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I 'E INTRODUGAO

A pratica de assédio e de discriminagdo é conduta inaceita-
vel, que afeta a vida da vitima, ferindo sua dignidade, atentando con-
tra sua identidade, comprometendo suas relagdes afetivas e sociais,
podendo mesmo causar graves danos a sua saude fisica e mental.
Nao apenas quem é assediado ou discriminado sofre. Eventuais tes-
temunhas e integrantes do mesmo ambiente de trabalho também
ficam sujeitos as consequéncias negativas decorrentes dessas prati-
cas, sem falar nos custos econ6micos que podem gerar a instituicdo.
Por isso, a importancia de a prevencao ser do interesse e da respon-
sabilidade de todos que, de alguma forma, constituem o sistema ju-
dicidrio e nele atuam, incluindo estagidrios(as), prestadores(as) de
servicos, voluntdrios(as) etc.

Embora as causas do assédio e da discriminacdo no trabalho
sejam multiplas e complexas, sabe-se que h3a fatores que podem fa-
vorecer direta ou indiretamente essas praticas, como, por exemplo:
estilo de gestdo autoritario, baseado numa disciplina rigida, na hie-
rarquia e no controle excessivo; organizacdo do trabalho em que as
atribuicGes sdo mal definidas ou em que as metas sdo inalcancaveis;
estrutura de trabalho que nao privilegia a autonomia da pessoa e sua
participagdo nas decisdes.

Sabe-se também que, no ambiente de trabalho, para onde
convergem diferentes necessidades e expectativas, conflitos nao sao
raros. Lidar de modo construtivo com tais divergéncias é fundamen-
tal para proteger a integridade pessoal e a salde de todos. Conflitos
nao resolvidos ou mal resolvidos podem desencadear condutas de
assédio e prejudicar as relages entre as pessoas a longo prazo.

Quando isso acontece, a pessoa que sofreu assédio ou dis-
criminagao, na maior parte das vezes, ndo denuncia o comportamen-
to do agressor por se sentir culpada ou temer que suas queixas e sen-
timentos ndo sejam levados a sério, que as instancias competentes
ndo intervenham, que haja retaliacdo de seus pares ou de superiores
hierarquicos e ainda tenha que arcar com a eventual exposicao pela
denuncia do ocorrido.

Esta Cartilha busca encorajar a noticia de praticas de assé-
dio e/ou discriminagdo e fomentar acbes de prevencdo e enfrenta-
mento. Nela vocé encontra conceitos e exemplos concretos, que per-
mitem identificar situacdes que caracterizam o assédio moral, sexual
e a discriminagao; os fatores que influenciam e contribuem para a
ocorréncia dessas praticas, assim como as providéncias cabiveis para
garantir acolhimento e protecdo a vitima e a adequada responsabili-

zacao do agressor.



1. ASSEDIO MORAL
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1.1 Definicao

De acordo com a Resolugao n.°351 do Conselho Nacional de
Justica (CNJ), de 28 de outubro de 2020, considera-se assédio moral
“o processo continuo e reiterado de condutas abusivas que, indepen-
dentemente de intencionalidade, atente contra a integridade, iden-
tidade e dignidade humana do trabalhador, por meio da degradacao
das relagdes socioprofissionais e do ambiente de trabalho, exigéncia
de cumprimento de tarefas desnecessarias ou exorbitantes, discri-
minacao, humilhacao, constrangimento, isolamento, exclusdo social,
difamacdo ou abalo psicoldgico”.

O assédio moral caracteriza-se por um conjunto de atos
indesejados que, se tomados isoladamente, podem parecer pouco
graves ou irrelevantes, mas que, pela continuidade e reiteragao no
tempo, tém um efeito destrutivo sobre a pessoa. E por essa razio
gue o reconhecimento do assédio moral implica considerar o contex-
to global em que estdo inseridas as condutas abusivas, assim como
a origem do problema. Esse tipo de assédio pode ocorrer entre pes-
soas do mesmo nivel hierarquico ou de niveis hierarquicos diferen-
tes, inclusive do subordinado em relagdo ao superior hierarquico,

embora seja menos comum.
Assédio moral organizacional

De acordo com a Resolu¢do CNJ n.°351/2020, assédio moral
organizacional “é o processo continuo de condutas abusivas ampara-
do por estratégias organizacionais e/ou métodos gerenciais que vi-
sem obter engajamento intensivo dos funciondrios ou excluir aque-
les que a instituicdo ndo deseja manter em seus quadros, por meio

do desrespeito aos seus direitos fundamentais”.



Em outras palavras, assédio moral organizacional é o con-
junto sistematico de praticas abusivas, repetidas, inseridas nas estra-
tégias e métodos de gestao.

O que caracteriza o assédio moral organizacional é o fato de
a figura do agressor concentrar-se sobretudo em pessoas com poder
hierarquico ou fungdes de chefia; o alvo das praticas assediadoras
ndo sdo pessoas especificas, mas sim pessoas que se tornam alvo
indistintamente, em determinado setor, gabinete (natureza coletiva
do publico-alvo); tem como finalidade o alcance de objetivos institu-
cionais, como o aumento da produtividade; a diminuicao ou reducao
dos custos; o controle dos funcionarios, a exclusao de pessoas que a
instituicdo ndo deseja manter em seus quadros; a coibicdo da forma-
¢do de demandas individuais e coletivas; o controle do tempo e dos
métodos de trabalho etc.

1.2 Como se manifesta?

Dirigido apenas a um individuo ou a um grupo de pessoas,
na organizagao, o assédio moral pode se manifestar de diversas for-
mas. Relacionamos a seguir as condutas mais recorrentes.

Atentado contra a dignidade:

¢ Dar apelidos pejorativos.

e Atribuir tarefas humilhantes.

e Discriminar em razado da raga, da cor, da orientagao sexual,
da identidade de género, da expressdo de género, da religido,

da origem, da conviccdo politica, da idade etc.

e Desmerecer (Desqualificar) o trabalho da

pessoa diante de outros colegas.

e Fazer criticas de forma hostil e injusta.

e Espalhar rumores falsos e ofensivos sobre a pessoa.



Isolamento e falta de comunicagdo:

e Interromper com frequéncia a fala da pessoa.

e Ignorar deliberadamente a presenga da pessoa

ou ndo cumprimenta-la.

* N3o se comunicar diretamente com a pessoa.

e |solar a pessoa do restante da equipe,

proibindo-a de se comunicar com os demais.

e Deixar de convidar/convocar a pessoa

para participar de reunides do setor.

e Impor condigdes de trabalho diferentes das
oferecidas ao restante da equipe.

Degradacgdo proposital das condi¢oes de trabalho:

e Criticar reiteradamente e de forma exagerada

o trabalho realizado pela pessoa.

o Atribuir tarefas humilhantes.

e Induzir a pessoa ao erro.

e Vigiar apenas a pessoa assediada ou o

grupo de pessoas assediado.

e Esvaziar o trabalho da pessoa, deixando-a ociosa.

e Determinar tarefas impossiveis de serem cumpridas.

e Ocultar informagBes necessarias para a realizacdo das tarefas.

e Colocar a pessoa para trabalhar em local insalubre.



Violéncia verbal ou fisica:

e Gritar com a pessoa.

e |ronizar.

e Ameacar ou agredir verbalmente.

¢ Danificar objetos pessoais.

e Violar a privacidade da pessoa, lendo e-mails,

mensagens, mexendo em suas coisas.

e Desconsiderar problemas de saide comprovados.

¢ Desconsiderar recomendacdes médicas

a gestantes, na distribuicdo de tarefas.

e Ameacar constantemente a pessoa de
dispensa do cargo ou funcao.

E outras condutas como:

e Fixar ou cobrar metas de forma abusiva para o

individuo ou para a equipe.

¢ Controlar o tempo de ida ao banheiro.

¢ Constranger o servidor em razao de afastamento

fundado em atestados médicos ou licencgas legais.

e Impedir e/ou retaliar a participagdo em movimentos

grevistas.
¢ Desqualificar a pessoa, o seu discurso e as suas agoes.
e Utilizar-se de técnicas de humilhagdo e perseguicdao como

estratégia para estimular o alcance dos objetivos de

produtividade.

e Exigir conexao permanente e respostas imediatas,
mesmo fora do hordério de trabalho, quando em trabalho

remoto. —
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1.3 O que NAO é assédio moral (poder diretivo/de gestio)

O exercicio do poder hierarquico, o controle, a distribuicdo
e a organizac¢ao de tarefas sdo atividades que cabem aos gestores, o
gue pode trazer pontos de tensdo ou conflitos a equipe, que ndo se
caracterizam como assédio moral.

E importante ressaltar a diferenga entre conflito e assédio
moral.

Via de regra, NAO se consideram assédio moral:

e Cobrancas razodveis e respeitosas de

produtividade e qualidade.
e Revisdo de metas e mudancas de atribuicdes.

e Exigéncia do cumprimento do hordrio de trabalho,

com flexibilidade para situacdes excepcionais.

e Transferéncias de postos de trabalho, mudancas de
funcdo ou na condicdo de trabalho, por interesse da
Administracdo, previamente informadas e realizadas

sem o propdsito de represdlia.

e Divergéncias profissionais: ndo ter uma ideia acolhida

pela chefia ou ser contrariado.

Esteja vigilante! O assédio também pode se dar de forma
virtual. Essa forma de assédio compromete o descanso, o
lazer e o convivio familiar, violando o direito fundamental
a desconexao do trabalhador.

Pode causar mais estresse mental e diminuir a satisfacao
com o trabalho do que o assédio tradicional, ja que o
ato pode se dar a qualquer momento, fora da estagao de
trabalho.




1.4 Sujeitos: assediador e assediado

Quem pode ser o(a) assediador(a) moral?

Agentes internos: magistrados(as), servidores(as), estagia-
rios(as), aprendizes, prestadores(as) de servicos, voluntarios(as), co-
laboradores(as) terceirizados(as).

E também agentes externos, desde que a conduta seja pra-
ticada contra algum dos agentes internos: advogados(as), partes,
testemunhas, membros do Ministério Publico, da Advocacia Publica,

das Policias Federal, Militar e Civil e outros equivalentes.

Quem pode ser vitima de assédio?

Agentes internos: magistrados(as), servidores(as), estagia-
rios(as), aprendizes, prestadores(as) de servicos, voluntarios(as), co-
laboradores(as) terceirizados(as).

E também agentes externos, desde que a conduta seja pra-
ticada em atos por algum dos agentes internos: advogados(as), par-
tes, testemunhas, membros do Ministério Publico, da Advocacia Pu-
blica, das Policias Federal, Militar e Civil e outros equivalentes.

A pratica de assédio pode ser individual ou coletiva,
da mesma forma a vitima pode ser uma ou muitas.




BN 2. ASSEDIO SEXUAL
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2.1 Definicao

Conforme a Resolucdo CNJ n.° 351/2020, considera-se as-
sédio sexual “a conduta de conotagao sexual praticada contra a von-
tade de alguém, sob forma verbal, ndo verbal ou fisica, manifestada
por palavras, gestos, contatos fisicos ou outros meios, com o efeito
de perturbar ou constranger a pessoa, afetar a sua dignidade, ou de
Ihe criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante

ou desestabilizador”.
Assédio sexual no ambiente de trabalho

ASSEDIO SEXUAL POR CHANTAGEM

Quando a aceitacdo ou a rejeicdo de uma investida sexual é determi-
nante para que o assediador tome uma decisdo favoravel ou prejudi-
cial em relacdo a situacdo de trabalho da pessoa assediada. (Fonte:

TST. Assédio sexual.)

O assédio sexual por
chantagem é tipificado
como crime no art. 216-A
do Cédigo Penal.




ASSEDIO POR INTIMIDAGAO
Esse tipo de assédio ocorre quando ha provocagdes de indole sexual
inoportunas, com o intuito de criar um ambiente de trabalho hostil,

intimidativo ou humilhante.

CONSENTIMENTO

H4 conduta “contra a vontade de alguém”, mesmo quando ndo é ex-
pressamente rejeitada. Dindmicas complexas no local de trabalho,
incluindo desequilibrio de poder e preocupacao com represalias, po-
dem impedir que o individuo se oponha, explicitamente, a conduta
do(a) assediador(a). Ndo presumem consensualidade/concordancia

o siléncio, tampouco a auséncia de protesto ou de resisténcia.

Isso porque o consentimento:

e deve ser consciente e livre;

e deve ser dado pela prépria pessoa a quem a conduta é dirigida;
e é temporario, pois pode ser revogado a qualgquer momento.

Presume-se consentimento quando a pessoa
nao se opoe claramente a determinado
comportamento? Quem cala consente?

NAO
S6 ha consentimento quando manifestado
livremente por meio de atos que, tendo em

vista as circunstancias do caso, expressam
claramente a vontade da pessoa.

SO sim é sim!
(Sem sim, é nao!)




2.2 Como se manifesta?

Condutas (verbais, ndo verbais ou fisicas) que podem configurar as-

sédio sexual no ambiente de trabalho:

e Qualquer ato de intimidade fisica ndo consensual,
incluindo abracar, beliscar, acariciar, agarrar, esfregar, tocar,
fazer cocegas, fazer massagem inoportuna no pescoco ou

no ombro de colega.

¢ Fazer gestos de natureza sensual ou sexual
(com as maos, por exemplo), olhar de forma

insistente ou maliciosa.

* Perseguir alguém.

e Exibir partes intimas.

e Solicitar favores sexuais, muitas vezes com promessas de

recompensa ou ameacas de retaliacdo.

¢ Enviar mensagens/declaracdes de amor de forma
agressiva/incisiva/insistente, mesmo apds negativas/nao

serem correspondidas.

e Fazer comentarios ou perguntas intrusivas sobre a vida
privada, a sexualidade de colega, a aparéncia fisica de
alguém ou a forma como se veste.

e Fazer comentarios sexistas ou piadas sobre caracteristicas
sexuais, comportamento sexual, orienta¢do sexual ou
identidade de género.

¢ Convidar alguém repetidamente para encontro.

¢ Exibir ou expor alguém a imagens de cunho sexual, como

protetores de tela, fotos, calendarios etc.

e Contar mentiras/espalhar rumores sobre a vida sexual ou

preferéncias sexuais de colega.



A repeticao da conduta indesejada nao é
necessaria para que se configure assédio sexual.

Um uUnico ato pode ser suficiente.

Onde e quando pode ocorrer assédio sexual?

Dentro ou fora das instalagdes fisicas da institui¢dao; antes,
durante ou depois da jornada laboral, desde que ocorra por conta do
trabalho. Por exemplo: a carona para colega apds o expediente, na
qual o assediador constrange a vitima com toques e ameacas de pre-
juizo no trabalho; mensagens inadequadas enviadas pelo assediador
em fins de semana ou feriados, via WhatsApp ou redes sociais, tor-

nando o ambiente de trabalho hostil para a vitima.

2.3 O que ndo configura assédio sexual (paquera/seducdo/elogio)

O jogo da seducdo envolve respeito, reciprocidade e igual-
dade. Implica atenc¢do e consideragdo a reacdo da pessoa que se quer
seduzir, de maneira que ela se sinta bem e segura.

No caso de assédio, o autor ignora a negativa do outro e
busca impor sua escolha e poder. A vitima se sente desconfortavel,
humilhada; um clima de tensdo, de medo é criado. O assédio envol-
ve relagcdao de dominagdo e poder, o que ndo tem a ver, necessaria-

mente, com subordinagdo hierarquica/funcional.

2.4 Sujeitos: assediador(a) e assediado(a)

Quem pode ser o(a) assediador(a) sexual?

Agentes internos: magistrados(as), servidores(as), estagia-
rios(as), aprendizes, prestadores(as) de servicos, voluntarios(as), co-
laboradores(as) terceirizados(as).

E também agentes externos, desde que a conduta seja pra-
ticada contra algum dos agentes internos: advogados(as), partes,
testemunhas, membros do Ministério Publico, da Advocacia Publica,

das Policias Federal, Militar e Civil e outros equivalentes.



Quem pode ser vitima de assédio sexual?

Agentes internos: magistrados(as), servidores(as), estagia-
rios(as), aprendizes, prestadores(as) de servicos, voluntarios(as), co-
laboradores(as) terceirizados(as).

E também agentes externos, desde que a conduta seja pra-
ticada em atos por algum dos agentes internos: advogados(as), par-
tes, testemunhas, membros do Ministério Publico, da Advocacia Pu-

blica, das Policias Federal, Militar e Civil e outros equivalentes.

Embora o assédio sexual possa ser perpetrado ou experi-
mentado por homens e mulheres, sabe-se que as mulheres sdo, na
maioria das vezes, o alvo; e os homens, os autores. O assédio no
ambiente de trabalho reflete, em grande parte, os desequilibrios de
poder baseados no género e faz parte de um espectro de desrespeito
e desigualdade que as mulheres enfrentam em seu cotidiano, inclusi-
ve no local de trabalho.

O assédio sexual pode acontecer entre colegas, de superio-
res hierdrquicos contra subordinados e de subordinados contra su-
periores hierdrquicos, independentemente do contrato de trabalho.
O assédio sexual no trabalho pode, ainda, ser praticado por terceiros

ndo vinculados a instituicdo.

A pratica de assédio sexual
pode ser individual ou coletiva,
da mesma forma a vitima pode

ser uma ou muitas.




I IR 3. DISCRIMINAGAO

3.1 Definicao

A discriminagdo caracteriza-se pela distin¢do, baseada em
elementos ou caracteristicas individuais ou de grupo, que lhe sdo pe-
culiares, como sexo, género, orientacdo sexual, deficiéncia, religido,
raca, cor, descendéncia ou origem nacional ou étnica, causando dor
ou constrangimento e anulando o reconhecimento, em igualdade de
condigdes, de direitos humanos e liberdades fundamentais nos cam-
pos politico, econdmico, social, cultural ou em qualquer outro campo
da vida publica ou privada.

Podemos classificar a discriminagdao em dois tipos:

Discriminagao direta: quando hd intengdo de discriminar. Na
discriminacdo direta é possivel comprovar o ato discriminatdrio pra-
ticado contra si. Por exemplo, quando é negado um posto de traba-
Iho a uma pessoa gay, tendo como Unica justificativa sua orientacao
sexual.

Discriminacdo indireta: quando a diferenca de tratamento é
sutil e, muitas vezes, pouco perceptivel, dissimulada, sem demons-
tracdo de intencionalidade, cujos efeitos advém de praticas ou politi-
cas aparentemente neutras, mas que redundam em atos discrimina-
térios, continuos e repetidos, que causam dor ou dano psicoldgico a
vitima. Por exemplo, uma pessoa tem seu trabalho revisado, diversas

vezes, sem real necessidade, sob a justificativa de ser “mais velha” e

“precisar de ajuda”.




3.2 Tipos de discriminagao

Estes sdao os tipos mais comuns de discriminagdo no am-

biente de trabalho:

ETARISMO

Também conhecido como ageismo, é toda forma de discri-
minacao de pessoas em razao da idade.

O etarismo ocorre quando a idade é utilizada para categori-
zar e dividir pessoas, sem levar em consideracao outros fatores como
experiéncia, produtividade, boa vontade etc., gerando competicao
entre geracoes e falta de cooperacao na equipe.

As pessoas com idade avancada sofrem etarismo quando
sdo consideradas inuteis, ultrapassadas, lentas ou desatualizadas. O

avanco da tecnologia pode reforcar essa situacao.

RACISMO

A Convencao Internacional sobre a Eliminagdo de Todas as
Formas de Discriminacdo Racial, tratado internacional de direitos
humanos adotado pela Assembleia das Nacbes Unidas, define dis-
criminacdo racial como “gualquer distincdo, exclusdo, restricdo ou
preferéncia fundadas na raca, cor, descendéncia ou origem nacional
ou étnica que tenha por fim ou efeito anular ou comprometer o re-
conhecimento, o gozo ou o exercicio, em igualdade de condigdes,
dos direitos humanos e das liberdades fundamentais nos dominios
politico, econémico, social, cultural ou em qualquer outro dominio
da vida publica”.

A pratica de racismo pode ocorrer de diferentes formas,

como veremos a seguir.

PRINCIPAIS TIPOS

RACISMO CULTURAL: preconceito baseado na crenga de que ha uma cultura
superior a outra. Apresenta-se por meio de crengas, musicas, religides, costumes,
idiomas etc.

RACISMO INDIVIDUAL: expresso em atitudes e pensamentos pessoais, provenientes
de esteredtipos, contra pessoas que ndo possuem as mesmas caracteristicas étni-
cas que as suas.



RACISMO INSTITUCIONAL: praticado por instituicGes e comprovado por numeros,
dados e estatisticas. Acontece em lugares onde os negros sdo marginalizados — no
trabalho, na educagdo. Por exemplo, o fato de poucos negros ocuparem posi¢des
de gestdo em um determinado drgdo ou instituicdo caracteriza a pratica de racis-
mo institucional.

COLORISMO: termo criado em 1982 pela escritora, poeta e ativista feminista nor-
te-americana Alice Walker. O colorismo é uma forma de discriminacdo em que,
guanto mais pigmentada a pele de uma pessoa, mais racismo ela pode sofrer. No
Brasil, os negros sdo classificados pelo IBGE em pretos e pardos. Uma pessoa parda
sofre menos racismo do que uma pessoa preta. Nesse sentido é possivel afirmar
que o racismo atinge todos os negros, porém, de formas diferentes.

O Brasil é um pais com grande miscigenacdo. No imaginario social, pardos nem
sempre sdo considerados negros. Também é comum que pessoas pardas tenham
dificuldades para se encaixar socialmente em algum grupo étnico.

MACHISMO E MISOGINIA

Machismo: termo derivado da palavra macho, esta relacio-
nado a crenca de que existe uma superioridade do sexo masculino
sobre o feminino. O machismo se traduz em comportamentos, opi-
nides e sentimentos que reforcam a desigualdade de condig¢des so-
ciais e de direitos entre homens e mulheres. Afirmag¢ées como “isso
é falta de um tanque de roupas para lavar” ou “lugar de mulher é
na cozinha” sdao exemplos classicos de falas machistas. Nem sempre,
porém, o machismo se traduz de forma tao explicita; muitas vezes é
dificil de ser identificado a priori.

Um exemplo de conduta machista € uma pessoa sempre
direcionar perguntas ou comentarios a homens, mesmo que a apre-
sentagao seja realizada por uma mulher. Ou ainda, quando as pes-
soas costumam pedir somente para mulheres fazerem um cafezinho
ou lavarem um copo, como se essas fossem tarefas exclusivas do gé-
nero feminino.

Misoginia: termo de origem grega, que significa 6dio a
mulher. No comportamento miségino, o desprezo pelo género fe-
minino pode se manifestar, entre outras formas, por meio de falas
pejorativas, como chamar uma mulher de “vaca” ou “louca”, humi-
Ihando-a com palavras que diminuem sua condicao.

Quando a repulsa é voltada contra os homens é chamada

de misandria.



SEXISMO

Eoatodedefinirusosecostumesexclusivos paracadagénero,
desde o modo de se vestir até o comportamento social adequado.
Também abrange a ideia de que o homem é mais importante que a
mulher, concepgao que se assemelha ao machismo, mas vai além. A
sociedade, de maneira geral, é sexista e educa as criancas de forma
a reproduzir esses valores. Um exemplo de sexismo é proibir um
menino de brincar com boneca, para que ele “ndo vire gay”. Uma
das consequéncias da cultura sexista é a homofobia e a desigualdade
de poder, oportunidades e salarios entre homens e mulheres.

Além das situacdes descritas acima, algumas praticas anti-

gas de machismo no trabalho sdo resumidas a seguir.

MANSPLAINING (homem + explicando): ocorre quando um homem
explica coisas dbvias para uma mulher, quase como se explicasse a
uma crianca, pressupondo que ela ndo é capaz de entender o que
estd sendo dito, mesmo que ela domine o assunto.

MANTERRUPTING (homem + interrupc¢do): ocorre quando uma mu-
Iher é constantemente interrompida durante um didlogo ou reunido.
Diversos estudos apontam que uma mulher é interrompida pelo me-

nos duas vezes mais que um homem, no ambiente de trabalho.

BROPRIATING (“bro” — brother + apropriacado): ocorre quando um ho-
mem se apropria da ideia de uma mulher ignorando totalmente o
fato de que ela acabou de sugerir a mesma coisa, com outras pala-
vras ou com as mesmas palavras. E também muito comum em reu-

nides e um exemplo classico de machismo no ambiente de trabalho.

GASLIGHTING (manipulacdo): ocorre principalmente em relaciona-
mentos abusivos, mas também no ambiente de trabalho. Refere-se a
um tipo de abuso psicoldgico em que a sanidade da mulher é coloca-
da em cheque constantemente, levando-a a acreditar que enlouque-

ceu ou que se equivocou em relagdo a determinado assunto, mesmo

estando certa.



LGBTFOBIA

Termo considerado por muitos sinbnimo de homofobia,
gue, a principio, se referia apenas a violéncia e a hostilidade contra
homossexuais — gays e |ésbicas — e, com o tempo, foi sendo amplia-
do.

Outros termos podem ser utilizados para determinar o tipo
de preconceito sofrido por cada grupo da populacdo LGBT:

LESBOFOBIA: preconceito sofrido por pessoas |ésbicas.
GAYFOBIA: preconceito sofrido por pessoas gays.
BIFOBIA: preconceito sofrido por pessoas bissexuais.
TRANSFOBIA: preconceito sofrido por pessoas trans,

o que inclui travestis, transexuais e transgéneros.

Apesar de LGBT ser uma sigla amplamente conhecida e acei-
ta, ela ndo inclui todos os grupos do movimento LGBT, que abran-
gem pessoas ndo heterossexuais e/ou ndo cisgéneras. Por esse mo-
tivo, muitas vezes sao utilizadas variacdes do termo, como LGBTQ
ou LGBT+. Atualmente, a versdo mais completa da sigla é LGBTQIA+.
Sendo assim, a discriminacdo e o édio atingem todos os grupos re-
presentados por esta sigla, cujas letras significam:

L = Lésbicas

G = Gays

B = Bissexuais

T = Travestis, transexuais e transgéneros

Q = Queer - representa as pessoas que ndo se encaixam nos padrdes
heterossexuais e/ou no binarismo de género, binarismo de género re-
fere-se ao masculino e feminino, ndo s6 na aparéncia fisica, mas tam-
bém nos papéis sociais atribuidos a elas.

| = Intersex — abreviagdo de intersexual, termo usado para designar
uma variedade de condi¢bes em que uma pessoa hasce com uma ana-
tomia reprodutiva ou sexual que ndo se encaixa na defini¢do tipica de
sexo feminino ou masculino.

A = Assexuais — aqueles/as que nunca, ou raramente, sentem-se atrai-
dos/as sexualmente por outras pessoas.

+ = Sinal utilizado para incluir pessoas que nao se sintam representa-
das por nenhuma das sete letras.



O movimento LGBTQIA+ busca dar maior visibilidade as
pessoas e aos grupos que enfrentam uma discriminagdo estrutural
ou sistémica a sua orientacdo sexual ou identidade de género, como
defende a ativista e escritora escocesa Claire Heuchan. Em outras
palavras, busca-se ouvir aquelas/es historicamente perseguidas/os

na sociedade.
GORDOFOBIA

E uma forma de discriminagdo que consiste na
desvalorizagdo, estigmatizacao e hostilidade contra pessoas gordas.
Essas atitudes geralmente reforcam esteredtipos que levam a vitima
ao constrangimento, nos mais diversos niveis sociais, desde a nao
existéncia de mobilidrio ou vestuario adequados até palavras e
olhares preconceituosos, dirigidos a pessoa em razao do seu fisico.

No ambiente de trabalho, a gordofobia se expressa quando
a pessoa gorda é considerada preguicosa, desmotivada, indiscipli-
nada, menos competente, desleixada etc., o que pode causar adoe-
cimento e consequéncias psicoldgicas como depressao, ansiedade,

distorcdo da autoimagem e até transtornos alimentares.
GORDOFOBIA X PRESSAO ESTETICA

Pressdo estética é a opressdo que todas as pessoas podem
sofrer, pois esta relacionada aos padrdes estéticos estipulados pela
sociedade, geralmente inalcancaveis.

A gordofobia é algo mais complexo, que faz com que pes-
soas gordas ndo se sintam confortdveis em espagos onde deveriam
ser acolhidas, como o ambiente de trabalho, servigos de saulde,
transporte publico etc. E sobre constranger e excluir essas pessoas,

desrespeitando seus direitos.




CAPACITISMO

E a discriminacdo em razio de alguma deficiéncia, ou
seja, é a ideia de que pessoas com deficiéncia sdo inferiores as
sem deficiéncia, definindo as pessoas pela sua capacidade fisica ou
intelectual. Quem estd fora do padrao fica excluido da sociedade, é
tratado como um serinferior, com menos acesso a direitos e recursos.
A pessoa capacitista considera que individuos capazes sdo os que
tém condi¢des de trabalhar, constituir familia, de se locomover sem
um equipamento ou dispositivo artificial (cadeira de rodas, protese,
entre outros).

No ambiente de trabalho ocorre capacitismo quando pes-
soas com deficiéncia sdo excluidas de atividades comuns a todos,

como reunides, ou da atribuicdo de tarefas mais complexas, de tare-

fas compativeis com a deficiéncia ou passiveis de adaptacao.




I IE 4. Consequéncias do assédio

e da discrimina¢ao

As consequéncias do assédio quase sempre sdo devastado-
ras. O assédio, moral e sexual, traz consequéncias psiquicas, fisicas,
sociais e profissionais para o assediado. Afeta a saude do individuo,
seu desempenho profissional, diminui sua capacidade laboral e com-
promete as relagdes interpessoais, além de prejudicar o ambiente de

trabalho e, consequentemente, a instituicao.

4.1 Consequéncias para o individuo
e Esgotamento fisico.
e Perda do significado do trabalho.
e Alteracdo do sono.
e Abandono das relagdes sociais.
e Estresse.
e Sindrome do panico.
e Depressao.
e Suicidio.

4.2 Consequéncias para o ambiente de trabalho
e Degradacao do ambiente.
e Aposentadorias precoces, decorrentes de graves
adoecimentos provocados por situacées de violéncia
psicoldgica, por longo periodo de licenga-saude e pela falta
de perspectiva de recuperagdo da capacidade laborativa.
e Aumento dos pedidos de alteragao de lotagao,
inclusive por motivo de saude.
e Perdas de servidores competentes e produtivos,
por exoneragao.
e Ambiente ruim para trabalhar, com servidores
desmotivados e alta rotatividade.

e Dificuldade para reposicdo de servidores.

4.3 Consequéncias para a instituicao

e Absenteismo (faltas).

e Aumento de licengas médicas.

e [magem negativa da instituicao.

e Perda de conhecimento pela saida
precoce de servidores experientes.

e Custos gerados pela substituicdo de

servidores experientes.



Il 5. Fatores de risco

Algumas condigdes e condutas favorecem a ocorréncia de

assédio, especialmente assédio moral, no ambiente de trabalho.
5.1 Caracteristicas da gestdo/estilo
e Estrutura extremamente hierarquizada e centralizada:
servidores(as) ndo tém acesso ao(a) Juiz (Juiza) nem ao

superior ndo imediato.

e Competicdo: estimulo a competicdo entre os membros

da equipe, por comparacdo ou outros meios.
e Estimulo ao trabalho além do horario laboral.

e Falta de disponibilidade do superior para sanar duvidas e
estabelecer diretrizes.

e Auséncia de comunicacdo clara das justificativas para
mudancas no ambiente de trabalho.

e Auséncia de critérios claros para andlise de pedidos de
servidores, tais como: alteracdo do periodo de férias, mu-

danca de horério, realizacdo de teletrabalho etc.

e Auséncia de devolutivas diretas ao servidor sobre suas

qualidades e o que precisa ser aprimorado.

e Desconhecimento pelo(a) Juiz (Juiza) da forma de traba-

lho adotada pelos seus gestores.

e Pressdo sobre gestores, inclusive Juizes e Juizas, para o

cumprimento de metas externas e internas, sem atentar

para a estrutura disponivel.




5.2 Organizacao do trabalho

e Falta de clareza e organizagao nas orientacgdes.

e Mudancas de método e metas sem comunicacgao clara.

e Falta de coordenacdo e suporte dos superiores para

cumprimento das metas.

e Pressdes e avaliacdes de resultados baseadas no volume

de producao.

e Sistemas de recompensa baseados em metas individuais.

5.3 Relagdes interpessoais

e Auséncia de um olhar para as questdes emocionais da

equipe e de cada pessoa.

e Desconsideracdo da importancia de um relacionamento

saudavel dentro da equipe.

e Falta de espaco para opinides divergentes.

e Falta de oportunidades para questionamentos, para a
abordagem de problemas e duvidas, seja quanto ao con-
teddo do trabalho e/ou o esclarecimento das atribuicdes,

seja quanto as expectativas e necessidades do servidor.

~- e Auséncia de um canal de informacdes transparente - ma

circulacdo da informacao.




I N 6. Orientagdes - Como agir diante

de condutas inapropriadas
6.1 Ao sentir que condutas inapropriadas lhe sao dirigidas:

e Se possivel, informe a pessoa que age de forma inapro-

priada que sua conduta ndo é desejada nem tolerada.

e Sempre que possivel, procure estabelecer limites, colo-

car-se com clareza e exigir respeito.

e N3o se culpe. Qualquer pessoa pode ser alvo de assédio

ou discriminac¢do no trabalho.

e Tente organizar um diario com os fatos ocorridos e ou-
tras informacdes pertinentes: identidade da(s) pessoa(s)
autora(s) de condutas inapropriadas, data, hora, lugar,

palavras pronunciadas, gestos ou qualquer outro tipo de
comportamento, sua reac¢do, eventuais testemunhas em

cada situacdo etc.

e Fale com seu superior, se ndo for pessoa envolvida na

situacdo de assédio/discriminacao.

e Converse também com os colegas: em geral, o assedia-
dor ndo faz isso somente com vocé; provavelmente assedia
outros(as) colegas. Compartilhando o que vocé passa e
descobrindo outras pessoas na mesma situagao, voceé se

sentird mais forte para denunciar.

e Em caso de estar em um ambiente isolado, procure gra-

var a situacdo para poder comprovar o assédio.

e Guarde bilhetes, mensagens, fotos indevidas, tudo o que

possa comprovar a situagao que esta enfrentando.

Varias acoes sao possiveis.
Opte por aquelas que considerar
mais adequadas a vocé e a situagao.




Mesmo se ainda tiver duvida se estd sendo vitima de as-
sédio moral, sexual ou discriminac¢do, vocé pode procurar ajuda. As
Comissdes possuem equipes com pratica em situagdes como essa e
poderdo ajudar vocé a reconhecer o que esta vivendo ou, ainda, a
area de acompanhamento de pessoas ou qualquer outra instancia
institucional de acolhimento de noticias de assédio/discriminacao.

Por fim, o art. 13 da Resolu¢do CNJ n.2 351/2020 estabelece
que “a noticia de assédio ou discriminacdo podera ser acolhida em
diferentes instancias institucionais nos respectivos érgaos do Poder

Judiciario, observadas suas atribui¢cdes especificas:

| - Area de Acompanhamento de Pessoas;

Il - Area de Saude;

[Il - Comissao de Prevencdo e Enfrentamento do Assédio
Moral e do Assédio Sexual;

IV — Comissao Permanente de Acessibilidade e Inclusao;
V - Comité do Cddigo de Conduta;

VI - Corregedoria de Justica de Primeiro e Segundo Graus,
Corregedoria Regional, Corregedoria-Geral da Justica
Federal ou Corregedoria Nacional de Justica; e

VII — Ouvidoria”.

A Comissao de Prevenc¢ao e Enfrentamento do
Assédio Moral e do Assédio Sexual tera a atribuicao
de “representar aos orgaos disciplinares a ocorréncia
de quaisquer formas de retaliacao aquele(a) que,
de boa-fé, busque os canais proprios para relatar
eventuais praticas de assédio moral ou sexual”
(art. 16, V, Resolugdao CNJ n° 351/2020).

6.2 Testemunhas

Se vocé testemunhar ou tiver conhecimento de fatos que

possam caracterizar assédio ou discriminagdo no trabalho:



e Se possivel, ofereca apoio a pessoa assediada/
discriminada e se disponha, se for o caso, a ser testemunha
em procedimento nas instancias competentes para

acolhimento de noticia de assédio/discriminacao.

e Sinalize para a pessoa que assedia/discrimina que sua

conduta é inapropriada.

e Informe as instancias competentes para acolhimento de
noticia de assédio/discriminacdo os fatos que testemunhou

ou de que teve conhecimento.

Testemunhas podem ajudar a interromper o ciclo de assé-
dio e discriminacdo. Ao se omitir, vocé contribuird para manter o cli-

ma de medo e siléncio caracteristicos dessas situacoes.

6.3 Gestores

Em relagdo aos gestores, a Resolugdo CNJ n.°351/2020, dis-
poe:

“Art. 6.2 Os gestores sdo responsaveis pela analise critica
dos métodos de gestdo e organizacdo do trabalho adotados na sua
unidade e corresponsaveis pela promocdo de relagdes de respeito a
diversidade, cooperacao e resolucdo de conflitos em sua equipe.

§ 1.2 Os gestores buscardo o desenvolvimento permanente
de suas competéncias relacionais e de gestao de pessoas, levando em
conta especialmente a experiéncia e o aprendizado propiciados pelas
interagdes no contexto de trabalho, bem como agbes especificas de
capacitagao gerencial.

§ 29 Os gestores solicitardo suporte da area competente
sempre que necessitarem de apoio para tratar de gestdo de pessoas,
resolugao de conflitos, enfrentamento ao assédio e a discriminacao,

saude mental no trabalho e outros temas afins”.

Se vocé constatar uma situacdo problematica ou se esta

chegar ao seu conhecimento por meio de relato de alguém:

e Intervenha rapidamente e de maneira apropriada,
sempre levando em considerac¢do a natureza da situacdo e

sua evolugdo.



e Busque conhecer os fatos: converse com as pessoas
envolvidas, encontrando-as individualmente ou reunindo-
as, sempre levando em considerac¢do a natureza da

situagdo e sua evolugao.

e N3o hesite em buscar suporte de dreas especializadas
(dreas de gestdo de pessoas e saude, por exemplo),
notadamente em situagdes complexas e delicadas, que

exijam competéncias especificas.

e N3o banalize a situacao ou diga as pessoas envolvidas

gue devem resolver o conflito entre si.

e Busque analisar de modo critico os métodos de gestao
e organizacao do trabalho adotados na sua unidade, a fim
de verificar se estdo relacionados a situacdo problematica
tratada.

e Tome providéncias para restaurar o bom relacionamento
da equipe de trabalho, se a situacdo problematica teve
efeitos sobre o grupo.

N3ao espere ter certeza
de que se trata de
assédio/discriminacgao,
antes de agir!

Intervenha o mais
rapido possivel.




7. Consequéncias juridicas
e encaminhamentos

e O assédio sexual é crime previsto no art. 216-A da Lei n.°
10.224/2001; algumas formas de discriminagdo também
sdo crimes previstos na Lei n.°7.716/1989 e no art. 140, §
3.2 do Cédigo Penal.

e O assédio moral, sexual e a discriminacdo podem dar
ensejo a indenizacao por danos materiais e morais, na

forma prevista no art. 37, § 6.2 da Constituicao Federal.

e Os fatos podem levar a instauragdo de sindicancia e/ou
processo administrativo disciplinar.

e H4 possibilidade de encaminhamento de casos para
tratamento do conflito a luz dos principios e valores

restaurativos.

e As dreas de gestdo de pessoas sdo responsaveis pelo
acolhimento, escuta, acompanhamento e orientacdo
de todas as pessoas afetadas por situacdes de assédio e

discriminacdo, sempre resguardado o sigilo.

As ComissOes devem propor medidas de prevengao, orien-

tacao e enfrentamento, bem como representar aos 6rgdos disciplina-

res nos casos de ocorréncia de qualquer forma de retaliacao.

A Resolucao CNJ n° 351/2020 garante que a
pessoa que noticia o assédio tenha voz ativa no
encaminhamento a ser dado ao caso, respeitando
seu “tempo de reflexao e decisao e fortalecendo
sua integridade psiquica, autonomia e liberdade de
escolha”, quanto “ao modo de enfrentar a situagao
de assédio ou discriminagao”.

(art. 99, caput e paragrafo tnico)
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I 'l PALAVRAS FINAIS

Esta cartilha é fruto do trabalho das Comissdes de Preven-
cdo e Enfrentamento do Assédio Moral, do Assédio Sexual e da Dis-
criminagao na 3.2 Regiao.

A prevencao e o enfrentamento do assédio e da discrimina-
¢do é um trabalho ainda em construgdo. Sabemos que o caminho é
longo.

Contamos com a colaborac¢do de todos para difundir boas
praticas de convivéncia e para que possamos tornar a Justica Federal

da 3.2 Regido um ambiente livre de assédio e discriminacao.

CANAIS DE DENUNCIA:

TRF3: trf3-ceama@trf3.jus.br
JFSP: https://www.jfsp.jus.br/ceama | admsp-ceama@trf3.jus.br
JFMS: admms-cpams@trf3.jus.br
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https://sbgg.org.br/ctarismo-no-ambiente-de-trabalho/

SOCIEDADE BRASILEIRA DE GERIATRIA E GERONTOLOGIA. Eta-
rismo no ambiente de trabalho.

Como vimos, o etarismo consiste no “preconceito, na intolerancia e na
discriminagdo contra pessoas idosas, afetando diversas areas da sua vida,
entre elas a profissional”.

https://www.abrhbrasil.org.br/cms/

ASSOCIACAO BRASILEIRA DE RECURSOS HUMANOS. Entidade
nao governamental, sem fins lucrativos, a ABRH Brasil “nasceu da unido
de profissionais envolvidos com a causa de promover a area de Recursos
Humanos como agente de transformagao, que contribui na formagao de
organizagdes mais produtivas, melhores e mais conscientes do seu papel no
contexto socioecondmico do pais”.

https://www.cnnbrasil.com.br/saude/capacitismo-entenda-o-que-e-e-como-
-evitar-preconceito-disfarcado-de-brincadeira/

CNN Brasil. Capacitismo: entenda o que ¢ e como evitar preconceito dis-
farcado de brincadeira.

“Ativistas se posicionam nas redes sociais contra falas e atitudes ofensivas
direcionadas a pessoas com deficiéncia, mostrando a necessidade de mu-
dangas de vocabulario.”

https://www.fundobrasil.org.br/
FUNDO BRASIL DE DIREITOS HUMANOS. Fundagédo independente,

sem fins lucrativos, cuja missdo ¢ “promover o respeito aos direitos hu-
manos no Brasil, construindo mecanismos inovadores ¢ sustentaveis que
canalizem recursos para fortalecer organiza¢des da sociedade civil e para
desenvolver a filantropia da justi¢a social”.
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https://www.politize.com.br/

POLITIZE! Organizagao da sociedade civil, cuja missdo ¢ “formar uma ge-
racdo de cidaddos conscientes e comprometidos com a democracia, levando
educagdo politica a qualquer pessoa, em qualquer lugar”.
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1V46XSgfrWSRpcLhWdRNVCF/?lang=pt. Acesso em: 26 abr. 2022.

SILVA, Barbara Leone; CANTISANI, Jacobina Rivas. Interfaces entre a
gordofobia e a formacdo académica em nutricdo: um debate necessario.
DEMETRA Alimentacao, Nutricao & Saude, [S.1.], v. 13, n. 2, p. 363-
380, jul. 2018. ISSN 2238-913X. Disponivel em: https://www.e-publica-
coes.uerj.br/index.php/demetra/article/view/33311. Acesso em: 16 nov.
2022.
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