CEUB
CARTILHA

COMBATE AO ASSEDIO E
DISCRIMINAGCAO NO
AMBIENTE DE TRABALHO

COMISSAO DE COMBATE AO ASSEDIO E DISCRIMINACAO
2022

ISBN 978-85-7267-079-1



Dados Internacionais de Catalogacao na Publicagédo (CIP)

Combate ao assédio e discriminagdo no ambiente de
trabalho / organizador, Comissdo de Combate ao
Assédio e Discriminagdo — Brasilia: CEUB, 2022.

20 p.

ISBN 978-85-7267-079-1

1. Assédio moral no trabalho. |. Centro
Universitario de Brasilia. Il. Titulo.

CDU 34:33116

Ficha catalografica elaborada pela Biblioteca Reitor Jodo Herculino




REITOR
Getulio Américo Lopes

VICE-REITOR
Edevaldo Alves da Silva

PRO-REITORA ACADEMICA
Lucia Maria Moreira Lopes de Oliveira

PRO-REITOR ADMINISTRATIVO-FINANCEIRO
Gabriel Costa Mallab

DIRETOR ADMINISTRATIVO-FINANCEIRO
Geraldo Jorge Batista Rabelo

DIRETOR ACADEMICO
Carlos Alberto da Cruz

DIRETORA DO ENSINO A DISTANCIA
Simone Maria Espinosa

SECRETARIO GERAL
Mauricio de Sousa Neves Filho

GERENTE EXECUTIVO DE RECURSOS HUMANOS
Hermann Hoty Silva

EDICAO
Anna Luiza de Castro Gianasi, Anténio Marcos da Conceicéo,
Fernanda Costa Vinhaes de Lima, Luiza Helena Dayrell Santos
e Ronaldo Viana Andrade

ASSESSOR DA BIBLIOTECA REITOR JOAO HERCULINO
Rodrigo Matos Péres

REVISAO
Juliana Campos de Andrade

CEUSB



APRESENTACAO )

LsumAmo

1. ASSEDIO MORAL

\_/

2.3 O que ndo é assédio
sexual?

11 O que é assédio moral?

2.4 Quais s&o os tipos de
assédio sexual?

1.2 Possiveis situagbes de
assédio moral

\_/

04

3. DISCRIMINAQZ\O)

1.3 Assédio moral contra
as mulheres

31O que é discriminagado?

\_/

1.4 O que ndo é assédio
moral?

S\

3.2 Possiveis situacdes de
discriminagao

\—/

1.5 Quais sdo os tipos de
assédio moral?

Pg.

EEDEEREENE)

\_/

33 Q'uai.s s30 as formas
de discriminagao?

\_/

(DEOEEEEE)

: CONSIDERAGOES
,09) 2. ASSEDIO SEXUAL ) FINAIS )
=09 ) 210 que ¢é assédio sexual? 18 ) REFERENCIAS )

2.2 Possiveis situacdes de
assedio sexual

()

CEUS



APRESENTACAO

A Declaracao Universal dos Direitos Humanos prevé, em seus artigos
62 e /2 respectivamente, que “todo ser humano tem o direito de ser, em
todos os lugares, reconhecido como pessoa perante a lei” e que "“todos
sdo iguais perante a lei e tém direito, sem qualquer distincéo, a igual pro-
tecdo da lei. Todos tém direito a igual protecdo contra qualquer discrimi-
nacdo que viole a presente Declaracdo e contra qualquer incitamento a
tal discriminacdo” (ONU, 1948). Em 2011, o Conselho de Direitos Humanos
das Nacdes Unidas compilou os principios orientadores da atuagao das
empresas em matéria de direitos humanos, apontando compromissos
que priorizem e garantam que esses direitos sejam respeitados, protegi-
dos e assegurados no contexto profissional.

O ambiente de trabalho é o lugar onde passamos boa parte da
nossa vida. Dai, advém a importancia de assegurar, nesse espaco, na
maxima medida, a possibilidade de cada um de nds desenvolver as pro-
prias potencialidades com dignidade e reais chances de atribuir novos
sentidos a nossa vida.

No ambiente de trabalho, ha a relacdo de poder entre o emprega-
dor, os lideres, os gestores e os empregados. Assim, ndo restam duvidas
sobre a necessidade de delimitar, com ética e clareza, as regras de condu-
ta que balizardo as entregas e as expectativas de todos os envolvidos
nessa complexa dinamica, evitando-se abusos, atos de discriminacédo e
assédio.

Toda pessoa tem direito a trabalhar em um ambiente seguro e har-
monico que |he garanta a integridade fisica, moral e psicoldgica (OMS,
1946) e permita-lhe equilibrio entre a vida profissional e a familiar. Saber
identificar as agdes, as possiveis causas e as consequéncias de condutas
assediadoras e discriminatdrias assim como conhecer as medidas preven-
tivas e de combate as diversas formas de assédio e de discriminacdo é
essencial para que todos possam colaborar para o respeito, marcado pela
dignidade e pela sustentabilidade.
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APRESENTACAO

Esta cartilha, juntamente com as acdes adotadas pela instituicdo de
ensino, nos Ultimos anos, tem exatamente este propdsito: conscientizar a
comunidade académica sobre prevenir situacdes de assédio g, se for o
caso, viabilizar formas de punicdo e reparagdo dos danos causados pelos
assediadores (BRASIL, 2017a). Trata-se, pois, de um esfor¢o pedagdgico e
preventivo interno, pautado pela divulgacdo de informacdes de qualida-
de que podem inspirar a mudanca de comportamentos e de atitudes.

Como ha o risco invisivel que corrdi as relacdes de trabalho e atinge
o cerne da vida, especialmente, das vitimas, cumpre-nos buscar alternati-
vas para, sendo evitar, minimizar os impactos suportados diante dessas
situagbes de desrespeito a direitos fundamentais. Essa missdo, nesse
espaco de didlogo e acolhida que se busca construir, €, a um sé tempo,
individual e coletiva.
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ASSEDIO MORAL

ASSEDIO MORAL N

1.1 O que é assédio moral?

E considerado fator de degradacdo do ambiente profissional e, diferentemente do
que poderia parecer, ndo é uma realidade recente. Se, por um lado, a competitividade e o
individualismo tipicos de uma sociedade de alto desempenho intensificam essa pratica,

por outro, é notavel o empenho e a dedicagao de diferentes profissionais para a identifi-
Cagao, a prevencdo e a punigdo de agdes configuradoras de assédios.

O assédio moral ocorre nas relagdes de trabalho, mediante a exposicdo repetitiva e
continuada de pessoas a situagdes hostis, humilhantes e constrangedoras que afetam a
sua dignidade. De modo geral, advém de toda e qualquer conduta abusiva, marcada por
gestos, comportamentos, palavras, gritos, brincadeiras de mau gosto, escritos, politicas de
gestdo opressoras, capazes de afetar, negativamente, a personalidade, a integridade
psiquica, a imagem, a honra e a dignidade das pessoas. Além disso, abrange condutas
repetitivas praticadas pelo assediador, que excede os limites das suas fun¢des por agdo ou
por omissdo, cujo objetivo ou efeito é atingir a autoestima, a autodeterminacdo, o cresci-
mento e o avanco profissional do assediado, violando a sua estabilidade emocional tdo
cara a todo ser humano. A humilhagado repetitiva e continuada interfere na vida do profis-
sional e compromete a identidade e as relagdes afetivas e sociais, gerando danos a fisica
e mental que podem causar a incapacidade de trabalhar, ocasionar o desemprego ou
culminar na morte.

As condutas de assédio moral contrariam a Constituicdo brasileira, os documentos
internacionais que versam sobre os direitos humanos e as leis nacionais que asseguram a
dignidade da pessoa humana, a protecdo a sua integridade fisica e mental e destacam o
valor social do trabalho. Segundo a cartilha do Ministério do Trabalho e do Emprego, “o
assédio moral é uma relagdo triangular entre quem assedia, a vitima e os demais colegas
de trabalho” (BRASIL, 2013). Os seus elementos configuradores sao:

e Conduta abusiva: atos ou omissées que causam danos a personalidade, a dignida-
de ou a integridade psiquica ou fisica do assediado;

* Repeticdo e prolongamento da conduta: agdes Unicas e pontuais ndo se caracteri-
zam como assédio, embora, a depender da gravidade, possam gerar indenizacédo
por danos morais;

o« Ofensa a dignidade: praticas que atentam contra a personalidade, a integridade
psiquica, a imagem, a honra.
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ASSEDIO MORAL

Embora a inten¢do em ferir, humilhar e constranger esteja presente em préticas de

assédio moral, nem sempre ha prévio planejamento ou consciéncia do dano por parte do
assediador. Assim, segundo alguns estudos, a configuracdo de assédio moral independe da
intencdo do agressor, pois, para sua caracterizagao, é relevante apenas a constatacdo da
violéncia moral de forma reiterada e prolongada e o potencial ofensivo a dignidade da
pessoa humana.

Da mesma forma, a circunstancia de o assediado ter recursos emocionais para defen-
der-se ou absorver a pradtica de assédio ndo descaracteriza o abuso. Afinal, existindo ou n&do
condi¢des potenciais de o sujeito defender-se da hostilizagdo, a violéncia praticada ndo
deixard de existir. Ndo a toa, ha assédios morais feitos por subordinados em desfavor de
superiores hierdrquicos, ou seja, o assédio moral vertical ascendente.

Embora boa parte dos assédios morais no ambiente de trabalho resultem em dano a
salde da vitima, pode-se afirmar que a concretiza¢do de prejuizos a integridade fisica e
psiquica do assediado ndo é elemento essencial para a caracterizagdo do assédio moral.
Afinal, cada pessoa tem estruturas psiquicas diferentes e desenvolve processos distintos de
absorcdo e significacdo dos acontecimentos que ocorrem ao longo da vida.

Como apontado, a intencionalidade do assediador, a dificuldade de defesa pelo
assediado e a ocorréncia de danos efetivos a sadde da vitima ndo sdo elementos essenciais
para a caracterizacdo de assédio moral. Na pratica, tem-se notado que, quando essas
circunsténcias estdo presentes, resta melhor caracterizada a conduta abusiva, ensejando,
em alguns casos, a majoracdo de eventual indenizacdo por dano moral em desfavor do
agressor.

1.2 Possiveis situacdes de assédio moral

E bem complexo descrever situacdes abusivas de forma abstrata. Assim, apds a anéli-
se pormenorizada e contextualizada dos fatos e do conjunto de comportamentos do asse-
diador, do assediado (vitima) e do empregador, é possivel chegar-se a conclusdo de, efeti-
vamente, ter havido assédio moral. Ndo se pode esquecer de que o reconhecimento do
assédio exige a presenca de conduta abusiva, repetida e prolongada, que atente contra a
dignidade da pessoa hostilizada.

Nesse sentido, os assédios morais podem concretizar-se mediante as sequintes con-
dutas abusivas, reiteradas e normalmente combinadas:

e Retirar, injustificadamente, a autonomia do empregado ou contestar, constantemen-
te, suas decisdes;
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ASSEDIO MORAL

Sobrecarregar o empregado com novas tarefas ou retirar o trabalho que, habi-

tualmente, era executado por ele, causando-lhe o sentimento de incompetén-
cia, rejeicdo e inutilidade;

Ignorar a presenca do empregado, deixando de cumprimenta-lo, de dirigir-lhe
a palavra, o olhar ou adotar comportamentos e gestos que indicam desprezo,
tais como suspiros, levantar de ombros, risos;

Exigir a execucdo de tarefas humilhantes ou inuteis;

Divulgar rumores ou fofocas a respeito do empregado;

Gritar, reiteradamente, com o empregado;

Ilgnorar os problemas e as dificuldades relatados pelo empregado;

Dar apelidos pejorativos ou vexatorios;
* Impor puni¢des vexatorias;

Fazer brincadeiras de mau gosto;

Publicar mensagens depreciativas humilhantes em grupos de Whatsapp ou em
redes sociais;

Espalhar boatos sobre o assediado no ambiente de trabalho;

Isolar, fisicamente, o empregado para que ele ndo tenha contato ou comunica-
¢do com os outros colegas;

Banalizar ou ironizar, injustificadamente, as opinides do empregado assediado;

Impedir ou dificultar, injustificadamente, eventual promo¢do do empregado;

Destituir o empregado de cargos ou fungdes sem motivo justo ou plausivel;

Impor regras inUteis ou condi¢des de trabalho personalizadas e individualizadas,
diversas das exigidas aos demais colegas;

Propor tarefas contraditérias ou impossiveis de ser executadas ou determinar
prazos incompativeis com a complexidade do trabalho, dando ordens sem a
devida antecedéncig;

Manipular ou omitir informagdes necessarias para dificultar que o empregado
consiga realizar seu trabalho;

Induzir o empregado a erro;

Vigiar, excessivamente, as condutas do empregado, inclusive as desvinculadas
das questdes profissionais;

Restringir e monitorar o nimero de vezes que o empregado gasta para atender
necessidades fisicas vitais, tais como ir ao banheiro ou alimentar-se;
Repreender o empregado arbitrariamente;
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m ASSEDIO MORAL

* Incentivar diferentes formas de controle entre empregados de mesma posi¢do
hierdrquica, admitindo comportamentos fora do contexto da estrutura hierar-
quica, para gerar desconfianca e evitar a solidariedade entre colegas;

e Piorar, propositadamente, as condi¢des de trabalho;

e Criticar, desarrazoadamente, o trabalho do empregado de forma exagerada e
injusta;

e Impedir ou dificultar o acesso do empregado aos instrumentos de trabalho
necessarios para a adequada realiza¢do de suas fungdes;

e Deixar de atribuir atividades ao empregado, causando-lhe a sensagdo de
incompeténcia, inutilidade e inferioridade;

¢ Divulgar dados confidenciais do empregado a terceiros;

e Amedrontar o empregado com insinuagdes de desemprego e demissao;

e Desconsiderar seus problemas de saude;

¢ Insinuar que o empregado tenha problemas psicoldgicos;

o Ameacar praticar atos de violéncia fisica;

* Repetir, desnecessariamente, as mesmas ordens para trabalhos simples;

* |Intrometer-se em conversas do empregado com outros colegas;

* Banalizar as capacidades do empregado, delegando-lhe tarefas faceis demais
ou sobremaneira dificeis;

o Atribuir, permanentemente, cardter de urgéncia aos trabalhos sem planejamen-
to das demandas com antecedéncia;

* Pressionar o empregado para que deixe de exercer seus direitos fundamentais;

e Invadir a privacidade do empregado em momentos de descanso, com ligacdes
tele fénicas e mensagens nas redes sociais, por exemplo;

e Expor o empregado a comentarios pessoais e/ou profissionais em confraterniza-
¢oes, almogos e atividades coletivas.

1.3 Assédio moral contra as mulheres

O assédio moral praticado contra as mulheres, costumeiramente evasivo e silencio-
so, pode guardar algumas peculiaridades relacionadas a discriminagdo de género (BRA-
SIL, 2019). Algumas hostilizagdes que possam resultar em assédio moral contra mulheres
partiram das seguintes situagdes:

e Interferir no planejamento familiar das mulheres, sugerindo que n&o engravi-
dem;
e Desconsiderar recomendag¢des médicas dadas as gestantes na distribuicdo de

CEUS

tarefas;



ASSEDIO MORAL

* Dificultar ou impedir que as gestantes comparecam a consultas médicas eventual-
mente marcadas em hordrio de expediente;

e Discriminar grdvidas, mulheres com filhos e mulheres casadas em oportunidades
de promoc¢do e de formacao;

* Realizar revistas vexatodrias;

e Desconsiderar a opinido técnica da mulher em sua drea de conhecimento;

e Exigir uso de roupas e/ou detalhes da aparéncia que constranjam, exponham, ridi-
cularizem ou despersonalizem a individualidade da mulher;

e Comparar as mulheres no ambiente de trabalho;

* Comentar sobre os ciclos hormonais como justificativas para criticas;

* |Impor tarefas as mulheres mediante determinados aspectos afetos ao porte fisico,

ao timbre de voz ou ao biotipo.

1.4 O que ndo é assédio moral?
Tao importante quanto conhecer as situagdes que caracterizam o assédio moral é
conhecer as realidades que ndo importam em assédio, a saber:

o Exigéncias profissionais: exigir que o trabalho seja executado com presteza, quali-
dade e eficiéncia ndo é assédio moral.

« Aumento do volume de trabalho: algumas atividades profissionais s&do marcadas
pela sazonalidade de demandas, com periodos de maior volume de trabalho alter-
nados por outros mais amenos.

e Uso de mecanismos tecnoldgicos de controle: o controle das atividades por meio
de instrumentos tecnoldgicos, como o ponto eletrénico ou o login na rede para
acesso ao sistema de trabalho, ndo configuram assédio moral, especialmente
porque visam controlar a frequéncia e a assiduidade dos empregados.

e Ma3s condi¢des de trabalho: as condigdes fisicas do ambiente de trabalho, como
lugar apertado, escuro, malcheiroso ou desorganizado, em si, ndo significam assé-
dio moral, salvo se a exposicdo ao ambiente visar ao desmerecimento, a humilha-
¢do ou a aplicagado de punicdo ao empregado.

o Gestdo administrativa: a divisdo clara de tarefas e o exercicio do poder hierdrquico
de controle e organizacdo dos trabalhos com respeito e sem a finalidade discrimi-
natdria fazem parte do trabalho do lider.

o Irabalhos desgastantes e estressantes: ndo hd assédio moral quando o cardter da
atividade profissional &, por sua natureza, estressante e desgastante.
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ASSEDIO MORAL

A cartilha sobre assédio moral e sexual no trabalho, publicada pelo Senado Federal,
alerta:

Ato isolado de violéncia psicolégica no trabalho ndo se confunde com o
assédio moral no trabalho, mas pode ensejar a responsabilizacdo civil,
administrativa, trabalhista e criminal do(a) agressor(a), a depender da gravi-
dade. O assédio moral pressupde, conjuntamente: repeticdo (habitualida-
de); intencionalidade (fim discriminatério); direcionalidade (agresséo dirigi-
da a pessoa ou a grupo determinado); e temporalidade (durante a jornada
de trabalho, repeticdo no tempo) (SENADO FEDERAL, 2017, p. 9).

Assim, é valioso perceber que situagdes isoladas podem causar dano moral, mas ndo
necessariamente configuram assédio moral. O dano moral é igualmente reprovével e
deverd ser reparado pelo assediador, mas as consequéncias s8§0 menos severas.

1.5 Quais sao os tipos de assédio moral?
a) Assédio moral institucional (organizacional): acontece quando a prdpria organiza-
¢do incentiva, promove ou, por acdo ou omissdo, tolera comportamentos de assédio.
b) Assédio moral interpessoal: acontece de maneira individual, direta e pessoal, visan-
do prejudicar ou eliminar o empregado em sua relagdo com os demais membros da
equipe.
c) Assédio moral vertical: ocorre entre pessoas de nivel hierdrquico diferentes, lideres
ou gestores e empregados, e pode ser subdividido em: descendente, marcado pela
pressdo do chefe em relagdo aos seus subordinados; ascendente, praticado pelo em-
pregado ou por um grupo de empregados contra seu superior hierarquico, lider ou
gestor.
d) Assédio moral horizontal: ocorre entre pessoas que ocupam o mesmo nivel hierdr-
quico e estdo em pé de igualdade na estrutura organizacional. Normalmente, da-se
em ambientes cujo clima de competicdo é exagerado entre colegas de trabalho.
e) Assédio moral misto: da-se pela acumulac¢do do assédio moral vertical com o hori-

zontal. A pessoa é assediada tanto por seus lideres como pelos colegas de trabalho
(BRASIL, 20217).

CEUS



n ASSEDIO SEXUAL

ASSEDIO SEXUAL .

2. ASSEDIO SEXUAL

21 O que é assédio sexual?
Trata-se da conduta abusiva de natureza sexual, manifestada fisicamente, por pala-
vras, gestos ou outros meios, propostas ou impostas a pessoa contra sua vontade, causan-

do-lhe constrangimento e violando a sua liberdade sexual (BRASIL, 2016). Em outras pala-
vras, € toda conduta de natureza sexual ndo desejada que, embora repelida pelo destina-
tario, é continuadamente reiterada, cerceando-lhe a liberdade sexual (PAMPLONA FILHO,
2005).

No Brasil, a Unica forma de assédio sexual criminalizada € a que decorre de relagdes
de trabalho subordinado. De acordo com o artigo 216-A do Cédigo Penal Brasileiro, o assé-
dio sexual é definido como o ato de "constranger alguém com o intuito de obter vantagem
ou favorecimento sexual, prevalecendo-se o agente da sua condi¢do de superior hierdrqui-
co ou ascendéncia inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou fung¢éo" (BRASIL, 1940).

Esse fendbmeno social ndo se restringe aos vinculos empregaticios. De fato, o assédio
sexual pode dar-se em outras formas de relagdo social, como no meio académico, entre
professores, alunos e funcionarios, no &mbito hospitalar, entre médicos, auxiliares e pacien-
tes, e no nivel religioso, entre sacerdotes e fiéis (BARROS, 1998). Além disso, causa uma situa-
¢do de profundo constrangimento, viola a dignidade da pessoa humana e os direitos fun-
damentais da vitima, tais como a liberdade, a intimidade, a privacidade, a honra, a igualda-
de de tratamento, o valor social do trabalho e o direito ao meio ambiente de trabalho sadio
e seguro (BRASIL, 2017b).

2.2 Possiveis situacoes de assédio sexual
A exemplo do que ocorre com o assédio moral, a caracterizagdo do assédio sexual

deve ser feita de forma contextualizada, mediante o conjunto de comportamentos do
assediador e da vitima. De todo modo, algumas condutas abusivas no ambiente de traba-
lho podem resultar em situagdes de assédio sexual, portanto ndo devem ser praticadas.
S3o elas:

e Insinuagdes explicitas ou veladas, de cardter sexual;

e Brincadeiras vexatdrias e/ou apelidos humilhantes de cunho sexual;

o Chantagem para permanéncia ou promog¢do no emprego e promessas de tratamen-
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ASSEDIO SEXUAL

e Ameacas veladas ou explicitas de represdlias, como a de perder o emprego, no caso
de recusa contra as investidas sexuais;

* Mensagens escritas ou faladas, comentdrios e quaisquer gestos com conotagdo
sexual;

e Convites impertinentes e pressdo para saidas e encontros;

e Comentarios desrespeitosos sobre vestimentas e atributos fisicos;

e Exigéncia ou sugestdo de trajes com decotes ou roupas curtas;

e Perseguicdes tanto presenciais quanto no ambiente virtual;

* Exposicdo ou reproducdo de imagens intimas sem permissao;

e Olhares ofensivos ou constrangedores;

* Conversas indesejadas ou exposicdo de assuntos sexuais indesejados;

* Contato fisico ndo desejado ou sem permissado;

* Violagdo da intimidade e da vida sexual;

* Narracdo de piadas ou uso de expressdes de conteldo sexual;

e (Gestos e sons inapropriados de natureza sexual;

e Criagdo de um ambiente pornogréfico.

2.3 O que nao é assédio sexual?

No ambiente de trabalho, ocorrem diversos tipos de relacionamentos (profissionais,
de amizade, amorosos etc.) que pressupdem o consentimento e a adesdo dos envolvidos. A
pratica de assédio sexual no trabalho, normalmente, dd-se quando ha constrangimento de
ordem sexual.

Para definicdo da existéncia do assédio sexual, € necessario o ndo consentimento da
pessoa assediada e o objetivo, por parte de quem assedia, de obter vantagem ou favoreci-
mento sexual. A paquera ou a investida sexual correspondida de forma reciproca ndo confi-
guram assédio sexual (cf. tabela abaixo). Assim, o ndo consentimento deve ser interpretado
amplamente como a ndo adesdo a investida sexual do agressor (BRITO, 2011).

Assédio Sexual Paquera
Unilateral Reciproca
Invasivo Consensual

Constrangimento Consentimento
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ASSEDIO SEXUAL

2.4 Quais sao os tipos de assédio sexual?

Existem, basicamente, dois tipos de assédio sexual: o assédio sexual por chantagem
e o assédio sexual ambiental ou por intimidagao.

No assédio sexual por chantagem, é intrinseca a figura do abuso de poder do
agente. O assediador encontra-se em posicdo hierarquicamente superior a vitima e, utili-
zando-se dessa discrepancia de poder, exerce sobre ela coacdo de qualquer natureza —
fisica, moral ou fisica e moral — no aféd de obter favores de indole sexual (CALEGARIO; ALVES;
ALMEIDA; DANTAS; MORAIS, 2014).

O assédio sexual ambiental ou por intimida¢do é mais genérico e abrange todas as
condutas que resultem em um ambiente hostil, intimidativo ou humilhante. Caracteriza-se
por incitagdes sexuais inoportunas, solicitacdes sexuais ou outras manifestacdes da mesma
ndole, verbais ou fisicas, com o efeito de prejudicar a atuagdo laboral de uma pessoa ou de
criar uma situacdo ofensiva, hostil, de intimidacdo ou abuso no trabalho.

Enquanto, no assédio sexual por chantagem, o objetivo do agressor é obter um favo-
recimento sexual, no assédio sexual por intimidacdo, a finalidade do agressor é tornar o

ambiente de trabalho hostil para uma pessoa ou um grupo, além de objetivar a vantagem
sexual (BRASIL, 2017b).

CEUS



DISCRIMINACAO

DISCRIMINAGAO

3.1 O que é discriminagdo?

O termo discriminacdo refere-se a acdo de segregar, excluir, restringir distincdo
ou preferéncia de acordo com género, sexo, cor, orientacdo sexual, crenca religiosa, con-
vicgdo filosdfica ou politica, raga ou deficiéncia. Trata-se de a¢cdo ou omissdo que viola
direitos de alguma pessoa de forma injustificada ou injusta.

A discriminacdo social € uma atitude de segregacéo ou tratamento diferenciado
e inferioriza um individuo ou grupo. Consiste em impedir uma pessoa de exercer seus
direitos como ser humano, segregando-a e negando-lhe acesso ao que estd assegurado
no ordenamento juridico a todos (VIANA; RENAULT, 2010).

A Convencédo n? 111 da Organizagao Internacional do Trabalho (OIT) considera que
a "discriminagdo compreende toda distin¢do, exclusdo ou preferéncia fundada em raga,
cor, sexo, religido, opinido publica, ascendéncia nacional ou origem social, que tenha por
efeito anular ou reduzir igualdade de oportunidades ou de tratamento em matéria de
emprego ou profissdo” (OIT, 1958).

Segundo esta recomendacéo, o termo discriminag¢do inclui:

a) toda distincdo, exclusdo ou preferéncia com base em raca, cor, sexo,
religido, opinido politica, nacionalidade ou origem social, que tenha o
efeito de anular ou reduzir a igualdade de oportunidade ou de tratamento
em emprego ou 0CupPagao;

b) qualquer outra distingdo, exclusdo ou preferéncia que tenha o efeito de
anular ou prejudicar a igualdade de oportunidade ou de tratamento em
emprego ou ocupacdo que possa ser determinada pelo Estado-membro
em causa, apds consulta com organizagdes representativas de emprega-

dores e de trabalhadores, se as houver, e com outros érgdos pertinentes
(OIT, 1958).

O artigo 32 inciso IV, da Constituicdo é taxativo, ao incluir, entre os objetivos fun-
damentais do Brasil, “promover o bem de todos sem preconceitos de origem, raca, cor,
sexo, idade e quaisquer outras formas de discriminacdo” (BRASIL, 1988).

Por sua vez, o artigo 12 da Lei n? 9.029/95 estabelece ser:

proibida a adogdo de qualquer pratica discriminatdria e limitativa para
efeito de acesso a relagdo de trabalho, ou de sua manutencgéo, por motivo
de sexo, origem, raga, cor, estado civil, situagdo familiar, deficiéncia, reabili-
tagdo profissional, idade, entre outros, ressalvadas, nesse caso, as hipdteses
de protecdo a crianga e ao adolescente previstas no inciso XXXIII do artigo
7¢ da Constituicdo Federal (BRASIL, 1995).
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3.2 Possiveis situagoes de discriminacao

Assim como em relagdo aos assédios moral e sexual, a caracterizagdo de situacdes
de discriminac¢do deve ser feita de forma contextualizada, mediante o conjunto de com-
portamentos do agressor e da vitima. Todavia, algumas condutas abusivas no ambiente
de trabalho podem configurar situagdes de discriminagao, razdo pela qual devem ser evi-
tadas. S8o elas:

e Criticar e julgar aspectos da vida privada do empregado, menosprezando suas pre-
feréncias pessoais, suas conviccdes, pretensdes e seu estilo de vida;

e Discriminar empregado no acesso, na manutencdo, na promocédo, na formacdo ou na
rescisdo contratual em razdo de sua cor, sexo, orientacdo sexual, raga ou deficiéncia,
estado civil, idade, crenca religiosa ou politica;

* Discriminar gestantes, mulheres casadas ou com filhos em oportunidades de em
prego, promogao e de formacéo;

* Nao promover ou destituir de cargos de direcdo mulheres em razdo de gravidez e
licenca-maternidade;

e Expor gestantes a situagdes constrangedoras, intimidadoras ou humilhantes em
razdo de abuso de poder, por parte do superior hierdrquico;

* Agredir alguém fisica ou verbalmente, em razdo de cor, raga, sexo, orientagdo sexual
ou politica e no caso de mulheres gestantes;

e Proibir o acesso a determinado local com a justificativa de cor, raga, sexo, género ou
crenca religiosa;

e Excluir ou evitar o contato com pessoas com deficiéncia;

Preterir ou desclassificar, em razdo de idade ou sexo, uma pessoa que se encontre
devidamente qualificada para desempenhar uma posicdo de gestéo;

e Segregar pessoas com doencgas, principalmente as graves que causem estigma ou
preconceito ou as incurdveis, como aids ou LER/DORT,;

e Permitir cursos de aperfeicoamento preferencialmente aos homens em detrimento
das mulheres.

3.3 Quais sao as formas de discriminag¢do?
a) Discriminacdo negativa: quando se nega ao individuo uma oportunidade profis-
sional em funcdo de excesso de peso, gravidez, idade;
b) Discriminagdo positiva: quando um individuo é beneficiado injustamente, des-
considerando-se as politicas de gestdo institucionais e as normas vigentes;
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c) Discriminacdo direta: quando se aplicam medidas e tratamentos desfavordveis para
determinado individuo. A vitima é intencionalmente discriminada e tratada de forma

desigual, em funcdo de uma caracteristica especifica;
d) Discriminacgado indireta: decorre da existéncia de norma aparentemente neutra, mas

geradora de discriminacdo quando aplicada. O que parecia ser uma providéncia

neutra desfavorece um individuo vulneravel.

A Constituicdo Federal estabelece que todos sdo iguais perante a lei. Dai, advém a
importancia de ndo se tolerar nenhum tipo de conduta no ambiente de trabalho que confi-

gure discriminacgdo.
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A literatura aponta como principal causa da cultura do assédio no Brasil
o passado escravagista, machista e patriarcal que deixou sua heranca na
sociedade de hoje (FREITAS, 2001). Portanto, a questdo do assédio ndo € uma
pratica nova no Brasil ou considerada uma consequéncia do desenvolvimen-
to econdmico dos ultimos anos.

Qualquer pessoa pode ser um assediador ou um discriminador. Como
visto, desde os lideres e os gestores até o empregado sozinhos ou em grupo
podem praticar assédio. De acordo com a cartilha do Senado Federal:

"O assediador é autoritdrio, manipulador e abusa do poder conferido em
razdo do cargo, emprego ou funcdo. O assediador, de maneira geral, € arro-
gante, desmotivador, tem necessidade de demonstrar poder, ndo costuma
assumir responsabilidades, reconhecer suas falhas e valorizar o trabalho
dos demais. Importante mencionar que essa é uma descricdo genérica e o
assediador pode ndo se enquadrar totalmente no perfil descrito.” (SENA-
DO FEDERAL, 2011, p. 9).

Qualquer pessoa pode ser vitima de assédio ou discriminagdo no am-
biente de trabalho: empregados efetivos internos, externos ou teletrabalha-
dores, tempordrios e provisdrios, terceirizados, voluntdrios, estagiarios e
prestadores de servico sem vinculo empregaticio.

Os resultados do assédio ou da discriminacdo variam conforme o grau
e a intensidade das condutas do assediador, as circunstancias em que as rei-
teradas praticas de abuso aconteceram e o estado emocional e fisico do em-
pregado assediado, entre outros fatores (DISTRITO FEDERAL, 2021). Por isso,
pode-se afirmar que os resultados fisicos, psicoldgicos, sociais e profissionais
decorrentes do assédio variam e podem ser assim classificados:

* Fisicos: disturbios digestivos, hipertensdo arterial, palpita¢des, tremo-
res, dores generalizadas, alteragdes da libido, agravamento de doen-
cas pré-existentes, alteragdes no sono, como dificuldades para
dormir, pesadelos, interrupcdes frequentes do sono e insénia, disfun-
¢Oes da articulagdo temporomandibular (ATM) e dos musculos respon-
sdveis pela mastigagao, fibromialgia, quadros de obesidade ou ano-
rexia, dores de cabeca, esgotamento fisico;
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Psicoldgicos: culpa, angustia, vergonha, rejeicdo, tristeza, inferioridade
e baixa autoestima, irritacdo constante, perspectiva negativa, depres-
sa0, sindrome do panico, estresse, burnout, automutilagdo, diminuicédo
da concentracado, da memorizacdo, do aprendizado e da capacidade
de recordar acontecimentos, crises de choro, desmotiva¢ao, esgota-
mento emocional e psicoldgico, desenvolvimento de vicios por drogas
licitas e ilicitas, cogitacdo de suicidio;

Sociais: diminuigcdo da capacidade de fazer novas amizades, abandono
de relagdes pessoais com amigos, parentes e colegas de trabalho, des-
gaste no relacionamento familiar, isolamento;

Profissionais: rompimentos na trajetdria profissional, queda na produ-
tividade, repeticao de erros por nervosismo, medo de novas repreen-
sOes, intolerdncia, reacdes extremadas as ordens de lideres, perda do
significado do trabalho, desemprego, incapacidade tempordria ou
definitiva para o trabalho.

Conhecendo mais sobre o que poderia parecer ser normal e invisivel,

o empregado assediado ou discriminado deve buscar ajuda para enfrentar
esse grave problema que ndo é sé dele. O assédio atinge, negativamente, o
ambiente de trabalho, a equipe e toda a instituicdo de ensino, além dos
alunos. Ademais, afeta o trabalho de exceléncia, a experiéncia de vida, a
familia, os amigos e a sociedade.

O que fazer?

» Anotar, detalhadamente, todas as situagdes de assédio ou discrimina-
¢ao com indicacdo da data, do horario, do local, do nome do agressor,
dos nomes de testemunhas, descrevendo os fatos e juntando todas as
provas necessarias;

* Evitar conversar, sem testemunhas, com o assediador;
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* Denunciar situacdes de assédio ou discriminagdo ao setor responsavel, ao
superior hierdrquico do assediador ou a Ouvidoria;

» Compartilhar a situacdo com gestores de sua confianca;

» Pedir ajuda aos colegas, principalmente aos que testemunharam o fato ou
que ja passaram pela mesma situacao;

* Buscar ajuda de familiares e amigos;

* Afastar sentimentos de culpa e de inferiorizagao;

e Buscar apoio psicoldgico, para saber lidar com o problema com mais consci-
éncia, sem o agravamento da sua situacdo de saude;

e Solicitar a alteracdo do posto de trabalho ou da jornada;

« Comunicar o abuso a comissao de combate ao assédio e a discriminagao.

As instituicOes e os drgdos que podem ser acionados sao:
e Ministério do Trabalho e Emprego (www.mte.gov.br/ouvidoria);
« Superintendéncias Regionais do Trabalho e Emprego;
» Conselhos Municipais dos Direitos da Mulher;
o Conselhos Estaduais dos Direitos da Mulher;
o Comissdo de Direitos Humanos;
« Conselho Regional de Medicina;
o Ministério Publico:
« Justica do Trabalho;
« Ouvidoria: 0800 61 0101 (Regido Sul e Centro-Oeste, estados do Acre, Ron-
dbnia e Tocantins) ou 0800 285 0101 (para as demais localidades).
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