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PALAVRA DO PRESIDENTE

O Conselho Regional de Contabilidade de Pernambuco (CRCPE) esta atento a
temas relevantes no campo da contabilidade e do trabalho, com énfase na
ética e na qualidade dos servicos prestados, tanto por profissionais quanto
por colaboradores.

O CRCPE se compromete a criar um ambiente de trabalho saudavel e digno,
promovendo o dialogo sobre questdes importantes como assédio moral,
sexual e discriminag¢do, que sdo frequentemente debatidas na sociedade.

Com isso, o CRCPE lancou a cartilha “Prevencdo e Enfrentamento ao Assédio
Moral, Sexual e a Discrimina¢do”, elaborada pela Comissao de Conduta do
Conselho.

A cartilha visa sensibilizar sobre esses temas, especialmente apo0s a Lei n°
14.540/2023, que institui o Programa de Prevencdo e Enfrentamento ao
Assedio e Crimes contra a Dignidade Sexual na Administracdo Publica, e as
recomendacdes do Tribunal de Contas da Unido (TCU). O material traz
reflexdes, definicdes, exemplos de condutas e orientacdes sobre como agir
em casos de assédio e discriminacdo, com o objetivo de promover um
ambiente de trabalho respeitoso e seguro.




INTRODUCAO

A pratica de assédio moral, assédio sexual e discriminacdao no
ambiente de trabalho viola principios e direitos fundamentais
garantidos pela Constituicdo, como a dignidade da pessoa
humana, a liberdade, a igualdade, a privacidade, a honra, e os
valores sociais do trabalho. Essas condutas devem ser
combatidas por todos, especialmente pela Administracao Publica,
que tem o dever de agir de acordo com a moralidade
administrativa em suas rela¢des de trabalho.

A violéncia laboral gera um ambiente hostil, de desconfianca e
inseguranca, prejudicando o clima organizacional e afetando a
saude fisica, psicologica, sexual e econOmica dos trabalhadores.
Isso pode impactar negativamente a produtividade e a qualidade
dos servicos publicos, além de causar prejuizos a imagem das
instituicdes perante a sociedade.

Reconhecendo a relevancia e a atualidade do tema, o CRCPE
reafirma seu compromisso com a construcdo e preservacdao de
um ambiente de trabalho seguro, saudavel e harmonioso, em
conformidade com as diretrizes do Cdédigo de Conduta do
Sistema CFC/CRCs, que condena, expressamente, nas relacdes de
trabalho praticas abusivas, como o assédio moral e sexual, bem
como a discriminacgao.

Com o intuito de aprofundar o debate e conscientizar sobre o tema, o
CRCPE lanca a Cartilha: "Prevenc¢do e Enfrentamento ao Assédio Moral,
Sexual e a Discriminacao no CRCPE". Esta cartilha apresenta, de forma
clara e acessivel, conceitos e exemplos de comportamentos que
configuram assédio moral, assédio sexual e discrimina¢do. Alem disso,
fornece orientacdes para prevenir e combater essas violacbes no
ambiente de trabalho, detalhando os procedimentos e canais
disponiveis para denuncias.

Espera-se que este material promova a conscientizacdo sobre o tema e
reforce 0 compromisso de todos com os principios do Cdédigo de
Conduta do Sistema CFC/CRCs, consolidando uma cultura
organizacional baseada na ética, cooperacao e respeito mutuos. @




1. ASSEDIO MORAL =

O assédio moral se manifesta por meio de atitudes, gestos e palavras, incluindo omissdes, que sao

realizadas repetidamente e de maneira continua, com a intencdao de abalar a autoestima, a seguranca e a

integridade fisica ou psiquica do trabalhador. Esse comportamento pode causar prejuizos ao ambiente de @ @
trabalho, dificultar o desenvolvimento da carreira profissional e comprometer a estabilidade do vinculo

empregaticio do funcionario.

Apesar de a doutrina majoritaria considerar que a repeticdo do comportamento abusivo é um requisito o o =
essencial para a caracterizacdo do assédio moral, conforme o conceito estabelecido pela Convencao n.°
190/2019 da Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), uma uUnica manifestacdo de assédio ja seria
suficiente para configurar o dano: ® ® ®
O termo 'violéncia e assedio' no mundo do trabalho refere-se a um conjunto de comportamentos e praticas
inaceitdveis, ou de suas ameacgas, de ocorréncia unica ou repetida, que visem, causem, ou sejam ° °

susceptiveis de causar dano fisico, psicoldgico, sexual ou econémico, e inclui a violéncia e o assédio com
base no género |[...].

A Convencao n.° 190/2019 da OIT encontra-se em processo de ratificacdo no Brasil e, ao ser incorporada
pelo Direito Brasileiro, eventualmente, requererd, por parte da doutrina, a revisdao acerca da manutencao da
reiteracdao como um dos requisitos necessarios a caracterizacao do assédio moral.

Apesar das divergéncias quanto a necessidade de repeticdo para a configuracdao do assedio moral, €
importante destacar que, mesmo em situacdes de violacao a intimidade, vida privada, honra ou imagem da
pessoa, ainda que por um ato isolado, pode-se configurar o dano moral, o que torna possivel a
responsabilizacdo judicial.




Tipos de Assédio Moral no trabalho

O assédio moral pode ser classificado de acordo com as posicoes
em que se encontram o assediado e o assediador. Podendo ser
categorizado com base nas posi¢cdes hierarquicas ou relacionais
entre o assediado e o assediador. Essas classifica¢cbes incluem:
Assédio Moral vertical descendente, Assédio Moral vertical
ascendente, Assédio Moral horizontal e Assédio Moral Misto.

Assédio Moral vertical descendente
Quando praticado pelo superior hierarquico da vitima.

Assédio Moral vertical ascendente

Quando praticado pelo subordinado contra o superior
hierarquico.

Assédio Moral horizontal

Quando ocorro entre colegas de trabalho sem relacao de
subordinacao entre si.

Assédio Moral misto

quando, de forma coordenada, uma pessoa € assediada por
superiores hierarquicos e por colegas de trabalho.

~_

Principais alvos do Assédio Moral

Diversos estudos indicam que as mulheres sao as principais vitimas
de assédio moral no ambiente de trabalho. A pesquisa “Assédio
moral no trabalho, género, raca e poder: revisao de literatura”
(2018) destaca que, para muitas mulheres, “os abusos e agressoes
verbais frequentemente ocorrem em forma de piadas grosseiras
relacionadas a vestimenta e a aparéncia fisica”. Alem disso, a
combinacao com fatores discriminatorios, especialmente ligados a
guestdes étnico-raciais, revela que mulheres negras sao as mais
impactadas pelo assédio, assim como mulheres com deficiéncia,
|ésbicas, transexuais, travestis, indigenas, quilombolas e outras
minorias.

A discriminacao como fator do Assédio Moral

O assédio moral muitas vezes esta relacionado a discrimina¢ao ou
preconceito, especialmente contra grupos vulneraveis, como
pessoas com deficiéncia, idosos, negros e LGBTQIA+. Segundo a
Convencao n° 111 da OIT, discriminacao € qualquer distincao que
prejudique a igualdade no acesso ao emprego ou profissao com
base em caracteristicas como raca, sexo, religidao, entre outras.
Embora o assédio moral e a discriminacdo possam estar
interligados, eles podem ocorrer de forma independente. A Lei n°
7.716/1989 considera a discriminacado racial como crime, com pena
de dois a cinco anos de reclusao, e desde 2019, o STF equiparou a
LGBTfobia ao crime de racismo, o que implica sancbes penais e
administrativas.
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Condutas que caracterizam Assedio Moral

Deterioracao proposital das condicoes de trabalho Atentado contra a dignitade

e Omitir informacdes essenciais para a execucado das tarefas ou fornecer e Espalhar boatos ou fofocas a respeito da pessoa assediada, ou fazer

dados que levem ao erro;

Privar a pessoa do acesso aos instrumentos necessarios para realizar o
seu trabalho;

Deixar a pessoa sem qualquer tarefa a ser realizada, nao lhe
atribuindo atividades, o que gera uma sensacdo de inutilidade e
incompeténcia, expondo-a a uma situacao humilhante perante os
colegas de trabalho;

Contestar sistematicamente todas as suas decisdes e criticar o seu
trabalho de modo exagerado ou injusto, em especial na frente de
outras pessoas;

Entregar, de forma permanente, quantidade superior de tarefas
comparativamente a seus colegas;

Exigir a execucdo de tarefas urgentes de forma permanente e
desnecessaria;

Atribuir, de propdsito e com frequéncia, tarefas inferiores ou
superiores, distintas das suas atribuicoes.

piadas, procurando desmerecé-la ou constrangé-la perante seus
superiores, colegas ou subordinados;

Desconsiderar problemas de saude ou recomendag¢des médicas na
distribuicao de tarefas;

Criticar a vida privada, as preferéncias ou as convic¢des pessoais ou
politicas;

Fazer comentarios indiscretos quando a pessoa falta ao servico;
Controlar a frequéncia e o tempo de utilizacdo de banheiro;

Pressionar para que ndao exercam seus direitos sociais ou
trabalhistas;

Dificultar ou impedir promoc¢des ou o exercicio de funcdes
diferenciadas;

Atribuir tarefas vexatérias ou humilhantes a pessoa.
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Condutas que caracterizam Assedio Moral

Isolamento e recusa de comunicacgao Situagodes de assédio moral contra as mulheres

e Segregar a pessoa assediada no ambiente de trabalho, seja

- . L. e Fazer insinuag¢des ou afirmacdes de incompeténcia ou incapacidade
fisicamente ou mediante recusa de comunicacao;

da pessoa pelo fato de ser mulher;
e |gnorar resen ; : :
gnorar a presenca da pessoa e Questionar a sanidade mental da pessoa pelo fato de ser mulher;

e |solar a pessoa assediada de confraternizacdes, almocos e atividades

, , , e Apropriar-se das ideias de mulheres, sem lhes dar os devidos
realizadas em conjunto com os demais colegas;

créditos e reconhecimento;

e Evitar a comunicacao direta com a pessoa assediada, ocorrendo
normalmente quando a comunicacdo se da apenas por e-mail,
bilhetes ou terceiros e outras formas indiretas de comunicacao;

e Interromper constantemente mulheres no ambiente de trabalho
e/ou em atividades relacionadas ao trabalho;

e Tratar mulheres de forma infantilizada e/ou condescendente, com

e Proibir os trabalhadores de falar uns com os outros. ~ o . ~ .
apresentacao de explicagdes e/ou opinides ndo solicitadas;

Violéncia verbal ou fisica - , ‘
e Dificultar ou impedir que as gestantes comparecam a consultas

e Am r m violéncia fisi redir fisicamente, ainda , . .
€acar a pessoa co oléncia fisica ou agred médicas fora do ambiente de trabalho;

gue de forma leve;

e Desconsiderar sumaria e repetitivamente a opinidao técnica da

e Invadir a intimi , pr n e ligacoes , .
adir a intimidade da pessoa, procedendo a escutas de ligac mulher em sua area de conhecimento; e

telefénicas, leituras de correspondéncias e mensagens em
aplicativos; e Proferir piadas de cunho sexista.
e Agredir verbalmente, gritar, dirigir gestos de desprezo ou ameacar

com outras formas de violéncia fisica e/ou emocional.




O que nao configura Asseédio Moral

O poder diretivo, também chamado de poder hierarquico pela doutrina,
concedido a Administracdo na condicdao de empregadora, da a ela a
prerrogativa de organizar, regulamentar, supervisionar, fiscalizar e
disciplinar o trabalho realizado pelo empregado. Esses atos, no entanto,
nao devem ser confundidos com assédio moral:

e Aumento do volume de trabalho devido a demanda sazonal ou
especifica, desde que ndo usado como meio de punicdo ou
desqualificacdo do empregado;

e Atribuicdo de tarefas no interesse da Administracao;

e Criticas construtivas realizadas por colegas ou superiores, desde que
ndo sejam feitas de forma a causar situacdo vexatoéria na pessoa;

e Cobranca de trabalhos de forma equanime e respeitosa;
e Avaliacdes de desempenho e repasse de orientacdes para
alinhamento das expectativas quanto a execucdo das atividades e

das entregas;

e Estipulacdo de metas dentro de critérios razoaveis.

~

Conflitos ocasionais e divergéncias de opinido sobre métodos de trabalho
ou abordagens diferentes para a execucdo de tarefas sdo naturais em
qualquer ambiente profissional. Disputas sobre como realizar um trabalho
de forma mais eficaz ou eficiente ndo devem ser automaticamente
interpretadas como assédio moral, mesmo que essas divergéncias possam
ocasionar discussdes ou tensdes temporarias. Tais conflitos podem ser
resolvidos de maneira construtiva, por meio de dialogo e mediacdo, sem
gue haja danos a dignidade do trabalhador.

Entretanto, é importante ressaltar que essa tolerancia a divergéncia de
opiniao ndo se estende a atitudes agressivas, ofensas pessoais,
humilhacdes ou qualquer forma de Vvioléncia psicoldgica. Esses
comportamentos ndo tém lugar em um ambiente de trabalho saudavel e
respeitoso. A agressdo verbal, o desrespeito constante, o uso de palavras
ou atitudes que visem diminuir ou humilhar o trabalhador sdo inaceitaveis e
podem configurar dano moral, violando principios fundamentais da ética
profissional e os direitos do trabalhador.

O exercicio legitimo do poder diretivo pelo empregador, quando realizado
com respeito aos direitos do trabalhador e dentro dos limites da ética e da
justica, nao configura assédio moral. As relacdes de trabalho devem ser
pautadas pela colaboracdao mutua e pelo respeito, e qualquer forma de
abuso de poder, desrespeito ou agressao psicologica deve ser
veementemente combatida para garantir um ambiente profissional
saudavel, produtivo e digno para todos os envolvidos.

09,



CONSEQUENCIAS DO
ASSEDIO MORAL

Danos para a Vitima

Psicoldgicos: sentimentos de culpa, vergonha, rejeicao, tristeza, inferioridade e
baixa autoestima, irritabilidade frequente, pessimismo em relacdo ao futuro,
experiéncia de depressdao, reducdao da capacidade de concentracao e de
memorizac¢do de eventos, e pensamentos suicidas;

Sociais: reducdo na habilidade de criar novas amizades, isolamento nas
relacdes com amigos, familiares e colegas de trabalho, deterioracdao dos
vinculos familiares, entre outros;

Fisicos: problemas digestivos, pressao alta, palpitacbes, tremores, dores pelo
corpo, mudancas na libido, agravamento de doencas existentes, altera¢cdes no
sono (dificuldade para dormir, pesadelos, interrupcdes, insénia), dores de
cabeca, estresse, doencas ocupacionais, idea¢ao suicida, entre outros;

Profissionais: diminuicdo da capacidade de foco e da produtividade, falhas na
execucao das tarefas, intolerancia ao ambiente de trabalho e reacdes
desproporcionais as instru¢des dos superiores.

Danos para a Administracao

 Danos a reputacdo institucional perante a sociedade;
« Comprometimento do clima organizacional;

* Elevacao dos casos de doencgas ocupacionais, acidentes de trabalho e danos
aos equipamentos;

» Degradacao das condi¢des de trabalho, com queda na produtividade e na
criatividade de funcionarios, terceirizados e estagiarios;

» frequente realocac¢ao de equipe ou mudanca de postos de trabalho, entre
outros.
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CONSEQUENCIAS PARA
O ASSEDIADOR

Embora nao exista legislacao especifica sobre o assédio moral em
ambito federal, o agente assediador pode ser responsabilizado em
diferentes esferas:

e Administrativa, tanto ética quanto disciplinarmente, por violacao do dever de
‘ moralidade, como principio da Administracdo Publica (art. 37 da CF/88);

| e Civil, mediante obrigacdao de reparar o dano (art. 927 do Cédigo Civil);

e Trabalhista, por incontinéncia de conduta ou mau procedimento (art. 482 da
CLT) e ato lesivo da honra e boa fama (alinea "e" do art. 438 da CLT);

e Penal, por crimes de injuria e difamacdo, constrangimento e ameaca (arts.
139, 140, 146 e 147 do Cbdigo Penal), entre outros.
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Como previnir e proceder em situagoes de
Assédio Moral

Medidas que podem ser adotadas pela Administracao Como a vitima deve proceder diante do Assédio Moral
 Definir claramente as atribuicdes e as condi¢des de trabalho dos e Anotar, com detalhes, todas as situagSes de assedio sofridas com
empregados,; data, hora e local, e listar os nomes dos que testemunharam os fatos;
e Incentivar as boas relagdes de trabalho e o cooperativismo, e Solicitar, caso necessario, a alteragdo do setor de lotagao;
enfatizando que o assédio moral é incompativel com os principios da
organizacao; e Compartilnar o problema com colegas de trabalho ou superiores

hierarquicos de sua confianca, buscando ajuda, se possivel;

e Estimular a tolerancia a diversidade de perfis profissionais e de
ritmos de trabalho; e Denunciar o assédio a Ouvidoria do CRCPE ou a Comissdao de
Conduta.

e Avaliar continuamente as relacBes interpessoais no ambiente de
trabalho;

e Atentar para as mudancas de comportamento dos empregados;

e Garantir a confidencialidade, a privacidade, a protecao e o
acolhimento das pessoas que denunciam;

e Garantir a lisura e o sigilo dos procedimentos durante o processo de
apuracao;

e Avaliar a possibilidade de promover alteracdes de lotacdo, caso seja
desejo da vitima, até o fim das apuracdes;

e Punir as violacOes efetivamente comprovadas.




2. ASSEDIO SEXUAL =

O que é Assédio Sexual?

O assédio sexual, conforme definido em lei, caracteriza-se pelo ato de "constranger alguém com o objetivo
de obter vantagem ou favorecimento sexual, aproveitando-se o agente de sua posicdo hierarquica ou
autoridade inerente ao emprego, cargo ou fungao"3.

O Ministério Publico do Trabalho (MPT, 2017) adota um conceito mais amplo, definindo o assédio sexual
como qualquer conduta de cunho sexual, manifestada fisicamente, verbalmente, por gestos ou outros ® ® ®
meios, dirigida ou imposta a uma pessoa contra sua vontade, causando constrangimento e violando sua
liberdade sexual, dignidade humana e direitos fundamentais, tais como liberdade, intimidade, vida privada,

honra, igualdade de tratamento, valor social do trabalho e direito a um ambiente de trabalho seguro e W ® .
saudavel.
Além disso, ressalta-se que o assédio sexual, por seu carater opressivo e discriminatorio, configura uma @ @

séria violacao dos Direitos Humanos. Ao contrario do assédio moral, a repeticdao de atos ndao é necessaria
para a caracterizacao do assédio sexual; um uUnico ato pode ser suficientemente prejudicial para ferir a
honra, dignidade e moral da vitima. ® ®

E fundamental esclarecer que o assédio sexual ndo resulta da conduta, vestimenta ou comportamento da
vitima, mas sim da atitude do agressor, independentemente de haver ou ndao uma rejeicao explicita por
parte da vitima.




Tipos de Assédio Sexual no trabalho

De acordo com a doutrina, o assédio sexual pode se dar por
chantagem ou intimidacao.

Assédio sexual por chantagem (vertical ou quid pro quo)

Segundo o Tribunal Superior do Trabalho (TST, 2022), o assédio sexual
por chantagem ocorre quando a aceitagdo ou recusa de um avancgo
sexual influencia diretamente uma decisao favoravel ou prejudicial a
posicao profissional da pessoa assediada. Em geral, essa situacao
envolve uma relacdo de poder ou hierarquia entre o assediador e a
vitima.

Esse tipo de assédio caracteriza-se pelo abuso de poder, no qual o
assediador utiliza sua posicao hierarquica para coagir outra pessoa em
busca de um favorecimento sexual, configurando uma conduta
enquadrada como crime no art. 216-A do Codigo Penal.

Assédio sexual por intimidacao (horizontal ou vertical)

O assédio sexual por intimidacdo nao depende de uma relacao
hierarquica entre assediador e assediado, ocorrendo principalmente
entre colegas de trabalho. Embora essa forma de assédio nao configure
crime de assédio sexual tipificado no Codigo Penal, dependendo da
gravidade do ato, a conduta pode ser enquadrada em outros crimes,
como o de importunacao sexual.

Além disso, o assédio sexual pode também envolver terceiros que nao
possuem vinculo direto com a relacao de emprego ou institucional, como
trabalhadores terceirizados, estagiarios ou aprendizes.

Principais alvos do Assédio Moral

Embora o assédio sexual possa ocorrer entre pessoas do mesmo
sexo ou género, estudos mostram que a maioria dos casos sao
cometidos por homens contra mulheres.

A pesquisa O ciclo do assedio sexual nos ambientes profissionais,
realizada em parceria entre a Think Eva e o LinkedIn, revela que "o
assédio sexual afeta desproporcionalmente as mulheres", com
mulheres negras (pretas e pardas) e de menor renda sendo o0s
principais alvos dos assediadores.

O estudo aponta que quase metade das mulheres entrevistadas
(47,12%) sofreu algum tipo de assédio sexual no ambiente de
trabalho, sendo que, entre essas, a maioria (52%) eram mulheres
negras.

A renda também se mostrou um fator relevante na incidéncia do
assédio: entre as mulheres que relataram ter sofrido assédio
sexual, 49% ganhavam entre dois e seis salarios minimos, enquanto
apenas 8,1% possuiam rendimentos superiores a seis salarios
minimos.




Exemplos de condutas que configuram Assédio Sexual
e Conversas indesejaveis sobre sexo;
e Narracao de piadas ou uso de expressdes de conteudo sexual;
e Contato fisico ndo desejado;

e Solicitacdo de favores sexuais;

e Convites impertinentes;

e Pressao para participar de “encontros” e saidas;

e Exibicionismo;

e Criacdao de um ambiente pornografico;

e |nsinuacdes, explicitas ou veladas, de carater sexual;

e (Gestos ou palavras, escritas ou faladas, de carater sexual;

e Promessas de tratamento diferenciado;

e Chantagem para permanéncia ou promo¢ao no emprego;

e Ameacas, veladas ou explicitas, de represalias, como a de perder o emprego;
e Perturbacdo e ofensas;

e Comentarios e observacdes insinuantes e comprometedoras sobre a aparéncia fisica ou sobre a personalidade da
pessoa assediada;

e Contato fisico ndo solicitado e além do formal, com intimidade ndo construida, como toques, beijos, caricias, tapas e




O QUE NAO SE CONSIDERA
ASSEDIO SEXUAL

Quando presente o Investida sutil e respeitosa Elogios sem conotacao -
consentimento de ambas que, sendo devidamente sexual.
as partes envolvidas; recusada, ndo teve

qualquer outro

desdobramento na esfera

profissional e pessoal

daquela que recusou o

flerte;
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Consequéncias do Assedio Sexual

Danos para a vitima Consequéncias para o Assediador

e Perda da autonomia; e Penal, no caso de assédio sexual por chantagem, configurando
O crime previsto no art. 216-A do Codigo Penal;

e Comprometimento da integridade fisica e psicoldgica, resultante

da desestabilizacdo emocional provocada pelo assédio, do e Trabalhista, por incontinéncia de conduta ou mau procedimento
sentimento de vergonha, do autoisolamento e da internalizacio (art. 482 da CLT) e ato lesivo da honra e boa fama (alinea “e” do
da culpa devido a autoavaliacdo da prépria conduta; art. 483 da CLT);
e Reducdo significativa da autoestima; e Administrativa, ética e disciplinarmente, por violacao do dever
de moralidade, como principio da Administracao Publica (art. 37
e Queda na produtividade; da CF/88);
e Afastamentos por problemas de salde; e Civil, mediante obriga¢ao de reparar o dano (art. 927 do Cédigo
Civil).

e Desligamentos;

e Aumento das doencas ocupacionais, do absenteismo e dos F A
acidentes de trabalho; // P =
e Comprometimento permanente da saude fisica e mental em L1 B LR =™K %
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.\\\‘ \_\\\‘\ \.\‘x | .:l I: I:| :| :| I‘
N Mg = o gy | '
\\\\ - - /.-/ / /a f |
: - / 4 /
_ A A
/ ;//,-f




COMO PREVINIR E PROCEDER

Medidas que podem ser adotadas pela
Administracao

Fornecer informacbes sobre assédio sexual a todos os
empregados, colaboradores terceirizados, estagiarios e
aprendizes;

Fomentar e promover a criacdo de um ambiente de trabalho
seguro, saudavel e baseado no respeito;

Realizar avaliacbes continuas das relagbes interpessoais no
ambiente de trabalho;

Observar as mudancas de comportamento dos colaboradores;
Assegurar a confidencialidade, privacidade, protecao e
acolhimento das pessoas que fazem denuncias;

Garantir a transparéncia e o sigilo dos procedimentos durante
a investigacao;

Considerar a possibilidade de promover mudancas de lotacao,
se solicitado pela vitima, até que as investigacdes sejam
concluidas;

Disponibilizar instancias internas para o0 recebimento e
investigacdo das denuncias;

Aplicar penalidades em casos de violagbes que sejam
comprovadas.

O que a vitima pode fazer?

E fundamental que a vitima ndo se submeta ao assédio sexual e
que, desde o primeiro avanco, declare seu ndo ao assediador,
expressando claramente seu descontentamento.

Dado que o assédio sexual frequentemente ocorre na auséncia
de testemunhas, dificultando a coleta de provas, a pessoa
assediada deve implementar tanto medidas preventivas quanto
acOes visiveis para evitar a repeticdo do assédio e reunir
evidéncias que possibilitem que a conduta seja comunicada a
Administracao para as devidas providéncias, como conversar com
colegas que tenham presenciado a situacdo de assédio e que
possam atuar como testemunhas, evitar ficar a sés com a pessoa
que esta assediando (sempre busque ter outras pessoas por
perto), coletar todas as evidéncias possiveis, como gravacdes
fotos, e-mails, bilhetes, presentes e nformacdes de testemunhas,
compartilhar a situacdo com alguem que confie, evitando o
isolamento, pedir, se necessario, mudanca de setor e denunciar o
assédio a Ouvidoria do CRCPE ou a Comissdo de Conduta.
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3. DISCRIMINAGAO =

O que é Discriminacao?

A discriminacdo € caracterizada por qualquer distin¢ao, exclusao, restricao ou preferéncia fundamentada em
raca, cor, ascendéncia ou origem nacional ou étnica, entre outros fatores, que visa anular ou limitar o
reconhecimento, gozo ou exercicio, em condi¢cdes de igualdade, dos direitos humanos e liberdades

fundamentais nos ambitos politico, econémico, social, cultural ou em qualquer outro aspecto da vida publica ® . ®
ou privada.

@ ® ®
Essa pratica viola principios fundamentais, especialmente o da igualdade, consagrado no art. 5° da
Constituicao Federal de 1988, que afirma que “todos sdo iguais perante a lei, sem distincdao de qualquer ® P P
natureza”. Da mesma forma, a Declaracao Universal dos Direitos Humanos estabelece em seu art. 1° que
“todos os seres humanos nascem livres e iguais em dignidade e em direitos. Dotados de razao e de - & s
consciéncia, devem agir uns com 0s outros em espirito de fraternidade”.

@ ® ®

Aléem disso, a legislacao infraconstitucional reconhece como discriminatorios critérios como sexo —
incluindo orientacdao sexual e identidade de género —, cor, raca, etnia, idade, origem, nacionalidade,
ascendéncia nacional, situacao familiar, gravidez, deficiéncia, estado de saude, estado civil, crenca religiosa,
convicgdes filoséficas ou politicas e atividades sindicais. Esse ndo é um rol exaustivo, cabendo ao intérprete a
integracdo?* diante do surgimento de novas formas de discriminacdo, resultantes das profundas
transformacdes sociais.




Exemplos de Discriminagao no Ambiente de Trabalho

Nao promover alguém devido a cor, sexo, raca ou deficiéncia;

Impedir 0 acesso a um local especifico, com base em cor, raca, sexo, género ou religiao;

Excluir ou evitar contato com pessoas com deficiéncia;

Impedir promoc¢des ou demitir mulheres de cargos de lideranca devido a gravidez ou licenca médica;

Submeter gestantes a situacdes embaracgosas, intimidadoras ou humilhantes, decorrentes de abuso de
autoridade por parte de um superior hierarquico;

Desclassificar ou ignorar uma pessoa qualificada para uma posicao de lideran¢ca em razao de sua idade
OU Sexo;

Discriminar pessoas com doencas, principalmente as incuraveis, como HIV ou LER/DORT;

Priorizar cursos de capacitacao para homens em detrimento das mulheres.

Consequéncias para o Trabalhador

Sob a perspectiva da saude do trabalhador, praticas discriminatérias podem causar efeitos psicopatologicos
(como depressao e ansiedade), psicossomaticos (como gastrite e hipertensao) e comportamentais (como
disturbios alimentares e aumento do uso de alcool e drogas), especialmente quando ha presenca de assédio.
No aspecto social, o tratamento negativo ou rejeicao sofrida pelo discriminado impede sua plena integracao
social, aumentando o risco de adoecimento. No que diz respeito ao impacto econémico, a restricao de
acesso ao emprego ou a permanéncia no trabalho por discriminacdo afasta o individuo ou grupo afetado da
oportunidade de sustento e recursos financeiros por meio de um trabalho digno.




Consequéncias para quem pratica a Discriminagao

O empregado que pratica discriminacao podera responder nas esferas:

Administrativa, por violacdo as normas de conduta ética?®, ao Regulamento de Empregados e ao
dever de moralidade, como principio da Administracdao Publica(art. 37 da CF/88);

Civil, mediante obrigacdo de reparar o dano (art.927 do Cdodigo Civil);

Penal, por discriminacdao ou preconceito de raca, cor, etnia, religiaoou procedéncia
nacional,inclusive por homofobia (Lei n.° 7.716/1989).

Como a administracao pode previnir situagoes de Discriminagao

Deixar explicitos os valores da organizacgao
Avaliar continuamente as relacdes interpessoais no ambiente de trabalho.
Atentar para as mudancas de comportamento dos empregados.

Promover e incentivar a formacdao de um ambiente de trabalho seguro, sadio e pautado no
respeito.

Coibir quaisquer indicios de conduta ou ato discriminatorio no ambiente de trabalho, assim como
apurar os casos de que tomar conhecimento.




Procedimentos para o encaminhamento de reclamacoes e denuncias

A denuncia ou relato de casos de assédio ou discriminacao pode ser realizado por escrito, por meio da
Ouvidoria do CRCPE, direcionado a Comissao de Conduta, ou pessoalmente, junto a Comissdo, para que as
declaracdes do denunciante sejam recebidas ou registradas formalmente.

A Comissao de Conduta assegurara a preservacdo da identidade do denunciante, mantera a agilidade no
desenvolvimento dos procedimentos e garantira a confidencialidade durante todo o processo de apuracao.

Qualquer pessoa que tenha sofrido ou testemunhado assédio ou discriminagdo pode realizar a denuncia, que
pode ser identificada ou andnima. Em caso de denuncia andénima, o acompanhamento do andamento do
processo nao sera possivel.

Uma das dificuldades na denuncia de assédio € a obtencdo de provas, pois, geralmente, os atos sao realizados
de forma discreta, sem testemunhas. Assim, € importante apresentar o maior numero possivel de detalhes,
como mensagens, videos, gravagoes ou bllhetes pois esses elementos contribuem para a materialidade e
autoria da denuncia. Caso 0 assédio ocorra na presenca de outras pessoas, € fundamental registrar datas e
testemunhas para que possam ser ouvidas na apuragao.

Cabe ressaltar que, conforme o 8 1° do art. 5° da Lei n.° 14.540/2023, toda pessoa que tenha conhecimento de
assedio sexual, outros crimes contra a dignidade sexual ou qualquer forma de violéncia sexual tem o dever
legal de denuncia-los e cooperar com os procedimentos internos e externos.

Ao receber a denuncia, a Comissdo analisara o enquadramento da conduta, classificando-a como infracdo ética,
disciplinar ou de outra natureza. Se houver indicios de infracao disciplinar ou legal, a denuncia sera
encaminhada a unidade competente para as providéncias, podendo resultar na abertura de um Processo
Administrativo Disciplinar ou outra medida adequada a gravidade do ato.

A investigacdao da denuncia seguira os procedimentos estabelecidos no Regimento Interno da Comissao de
Conduta, aprovado pela Resolucao CRCPE n.° 381/2020, ou conforme o Regulamento de Processo
Administrativo Disciplinar, aprovado pela Resolucdao CRCPE n° 352/2016, dependendo da instancia onde o
processo ocorrer.

Qualquer caso de retaliacdo contra o denunciante, testemunhas ou membros das instancias de apuragao deve
ser comunicado a Administracao, que tomara as providéncias para investigar a situacao.
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