeténcia? E a questdao do mérito?”
“Essas politicas ndo sdo assistencialistas?"”

“E necessdria competéncia para ocupar lugares de destaque e poder
dentro da instituicdo.”

“Como assim cotas no servico publico?”

“E os cargos de confianca?”

Essas “pérolas”, listadas por Maria Aparecida Bento'°, demonstram, pelo
menos, falta de informacao a respeito das dinamicas do racismo institucional
e, muitas vezes, desonestidade de quem as reproduz. Sem contar que des-
cambam para argumentos dissimulados como o tal do “racismo reverso”,
gue desvirtuam o sentido das politicas publicas reparatdrias, como se tais
politicas, e nao o racismo, fossem responsaveis pela reproducao de desigual-
dades e pela manutencao dos privilégios sociais existentes.

10 BENTO, Maria Aparecida da S. Notas sobre a expressao da branquitude nas instituicdes.
In: BENTO, Maria Aparecida da S.; SILVERIO, Marly de Jesus; NOGUEIRA, Simone Gibran
(Orgs). Identidade, Branquitude e Negritude. Casa do Psicdlogo, 2014, p. 13-33.
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Se ligue!

A responsabilidade da
Fiocruz pela violéncia racial
sofrida nao se limita estrita-
mente ao local fisico de de-
senvolvimento do trabalho!
A Convencdo n?2 190 (C190)
da Organizacao Internacio-
nal do Trabalho compre-
ende, além do local de tra-
balho,
onde pode ser perpetrada a

outros ambientes

violéncia laboral:
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-

(&

A Atengao! o dever de

prevencdo a violéncia racial implica o
estabelecimento de 6rgaos internos (a
exemplo de ouvidorias) que possam
encaminhar os casos e promover cam-
panhas formativas de sensibilizagcdo e
conscientizacdo sobre o racismo. Esses
orgaos devem criar politicas de sigilo
que afastem qualquer temor da vitima
ao reportar a violéncia sofrida. Codigos
de conduta e politicas institucionais
também sao estimadas no processo
preventivo, criando um ambiente se-
guro e eficaz no combate e prevencéo

Q0 racismo.

v Nos locais onde o (a) trabalhador (a) é remunerado (a), descansa
ou faz uma refeicdo, ou usa as instalacdes sanitarias de lavagem e

vestiario;

v Durante deslocamentos, viagens, treinamentos, eventos ou ativida-
des sociais relacionadas com o trabalho;

v Por meio de comunicacdes relacionadas com o trabalho, incluindo
as facilitadas pelas tecnologias da informacdo e comunicacao;

v No alojamento fornecido pelo (a) empregador (a);

v Durante o trajeto entre o domicilio e o local de trabalho.

Ou seja, também compreende a ciberperseguicao! Sabe

aquele e-mail racista de um (a) colega? E violéncia racial de

responsabilidade da instituicao.
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Disso resulta a necessidade do desenvolvimento de politicas de prote-
cdo de dados que contemplem a prevencao e o combate a violéncia racial,
bem como a implementacdo de politicas de combate e prevencdo ao ra-
cismo que compreendam as novas configuracdes do home office e do tra-
balho hibrido.

Xenofobia

O termo xenofobia estd associado a rejeicdo, medo, aversao, repulsa,
hostilidade, recusa de aproximacao e a intolerancia sociocultural contra as
pessoas estrangeiras ou de outras regides de um mesmo pais. E uma violén-
cia que é atravessada por discriminacdes e violacdes de direitos humanos e
gue pode envolver agressdes verbais e fisicas contra as pessoas migrantes e
refugiadas''.

E importante ressaltar que o processo de migracdo de um pais para o
outro nem sempre é facil, pois envolve diversos fatores como as separacdes
familiares, as saudades, os medos, as incertezas e as insegurancas. Além
disso, a busca por um emprego e/ou a inser¢cdo no sistema educacional pode
ser um desafio, pois frequentemente ha obstaculos na validacao de diplomas
e até mesmo na compreensao do idioma e expressdes regionais.

Esses fatos devem ser considerados para o apoio aqueles (as) que estao
NO NOSsSO convivio na Fiocruz, para que se sintam acolhidos (as) e seguros
(as) de seus direitos ao acesso a saude, assisténcia social, trabalho, pesquisa
e ensino. Enfatizamos que a migracao € um direito humano e, portanto, deve
ser garantida.

1 ALBUQUERQUE JR., Durval Muniz de. Xenofobia: medo e rejeicdo ao estrangeiro. Séo
Paulo, SP: Cortez Editora, 2016.
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Como evitar as violéncias no
trabalho

O desafio institucional de evitar as violéncias no trabalho se encontra
em estabelecer ambientes que favorecam o dialogo, a participacao, a trans-
paréncia, a ética, a valorizacao do (a) trabalhador (a) e o respeito a diversi-
dade, objetivando sua saude.

Aos (As) gestores (as) competem promover um ambiente onde acon-
teca o didlogo permanente entre a equipe e que a comunicacdo nao esteja
restrita aos encontros sociais ou comemorativos.

Os (As) trabalhadores (as) também devem assumir atitudes que con-
tribuam para evitar a violéncia, como:

® Buscar informacdes sobre o assunto;
" Nao se isolar do grupo de trabalho;

" Evitar fazer piadas e comentarios que possam ser desrespeitosos com
os (as) colegas;

" Na&o gritar com pares, subordinados (as) ou superiores hierarquicos;
" Refletir antes de agir e falar;

® Resolver os conflitos pelo didlogo, se necessario com a presenca de
um (@) mediador (a);

® Dizer com civilidade quando ndo gostar de alguma forma de trata-
mento.
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O que fazer em caso de violéncias?

Caso esteja vivenciando uma situacao de violéncia na instituicao, ndao
se submeta! Existem varias alternativas para enfrentar essas situacdes:

" Anote com detalhes a situacao: dia, hora e més, nome do (a) agressor
(a), conteudo da conversa, testemunhas e tudo o que vocé lembrar;

" Colete mensagens e/ou comentarios recebidos do (a) agressor (a),
como por exemplo: bilhetes, e-mails, dudios/video, prints das redes so-
ciais (Instagram, Twitter, Facebook, WhatsApp, entre outros) e cartas;

® Evite conversar com o (a) agressor (a) sem testemunhas;

® Mantenha uma cdpia da documentacao que possa comprovar a violén-
Cia;

®  Exija, quando pertinente, as instrucdes por escrito, mesmo que seja por
e-mail,

® Dé visibilidade ao problema: procure ajuda de colegas que testemu-

nharam o caso;

® Busqgue o apoio de familiares, amigos (as) e profissionais. O apoio e a
solidariedade sdo fundamentais para manter a autoestima, dignidade
e confianca.

Comprovar as violéncias é fundamental!
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FLUXOS DE ATENDIMENTO E
APURACAO DAS SITUACOES DE
VIOLENCIA NA INSTITUICAO

O que a Fiocruz esta fazendo

A Fiocruz publicou, em 2014, uma politica para a prevencao e enfrenta-
mento do assédio moral e sexual no trabalho e tem implantado acdes que
vao desde a sensibilizacdo e producao de informacdes e disseminacdo sobre
o tema até a organizacdo de uma rede de acolhimento, acompanhamento
dos casos de conflito/assédio moral e sexual no trabalho e apuracéo das de-
nuncias.

Em 2018, foi implantado o Sistema de Integridade da Fiocruz, coorde-
nado pela Unidade de Gestdao de Integridade e Riscos (UGI) e integrado pela
Ouvidoria, Comissdo de Etica (CE), Comissdo de Integridade em Pesquisa
(CIP), Comissao Permanente de Classificacao de Informac¢des (CPAI), Procu-
radoria, Unidade de Controle Interno (UCI), Corregedoria (Correg) e Audito-
ria Interna (Audin). Uma das acdes do primeiro ciclo de implantacado foi es-
tabelecer um fluxo de recebimento e tratamento de denuncias através da
Portaria 5831/2019-PR, apresentada nas unidades da Fiocruz por meio do

Projeto Corregedoria Itinerante.

A Constituicdao Federal, em seu Artigo 1%, defende como um de
seus fundamentos os valores sociais do trabalho. O Artigo 52
protege o direito a dignidade, honra e igualdade e possibilita o
ressarcimento por dano material, moral ou a imagem; ja o Artigo
72, inciso XXX, proibe a diferenca de salarios, de exercicio de
funcodes e de critério de admissao por motivo de sexo, idade, cor
ou estado civil.
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Instancias de acolhimento e
acompanhamento de situacoes de
conflito/assédio moral e sexual e
outras violéncias no trabalho

O (A) trabalhador (a) que estiver com dificuldades no trabalho, seme-
Ihantes as descritas nesta cartilha, e deseje informacdes sobre como agir e
ndo queira de imediato fazer uma denuncia, pode procurar uma das seguin-
tes instancias institucionais que fardo um primeiro acolhimento:

® OQuvidoria

® Coordenacao-Geral de Gestdao de Pessoas (Cogepe)
® Coordenacao de Saude do Trabalhador (CST)

® Nucleos de Saude do Trabalhador (Nust)

® Sindicato dos Trabalhadores da Fiocruz (Asfoc-SN)
®  Servicos de Gestao de Pessoas (SGP)

® Centro de Apoio Discente (CAD) - apenas para estudantes

Estas instancias se encontram atuando em rede e estdo responsaveis
por analisar cada caso. O acolhimento consiste em acdes de escuta da situ-
acao, fornecimento e esclarecimento de informacdes sobre os conteldos da
cartilha e, guando couber, propostas de mediacao entre as partes envolvidas.
Muitas vezes as primeiras acdes consistem em procurar escutar todas as par-
tes envolvidas para que se esclareca e diferencie situacdes de conflito no
trabalho de situacdes de assédio. Este processo, por vezes, € demorado, por-
gue pode envolver varias conversas entre chefias, trabalhadores (as) e
equipe.

Quando a violéncia envolver estudantes, estes devem se direcionar
ao Centro de Apoio ao Discente.
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A Asfoc-SN podera orientar o (a) servidor (a) associado (a) quanto aos
seus direitos e disponibilizar apoio juridico, se necessario.

Nos casos de o (a) trabalhador (a) apresentar sintomas fisicos e/ou psi-
colégicos em razao de situacdes de conflito no trabalho, ele (a) deve se diri-
gir, preferencialmente, aos Nucleos de Saude do Trabalhador.

As situacoes de violéncias devem ser

imediatamente denunciadas!!!

Instancia de denuncia das
situacoes de assédio moral,
sexual e outras violéncias no
trabalho

Ouvidoria

A Ouvidoria, além de ser uma instancia de acolhimento e mediacao, é a
Unica instancia onde o (a) trabalhador (a) e estudante devem formalizar a
sua denuncia. Para isto, ele (a) deve apresentar, além do seu relato, docu-
mentos que podem servir de comprovacao da sua situacao de trabalho como
e-mails, oficios, prints de mensagens de redes sociais, entre outros. A partir
deste material, a Ouvidoria realiza analise preliminar de materialidade, auto-
ria da denuncia e sua aptiddo (ou ndo) para apuracao da Corregedoria ou
Comissdo de Etica da Fiocruz.

Entre suas atribuicdes estd a adocado de ferramentas de solucdo pacifica
de conflitos entre usuarios (as) de servicos publicos e 6érgaos e entidades
publicas, bem como entre agentes publicos, no ambito interno, com a finali-
dade de qualificar o didlogo entre as partes e tornar mais efetiva a resolucao
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do conflito, quando cabivel, ndo sendo possivel caso haja uma denuncia for-
mal.

Se a pessoa desejar formalizar sua denuncia relatando por escrito situ-
acdes abusivas no trabalho, o recomendado é fazé-lo diretamente na Plata-
forma Integrada de Ouvidoria e Acesso a Informacao - Fala.Br, que esta dis-
ponivel na Internet no endereco https://falabr.cqu.gov.br e funciona 24 ho-

ras. A plataforma Fala.Br viabiliza todo o cuidado com a protecdo ao (a) de-
nunciante de acordo com o Decreto n® 10.153/2019. E dever da Ouvidoria, e
dos agentes publicos também, a protecao da identidade do (da) denunci-
ante. Apenas em caso de necessidade expressa pelo érgao de apuracao -
Comissdo de Etica ou Corregedoria da Fiocruz - serad possivel requisitar in-
formacdes sobre a identidade do (da) denunciante quando esta informacao
for indispensavel a analise dos fatos relatados na denuncia. Se este for o
caso, a Ouvidoria, por meio da plataforma Fala.Br, solicitard acesso aos da-
dos de contato do (da) denunciante.

Nesta plataforma, tam- Ve N

bém é possivel anexar ar- ﬁ
quivos contendo provas do Atencéo! Nas ocorréncias
ocorrido. Caso nao seja pos- de violéncias descritas na Lei, ndo ha pos-

sivel anexar por questdes sibilidades de mediac3o.
de tamanho ou formato, es-

- J

tes arquivos poderao ser
enviados ao e-mail ouvido-
ria@fiocruz.br, mencionando no assunto o niumero unico de protocolo (NUP)
recebido no registro da denuncia na Plataforma Fala.Br. O fluxo de recebi-
mento de denuncias da Fiocruz pode ser encontrado na pagina eletrénica da
ouvidoria: https://portal.fiocruz.br/ouvidoria.

Feito este registro, a Ouvidoria ird proceder a analise preliminar da de-
nuncia, onde verificara se ha indicios minimos de materialidade e autoria para
encaminhamento a drea de apuracdo. E importante que a denuncia seja o
mais completa possivel, indicando o nome da pessoa denunciada, datas dos
acontecimentos, local do fato e possiveis testemunhas. Dependendo do
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caso, a denuncia poderd ser encaminhada para a Comissdo de Etica ou para
a Corregedoria da Fiocruz.

E importante ressaltar que, apesar do dever da protecdo ao (3) denun-
ciante, ha casos em que a prdpria situacao identifica as pessoas envolvidas,
principalmente em casos de assédio e violéncia no trabalho.

Nos casos em que a violéncia estiver tipificada no Codigo Penal, a pes-
soa deve procurar a delegacia mais proxima para registrar o ocorrido e po-
dera, paralelamente, tomar as medidas legais cabiveis.

Para mais informacdes sobre a Quvidoria, acesse https://portal.fio-

cruz.br/ouvidoria.

Instancias internas de apuracao
das denuncias: Comissao de Etica
da Fiocruz e Corregedoria

Comissdo de Etica da Fiocruz

A Comissdo de Etica da Fiocruz integra o Sistema de Gestdo de Etica
do Poder Executivo Federal e funciona como comissédo de ética setorial, ali-
nhada & Comissao de Etica Publica (CEP). Tem o objetivo de orientar e acon-
selhar sobre a ética profissional de seus agentes publicos, no tratamento com
as pessoas e com o patrimdénio. Para isso, atua em consonancia com os Co-
digos de Etica Profissional do Servidor Publico Civil do Poder Executivo Fe-
deral (Decreto n? 1.171, de 22 de junho de 1994) e de Conduta da Alta Admi-
nistracao Federal.

No que diz respeito as denuncias de assédio moral, sexual e outras vio-
léncias no trabalho, a Comiss&o de Etica Fiocruz compde o Sistema de Inte-
gridade da Instituicao e opera no fluxo de encaminhamentos, apds o registro
da denuncia pelos canais regulados e pela Ouvidoria Fiocruz. Em
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consequéncia, a Comissao pode, apods analise, definir pelo arquivamento, ad-
mitir como Procedimento Preliminar, que implica investigacdo prévia e ava-
liacdo do grau de risco ou admitir diretamente como Processo de Apuracao
Etica. Nos dois Ultimos casos, é possivel a aplicacdo do Acordo de Conduta
Pessoal e Profissional (ACPP) ou o emprego de censura e recomendacdes,
gue devem ser acompanhadas por prazo estipulado.

A Comissado de Etica pode ser acessada para tirar duvidas sobre proce-
dimentos e posturas que ndo estejam em conformidade com os cdédigos de
conduta da Administracdo Publica Federal por meio do e-mail comis-
sao.etica@fiocruz.br.

Para mais informacdes sobre a Comissdo acesse: https://portal.fio-

cruz.br/comissao-de-etica.

Corregedoria

A Corregedoria da Fiocruz, implantada por meio da Portaria n? 1414, de
13 novembro de 2018, é responsavel pelas atividades relacionadas a preven-
cdo e apuracao de irregularidades praticadas por servidores (as) publicos
(as) no exercicio de suas atribuicdes ou que tenha relacdo com as atribuicdes
do cargo. Em todas as suas acdes, sao respeitados os valores da Fiocruz e
observados os principios da legalidade, impessoalidade, moralidade, econo-
micidade, publicidade, contraditdrio, presuncdo de inocéncia e probidade

administrativa.

No que diz respeito as denuincias de assédio moral, sexual e outras vio-
|éncias no trabalho, a Corregedoria da Fiocruz compde o Sistema de Integri-
dade da Fiocruz e funciona no fluxo de encaminhamento apds o registro da
denuncia na Ouvidoria.

As denuncias recebidas pela Ouvidoria serao encaminhadas a Correge-
doria, onde sdao previamente analisadas e, consequentemente, abertos os
processos administrativos, os quais serao distribuidos entre os membros da
Equipe para elaboracdo de Juizo de Admissibilidade, cuja conclusdo podera
ser: seu arquivamento, o oferecimento de Termo de Ajustamento de Conduta
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- TAC, a abertura de processo administrativo de sindicancia investigativa ou
punitiva ou de processo administrativo disciplinar.

Para mais informacdes sobre a Corregedoria Setorial da Fiocruz, acesse:
https://portal.fiocruz.br/corregedoria-setorial.

Em nosso pais, ainda ndo existe uma legislacdo federal especifica que
tipifique o assédio moral, porém, é possivel resguardar os direitos do (da)
trabalhador (a) nas esferas civel, administrativa e trabalhista, tendo como
base a Constituicdo Federal de 1988 e outras legislacdes existentes.

A Constituicdo Federal, em seu Artigo 12, assevera que a Republica Fe-
derativa do Brasil, formada pela unido indissolivel dos Estados e Municipios
e do Distrito Federal, constitui-se em Estado Democratico de Direito e tem
entre seus fundamentos a dignidade da pessoa humana e o valor social do
trabalho (Artigo 19, Il e V). Além do que, é garantido aos brasileiros e aos
estrangeiros residentes no pais a inviolabilidade do direito a vida, a liberdade,
a igualdade, a seguranca, a propriedade e a honra, bem como o direito a
saude e ao trabalho e (Artigos. 59, X, e 69).

A Lei n? 8.112/1990 - Regime Juridico dos Servidores Publicos em seu
Artigo 116, incisos I, IX e Xl, explicita como deveres do (a) servidor (a) pu-
blico (a), entre outros: manter conduta compativel com a moralidade admi-
nistrativa, tratar as pessoas com urbanidade e ser leal as instituicbes a que
servir.

No que diz respeito a Lei n® 8.112/90, em especifico, o assédio moral
caracteriza-se como infracdo disciplinar passivel de ser enquadrada em di-
versos dispositivos do citado regime juridico, tais como inobservancia de de-
veres funcionais do Artigo 116, violacdo de proibicdes do Artigo 117, podendo,
ainda, configurar hipdtese de demissao preceituada no Artigo 132.

E bem verdade que o assédio moral ndo estd expressamente previsto
como ilicito disciplinar na Lei n? 8.112/90. Mas isto ndo configura dbice para
sua apuracao na seara administrativa, pois a conduta pode ser enquadrada
em tipos diversos para os quais a Lei prevé punicdao na esfera disciplinar.
Dessa forma, quando o assédio moral é praticado no servico publico, o (a)
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agente responsavel pela conduta pode vir a responder pelos seus atos em
sede de processo administrativo disciplinar lato sensu'?.

A Lei n? 10.406, de 10 de janeiro de 2002, que instituiu o Cdodigo Civil,
estabelece em seu Artigo 186 o seguinte: “Aquele que, por acao ou omissao
voluntaria, negligéncia ou imprudéncia, violar direito e causar dano a outrem,
ainda que exclusivamente moral, comete ato ilicito”.

Na Lei n® 8.112/90, o assédio sexual ndo estd expressamente previsto
como ilicito disciplinar. Ndo obstante, tal conduta pode configurar afronta
aos deveres funcionais da moralidade administrativa (Artigo 116, inciso 1X) e
o de tratar com urbanidade as pessoas (Artigo 116, inciso Xl), entre outros,
podendo, ainda, configurar hipdtese de demissdo por improbidade adminis-
trativa (Artigo 132, inciso V), incontinéncia publica e conduta escandalosa
(Artigo 132, inciso V) e ofensa fisica no servico (Artigo 132, inciso VII).
Quando o (a) assediador (a) sustenta a condicao de servidor (a) publico (a)
federal, pode ser punido (a) ndo apenas na esfera penal, como também nas
esferas civil e administrativa.”

" O Cddigo Civil Brasileiro

4 N

aborda a questdo da res-
ponsabilidade civil quanto
aos atos ilicitos, obri-
gando o (a) cidadao (@) a
reparacao dos danos cau-

sados.

No Servico Publico, a Lei
n2 8.112/90 ndo aborda di-
retamente o tema assédio,
mas expde alguns princi-
pios necessarios para a
funcdo publica. O assédio

12 ALBUQUERQUE JR., Durval Muniz de

Paulo, SP: Cortez Editora, 2016
13 Idem

o

Cddigo Civil:

Art. 186. Aquele que, por acdo
ou omissao voluntaria, negligén-
cia ou imprudéncia, violar direito
e causar dano a outrem, ainda
que exclusivamente moral, co-
mete ato ilicito.

Art. 927. Aquele que, por ato ili-
cito (art. 186 e 187), causar dano
a outrem, fica obrigado a re-
para-lo.

)

. Xenofobia: medo e rejeicdo ao estrangeiro. Sao
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afronta a moralidade, a urbanidade, o dever de ser leal a instituicdo e
a proibicdo quanto ao apreco ou desapreco em servico. A violacdo
desses deveres e vedacdes deve ser apurada em sindicancia ou pro-
cesso administrativo disciplinar e pode resultar na aplicacdo de pena-
lidades (adverténcia, suspensao ou demissao), respeitado o devido
processo legal.

" O Decreto 1.171/94, que
aprova o Cédigo de Etica /
Profissional do Servico Pu-

~

Decreto 1.171/94

. : XV -Ev servidor pu-
blico, estabelece a consci- e 5O SERil (B

. o, blico: (...)

éncia dos pPrinCipios mo-

rais como um dos nortea- f) permitir que perseguicdes,
dores da conduta do (da) simpatias, antipatias, caprichos,

. - paixdes ou interesses de ordem
servidor (a), nao podendo _ _
) ] pessoal interfiram no trato com
este (a) jamais desprezar o 0 publico, com os jurisdiciona-

elemento ético em suas dos administrativos ou com co-
acdes. Este codigo tam- lega hierarquicamente superio-

bém estabelece algumas K res ou inferiores. /

vedacdes sobre a conduta

dos (das) servidores (das).

Para aqueles (as) que sao regidos (as) pela Consolidacdo das Leis de
Trabalho - CLT, esta contém alguns dispositivos que possibilitam o enqua-
dramento em processos de assédio moral, especialmente no que se refere as
doencas relacionadas ao trabalho. E pode gerar a demissao do (a) assedia-
dor (a) por justa causa.

O Cddigo Penal Brasileiro tipifica o assédio sexual em seu Artigo 216-

A, definindo que este consiste em:
Constranger alguém com o intuito de obter vantagem ou favoreci-
mento sexual, prevalecendo-se o agente da sua condi¢cdo de superior

hierdrquico ou ascendéncia inerentes ao exercicio de emprego, cargo
ou fungao.
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Como pena, prevé-se de um a dois anos de detencdo, sendo possivel a
expansao de até um terco da pena no caso de a vitima ser menor de idade.

Em relacdo ao assédio moral e/ou sexual direcionado a mulher, existe
também a protecdo pela Lei n® 11.340/06, denominada Lei Maria da Penha,
gue em seu Artigo 72 afirma que a violéncia contra a mulher pode se mani-
festar nas formas fisica, sexual, patrimonial, moral e psicolégica. Quanto a
esta ultima, é definida como:

A qualquer conduta que |lhe cause dano emocional e diminui¢cdo da
autoestima ou que lhe prejudique e perturbe o pleno desenvolvimento
ou gque a vise degradar ou controlar suas acdes, comportamentos,
crencas e decisdes, mediante ameaca, constrangimento, humilhacao,
manipulacao, isolamento, vigildncia constante, perseguicdo contumaz,
insulto, chantagem, ridicularizacdo, exploracdo e limitacdo do direito

de ir e vir ou qualquer outro meio que |he cause prejuizo a saude psi-
colégica e a autodeterminacao.

Deste modo, essa Lei se destaca por trazer a tona a existéncia de uma
forma de violéncia que se da na sutileza de acdes entre pessoas, portanto de
forma subjetiva. A Lei Maria da Penha, como é conhecida, afirma a necessi-
dade de protecdo a integridade psicoldgica da mulher.

Responsabilidades

Os agravos sofridos pelo (a) trabalhador (a) podem gerar direito a in-
denizacdes por danos de carater material e moral. Sendo o (a) assediador
(a) publico (a), o Estado (Unido, Estado, Municipio) pode ser responsabili-
zado pelos danos morais e materiais sofridos, uma vez comprovado o fato
ou dano.

No caso das relacdes regidas pela CLT, a responsabilidade pode recair
sobre o (@) empregador (@) (pessoa fisica ou juridica) porque cabe a este (a)
reprimir as condutas indesejaveis. A responsabilidade do (a) empregador (a)
€ subjetiva, por dolo ou por culpa. Se for presumida a culpa, o énus da prova
pode ser invertido, ou seja, o (a) empregador (a) terd que provar gue nao
agiu culposamente.
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Além das indenizacdes, os (as) trabalhadores (as) celetistas podem so-
licitar a rescisao indireta do contrato de trabalho, o que significa requerer
gue o contrato seja rompido como se o (a) trabalhador (a) tivesse sido de-
mitido (a), pleiteando também as verbas rescisorias que seriam devidas
nesta situacdo (por exemplo, o aviso prévio indenizado, a multa do FGTS
etc.).

ONDE ENCONTRO NA LEI?
(em resumo)

Assédio moral

®  Constituicdo Federal 1988 - art. 12, lll e IV; art. 52, X; art. 6%; art. 170, art.

193;

® Consolidacao das Leis do Trabalho (196 - 200, nos arts. 154 a 201 da
CLT);

" Lei n°10.406, de 10 de janeiro de 2002 - Codigo Civil Brasileiro arts.
186 e 927;

= Lein®8.112/90 - Regime Juridico Unico do Servidor Publico Federal;
= Decreto n° 1.171/94 - Cédigo de Etica Profissional do Servidor Publico;

" Decreto n? 8.945, de 27 de dezembro de 2016, que regulamenta a Lei
N2 13.303, de 30 de junho de 2016.

Assédio sexual

" Decreto-Lei n° 2.848, de 7 de dezembro de 1940 - Cdodigo Penal, art.
216-A.

Importunag¢ao sexual

" | ei Federal n®13.718/2018.
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Violéncia contra a mulher

" Lein®11.340/06 - Lei Maria da Penha.

Injdria racial e racismo

® Cddigo Penal - art. 140 §3°;
" Lein27.716, de 5 de janeiro de 1989.

LGBTQIA+fobia

® Mandado de Injuncdo - M| 4733/ 2019. Discriminacdo por orientacdo
sexual e identidade de género é equiparada ao crime de racismo, nos
termos da Lei n® 7.716/89 por decisdo do Supremo Tribunal Federal
(STF).

Protecao ao (a) denunciante

" Decreto n® 10.890, de 09 de dezembro de 2021, que altera o Decreto
n® 9.492, de 5 de setembro de 2018 e o Decreto n?10.153, de 3 de de-
zembro de 2019, para dispor sobre a protecdo ao denunciante de ilici-
tos e de irregularidades praticados contra a Administracdo Publica Fe-
deral direta e indireta.
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