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Introducao

A discriminacdo e o assédio muitas vezes deixam de ser percebidos em razao
da nossa prépria perspectiva cultural. Essas atitudes tém raizes profundas em
nossa sociedade e sao frequentemente chamadas de "estruturais". Elas estao
tao arraigadas em nossa cultura que, em muitos casos, ndo as reconhecemos

como violéncias.

Esses preconceitos se manifestam de diversas maneiras nas instituicdes,
resultando no chamado "racismo ou machismo institucional”, situacbes em
que a discriminacdo e o assédio sdo perpetuados por leis, praticas e em

servicos que nao atendem igualmente a todos/as.

Mesmo em um ambiente de trabalho remoto, a discriminacdo e o assédio

podem persistir em normas, comunicagdes e praticas.

A Defensoria Publica instituiu, por meio do Ato Normativo DPG n.° 146, de 08
outubro de 2018, a Politica de Prevencdo e Enfrentamento do Assédio Moral e
Sexual e da Discrimina¢gdo, com o objetivo de conscientizar Estagiarios/as,
Servidores/as e Defensores/as da necessidade de construir um meio ambiente

de trabalho saudavel livre de qualquer forma de violéncia.

Esse material foi criado para auxiliar Defensores/as, Servidores/as e
Estagiarios/as a lidar com eventuais ocorréncias dessa natureza na prestacao

de atendimento ao publico, auxiliando em sua identificacdo e diferenciando-as

de questdes de etiqueta ou urbanidade, tal como tratamento grosseiro

mediante uso de xingamentos ou conduta similar.

E importante oferecer apoio as vitimas, mesmo que tenham medo de

denunciar, buscando sempre evitar a revitimizacao.



Condutas de assédio e de discriminacdo sdo consideradas praticas
inadequadas em todos os 6rgdos e instancias da Defensoria Publica do Estado
de Sdo Paulo, especialmente nos ambientes de trabalho, razdao pela qual
passamos a detalhar abaixo orientacdes e protocolos de acao para prevenir e
combater essas praticas. E nosso dever agir para mudar essa cultura e criar

ambientes justos, fraternos e saudaveis.

1. Assédio

Moral

O assédio moral no trabalho envolve comportamentos abusivos, repetitivos e
prolongados com o objetivo de humilhar e prejudicar a saude fisica e mental
da vitima. Exemplos incluem retirar a autonomia por meio de intimidacdes,
atribuir sobrecarga injustificada de trabalho, espalhar rumores e impor
puni¢des vexatorias. O assédio moral requer agressdes repetidas ao longo do
tempo e ndo se limita a situa¢des isoladas. Ferramentas de gestao de pessoas,
como avaliacbes de desempenho, ndao devem ser confundidas com assédio,

sendo adequado utilizar essas ferramentas com transparéncia.

Sexual

O assédio sexual é uma manifestacao sensual ou sexual sem consentimento
da outra parte, envolvendo abordagens inadequadas que causem
constrangimento e medo. No ambiente de trabalho, isso pode incluir
cantadas, pressGes para encontros indesejados, piadas de teor sexual e
promessas de vantagens em troca de favores sexuais. Uma Unica ocorréncia
pode configurar o assédio sexual, e as vitimas, principalmente mulheres,
sofrem danos a integridade fisica e psicologica, incluindo reducdo da

autoestima, afastamentos por doencas e insatisfacao no trabalho.



Necessario, ainda, diferenciar o assédio sexual de outras formas de violéncia
sexuais previstas na legislacao penal, como a importunac¢ao sexual (artigo 215-
A) e estupro (artigo 213), que ndo exigem a relacdo de subordinacao entre o/a
agente e a vitima, e que também podem ocorrer no ambiente de trabalho.
Cartilha - VOCE SABE O QUE E VIOLENCIA SEXUAL CONTRA A MULHER?

2.Discriminacao

Discriminacdo é a expressao de preconceito com base em caracteristicas
como raca, género, idade, religido, origem etc. Podem ser praticas individuais
conscientes ou reproducdo involuntaria de desigualdades sociais, inclusive em

institui¢cdes publicas e privadas.
Discriminagdo a populac¢do negra, indigena e quilombola

Racismo, discriminacdo racial e preconceito racial ndo sao sinbénimos. O
preconceito racial € uma ideia negativa sobre alguém com base em raca, cor,
etnia ou procedéncia nacional. A discriminacdo racial € a manifestacdao desse
preconceito por meio de comportamentos desiguais com base em raca. O
racismo é uma forma sistémica de discriminacdo que resulta em
desvantagens ou vantagens com base na raca e se manifesta em praticas

conscientes ou inconscientes, afetando varios aspectos da vida.

Embora a discriminacao e o racismo afetem diferentes grupos sociais, no
Brasil, as popula¢bes negras, indigenas e quilombolas sdao alvos recorrentes
de discriminacdes e preconceitos raciais, resultando em desigualdades

sistémicas nas diferentes areas sociais, a exemplo da educacao e do trabalho.


https://www.defensoria.sp.def.br/documents/20122/372ee357-70c8-b051-c202-4fe3b88953f2

Racismo e intolerancia religiosa

O preconceito religioso envolve atos de ofensa, discriminacdo e agressao
devido a crencas ou praticas religiosas. No Brasil, o preconceito religioso é
mais intenso contra religides de matriz africana, estabelecendo relacdo com o
racismo sofrido por grupos que preservam heranca cultural negra, resultando
em praticas conhecidas como "racismo religioso". Tais praticas remontam a
época da escraviddao, quando as crencas africanas de pessoas escravizadas
foram injustamente associadas a praticas demoniacas por parte dos

colonizadores europeus.

Além disso, o preconceito religioso também afeta outras religides e pode se
manifestar de varias maneiras, como menosprezar roupas e aderecos
religiosos, desqualificar tradi¢cBes religiosas, fazer piadas ou alimentar

esteredtipos com base na religiao de alguém.

Discriminacdo a populacao LGBTQIA+

A homofobia, lesbofobia, bifobia, transfobia e outras manifestacdes de
intolerancias relacionadas ao género e a sexualidade consistem no &dio,
aversao ou depreciacdo da populacao LGBTQIA+, que se manifestam por meio
de condutas discriminatodrias. A discriminacdo muitas vezes esta relacionada a
visdo bindria da sexualidade e género na sociedade. E necessario
conscientizar, compreender e respeitar a diversidade e a individualidade de
cada pessoa, de forma a garantir um ambiente de trabalho saudavel e seguro
a comunidade LGBTQIA+. Sdo exemplos de discriminacdo a populacdo
LGBTQIA+ no ambiente de trabalho a negacdo ou ndao reconhecimento do
género ou sexualidade da vitima, restricao de acesso a espa¢os ou cargos na
instituicdo, constrangimentos verbais como chacotas e ofensas decorrentes
da intolerancia relacionada ao género e sexualidade, entre outras formas de

diferenciar ou excluir a vitima.



Discriminacdo de género e misoginia

A discriminacdo de género se baseia na ideia de que o género masculino é
superior ao feminino. Para além de praticas ja conhecidas como diferenciacao
de salario e de acesso ao mercado de trabalho, a discriminacdo de género
pode se manifestar de diversas maneiras nos espacos de trabalho e pode ser
praticada tanto por homens como por mulheres, reproduc¢des que resultam

do chamado “machismo estrutural”.

Como exemplos de condutas discriminatérias de género destacamos o
tratamento desigual e injusto entre homens e mulheres pautado
exclusivamente no género da vitima, podendo acarretar distribuicdo de
tarefas de forma desproporcional e injustificada, o descrédito do trabalho
executado por mulheres, por meio de interrupcdo ou correcao constante de
falas, bem como a pretericdao de mulheres em processos seletivos e acesso a

cargos de lideranca.

Por sua vez, a misoginia pode ser manifestada através de posturas, condutas e
expressdes que demonstram aversao, desprezo ou odio contra mulheres,
fundadas em visGes sexistas, que colocam as mulheres em situac¢do
subalterna em relacdo aos homens. Impedir o acesso de mulheres a
ambientes e vagas de trabalho, recusar atendimento a mulher ou até mesmo
ser atendido/a por mulheres, reproduzir falas e gestos subjugando ou
objetificando pessoas do género feminino sao exemplos de praticas miséginas

gue devem ser combatidas.



Capacitismo

O capacitismo € uma forma de discriminacdo e preconceito contra pessoas
com deficiéncia, baseada no julgamento de que estas nao sao capazes ou sao
inferiores em razdo de sua deficiéncia, gerando exclusao social e,
consequentemente, diminuicdo de acesso ao mercado de trabalho. Essa
exclusdao pode se dar de multiplas maneiras, uma vez que existem diversas
barreiras impostas a diversas deficiéncias, especialmente no ambiente de
trabalho. Barreiras arquitetbnicas, ambientais, tecnoldgicas, comunicacionais
e atitudinais precisam ser identificadas e eliminadas dentro da instituicdo.
Julgar a pessoa com deficiéncia como alguém incapaz ou sem autonomia,
dificultar ou negar acesso a algum espaco ou atividades, falta de
acessibilidade a locais, ferramentas ou sistemas, ou a vagas e posicdes de
lideranca, infantilizacdo ou superprotecao, entre outras, sdao exemplos de

condutas capacitistas, que discriminam pessoas com deficiéncia.

Idadismo, Etarismo ou Ageismo

O etarismo, também conhecido como idadismo ou ageismo, € um preconceito
relacionado a idade que se manifesta de maneiras sutis e pode incluir
comentarios, insultos, piadas ou "brincadeiras" relacionadas a idade, bem
como atribuir desempenho intelectual, agilidade mental e fisica a idade. Isso
pode afetar a vida das pessoas mais velhas, como dificultar a contratacao de
profissionais acima de uma certa idade. A convivéncia intergeracional e a
promocdo do didlogo e da integracdo sdao importantes para combater o

etarismo e criar uma cultura mais inclusiva em relacao a idade.



Violéncia digital e intimidacao sistematica

O cyberbullying se manifesta por meio de agressao psicolégica em ambiente
virtual, geralmente por meio de mensagens ofensivas, ameacadoras ou do
compartilhamento ndo consensual de fotos e videos intimos. E uma prética
intencional e repetida, muitas vezes envolvendo uma rela¢cao desigual de
poder. Essa forma assédio é alimentada pelo uso das tecnologias de
informacao e comunicacdo, tornando o mundo virtual também um espaco
para manifesta¢des de racismo, machismo, misoginia, capacitismo e outras

violéncias. Cartilha - Vocé sabe o que é Cyberbullying?

Importante

Reconhecer o problema é o primeiro passo para lidar com o assédio
moral, sexual, discriminacdo e outras formas de violéncia no ambiente de
trabalho. Ler textos informativos e reflexivos pode ajudar a identificar
essas situacdes, tanto se vocé for vitima quanto se for testemunha, ou
mesmo achar que pode estar agindo de forma inadequada.

A Defensoria Publica esta disponivel para ouvir e oferecer apoio, mesmo
se vocé nao tiver certeza de como interpretar ou enquadrar o que esta
acontecendo em algum desses casos listados. E fundamental buscar ajuda
e orientacdo para lidar com essas questdes, sendo garantido, caso deseje,
o sigilo.


https://www.defensoria.sp.def.br/documents/20122/5421d8f6-a955-f441-a4ae-fa4840ba4ddc

Sendo vocé a pessoa que sofreu o assédio ou discriminagao

O Centro de Apoio e Desenvolvimento Institucional (CADI) é o setor
responsavel pelo recebimento de demandas no ambito da Politica de
Prevencdo e Enfrentamento ao Assédio e a Discriminacdo, sendo destinada
para o publico interno da Defensoria Publica (defensores/as, servidores/as,
estagiarios/as e terceirizados/as). Este espaco oferece escuta e acolhimento as
suas questdes e podera te apresentar caminhos possiveis para enfrentar a
situacao vivida. As vias oferecidas pelo CADI pautam-se na escuta, no dialogo e

na voluntariedade das pessoas envolvidas.

O CADI pode ser acionado através dos seguintes meios: Formulario
disponibilizado no Portal da Politica; E-mail: cga.cadi@defensoria.sp.def.br ;
Telefone: (11) 3105-0919, ramais 123,121 e 139.

Institucionalmente, vocé também pode buscar pela Corregedoria-Geral da
Defensoria Publica, 6rgao encarregado pela orientacdo e fiscalizacdo da
atividade funcional e da conduta publica de defensores/as, servidores/as e
estagidrios/as da instituicdo, bem como da regularidade na prestacdo dos

Servigos.

Além disso, a Ouvidoria-Geral da Defensoria Publica, 6rgao da Administracao
Superior, participe da gestao e fiscalizacdo da instituicdo, de seus membros e

servidores/as, igualmente pode ser acionada para acolhimento das vitimas.

Se entender pertinente, mantenha registro das situa¢des vivenciadas, seja por
meio de documentos, bilhetes, conversas, mensagens no ambiente de
trabalho, celular ou redes sociais, que possam ser Uteis para demonstrar os
fatos perante os Orgaos responsaveis. No entanto, ressaltamos que ndo €
necessario ter provas documentadas do assédio ou da discriminagcdo para

buscar auxilio.



E fundamental encorajar todos/as a construirem um ambiente laboral em que
0 assédio e a discriminacdo ndo sejam tolerados e as vitimas se sintam
apoiadas e capazes de relatar esses comportamentos inadequados. E
responsabilidade de todos/as criar locais de trabalho e comunidades mais

seguros e inclusivos.

E se a discriminagao ocorrer durante o atendimento?

Servidor/a e estagiario/a que for vitima de assédio e discrimina¢do por um/a
usuario/a no momento do atendimento deverd interromper imediatamente a
atividade e procurar o/a defensor/a coordenador/a do atendimento relatando

o ocorrido.

O/A defensor/a ira conversar com o usuario/a e avaliar as providéncias
cabiveis quanto a continuidade daquele atendimento, podendo indicar outra
pessoa para continuidade da demanda, se necessario. Como premissa, nao

havera denegacao de atendimento nesse primeiro momento.

Se a vitima de assédio e discriminacdo for defensor/a, igualmente podera ser
interrompido o atendimento, solicitando que outro/a defensor/a avalie a

situacao e, se 0 caso, continue a interacdo com o/a usuario.

Caso a situacdo ocorra em momento em que ndo haja nenhum outro/a
defensor/a disponivel, virtual ou presencialmente, o/a usudrio/a devera ser
reagendado/a para prosseguimento do atendimento, devendo ser
informado/a da nova data. Cabe registrar que a pratica de atos inadequados

descritos nesse material ndo conduz, por si s6, a quebra de confianga coletiva.



Ressaltamos que todas as ocorréncias devem ser imediatamente informadas a
Subdefensoria Publica-Geral responsavel pela Unidade,
para fins de coleta de dados para mapeamento de casos e eventuais novas

estratégias de atuacao.

Na hipdtese de reagendamento deve ser avaliada a urgéncia da demanda
para que a situacdo seja analisada em tempo habil, de modo a se evitar

perecimento de direito.

Posteriormente, poderd ser indicado no DOL desse/a usuario/a um fluxo
especifico de atendimento, por exemplo, com a indicacdo da/s pessoa/s que
fara/ao o proximo atendimento, com a motivacdo/descricdo das
peculiaridades necessarias. Tal indicacdo devera ser feita com a sinalizacao e o

preenchimento do campo de atendimento complexo no cadastro do DOL.

Em se tratando de atendimento presencial na Unidade da Defensoria, a
equipe de seguranca podera ser acionada para dar apoio ao/a defensor/a

publico/a, servidor/a ou estagiario/a durante o atendimento.

Se desejar, a pessoa que sofreu discriminacdo e assédio pode acionar os/as
profissionais do Centro de Atendimento Multidisciplinar (CAM) da Unidade
para acolhimento e orientacdes sobre os servicos disponiveis na rede de

atendimento.

Ademais, se a vitima assim o desejar, podera acionar a policia militar no
momento da ocorréncia ou, posteriormente, formalizar um boletim de

ocorréncia.

No Estado de Sao Paulo, para os crimes de discriminacdo racial e de racismo,
praticados por pessoa fisica, o/a infrator/a podera responder também na
esfera civel e administrativa, neste caso perante a Secretaria da Justica e

Cidadania - Coordenadoria de Politica para a Populacdo Negra e Indigena.
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Para a via administrativa é preciso fazer a denuncia que pode ser registrada
pessoalmente na sede da Secretaria da Justica (Patio do Colégio, n.° 184,
Centro, Sao Paulo - SP), pelo telefone (11)3291-2600 ou pela internet na pagina
da Ouvidoria (https://justica.sp.gov.br/index.php/contato/denuncia-online).

As orientacOes dispostas nesse documento se aplicam de igual forma para as
situacdes de assédio e de discriminacdao ocorridas em atividades
desenvolvidas fora das dependéncias da Defensoria Publica. Além disso, no
que couber, o/a terceirizado/a também podera seguir essas orienta¢cdes para
eventuais situa¢des de assédio e discriminac¢do sofridas durante a prestacdo

de servico.

Lembre-se: Vocé ndo estd sozinha/o nessa situacdo. Ha espacos tanto na
propria Defensoria Publica quanto fora dela para acolhimento e/ou registro da

situacao.
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https://justica.sp.gov.br/index.php/contato/denuncia-online

Servidor/a ou estagiario/a se torna vitima de assédio ou

discriminacao por um/a usuario/a durante o atendimento.

Interromper imediatamente a atividade: O servidor/a ou
estagiario/a deve interromper o atendimento assim que
ocorrer o assédio ou a discriminacdo.

Procurar o/a Defensor/a Coordenador/a: Apds interromper a
atividade, o servidor/a ou estagiario/a deve procurar
imediatamente o/a defensor/a coordenador/a para relatar o

ocorrido.

Conversar com o/a Usuario/a: O/a defensor/a coordenador/a
ird conversar com o/a usuario/a para entender o ocorrido.
Avaliar Providéncias Cabiveis: Com base na conversa, o/a
defensor/a coordenador/a avaliara as providéncias cabiveis.
Possibilidade de Indicar Outra Pessoa para Continuidade da
Demanda: Se necessario, pode-se indicar outra pessoa para

dar continuidade ao atendimento.

Procedimento Alternativo; Se o/a defensor/a em atendimento
for a vitima, o atendimento pode ser interrompido, e outro/a

defensor/a deve ser solicitado/a para avaliar a situacao.

12



e Reagendar Atendimento: Caso ndo haja outro/a defensor/a
disponivel, seja virtual ou presencialmente, o atendimento

do/a usuario/a devera ser reagendado para outra data.

e Informar a Subdefensoria Publica-Geral: Todas as
ocorréncias devem ser imediatamente informadas a

Subdefensoria Publica-Geral responsavel pela unidade.

e Avaliar Urgéncia da Demanda: Em situacdes de
reagendamento, deve-se avaliar a urgéncia da demanda
para que a situacao seja analisada em tempo habil e evitar a

perda de direitos.

FLUXO PARA PUBLICO INTERNO

Inicio do Incidente:
A pessoa que sofreu assédio ou discriminacado (seja defensor/a,

servidor/a, estagiario/a ou terceirizado/a) reconhece o incidente.

Contato com o CADI:
A pessoa afetada entra em contato com o Centro de Apoio e

Desenvolvimento Institucional (CADI).



WEORORC)

Escuta e Acolhimento:
O CADI oferece um espaco para escuta e acolhimento das

questdes da pessoa afetada.

Apresentacao de Caminhos:
O CADI apresenta possiveis caminhos para enfrentar a situacao,

pautando-se na escuta, no dialogo e na voluntariedade.

Notificacao a Subdefensoria Publica-Geral:
Todas as ocorréncias devem ser imediatamente informadas a

Subdefensoria Publica-Geral responsavel pela Unidade.

Coleta de Dados para Mapeamento:
A Subdefensoria Publica-Geral coleta dados do incidente para

mapeamento de casos e elaborac¢do de estratégias de atuacado.
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