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Introducao

As vezes podemos estar diante de uma situacdo de assédio e/ou discri-
minacao e sequer percebermos. Isto ocorre pois existem processos sé-
cio-histéricos que acabam “naturalizando” situagdes discriminatdrias e
contextos de assédio. E neste sentido que chamamaos alguns processos
discriminatérios (como, por exemplo, o racismo, o etarismo, o0 machis-
Mo ou o capacitismo) de “estruturais’, ja que sao expressoes de légicas
opressoras embutidos na “estrutura” da cultura e da sociedade.

Dentro das instituicdes publicas, o cenario ndo é diferente. Preconcei-
tos e discriminagdes se manifestam de maneira difusa, afetando a ofer-
ta e distribuicao igualitaria de politicas publicas aos diferentes grupos
populacionais e, por ser estrutural, a producao das desigualdades se
perpetua independentemente da intencionalidade das pessoas que
trabalham nestas organizagoes.

Como forma de contribuir para a prevencao e enfrentamento efetivo
destas praticas, em 2018 foi instituida a Politica de Prevencdo e En-
frentamento ao Assédio Moral e Sexual e a Discriminagao no ambito
da Defensoria Publica do Estado (DPESP) por meio do Ato Normativo
n° 146/2018. A politica tem como objetivo a conscientizagao e sensibi-
lizacdo sobre as tematicas do assédio moral, sexual e discriminag¢des a
partir da promog¢ao de campanhas, difusdo de conhecimento e, espe-
cialmente, o atendimento as demandas concretas, pautado numa cul-
tura dialdgica e cooperativa. Esta cartilha surge, portanto, como parte
das agdes desta politica. O material foi desenvolvido para ser um apoio
aos/as defensores/as, servidores/as, estagidrios/as e e terceirizados/as
que atuam na DPESP e tem como metas:




a. colaborar para a identificacdo e enfrentamento do assédio
moral, sexual e das discriminagdes;

b. orientar sobre os caminhos institucionais para a denuincia;

c. ressaltar a importancia do acolhimento ao sofrimento das
vitimas;

d. destacar o papel preventivo como ferramenta primordial para
o enfrentamento as situagdes de assédio e discriminacao.

O Centro de Apoio e Desenvolvimento Institucional (CADI) é o setor
responsavel pelo recebimento de demandas no ambito da Politica de
Prevencao e Enfrentamento ao Assédio e a Discriminacdo. Este espaco
oferece escuta e acolhimento as pessoas afetadas por situacoes de as-
sédio, discriminacdo e outras violéncias. As vias oferecidas pelo CADI
pautam-se na escuta e no didlogo. E a participacdo de membros/as,
servidores/as, estagidrios/as e terceirizados/as nos casos sera sempre
voluntaria, garantido o direito a informacao, orientagao e o respeito
a autonomia de vontade na definicdo dos encaminhamentos dados
aos casos concretos. E garantido o sigilo das informacées e declara-
¢oes prestadas ao CADI no ambito desta Politica. Nunca é demais res-
saltar que os dados de identificagdo dos/as envolvidos/as e detalhes
das ocorréncias nao sao compartilhados com nenhum outro setor da
DPESP, nem com o comité gestor da politica. Uma boa leitura a todas

e todos!




1.0 que é um
ambiente de
trabalho saudavel?

A DPESP é formada por pessoas de diferentes formacdes, profissoes,
faixas etarias, géneros e raca/etnia, com diversas histérias de vida e
visdes de mundo. O ambiente de trabalho pode ser visto, portanto,
como um microcosmo da nossa sociedade, e é fundamental que es-
tas pessoas convivam e construam juntas seu trabalho, com respeito
as particularidades de cada uma. No mais, ter diversidade nas equipes
que compdem instituicdes publicas é de suma importancia para pro-
mover diferentes olhares sobre o servico prestado. Por certo, surgem
também os conflitos que fazem parte das relacdes humanas - as discor-
dancias certamente estarao presentes em nosso ambiente de trabalho.
E nosso desafio enquanto instituicao é construir um ambiente em que
os conflitos sejam administrados de forma saudavel e justa.

Assim como nds executamos nosso trabalho dentro da Defensoria, nos
constituindo enquanto profissionais nesse “fazer-se” cotidiano, a insti-
tuicdo também sé pode existir a partir das pessoas e de seus trabalhos.
E a partir da articulacio entre instituico e individuos que nos torna-
mos sujeitos ativos em novas relagdes no trabalho. Ou seja, é inegavel
a importancia dos mecanismos institucionais que enfrentem situacoes
de assédios e de discriminagdes. Mas, além destes mecanismos insti-
tucionais, também é necessdria a participacdo ativa e consciente dos
individuos na prevencao de conflitos, de assédios e discriminacoes. A
mensagem que fica é que cada um tem o seu papel na edificacao deste
bem comum que é um ambiente de trabalho saudavel e, a partir das
informacgdes contidas neste material, a proposta é construir um enten-
dimento coletivo sobre estes direitos e responsabilidades.
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Como eu posso contribuir?

Cada um/a deve fazer sua parte para a construcao
de um ambiente de trabalho saudavel. A seguir,
destacamos algumas boas praticas que precisam
ser comuns a todas as pessoas que integram as
equipes da Defensoria:

Compreender a importancia do trabalho em equipe, das atri-
buicdes de cada profissional e da interdependéncia destas para
a execucao das atividades;

Atuar de forma solidaria e cooperativa em relacdo aos/as cole-
gas, respeitando as atribuicoées de cada um/a;

Comunicar-se de forma respeitosa, ouvindo com atencao e de-
monstrando interesse também na fala do/a outro/a;

Sempre iniciar a conversa com um cumprimento: demonstrar
que o bem-estar de todos/as é um objetivo comum e que todas
as pessoas importam;

O respeito deve guiar todas as relagdes: nao utilizar apelidos,
nao fazer piadas ou comentarios que possam ofender, discrimi-
nar e/ou assediar pessoas;

Respeitar o uso do nome social: perguntar como a pessoa gos-
taria de ser chamada, bem como o artigo e pronome com os
quais deseja ser referenciada;

Conhecer a Politica de Prevencao e Enfrentamento ao Assédio
Moral e Sexual e da Discriminacao no ambito da DPESP - saiba
reconhecer situacdes de assédio e discriminacdes e os meca-

nismos institucionais para lidar com elas.



O que gestores/as' e lideres podem
fazer pelo bem-estar de todos/as?

As pessoas em posicoes de chefia, lideranca e supervisao podem ir
além, contribuindo para a otimizacdo dos trabalhos da equipe e pelo

bem-estar de todos/as. Destacamos aqui algumas boas praticas:

e Definir conjuntamente as expectativas e fluxos e delimitar, de for-
ma clara e equilibrada, as atribuicdes das pessoas de sua equipe;

e Evitar, sempre que possivel, contatar a equipe durante o hora-
rio do almocgo ou fora do expediente;

e Mostrar-se disponivel e aberto/a as sugestdes da equipe, e ex-
plicitar caso prefira que o assunto seja abordado em determi-
nado momento previamente reservado para isso;

e Estimular o didlogo e realizar reunides periddicas para compar-
tilhar com todos/as o que estd acontecendo no setor, contri-
buindo para que todos/as tenham uma visdo ampla do traba-
Iho e reconhecam a importancia de sua parte para o todo;

e Conhecer as ferramentas
institucionais de gestao
de recursos humanos;

e Participar de capacitagdes
e consumir conteudos
gue aprimorem as VA
habilidades de um/a
gestor/a de equipe.

1 Na Defensoria Publica do Estado, o exercicio de funcdes de gestdo se da em diversos niveis, com suas
respectivas competéncias, quais sejam: defensores/as coordenadores/as que compdem a administracao
superior, sefensores/as coordenadores/as regionais e de unidade, diretores/as regionais, diretores/as de
departamentos da CGA, agentes e oficiais/las que exercem fungdes de geréncia e supervisao.
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Como a instituicao pode
prevenir e enfrentar o
assédio e as discriminacoes?

Fortalecer e aprimorar a Politica de Prevencéo e Enfrentamento
ao Assédio e a Discriminacdao na DPESP, divulgando as corres-
pondentes acdes e canais de contato para enfrentamento de
demandas concretas;

Fortalecer e aprimorar politicas de acdes afirmativas para in-
gresso nos quadros da Instituicao;

Desenvolver mecanismos institucionais para a promocéo da
igualdade dentro da Defensoria;

Ter em posi¢des de chefia, nos quadros de lideranca e na gestao
uma equipe diversa, promovendo assim a igualdade de opor-
tunidades inclusive nas posicdes de comando da instituicdo;
Fomentar a capacitacao e sensibilizacao de estagiarios/as, servi-
dores/as e defensores/as sobre as tematicas da referida Politica;
Esclarecer o papel das vérias instancias competentes para trata-
mento dos assédios e discriminacdes na Defensoria (CADI, Cor-
regedoria- Geral, Ouvidoria- Geral) e nas instancias externas;
Cultivar a cultura do didlogo e dos métodos restaurativos de
resolucao de conflitos, dialdgicos e pautado em praticas auto-
compositivas;

Dialogar com coletivos e associa¢oes que se formam nos qua-
dros da Instituicdo, bem como buscar articulacdo com institui-
¢Oes externas, elaborando conjuntamente e compartilhando
as experiéncias relacionadas as tematicas da Politica.
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Prevencao e enfrentamento
as discriminagoes no
atendimento ao publico

A DPESP conta com protocolos para que as pessoas que atuam a frente
do atendimento nao sejam reprodutoras de situagdes de assédio e dis-
criminagao e, a0 mesmo tempo, estejam preparadas e amparadas para
lidar com situagoes desta natureza que, porventura, possam sofrer no
trato com os/as usuarios.

Destacamos abaixo algumas préticas que devem estar presentes no
atendimento aos/as usuérios/as da Defensoria:

e Sempre iniciar o atendimento com um cumprimento e com
gentileza, apresentando nome e funcdo. Esse pequeno gesto
contribui para que a pessoa que veio buscar o servico da DPESP
se sinta acolhida;

e Comunicar-se de forma respeitosa: nao utilizar apelidos, ndo
fazer piadas ou comentdrios que possam ofender pessoas;

e Respeitar o uso do nome social: perguntar como a pessoa gos-
taria de ser chamada e quais pronomes devem ser utilizados;

e Praticar a escuta ativa: ouvir com atencéo a histéria que o cida-
déo/a traz a Defensoria, sem pressuposi¢oes ou julgamentos. A
escuta é fundamental para o entendimento e melhor encami-
nhamento do caso;

e Falar de forma simples e objetiva, assegurando-se de que a
pessoa interessada saia do atendimento sem duvidas.

Caso ocorra uma situacao de discrimina¢ao com algum/a es-

tagiario/a, servidor/a ou defensor/a no atendimento, pode-

rao ser acionados os canais indicados adiante nesta Cartilha.
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- "% 2. Formas de assédios,
de discriminacoes
e de outras violéncias

Neste bloco da cartilha serao apresentadas as modalidades de assédio
e quais os principais tipos de discriminag¢des. Para facilitar a identifica-
¢ao de situagdes como estas, em cada tépico reunimos exemplos de
situagdes e atitudes que caracterizam assédio e discriminacdes, tor-
nando a mensagem desta cartilha mais direta e relacionada ao nosso
cotidiano.

Assédio Moral

Assédio moral é um comportamento abusivo que acontece no mundo
do trabalho, por meio de omissdes, palavras, atos, gestos, comporta-
mentos com o objetivo de humilhar, constranger e desqualificar uma
pessoa ou um grupo.

O assédio moral organizacional, no mes-
mo sentido, consiste em praticas sis-
temdticas e reiteradas de humilhacao,
constrangimento e exigéncias incompa-
tiveis com os direitos fundamentais, am-
parado por estratégias organizacionais
e/ou métodos gerenciais que visem ob-
ter engajamento intensivo ou forcar um

desligamento do/a trabalhador/a.
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Alguns exemplos de atitudes que caracterizam assédio moral:

e Retirar a autonomia inerente as funcdes de uma pessoa;

e Impor condicdes e regras de trabalho personalizadas, diferen-
tes das que sao cobradas dos/as outros/as profissionais ou exi-
gir prazos/procedimentos impossiveis de cumprir;

e Ignorara presenca do/a assediado/a e evitar a comunicagéo dire-
ta, dirigindo-se a vitima apenas por e-mail, bilhetes ou terceiros;

e  Gritar, falar de forma desrespeitosa ou humilhante;

e Espalhar rumores, divulgar boatos e criticar a vida particular de
um/a trabalhador/a;

e Isolar fisicamente e intencionalmente um/a trabalhador/a para
que nao haja comunicacdo com os/as demais colegas;

e Exercer um controle hiper vigilante do/a trabalhador/a, por
exemplo, limitar o nimero de vezes que a pessoa vai ao banhei-
ro, checar excessivamente as tarefas realizadas, entre outros;

e Causar constrangimentos quanto ao uso de afastamentos le-
galmente previstos, seja através de comentarios inadequados,
seja pela criacdo de obstaculos indevidos ao gozo de direitos.

De forma predominante, o assédio moral costuma se expressar em
relacdes verticalizadas partindo de pessoas que ocupam cargos supe-
riores na estrutura organizacional e atingindo pessoas subordinadas.
Contudo, o0 assédio moral pode manifestar-se também em relacoes ho-
rizontais, ou seja, entre colegas de trabalho da mesma hierarquia; em
relacbes ascendentes, ou seja, por parte de uma pessoa subordinada

em relacdo a sua chefia; ou ainda de forma mista.

Demandar que o trabalho seja cumprido com eficiéncia, dar fee-
dbacks que visem o aprimoramento do trabalho e aplicar avalia-

¢oes de desempenho fazem parte do exercicio da gestao e nao se

confundem com assédio moral;
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Assédio Sexual e Importunacao Sexual

O assédio e a importunagao sexual
sdo manifestacdes sensuais ou se-
xuais, alheias a vontade da pessoa a
quem se dirigem. Ou seja, aborda-
gens grosseiras, ofensas e propostas
inadequadas que constrangem, hu-
milham, amedrontam uma pessoa.
O assédio e importunacdo sexual
ndo podem se confundir com “pa-
quera’, que é uma tentativa legitima

de se conectar com alguém diante
da autorizacdo da outra parte.

Uma situacdao de paquera nao causa medo, angustia e aceita o

“nao” como resposta.

O assédio sexual e importunacao sexual sdo crimes contra a liberdade
sexual (conforme Art. 216-A e Art. 215-A do Cdédigo Penal, respectiva-
mente). Contudo, existem algumas diferencas entre estes tipos de cri-
mes que devem ser destacadas.

O assédio sexual no mundo do trabalho ocorre por meio de acdes
que visam constranger colegas, especialmente mulheres, por meio de
falas, atitudes e atos (com ou sem contato fisico) com o objetivo de
obter vantagens ou favorecimento sexual. O assédio sexual é predo-
minantemente praticado por pessoas que se valem da sua condicdo
superior hierdrquica sobre a vitima para constranger ou obter vanta-
gens sexuais. Além disso, a acdo do/a agente assediador/a sexual pode
configurar também outros tipos de crimes ligados a liberdade sexual,
como a importunacao sexual e estupro, que é quando alguém obriga
a pessoa a ter qualquer tipo de ato sexual, com ou sem penetracao,

contra a sua vontade, usando violéncia fisica ou ameaca.

14



Jaaimportunacao sexual consiste na pratica de atos libidinosos que vi-
sem a satisfacdo sexual do/a autor/a, com ou sem o recurso da forca ou
ameaca, e contra a vontade da vitima. E apesar de preservar algumas
diferencas, o assédio sexual, a importunagao sexual e o estupro sdo
condutas passiveis de punicao de acordo com o Cédigo Penal, e por
isso precisam ser denunciadas as autoridades policiais.

Penas para cada um dos crimes:

Assédio sexual - 1 a 2 anos de prisdo e pode

ser aumentada em até 1/3, caso a vitima seja

menor de 18 anos.

Importunacao sexual - 1 a 5 anos de pri-
sao, se 0 ato nao constituir crime mais grave,
como estupro.

Atitudes que caracterizam o assédio sexual

e Contato fisico ndo desejado;

e Convites impertinentes e pressdo para participar de “encon-
tros” e saidas;

e Narragédo de piadas ou uso de expressdes de contelido sexual;

e Gestos, palavras escritas (incluindo mensagens eletronicas em
redes sociais) ou falas de cunho sexual;

e Coacao, promessas de tratamento diferenciado, promocodes e/
ou privilégios para constranger a vitima a lhe conceder vanta-
gem sexual;

e Conversasindesejaveis sobre sexo, ainda que de forma indireta,
insinuada ou velada, evidentes ou sutis;

e Podem mesclar diferentes abordagens e variar nas intensida-
des, e durar muito tempo até que a vitima perceba.
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Atitudes que caracterizam importunacao sexual

e Contato fisico com intencao sexual sem o recurso da forca ou
ameaga;

e Lamber, tocar, apalpar alguém sem o consentimento;

e Esfregar 6rgdos sexuais em outra pessoa;

e Levantar pecas de roupa de outra pessoa;

e A masturbacao direcionada a pessoa vitima do crime;

e “Encoxar”algum individuo sem autorizacao.

Para configurar importunacao sexual ndo é necessario que agressor/a

e vitima tenham relacdes de trabalho e, também, ndo é necessario exis-
tir superioridade hierdrquica entre agressor/a e vitima.

Preconceito e Discriminacao

O preconceito e a discriminacdo sdo processos que refletem estruturas
de poder e distribuicdo de oportunidades entre as pessoas, acentu-
ando a cada dia desigualdades histéricas sobre grupos populacionais
com base em caracteristicas como raca, etnia, género, religido, orien-
tacao sexual, religido, procedéncia territorial, idade e deficiéncia, entre
outras. E quando o preconceito ultrapassa“a linha” do pensamento
e se transforma em atitudes de carater mais pratico acontece a dis-
criminagdo. S3o, portanto,
praticas individuais, mas
também podem consistir em
praticas institucionais, seja
em instituicdes publicas ou
privadas.




Preconceito é uma ideia prévia e negativa sobre determinado indi-
viduo ou grupo populacional relacionadas a raca, etnia, género, reli-

giao, orientacao sexual, procedéncia territorial, idade e deficiéncia.

Discriminacao é a manifestacao do preconceito por meio de uma
acao em razao deracga, etnia, género, identidade de género, orien-
tacao sexual, religidao, procedéncia territorial, idade e deficiéncia.
E toda distin¢ao ou preferéncia baseada nessas caracteristicas e
que objetivem anular ou restringir a igualdade de condicées, de
direitos humanos e liberdades fundamentais em qualquer campo
da vida publica ou privada.

Preconceito e discriminacdo afetam grupos populacionais de maneiras
distintas em razdo de processos socio-histdricos especificos, por isso,
abaixo destacamos alguns pontos que merecem destaque.

Discriminacao étnico racial

Na sociedade brasileira as di-
ferencas nas oportunidades
entre brancos e negros sao ni-
tidas. Em 2022, 56% da popu-
lacéo brasileira se declarou ne-
gra. Contudo, essa distribuicao
populacional ndo acompanha

0 conjunto de circunstancias

em nossa sociedade - as pessoas negras sdo minorias em cargos de
chefia, sdo a menor parte entre dirigentes politicos, recebem saldrios
inferiores aos de pessoas brancas que ocupam as mesmas posicoes,
sdo a maior parte das vitimas de mortes violentas, e sdo as que tém
mais dificuldades no acesso a direitos basicos como saude, educacéo,
seguranca publica e justica.
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A discriminacao racial também pode se expressar contra outros
grupos populacionais marcados por caracteristicas étnico-raciais,
de pertenca territorial, de diferentes nacionalidades ou origens
geograficas e, em todos os casos, deve ser enfrentada.

E por ser de carater estrutural e sistémico, a desigualdade racial segue

sendo atualizada todos os dias, especialmente diante da fragilidade de

politicas publicas existentes para o seu enfrentamento. Construir uma
sociedade mais igualitaria requer a compreensao do papel de cada
estrutura na reproducdo das desigualdades para elaborar estratégias
efetivas de enfrentamento.

Preconceito, discriminacao racial ou racismo?

Preconceito: julgamento prévio sobre determinada pessoa ou grupo,
ndo necessariamente relacionado ao seu fenétipo (conjunto de tracos
observaveis);

Discriminagdo racial: entendida como o tratamento diferenciado dado
a alguém ou a um grupo em razdo de caracteristicas étnico-raciais. Por
exemplo, ao proibir uma pessoa negra ou indigena de frequentar um
determinado espaco;

Racismo: sdo praticas preconceituosas, discriminatérias, relacdes de
opressao sociais, mecanismos politicos, juridicos e econémicos que
atingem somente grupos étnico-raciais.

Em 2023, a “Lei do Racismo” (Lei 7.716/1989) foi atualizada e uma das
principais mudancas é a equiparacdo da injuria racial ao crime de racis-
mo, tornando-a também inafiancavel e imprescritivel. Ademais, o hu-
mor hostil proferido contra minorias raciais, conhecido como racismo
recreativo, passa a ser tipificado e prevé o aumento de pena para seus/

suas praticantes. A mudanca aprofunda a acdo de combate ao racismo,
porque cria elementos para interpretacao dos contextos e evidencia al-
gumas modalidades de racismo que nao eram, propriamente, evidentes.
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Injuria Racial consiste em injuriar alguém em razdo de raga, cor, etnia ou

procedéncia nacional. E injuria racial, portanto, qualquer tratamento dado a

pessoa ou a grupos minoritarios que cause constrangimento, humilhagao,
vergonha, medo ou exposicdo indevida, e que usualmente nédo se dispen-

saria a outros grupos em razao da raga, cor, etnia, religiao ou procedéncia.

Assim, é incorreto usar o vocabulo racismo reverso, pois ndo existe um
sistema de opressao com relagao as pessoas brancas. Portanto, ndo ha
como sustentar, em nenhuma hipdtese, a existéncia de um “racismo
reverso” de pessoas negras e indigenas contra brancas.

Alguns exemplos de praticas discriminatodrias que expressam o ra-
cismo:

e Apelidar negros, negras, indigenas e pessoas de outras nacio-
nalidades e territdrios a partir de suas caracteristicas fisicas;

e Inferiorizar suas caracteristicas estéticas;

e Duvidar de suas capacidades intelectuais;

e Reproduzir ou legitimar o humor (piadas, comédias, gravuras...)
que os desqualificam;

e Depreciar ou transformar em deboche caracteristicas culturais
como tradi¢oes, costumes, religiosidade;

e Usar expressdes de origem racista (muitas vezes da época
colonial) como denegrir, mercado negro, magia negra, inveja
branca, morena/o, mulata/o, da cor do pecado, humor negro,

cabelo ruim, cabelo duro, entre outros.

Vale salientar que sdo muitas as camadas da discriminacdo étnico ra-
cial: uma pessoa pode ser discriminada em razdo de suas praticas reli-
giosas, de seu sotaque ou idioma, de suas tradi¢ées que marcam o per-
tencimento a um grupo populacional ou a uma cultura. Desta forma,
demonstrar aversao e/ou tratar com inferioridade, seja por meio de
palavras ou de acdes, uma pessoa, um grupo ou uma cultura particular
é também discriminacao.
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Discriminacao contra crencas

e praticas religiosas

Séo atos de ofensa, discrimi-
nacao, agressao por conta de
crencas ou praticas religiosas.
Desprezar, criticar, ofender,
hierarquizar uma pessoa em
razao da sua pratica religiosa
sao praticas criminosas que

podem ser diferenciadas a
partir de alguns pontos.

Racismo religioso - acontece quando se pratica agdes discriminaté-
rias sobre religides de matriz africana e seus praticantes. No racismo
religioso o fator racial é determinante, uma vez que religi6es de matriz
africana e indigena sao, historicamente, alvo de violéncia em razéo de
processos socio-histéricos de inferioridade, subjugacao, desumaniza-
¢ao da cultura negra e indigena.

Intolerancia religiosa — acontece quando ocorrem ataques e viola-
¢oes a religiosidade, mas sem uma manifestacao de preconceito em

relacdo a questao racial e étnica das pessoas envolvidas.

Sao exemplos de racismo religioso e intolerancia religiosa:

e Menosprezar, ridicularizar roupas, aderecos, acessorios tipicos de
determinadas religides como: os colares/guias, roupas brancas
ou com outras caracteristicas de religides de matriz africana, os
kipas judaicos, o lenco na cabeca, a supresséo de calcas compri-
das por mulheres de determinadas vertentes pentecostais, etc;
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e Desqualificar tradicbes como a ndo comemoracdo de aniver-
sarios para testemunhas de Jeova ou a ndo comemoracao do
Natal por colegas nao cristaos/as; a abstinéncia alcodlica ou de
determinadas comidas;

e Pressionar colegas a aderirem a habitos contrdrios, por exemplo
insistindo que se juntem a celebrag¢des do grupo de trabalho;

e Fazer piadas ou alimentar esteredtipos com base na relagao da
pessoa com a religiosidade como: toda pessoa budista é “zen’,
toda pessoa neopestecostal é de ultradireita, pessoas ateias
sdo insensiveis, pessoas muculmanas sdo terroristas, religides

de matriz africana matam animais, etc.

Discriminacao de Género

Género é uma construcado cultural
e histérica de padrdes impostos a
homens e mulheres, que formam e
encaixam as pessoas desde o nas-
cimento em “gavetas de género”.
A discriminacdo de género, neste
sentido, estd fundada na ideia so-
cialmente construida de que o gé-
nero masculino, e tudo que a ele é

atribuido, é superior ou mais valio-
so que o género feminino e o que
a ele sevincula.

No mundo do trabalho, essa discriminacao pode se manifestar de

diversas formas, tais como:

e Distribuicao desigual de trabalho com sobrecarga de atribui-
¢6es as mulheres, reforcando a idealizacao de que as mulheres
sao naturalmente multitarefas;

e Responsabilizacdo exclusiva de mulheres por tarefas que deve-
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riam ser coletivas, como a realizacao de café ou manutencao da
limpeza do espaco, reforcando a ideia de que elas tém aptidao
natural para isso;

e Desconfianca da capacidade de mulheres para a execucao de
determinada tarefa em razao de género;

e Auséncia de mulheres nos postos de chefia ou geréncia;

e Descrédito das ideias apresentadas por mulheres nos proces-
sos de trabalho e de tomada de decisao;

e Constrangimento das mulheres que optam por ter filhos/as, por
exemplo, fazendo piadas sobre sua condicdo de gestante/mae
ou comentarios desrespeitosos sobre licenca-maternidade;

e Constrangimento de mulheres que optam por néo ter filhos/as,
por exemplo, fazendo piadas que a pressionem a engravidar ou
comentarios que questionem o motivo dessa escolha;

e Comentarios sobre questdes fisicas/estéticas ou questiona-
mentos sobre a vida privada das mulheres, fora de um contexto
de proximidade e de consenso;

e Proferir falas machistas e/ou ser complacente com falas ma-

chistas de colegas.

Discriminacao a populacao LGBTQI+

Liberdade sexual pode ser
entendida pelo direito de
expressar e exercer a propria
sexualidade de forma livre, ou
seja, escolher sua/seu parcei-
ra(o) ou parceiras(os), inclu-
sive nenhum(a), bem como

decidir quando e como se
expressar sexualmente, além da livre orientacdo sexual. Portanto, a in-
tolerancia a alguma maneira de expressar e/ ou exercer a sexualidade

é uma forma de discriminacao.
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Homofobia, lesbofobia, bifobia, transfobia e outras manifestacées

deintolerancias relacionadas ao género e a sexualidade consistem
no 6dio, aversao ou depreciacao da populacao LGBTQI+.

A discriminacdo a comunidade LGBTQI+ pode ocorrer implicitamente
ou explicitamente por meio de ofensas, xingamentos, com emprego
de termos pejorativos como “bicha’, “viado”, “sapatdo”, “traveco’, e do
uso de violéncia fisica e grave ameaca. Existe previsao legal de pu-
nicdes a toda manifestacdo atentatdria ou discriminatdria praticada
contra pessoas homossexuais, bissexuais ou transgéneros pela Lei Es-
tadual 10.948/2001, que cria um mecanismo administrativo préprio de

apuracao e responsabilizagao.

A discriminagao com relacdo a populacao LGBTQI+ pode ser remetida
a visdo binaria de nossa sociedade sobre a sexualidade. Por isso, a com-
preensao de alguns conceitos basicos pode auxiliar no enfrentamento
aos preconceitos.

Orientagao sexual diz respeito a direcdo ou a inclinacdo do desejo
afetivo e erotico de cada pessoa.

Identidade de género diz respeito ao género com o qual uma pessoa
se identifica, independentemente do sexo bioldgico.

Cisgénero se refere ao grupo de pessoas cuja identidade de género
coincide com o género atribuido no momento do nascimento com
base em suas caracteristicas anatomicas.

Transgénero sdao aquelas pessoas cuja identidade de género nao coin-

cide com a atribuigao feita no momento do nascimento.



No mundo do trabalho, essa discriminacao pode se manifestar de

diversas formas, tais como:

e Restringir o acesso a cargos, promocdes e beneficios em razdo
da orientacao sexual e/ou identidade de género de uma pessoa;

e Nao respeitar o nome da pessoa diante de uma retificacdo do
registro civil;

e Fazer falas que associam exclusivamente o género ou sexo re-
gistral de uma pessoa com suas caracteristicas bioldgicas ou
genitais;

e Fazer mencao, especialmente de forma desrespeitosa, a orien-
tacdo sexual ou a identidade de género de uma pessoa;

e  Proferir ou ser complacente com falas homofébicas, lesbofébi-
cas, bifébicas, transfébicas e outras manifestacdes de intoleran-
cias relacionadas ao género e a sexualidade;

e Reduzir a capacidade profissional de uma pessoa em razédo de

sua orientacao sexual e/ou identidade de género.

Discriminacao contra pessoas com deficiéncia

Sdo pessoas com deficiéncia
aquelas que tém impedimen- n
tos de longo prazo de nature- v
za fisica, mental, intelectual ou
sensorial, 0s quais, em interacao

com diversas barreiras, podem

Nq

obstruir sua participacao ple-

na e efetiva na sociedade em

igualdade de condi¢bes com as

demais pessoas. A deficiéncia é uma caracteristica, ndo uma doenca,
embora, em alguns casos, possam estar relacionadas.

E necessario compreender que a deficiéncia é uma combinacdo das
limitagbes pessoais com as barreiras externas (fisicas, sociais, de co-
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municacdo, econdmicas, arquitetdnicas). As pessoas com deficiéncia
foram e sdo, historicamente, segregadas a inatividade, promovendo
diversas formas de discriminacdo sobre este grupo populacional. Por-
tanto, quanto menores as barreiras externas, menos as condi¢des pes-

soais limitarao a vida e o trabalho da pessoa com deficiéncia.

Capacitismo é a discriminagao da pessoa em razdo da sua deficiéncia.

Ocorre quando pessoas com deficiéncia nao séo vistas como iguais as

demais, ou sdo consideradas menos aptas ou incapazes de realizar seu
trabalho, ocupar espacos politicos, ou gerir sua prépria vida.

No mundo do trabalho, essa discriminacao pode se manifestar de

diversas formas, tais como:

e Negligenciar a necessidade de acessibilidade dos espacos fisi-
cos, equipamentos, tecnologias e ferramentas de comunicacao
as pessoas com deficiéncia;

e Nao prover, de forma acessivel, informacdes e equipamentos
necessarios ao desempenho das func¢des no trabalho;

e Na&o promover a insercao social e afetiva da pessoa com defici-
éncia no grupo;

e Estigmatizar ou constranger em virtude de eventuais necessi-
dades de afastamento do trabalho para cuidado da saude, ou
ainda dificultar a solicitacao do afastamento;

e Usar termos como deficiente, aleijado, especial, excepcional;

e Piadas, brincadeiras, apelidos com base na condicao apresentada;

e Atitudes e falas que infantilizem ou heroicizem a pessoa com
deficiéncia;

e Acionar terceiros para falarem em nome da pessoa com defici-
éncia, por supor que estas precisam ser tuteladas por pessoas

que nao tem deficiéncia.
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Discriminacao em relacao a idade

Julgar, menosprezar, tutelar indevidamente, inviabilizar uma pessoa
em razao de sua idade - mesmo que revestido de cuidado e protecdo
- é uma pratica discriminatdria. Seu nome é etarismo, também conhe-
cido como idadismo ou ageismo.

No mundo do trabalho, essa discrimina¢ao pode se manifestar de

diversas formas, tais como:

e Verbalizar comentérios, insultos, piadas ou “brincadeiras” rela-
cionadas a idade;

e Atribuir maior ou menor desempenho intelectual, agilidade
mental e fisica a idade. A continua necessidade de aprimora-
mento tem sido um desafio para qualquer idade e a aprendi-
zagem é um processo complexo em que diversos fatores estao
implicados;

e Dizer que alguém é “muito novo ou muito velho” para determi-
nadas atitudes, tarefas, roupas, valores ou habitos;

e Falar em nome de uma pessoa mais velha ou mais nova, julgan-
do que ela ndo tem capacidade para interagir ou responder a

uma pergunta.

A maior parte das discriminagdes relacionadas a idade recaem sobre
pessoas mais velhas. Embora a populacdo brasileira esteja envelhecen-
do rapidamente, infelizmente estamos aquém no debate a respeito de
politicas publicas voltadas para o bem-estar da populacao idosa e no
mundo do trabalho. As falsas crencas a respeito da capacidade, com-
peténcia e da produtividade das pessoas idosas resultam dos mitos,
esteredtipos e preconceitos construidos socialmente e sua consequ-
éncia é a discriminacao.

Discriminar alguém em funcao da idade é proibido pela Politica Nacio-
nal do Idoso e pelo Estatuto do Idoso, pois significa negar a pessoa sua

dignidade, autonomia e participacao.
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O Estatuto do Idoso, Lei 10.741/2003, prevé como crime a conduta de
colocar em risco a vida ou a saude do idoso, através de condicdes de-

gradantes ou privacao de alimentos ou cuidados indispensaveis.

Com o aumento da populagdo idosa no mundo, paulatinamente o
tema da Diversidade Etaria tem comecado a se expandir. A mudanca
de cultura dentro das instituicbes vem se dando justamente através
da convivéncia intergeracional, e quanto mais se estimula o didlogo, a
integracao, a troca de experiéncias, o exercicio do cuidado e da solida-
riedade mutua entre as geragdes e no coletivo, além de um processo
de formacdo/capacitacao constante, menos espaco havera para as pra-

ticas discriminatorias.

Discriminacao por saude e/ou saude mental

A saude é um direito fun-
damental do ser humano,
existindo diversas condicdes
que sao consideradas deter-
minantes sociais da saude:
alimentacao, moradia, sanea-
mento basico, meio ambien-
te, trabalho, renda, educacgao,
atividade fisica, transporte,
lazer e acesso aos bens e ser-

Vvigos essenciais.

A saude é, portanto, o estado de bem-estar fisico, mental e social, e
ndo apenas a auséncia de doencgas ou enfermidades. Paralelamente,
podemos entender salde mental como um estado de bem-estar men-
tal em que os sujeitos e as coletividades exercem suas habilidades de
vida, lidando com situagdes cotidianas estressantes, em conjunto com
sua comunidade e com respeito as diferencas.
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Da mesma forma que no passado algumas doencas como hansenia-
se, HIV, e mais recentemente a COVID-19 desencadearam processos
de discriminacao (e violéncia) contra as pessoas portadoras destas
enfermidades, os quadros de saide mental também geram discrimi-
nacdo contra as pessoas com estas condicoes. Verificam-se situagoes
de preconceito e discriminagdes tanto com transtornos mentais mais
recorrentes, como ansiedade e depressao, como também com esqui-
zofrenia, bipolaridade, uso abusivo de substancias, burn-out e outras
situacdes de neurodiversidade (TDAH, dislexia, etc.).

Apesar de a saude se constituir como um direito, a discriminacdo pode
acontecer por diferentes motivos: receio de contagio, prejulgamento
e responsabilizacdo da pessoa pelo diagnéstico ou pela ideia falacio-
sa de que aquela condicao impossibilita a pessoa de exercer de forma

adequada suas fungoes.

No mundo do trabalho, essa discrimina¢ao pode se manifestar de

diversas formas, tais como:

e Manter distancia da pessoa com medo de ser contaminado/a,
mesmo diante de condi¢des ndo contagiosas;

e Impedir a pessoa com algum quadro de transtorno mental de
exercer fungdes de chefia, assessoramento ou direcao, assim
como impedir ou dificultar sua promocéao;

e Fazer comentdrios sobre a condicao de satide ou saude mental
da pessoa, responsabilizando-a por estar doente;

e Desconfianca da capacidade da pessoa ou relacionar sua con-
dicdo a comportamentos negativos (mentira, falsidade, falta de
coragem, violéncia);

e Reclamar de a pessoa precisar se afastar do trabalho por con-
dicdo de saude,

e Dificultar ou impedir a pessoa de comparecer a consultas mé-
dicas ou de outros profissionais durante o horario de trabalho,
respeitando-se as normativas;

e Avaliar negativamente a pessoa em razdo de necessidade de
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internacdo, afastamentos ou reducdo de jornada para consul-
tas e/ou pela condicdo de saude;
e Atribuir nomes depreciativos para a pessoa, como, por exem-

U U

plo: “aidético”, “turbeculoso’, “doidinho’, “drogado’; “covidento’,
“leproso”;

e Atrelar comportamentos que podem ser comuns para a maior
parte das pessoas a sua condicdo de salide, como esquecimen-
to, dores de cabeca, quedas;

e Questionar a condicdo de saude do trabalhador, como, por
exemplo, o CID, o médico responsavel ou a autenticidade do

laudo, relatorio ou atestado.

Violéncia digital

A expansdo das tecnologias
deinformacdo e comunicacéo
contribuiu para que o mundo
virtual se tornasse também
um espaco de reproducdo de
discriminacdo e assédio. Ra-
cismo, machismo, capacitis-
mo e tantas outras violéncias
se manifestam também nas
redes. Além disso, configu-
rou-se um novo tipo de pra-

tica, chamada cyberbullying

ou intimidacao sistematica. E a versdo eletrénica do bullying, praticada
por meio da internet, redes sociais e ferramentas digitais de trabalho.

O cyberbullying é uma agressao psicolégica provocada de forma
intencional e no meio virtual, geralmente em uma relacao desi-

gual de poder, conforme Lei n.13.185/2015.
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Atitudes que caracterizam o cyberbullying:

e Perseguicao por meio virtual (e-mail, redes sociais, mensa-
gens), geralmente com mensagens ofensivas ou ameacadoras;

e Envio de mensagens nao solicitadas com contetdo sexual (nor-
malmente fotos ou videos);

e Exposicdo nainternet de fotos e/ou videos intimos, sem o con-

sentimento da pessoa exposta.

3. Apoio e orientacoes
importantes as vitimas

Depois de conhecermos as formas mais comuns pelas quais assédios,
preconceitos, discriminagdes e outras violéncias podem estar presen-
tes em interacdes dentro de um ambiente de trabalho, vamos falar so-
bre como é possivel agirmos de forma eficaz para tratar da situagéo.

O primeiro passo &, sem duvidas, saber reconhecer o problema. Ler tex-
tos informativos e reflexivos sobre a questao do assédio moral, sexual
e discriminacdes nos ajuda a identificar o contexto que esta sendo vi-
venciado por vocé ou por alguém préximo, a detectar a possibilidade
de virmos a ser vitimas ou pessoas agressoras e a auxiliar um/a colega
que atravessa estes tipos de situacoes.

Essa cartilha oferece algumas informacgdes para a identificacdo, mas
a DPESP também oferece a possibilidade de vocé ser ouvida/o, ainda
que nao tenha certeza sobre como interpretar o que se passa (ver topi-

co “Onde procurar ajuda”).
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Trata-se de um trabalho de suma importancia, pois o assédio moral,
sexual e episddios de discriminagdes e outras violéncias causam danos

sérios as vitimas. Destacamos alguns aqui:

e Privacdo da autonomia;

e Integridade fisica e psicoldgica afetadas, decorrente da desestabi-
lizagao emocional causada pelo assédio e/ou pela discriminacao;

e Sentimento de vergonha, autoisolamento e da introjecdo da
culpa mediante questionamento da prépria conduta;

e Significativa reducdo da autoestima;

e Diminuicdo da produtividade;

e Afastamentos por doencas;

e Insatisfacdo no trabalho e desligamentos;

e Comprometimento permanente da saude fisico-psiquica e se-

xual em funcao da pressao psicoldgica sofrida.

Sofri assédio, sou vitima de
uma discriminacao - e agora?

Destacamos aqui alguns pontos para te ajudar
a sair desta situacdo. E importante ler todos eles
com atencdo e procurar ajuda dentro do tempo
que vocé julgar necessario.

Nos casos em que sua vida esteja ameacada,
procure ajuda imediatamente.

Primeiramente, livre-se do sentimento de culpa, uma vez que a irreqgu-
laridade da conduta ndo depende do comportamento da vitima, mas
sim do/a agressor/a. Portanto:

e Nao guarde o problema para si, suportar o sofrimento sozi-
nha/o, sem buscar apoio emocional, ampliard o mal-estar pelo
isolamento. Detecte em seu ambiente de trabalho, familia, ami-
gos/as, servicos profissionais, o suporte que precisa;
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Manter a calma possivel para conseguir tomar as decisdes ne-
cessarias de protecao a danos maiores a saude fisica e emocio-
nal e que interrompam o ciclo de violéncia;

Se te parecer adequado, relatar a/ao superior hierdrquico do/a
agressor/a o que aconteceu e pedir sua intervencao pode ser
util na interrupcao da situacao / violéncia;

Analise a possibilidade de conversar com a pessoa que lhe fez/
faz se sentir assediado/a ou discriminado/a e dizer de forma
assertiva como se sente diante de tratativas que vocé inter-
pretou como sendo rispidas e/ou de natureza constrangedora,
buscando pactuar novas formas de convivéncia. Essa iniciativa
pode ser resolutiva em casos de questao de urbanidade ou de
incomodo com o0 modo de tratamento. Busque resolver os con-
flitos pelo didlogo, se necessario com a presenca de um media-
dor/a, que pode ser alguém préximo ou o CADI;

Caso a abordagem direta ndo pareca adequada, evite estar a
s6s com a pessoa agressora e busque os canais disponiveis
para acolhimento da demanda na DPESP;

Institucionalmente, além do CADI, vocé também pode bus-
car pela Corregedoria-Geral, érgdo da administracdo superior
da Defensoria Publica do Estado encarregado da orientacédo e
fiscalizacdo da atividade funcional e da conduta publica dos
membros da instituicdo, bem como da regularidade do servico;
Se entender pertinente, mantenha registro das situagdes viven-
ciadas e retina documentos, bilhetes, conversas, mensagens no
mundo do trabalho, celular ou redes sociais, enfim, tudo o que
entender que possa ser Util para demonstrar os fatos perante
um 6rgéo apurador como a Corregedoria-Geral ou o Poder Ju-
diciario;

Estar em situacao de violéncia também pode afetar nossa au-
toestima, ndo perca de vista que vocé “sofreu a agressao” e isso

nao se relaciona de forma alguma com o seu valor pessoal.
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Se vocé se sentir assediado/a ou discriminado/a por um/a usua-

rio/a durante a realizacdo de um atendimento, procure o/a de-

fensor/a coordenador/a do atendimento e relate o ocorrido. De
imediato, vocé devera ser afastado/a da situacao de violéncia ou
conflito e o/a defensor/a devera avaliar as providéncias cabiveis

quanto a continuidade do atendimento.

Minha/meu colega foi vitima de uma
situacao de assédio / discriminacao / q ? ?
violéncia - o que devo fazer? o * o

\/

Acolher uma pessoa que sofreu a violéncia é
oferecer uma escuta acolhedora, afetiva e livre

de julgamentos. Lembre-se que usualmente .

um dos maiores medos de quem sofreu uma )

discriminacao, assédio e/ou violéncia é ter seu A/

) ¥

—

sofrimento julgado e minimizado. Por isso é im-

portante:

e Agirde forma discreta e solidaria com esta pessoa, se oferecen-
do como ponto de apoio para que ela possa enfrentar a situa-
¢ao vivenciada;

e Estar disponivel a vitima para buscar os caminhos internos,
institucionais e também externos para acesso a resolucao do
problema. Hd um determinado grau de sofrimento que pode
ser paralisante e dificultar a tomada de decisdes;

e Aconselhar, caso seja pertinente, que a vitima converse com
algum familiar e/ou que procure ajuda profissional. O stress ad-
vindo de agressdes no mundo do trabalho pode desencadear
um adoecimento fisico e emocional agravado por seu prolon-

gamento e auséncia de tratamento.
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Onde procurar ajuda - quais canais

eu posso acionar?

Lembre-se: Vocé ndo esta sozinha/o nessa situacao. Ha espacos

tanto na propria Defensoria quanto fora dela para acolhimento e/

ou registro da situacao.

Defensoria Publica do Estado

a.

Centro de Apoio e Desenvolvimento Institucional (CADI) - Tem por
principio o acolhimento humanizado e preventivo, bem como o
respeito a dignidade humana de defensores/as, servidores/as, es-
tagidrios/as e terceirizados/as. Seu principal objetivo é a preser-
vacdo da saude geral e mental de todos/as os/as integrantes da
instituicao, assim como o aperfeicoamento das relacbes interpes-
soais no ambiente de trabalho. Importante ressaltar que o CADI
ndo atua por meio de medidas punitivas frente aos casos, mas
sempre através de didlogos, reflexdes e recomendacdes, tratando
com sigilo todas as demandas recebidas e respeitando a vontade
de quem faz o contato. Nao é necessario nomear o/a agressor/a ou
dar informacdes, para além das que quiser compartilhar. Para acio-
nar o CADI: telefone (11) 3105-0919 - ramais 622,625,628; e-mail:
cga.cadi@defensoria.sp.def.br.

Nas unidades: Os/as coordenadores/as podem intermediar a ques-
tdo com a administracdo superior e demais 6rgéos, principalmen-
te quando a demanda envolver terceirizados/as e estagiarios/as e
necessitem de providéncias urgentes como afastamento do posto
de servico ou alteracdo de turno/local de trabalho. Nesse caso, ain-
da que sejam garantidos o sigilo e a privacidade, é importante a
nomeacao dos/das envolvidos/as para que as medidas concretas
possam ser tomadas.

Corregedoria-Geral: E 6rgdo da administracio superior da Defen-
soria Publica do Estado encarregado da orientacao e fiscalizacdo
da atividade funcional e da conduta publica dos membros da insti-
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tuicao, bem como da regularidade do servico. Para realizar eventu-
al provocacdo ao 6rgao é necessdrio ter identificacdo de todas as
partes envolvidas, oportunidade em que sera avaliada pelo 6rgao
a instauracao de procedimento administrativo que seguira o rito
legal, podendo culminar nas penas previstas em lei. O sigilo em
relacdo a pessoa acusada é automatico, e em relacdo ao nome da
vitima pode ser solicitado. Telefone (011) 3105-9040 - Ramal 409;
e-mail: corregedoria@defensoria.sp.def.br

d. Ouvidoria-Geral: E 6rgéo superior da Defensoria Publica do Esta-
do, devendo participar da gestao e fiscalizacdo da instituicdo e
de seus/suas membros/as e servidores/as. Eventuais denuncias
poderéao ser feitas de formas andénimas ou identificadas.Telefone:
(11) 3105-5799 - Ramais 215 e 217; e-mail: ouvidoria@defensoria.
sp.def.br

e. Associacdao dos Servidores e Servidoras da DPESP: ASDPESP. En-
dereco: Rua Boa Vista, 254 - 18° andar - Sala 1817- Sdo Paulo - SP;
e-mail: comunica.asdpesp@gmail.com

f.  Associacdo Paulista das Defensoras e Defensores SP: APADEP. En-
dereco: Pca. Pe. Manuel da Nébrega, 16, 6° andar, Sao Paulo, SP;
e-mail: apadep@apadep.org.br

e Policia Civil do Estado de Sao Paulo
Para as condutas tipificadas como crimes é possivel que a vitima procu-
re uma Delegacia de Policia, ou a Delegacia de Policia Eletronica?, para
o registro da ocorréncia.

e Centro de Referéncia em Saude do Trabalhador - CEREST
Atendimento especializado em salde do trabalhador, integra a politica
do Sistema Unico de Saude - SUS. Tem como modelo a Atencdo Basica
de Saude e é vinculado a Rede Nacional de Atencéo Integral a Saude
do Trabalhador — Renast. Os CERESTs ofertam assisténcia as/aos traba-
Ihadoras e trabalhadores das esferas publica e privada, na promocao,

2 https://www.delegaciaeletronica.policiacivil.sp.gov.br/ssp-de-cidadao/home
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protecao, e/ou recuperagao da saude, além de investigar as condi¢coes
do ambiente de trabalho utilizando dados epidemiolégicos em con-
junto com a vigilancia sanitaria.

e Ministério Publico do Trabalho - MPT
Atua em situacdes de desrespeito aos direitos difusos, coletivos e in-
dividuais no campo das relagdes de trabalho. Dentre suas acdes, des-
tacam-se a promocao da igualdade de oportunidades, o combate as
discriminagdes nas relacdes de trabalho e o combate ao assédio moral.

Para denunciar https://mpt.mp.br/pgt/servicos/servico-denuncie

4. Quem é o/a
assediador/a?

Quem pode ser indicado como assediador/a? Diante das orientagdes
sobre o enfrentamento ao assédio e a discriminacdo, uma pergunta
bastante comum é quanto ao perfil de assediadores/as. Em geral, as
caracterizacdes de situacdes de assédio levam a supor a imagem de
um/a assediador/a como uma pessoa com mas intencdes que deseja
causar mal a outra. No entanto, temos que considerar também o cena-
rio subjetivo que estd presente nas situagdes de assédio. Nao se trata
de relativizar a violéncia ou os fatos, que sempre poderao ser apurados
de maneira objetiva pelos 6érgaos competentes (no caso da DPESP, a
Corregedoria-Geral), com aplicacdo das devidas penalidades. Trata-se
de considerar a dimensdo subjetiva tanto da pessoa que se sentiu as-
sediada, quanto do/a suposto assediador/a. E neste espaco de atuacio
que ocorrera a intervencao do CADI nos casos concretos.

36


https://mpt.mp.br/pgt/servicos/servico-denuncie

Sempre que uma situacao de assédio for notificada ao CADI sera agen-
dado atendimento a pessoa interessada e, sendo do desejo desta,
também serd agendado atendimento ao/a suposto/a agressor/a para

tratar do ocorrido.

O qualificativo “suposto” diz respeito ao fato de que o CADI ndao
apurara as situacoes objetivas, intervindo no ambito das percep-

coes, afetos e sentimentos das pessoas envolvidas.

O CADI oferecerd um espaco de escuta e acolhimento para ambas as
partes, para que possamos cuidar dos afetos mobilizados pela situa-
¢ao, sendo que, aos supostos/as assediadores/as, serdo apresentados
os relatos da pessoa interessada para que seja possivel refletir sobre
o ocorrido e buscar caminhos para transformar a situacéo, revendo os
modos de convivéncia estabelecidos.

Nos contextos do racismo, machismo, etarismo, capacitismo, Igbtfobia
é necessario que todos/as nds possamos olhar para como aprendemos
a lidar com essas questdes, muitas vezes naturalizando-as ou invisibi-
lizando-as. Todos/as nds precisamos descontruir concepgdes que her-
damos de nossa sociedade, de nossas historias, para de fato ser possi-
vel uma transformacao social.

A partir dessas consideracoes, chamamos atengao para o fato de que
qualquer um/a de nés pode ser visto/a como um assediador/al! A
comunicacdo humana é de tamanha complexidade que estd a mercé
de muitos mal-entendidos, falsas suposicdes, distor¢des, naturais nas
relagdes humanas, mas muitas vezes cronificadas nas relacoes de tra-
balho que nao sao saudaveis, permeadas por ndo ditos e por uma au-
séncia ou ma gestao. Ha que se considerar o possivel adoecimento das
pessoas, nessas situacoes.

A escuta e o acolhimento, sem julgamento, tém trazido a compreensao
de que o didlogo é o melhor caminho também para desconstruir uma
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ideia naturalizada de que a parte interessada ira provavelmente sofrer
retaliacao, se notificar a situacao. A experiéncia do atendimento as pes-
soas ofensoras tem demonstrado a poténcia do cuidado destinado as
situacdes ocorridas, propiciando transformacgdes profundas e benéfi-
cas a todas as pessoas envolvidas.

Assim, se em algum momento o CADI entrar em contato com vocé,
chamando para uma conversa, no ambito da Politica, esperamos que

VOCé:

e Saiba que ha ali o desejo e a expectativa de alguém do seu am-
biente de trabalho de que essa conversa possa contribuir para a
melhora do convivio entre vocés e de praticas no cotidiano;

e Lembre-se que aatuacdo do CADI nao serve a qualquer julgamen-
to dos fatos, mas sim a escuta das pessoas envolvidas, indicacoes
de caminhos possiveis e conducédo de préticas autocompositivas,
se 0 caso;

e Participe e abra-se a esse didlogo.

O aprimoramento das formas de comunicacdo no trabalho e a criacéo

de ambientes mais saudaveis é uma tarefa coletiva de todos/as nés!
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