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Introducao

A CIAMA segue o principio da dignidade da pessoa humana, da valorizagao social do
trabalho, da proibicdo de todas as formas de discriminagdo, do direito a satde e da
seguranca no trabalho (artigos 19, incisos Il e 1V; 39, 1V; 69; 79, inciso XXII; 37 e 39, § 39;
170, caput, da Constituicao Federal).

O assédio moral, sexual e todas as formas de discriminacdo constituem violacdo de
direitos humanos e amea¢am a igualdade de oportunidades de trabalho, em especial para
mulheres, pessoas negras, pessoas com deficiéncia e pessoas LGBTQIAP+.

Buscando ser pratico, este documento traz conceitos e exemplos de atos, gestos, atitudes
e falas que podem ser entendidos como assédio moral ou sexual, ou, ainda, de
discriminacdo no contexto das relacdes de trabalho, compilando entendimentos
construidos em esforgos prévios de trazer o panorama do assédio e seus desdobramentos
no ambiente do setor pUblico, com referéncia ao final do documento.

Traz também diferencas entre atos de gestdo e assédio moral, orientacdes para
prevencao, assisténcia e dendncia, entre outras informacdes Gteis para o enfrentamento
dessas praticas abusivas.

Assédio Moral e Assédio
Sexual

Garantir relagcdes profissionais saudaveis
e ambientes de trabalho respeitosos e
éticos é fundamental para a salde fisica e
mental dos empregados(as) da Ciama. O
trabalho representa uma das dimensoes
gue define a qualidade de vida e a
insercdo social das pessoas.
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No entanto, o assédio é um problema coletivo que impacta a convivéncia entre colegas de
trabalho, viola a dignidade e a integridade das pessoas, bem como a salubridade e a
produtividade no ambiente de trabalho.

Por isso, a Companhia promove politicas preventivas, de assisténcia e acolhimento para
vitimas e potenciais vitimas, bem como politicas de responsabilizagdo e reparacdo. Esse
arcaboug¢o normativo e de governanca é essencial para preservar a dignidade humana dos
empregados(as).

Pilares

O enfrentamento ao assédio moral e sexual e a discriminacdo no ambito da Companhia de
Desenvolvimento do Estado do Amazonas (Ciama) se sustenta sobre os sequintes pilares:

< . .
ﬁp\ ;Jr;!versdalldadteb | . "
\W lama deve estabelecer parametros de conduta

profissional e promover mudancas organizacionais
gue impulsionem o bem-estar de todas as
pessoas, empregados (as), terceirizadas(os) e
estagiarias(os).

©) Compromisso Institucional

i,"‘ A alta gestao deve demonstrar seu compromisso
com o enfrentamento ao assédio e a todas as
formas de discriminagdo em sua instituicdo. O
enfrentamento ao assédio passa pelo combate as
praticas de assédio institucional, o que demanda o
desenvolvimento de ag¢bes de natureza
estratégica a se refletirem em nivel tatico e
operacional das organizacoes.

@ Foco na vitima

Os mecanismos de enfrentamento ao assédio e a
discriminacdao devem ser centrados no apoio e no
acolhimento a vitima.

=E) Visibilidade

A Companhia deve ter mecanismos e sistemas de
monitoramento e geracdo de dados com
sistematizacao de relatérios para
acompanhamento e tomada de decisao.
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”lé’}l“ Prevencao

A Ciama deve realizar ag0es de prevencdo de
assédio moral e sexual e de todas as formas de
discriminacdo, com vistas a promog¢ao de relagdes
interpessoais respeitosas. Essas agbes devem incluir
atividades continuadas de capacitacao, letramento e
sensibilizagdo, fundamentais para a mudanga da
cultura organizacional.

Resolutividade

A assertividade no acolhimento e tratamento de
dendncias de assédio ou discriminacdo é crucial para
reduzir o sofrimento da vitima. Os procedimentos
para a denlncia de casos e suspeitas, bem como para
a apuracao, devem ser bem definidos, amplamente
divulgados as pessoas destinatarias  deste
documento. Os procedimentos devem ser céleres e
controlados, bem como definidos e tratados de forma
prioritaria.

D

Confidencialidade

As identidades de denunciantes e testemunhas
devem ser protegidas a fim de evitar exposi¢cao ou
retaliagbes. O sigilo e a confidencialidade das
informagbes fornecidas devem ser assequrados.
Recomenda-se o envolvimento do menor namero de
pessoas possivel no processo de tratamento da
dendncia para preservagao da intimidade da vitima.

O que é Assédio Moral?

O assédio moral consiste na violacdo da dignidade ou integridade psiquica ou fisica de
outra pessoa por meio de conduta abusiva. Manifesta-se por meio de gestos, palavras
(orais ou escritas), comportamentos ou atitudes que exponham o(a) empregado(a) ou o(a)
estagiario(a) ou o(a) terceirizado(a), individualmente ou em grupo, a situacoes
humilhantes e constrangedoras, degradando o clima de trabalho e muitas vezes
impactando a estabilidade emocional e fisica da vitima.

A pessoa assediada integra, muitas vezes, algum grupo que ja sofre discriminacdo social,
tais como mulheres, pessoas com deficiéncia, pessoas idosas, negras, minorias étnicas,
populacdo LGBTQIAP+, povos originarios, dentre outros.
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Em junho de 2019, a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) editou a Convenc¢ao n®
190 e a Recomendacdo n® 206 para elimina¢do da violéncia e do assédio no mundo do
trabalho. A Convencao trouxe em seu art. 1° o0 sequinte conceito de assédio moral:

“um conjunto de comportamentos e
praticas inaceitaveis, ou de ameacgas de
tais comportamentos e praticas, que se

manifestam apenas uma vez ou
repetidamente, que objetivam causar,
causam ou sdo suscetiveis de causar
danos fisicos, psicoldgicos, sexuais ou

econbmicos, incluida a violéncia e o

assédio em razdo de género.”

O assédio moral no ambiente de trabalho expbe as pessoas a situacdes de humilhacgao,
constrangimento, intimidacdo, agressividade, menosprezo, causando-lhes sofrimento
psiquico ou fisico, interferindo negativamente tanto na sua vida pessoal quanto na sua
vida profissional.

Sao caracteristicas do assédio moral, independentemente da intencionalidade da conduta,
acdes que excluam o(a) empregado(a) ou o(a) estagiario(a), o(a) terceirizado(a) de suas
funcdes ou que deteriorem o ambiente laboral, podendo ocorrer ndo s6 durante a jornada
de trabalho, mas também fora dela, desde que o seu exercicio esteja relacionado a relacdo
desenvolvida no ambito profissional.

Exemplos de condutas de assédio moral

Privar a pessoa do acesso aos instrumentos necessarios para realizar o seu trabalho;
Sonegar informacdes necessarias a realizagdo de suas tarefas ou fornecer
informacdes que induzam ao erro;

Ndo atribuir atividades a pessoa, deixando-a sem quaisquer tarefas a cumprir,
provocando a sensacao de inutilidade e de incompeténcia, ou colocando-a em uma
situagao humilhante frente aos 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;
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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 prop6sito e com frequéncia, tarefas inferiores ou superiores, distintas das
suas atribuicoes;

Controlar a frequéncia e o tempo de utiliza¢do de banheiro;

Pressionar para que ndo exercam seus direitos estatutarios ou trabalhistas;

Segreqgar a pessoa assediada no ambiente de trabalho, seja fisicamente, seja mediante
recusa de comunicacgao;

Agredir verbalmente, gritar, dirigir gestos de desprezo, ou ameagar com outras
formas de violéncia fisica e/ou emocional;

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

Espalhar boatos ou fofocas a respeito da pessoa assediada, ou fazer piadas,
procurando desmerecé-la ou constrangé-la perante seus superiores, colegas ou
subordinados;

Desconsiderar problemas de salde ou recomendac¢des médicas na distribuicdo de
tarefas;

Realizar um controle excessivo e desproporcional apenas sobre a pessoa assediada;
Evitar a comunicacdo direta com a pessoa assediada, ocorrendo normalmente quando
a comunicacgao se da apenas por e-mail, bilhetes ou terceiros e outras formas indiretas
de comunicagao;

Isolar a pessoa assediada de confraternizacdes, almocos e atividades realizadas em
conjunto com os demais colegas;

Fazer comentarios indiscretos quando a pessoa falta ao servico;

Ameacar a pessoa com violéncia fisica ou agredir fisicamente, ainda que de forma
leve;

Invadir a intimidade da pessoa, procedendo a escutas de ligacdes telefdnicas, leituras
de correspondéncias, mensagens em aplicativos ou e-mails;

Ignorar a presenca da pessoa;

Atribuir tarefas vexatorias ou humilhantes a pessoa; e,

Fotografar, filmar ou gravar conversas de terceiros*.

*Em regra, se a conversa gravada pelo individuo trata de didlogo em que ele préprio participa, independentemente do local
ser publico ou privado, ndo ha que se falar em crime, tampouco existe a necessidade de avisar antecipadamente aos demais
sobre tal gravacdo. E o que esclarece o art. 10-A, §1°, da Lei 9.296/1996, introduzido pelo Pacote Anticrime. (Art. 10-A. Realizar
captacdo ambiental de sinais eletromagnéticos, opticos ou acusticos para investiga¢do ou instrucdo criminal sem autorizagcéo
judicial, quando esta for exigida: (...) § 1° Ndo hd crime se a captacdo é realizada por um dos interlocutores.)

Exemplos de assédio moral contra mulheres
Fazer insinuacdes ou afirmacdes de incompeténcia ou incapacidade da pessoa pelo
fato de ser mulher;
Questionar a sanidade mental da pessoa pelo fato de ser mulher;
Apropriar-se das ideias de mulheres, sem dar-lhes os devidos créditos e
reconhecimento;
Interromper ou persequir constantemente mulheres no ambiente de trabalho ou em
atividades relacionadas ao trabalho;
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Tratar mulheres de forma infantilizada ou condescendente, com apresentacdo de
explicages ou opinides ndo solicitadas;

Dificultar ou impedir que as gestantes comparecam a consultas médicas fora do
ambiente de trabalho;

Interferir no planejamento familiar das mulheres, sugerindo que ndo engravidem;
Emitir criticas ao fato de a mulher ter engravidado;

Desconsiderar recomendacgdes médicas as gestantes na distribuicdo de tarefas;
Desconsiderar suméria e repetitivamente a opinido técnica da mulher em sua area de
conhecimento; e,

Proferir piadas de cunho sexista.

O que nao configura assédio moral

E importante entender que os conflitos fazem parte das relacoes humanas e de trabalho, por
isso, nem toda situacao de atrito ou discordancia constitui assédio moral. Além disso, alguns
atos sao inerentes ao trabalho de gestao, e, quando sdo pontuais ou moderados, nado
configuram assédio moral:

Cobrancas de trabalho, realizadas de maneira respeitosa;

Atribuicdo de tarefas aos subordinados, no interesse da Companhia;

Conflitos esporadicos com colegas ou chefias - divergéncias sobre determinado tema,

comunicadas de forma direta e respeitosa;

Criticas construtivas; e,

AvaliacOes de desempenho realizadas por colegas ou superiores, desde que nao seja feita

de forma a causar situacao vexatoéria na pessoa avaliada.

Assédio moral organizacional

O assédio moral organizacional, coletivo ou institucional, ocorre quando a organizacao
incentiva ou tolera o assédio. Nesse caso, o propésito é atingir o(a) empregado (a) por meio de
estratégias organizacionais de constrangimento, explicitas ou sutis, com o objetivo de
melhorar a produtividade, reforcar o controle ou demonstrar poder(a) por meio de estratégias
organizacionais de constrangimento, explicitas ou sutis, com o objetivo de melhorar a
produtividade, reforcar o controle ou demonstrar poder.

Assédio moral organizacional se caracteriza pelo processo continuo de hostilidades,
estruturado por meio da politica organizacional ou gerencial, gue tem como objetivo imediato
aumentar a produtividade, diminuir custos, refor¢ar o controle ou excluir trabalhadores que a
organizacdo nao deseja manter em seu quadro. Pode ser direcionado a todo o grupo ou a
integrantes de determinado perfil.

Assédio moral e discriminacao

O assédio moral é, muitas vezes, motivado por algum tipo de discriminacao, decorrente de
machismo, etarismo, racismo, capacitismo ou LGBTfobia. Contudo, assédio e
discriminagdo sao conceitos distintos.
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A discriminacdo tem origem na diferenca entre pessoas. A Convencdo n° 111 da
Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) compreende a discriminacdo como toda
distincao, exclusdo ou preferéncia fundada na raga, cor, sexo, religido, opinido politica,
ascendéncia nacional ou origem social, que tenha por efeito destruir ou alterar a
igualdade de oportunidade ou de tratamento em matéria de emprego ou profissao.

O assédio moral pode reforcar uma discriminagdo ou ocorrer de forma concomitante a
uma pratica discriminatéria. Em quaisquer dos casos as condutas devem ser denunciadas
e apuradas.

Convém destacar que o racismo e a injdria racial sdo crimes com a pena previstade 2a 5
anos de reclusdo, conforme as Leis n® 7.716, de 1989 e n© 14.532, de 2023. Além disso,
desde junho de 2019, o Supremo Tribunal Federal (STF) equiparou a LGBTfobia aos
crimes raciais. Sem prejuizo de san¢ao na esfera penal, tais condutas também sdo objeto
de responsabilizacdo administrativo-disciplinar, cabendo ao Poder Publico orientar as
vitimas no sentido de denunciar as préticas a ouvidoria competente.

O assédio moral pode ocorrer entre colegas, no mesmo nivel
hierarquico, e entre chefe e subordinado (a)

Assédio moral vertical

Ocorre quando ha relagdo de hierarquia entre o(a) agressor(a) e o(a) assediado(a), podendo
ser descendente ou ascendente.

Descendente
Quando o assédio é praticado por uma pessoa em posi¢ao hierdrquica superior.

Ascendente
Quando o assédio é praticado por uma pessoa em posicao hierdrquica inferior.

Assédio moral horizontal ou "bullying hexagonal"
Ocorre quando o assédio é praticado entre pessoas de mesma hierarquia.

Assédio moral misto ou “bullying misto”

Ocorre quando, de forma coordenada, uma pessoa é assediada por superiores hierdrquicos e
por colegas de trabalho com os quais ndo possui relagdo de subordinacao.

Quem pode ser denunciado por assédio moral?

Tanto superiores hierdrquicos quanto colegas de trabalho, de mesma hierarquia, podem ser



denunciados(as) por assédio moral. Em geral, o(a) assediador(a) nutre sentimento de
autoridade em relacdo a pessoa assediada e abusa do poder conferido pelo cargo,
emprego ou funcao exercida.

Veja se colegas estao isolados no ambiente de trabalho. Procure conversar. Normalmente
quem sofre assédio moral de forma continuada rompe os lagos afetivos com as pessoas e
com o trabalho. Preste aten¢ao se os colegas estdo reproduzindo os atos de violéncia
psicolégica iniciados por um superior hierdrquico. Seja o primeiro a romper o pacto
coletivo de toleradncia, omissao e siléncio com o assédio.

Quais sao os alvos mais comuns de assédio moral?

Algumas pessoas estdo mais sujeitas ao assédio do que outras. Revela ainda que a
motivacdo discriminatéria dessa violéncia faz com que mulheres sejam suas principais
vitimas, especialmente em razdao de gravidez, do periodo de amamentacdao e
responsabilidade familiar.

Ainda na questdo da discriminacao contra as mulheres, a perspectiva interseccional que
sobrepde a questdo de género e de raca é fundamental para o entendimento da
vulnerabilidade das mulheres negras, como alvos preferenciais do assédio, assim como as
mulheres com deficiéncia, |ésbicas, transexuais, travestis, indigenas, quilombolas e outras.

A Convencgao n® 190 da OIT sobre a Eliminacdo da Violéncia e Assédio no Mundo do
Trabalho, reconhecendo essa estreita relacao do assédio e discriminagdo contra mulheres,
pessoas com deficiéncia, populagdo negra e LGBTIQ+, entre outros grupos,
historicamente discriminados, determina a adoc¢do de legislacdo e politicas publicas que
protejam esses grupos vulneraveis e desproporcionalmente afetados pela violéncia e
assédio no trabalho (arts. 1° e 69).

Onde e quando pode ocorrer o assédio?

O assédio pode ocorrer durante a jornada de trabalho e fora dela, como exemplo destes
espacos:

Locais de trabalho;

Deslocamentos, viagens, treinamentos, eventos e atividades sociais relacionadas ao
trabalho; ou

Ambiente virtual (cyberbullying).

Quais danos o assédio moral causa?

Os danos causados pelo assédio moral podem ser de muitos tipos para a pessoa
assediada, para o ambiente de trabalho e para a administracdo publica ou empresa,
afetando seus resultados, inclusive.



Exemplos de danos sofridos por pessoa assediada

Psicol6gicos
Culpa, vergonha, rejeicdo, tristeza, inferioridade e baixa autoestima, irritacao,
pessimismo, depressao, diminuicdo da concentracao e da capacidade de recordar
acontecimentos e cogitagao de suicidio.

Fisicos
Distarbios digestivos, hipertensdo, palpitacdes, tremores, dores generalizadas,
alteracoes da libido, agravamento de doencas preexistentes, alteracoes no sono,
dores de cabeca, estresse e suicidio.

Sociais
Falta de vontade de fazer amizades e degradacao do relacionamento familiar.

Profissionais
Reduc¢do da capacidade de concentracao e da produtividade, erros no cumprimento
das tarefas, intolerancia ao ambiente de trabalho e reagdes as ordens superiores.

Exemplos de danos suportados pela administracao publica e
para a empresa

A imagem institucional do servico pablico fica prejudicada perante a sociedade;

As condic¢Oes do trabalho sdo degradadas com reducdo da produtividade e do nivel de
criatividade de empregados, terceirizados e estagiarios;

Aumento das doencas profissionais, de acidentes de trabalho e de danos aos
equipamentos;

Aumento do absenteismo e da rotatividade; e,

Alteracdo constante de lotacdo ou posto de trabalho, entre outros.

Como a Companhia pode coibir o assédio no ambiente de
trabalho?

Cobrar compromisso e engajamento da alta administracao:
Difundir as informacoes deste documento para todos (as) os(as) empregados (as),
estagiarios(as) e terceirizados(as), e propor agdes de sensibilizagdo, capacitagao,
prevencdo e tratamento do assédio, garantindo os recursos necessarios a essas
atividades; e,
Apurar de forma célere as denlncias de assédio.



Incentivar as boas relacdes de trabalho nas organizagoes:
Promover um ambiente de trabalho solidario e cooperativo;
Promover espacos de avaliacao do clima organizacional e das rela¢cbes sociais da
Companhia; e,
Buscar meios de prover atendimento a empregados(as), estagiarios(as) e
terceirizados(as) que apresentem mudancas de comportamento.

Promover capacitacao e treinamento:
Ofertar capacitacdo continuada a gestores e empregados sobre violéncias de género,
racismo e outras formas de discriminacao;
Realizar campanhas sistematicas de sensibilizagdo sobre esteredtipos, micro
agressoes, atitudes machistas cotidianas, comportamentos racistas e LGBTf6bicos,
linguagem ofensiva, entre outros;
Treinar as equipes de gestao de pessoas sobre acolhimento humanizado e sigiloso de
pessoas vitimas de assédio e discriminacao; e,
Treinar as equipes de ouvidoria sobre o protocolo de recebimento de denlncias e 0s
respectivos encaminhamentos.

O que empregados (as), estagiarios (as) e terceirizados (as)
podem fazer?

Anotar detalhadamente todas as situagdes de assédio moral, com referéncia a data,
horario, local, nome do assediador, nome de testemunhas, descri¢do dos fatos, entre
outras informacoes, como forma de coleta de provas;

Assim que identificada a situacdo de assédio, compartilha-la com outras pessoas,
apontando a impropriedade da conduta, de modo a inibir o prosseguimento do ato
pelo assediador;

Coletar documentos, e-mails e todas as formas de mensagens por meio das quais se
propagou o assédio;

Denunciar aos 6rgdos competentes situagdes de assédio moral contra si ou contra
colegas, conforme protocolo deste documento; e,

Dividir o problema com colegas de trabalho ou superiores hierdrquicos de sua
confianca, buscando ajuda, se possivel, bem como o apoio de familiares e amigos.

O que é assédio sexual?

O assédio sexual é crime e ndo deve ser tolerado. E definido por lei como o ato de
constranger alguém, com o intuito de obter vantagem ou favorecimento sexual,
prevalecendo-se o agente da sua condicdo de superior hierdrquico ou ascendéncia
inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou funcdo. (Cédigo Penal, art. 216-A).
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A Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) define assédio sexual como insinuacgdes,
contatos fisicos forcados que devem caracterizar-se como condicdo para dar ou manter o
emprego, influir nas promocgdes ou na carreira do assediado, prejudicar o rendimento
profissional, humilhar, insultar ou intimidar a vitima.

O assédio sexual pode se manifestar por meio de mensagens escritas, gestos, cantadas,
piadas, insinuagdes, chantagens ou ameacas; ou seja, de maneira sutil ou explicita, ndo
sendo o contato fisico requisito para a configuragdo do assédio sexual, bastando que
ocorra a perseqguicao indesejada.

E direito de toda pessoa ndo aceitar conviver com cantadas, gracejos, toques ou outros
comportamentos que, de alguma forma, causem incémodo, mesmo que para as outras
pessoas ou para a sociedade isso parec¢a natural e inofensivo. (Assédio Moral, Assédio
Sexual e Discriminacao - MPF, 2016, p.17)

O assédio sexual € um comportamento ou atitude de teor intimo e sexual, considerado
desagradavel, ofensivo e impertinente pela vitima. O assédio sexual se caracteriza pelo
nao consentimento da pessoa assediada.

Em série historica da pesquisa “Visivel e Invisivel” realizada pelo Férum Brasileiro de
Sequranca Publica, a cantada ou comentarios desrespeitosos no ambiente de trabalho
aparece como a segunda forma mais comum de assédio sexual contra mulheres. Nesse
contexto, a populagdo negra sofre uma maior suscetibilidade a trabalhos precarizados e,
por consequéncia, a violacdo de seus direitos.

Para tipificar o assédio sexual ndo é necessaria a repeticao ou sistematizagao da conduta,
bastando um anico ato de investida com teor sexual indesejado pela vitima, em que
ocorra a intimidacao com incitagdes sexuais inoportunas, para caracteriza-lo.

Exemplos de condutas de assédio sexual
Conversas indesejaveis sobre sexo;
Narracdo de piadas ou uso de expressdes de conteldo sexual;
Contato fisico ndo desejado;
Solicitacdo de favores sexuais;
Convites impertinentes;
Pressao para participar de “encontros” e saidas;
Exibicionismo;
Criac@o de um ambiente pornogréfico;
Insinuacgdes, explicitas ou veladas, de carater sexual;
Gestos ou palavras, escritas ou faladas, de carater sexual;
Promessas de tratamento diferenciado;



Chantagem para permanéncia ou promog¢ao no emprego;

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

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

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

Insisténcia em qualquer um dos comportamentos anteriores, especialmente se houver
uma relacdo de hierarquia ou diferenca de género.

Nao é assédio sexual
Elogios sem conteldo sexual; e
Paqueras e flertes correspondidos.

Pode haver assédio sexual de homens contra
mulheres, mulheres contra homens, homens
contra homens e mulheres contra mulheres.
Destaca-se, no entanto, que estatisticas indicam
que as mulheres sdo trés vezes mais vitimas de
assédio do que homens, em particular as mulheres
negras. Outro grupo particularmente vulneravel é
a populagdo LGBTQIAP+.

Basicamente, o assédio sexual pode ocorrer entre
chefe e subordinado(a), ao passo que o crime de
importunacgao sexual pode ocorrer entre colegas

(auséncia da hierarquia). Assim, podemos
classifica-lo com base nas relagdes de
subordinacdo em duas formas: assédio sexual
vertical e assédio sexual horizontal.

Assédio sexual vertical (crime)

Ocorre quando uma pessoa se vale da sua condicdo de superioridade hierarquica ou de
ascendéncia inerentes ao exercicio de cargo ou fung¢do para constranger alguém com
objetivo de obter vantagem ou favorecimento sexual. Essa forma classica de assédio é
caracterizada como crime e aparece descrita no art. 216-A do Cédigo Penal, bem como no
art. 215 - A (importunagao sexual).



Vale destacar que tal conduta também é passivel de responsabilizagdo administrativa,
inclusive na conduta de "valer-se do cargo para lograr proveito pessoal" (art. 149, inc. VI
da Lei 17, IX, da Lei n® 1.762/86), infracdao grave que pode resultar na aplicagdo da

penalidade de demissao.

Assédio sexual horizontal

Ocorre quando nao ha distin¢do hierarquica entre a pessoa que assedia e aquela que é
assediada, a exemplo do constrangimento verificado entre colegas de trabalho. Ja existe
projeto de lei em tramitacao no Congresso Nacional para tornar crime o assédio praticado
contra pessoa de hierarquia igual ou inferior a de quem busca obter o favorecimento
sexual. A caracterizagao, portanto, se da pela auséncia de hierarquia entre os envolvidos.
O assédio sexual horizontal ndo é “crime de assédio” previsto no Codigo Penal brasileiro,
mas pode ser entendido como o crime de importunagao sexual previsto no art. 215-A. A
conduta pode também ser punida administrativamente e penalmente, enquadrada em
outros tipos penais.

E quais os danos do assédio sexual para a pessoa
assediada?

Privacdo da autonomia;

Desestabilizacdo emocional e sentimento de vergonha;

Danos a integridade fisica e psicoldégica com a introjecdo da culpa mediante
questionamento da prépria conduta;

Autoisolamento;

Significativa reducao da autoestima;

Diminuicdo da produtividade;

Desconforto, irritabilidade, desédnimo, sentimento de impoténcia, ira, ansiedade e
quadros depressivos;

Afastamentos por doencgas, especialmente mentais;

Desligamentos;

Aumento das doencgas profissionais, do absenteismo, dos acidentes de trabalho;
Problemas de hiperatividade e hipervigildncia, que podem causar insdnia, pesadelos,
enxaquecas, problemas digestivos e cutaneos; e,

Comprometimento permanente da salde fisico-psiquica em funcdo da pressao
psicolégica sofrida.



Responsabilizacao da pessoa que assedia

A pessoa que assedia pode ser responsabilizada tanto na esfera administrativa quanto na
esfera penal ou civel.

Na esfera administrativa/disciplinar, o assédio sexual pode configurar a conduta de
"valer-se do cargo para lograr proveito pessoal ou de outrem, em detrimento da dignidade
da fun¢ao publica" ou “incontinéncia publica e conduta escandalosa” (art. 117, IX, e art. 132,
V, da Lei n° 8.112/1990), infragbes graves que resultam na aplicacdo da penalidade de
demissao.

Destaca-se que importunagdes e atos improprios que nao configurem assédio sexual
podem caracterizar violagdo aos deveres de "tratar com urbanidade as pessoas" e de
"manter conduta compativel com a moralidade administrativa", previstos no art. 116, IX e
XI, da Lei n® 8.112/90, infracdes de natureza leve, que, dependendo das circunstancias do
caso, pode gerar penas de adverténcia ou até mesmo de suspensao.

Para os empregados abrangidos pela Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), o assédio
sexual no ambiente de trabalho pode ser considerado falta grave, podendo resultar na
pena de demissdo por justa causa abrangidos pela Consolidagao das Leis do Trabalho
(CLT), o assédio sexual no ambiente de trabalho pode ser considerado falta grave,
podendo resultar na pena de demissao por justa causa.

Na esfera criminal, a puni¢ao pelo assédio pode atingir deten¢ao, como se observa no caso
de assédio sexual por chantagem, que é exercido por superior(a) hierarguico(a) em razao
laboral configurado como crime definido no art. 216-A, caput, do Decreto-Lei n°
2.848/1940, conhecido como Coédigo Penal Brasileiro, o qual dispde:

Art. 216-A. Constranger alguém com o intuito de obter
vantagem ou favorecimento sexual, prevalecendo-se o
agente de sua condi¢ao de superior hierarquico ou
ascendéncia inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou
funcao.

Pena - detencao, de um a dois anos.

Crimes de importunacao sexual, como por exemplo,
toques libidinosos sem anuéncia e de registro ndo
autorizado da intimidade sexual também sao previstos no
Codigo Penal Brasileiro, nos arts. 215-A e 216-B,
respectivamente.




Quais legislacoes sao aplicadas para responsabilizar quem
pratica assédio?

O Tribunal Superior do Trabalho (TST) e o Conselho Superior da Justica do Trabalho
(CSJT) consideram que o amparo constitucional para instituir politicas de prevencao e
combate ao assédio estd fundamentado na dignidade da pessoa humana e no valor social
do trabalho, bem como no direito a saude, ao trabalho e a honra, previstos nos artigos 1°,
incisos Ill e IV, 59, inc. X, e 6° da Constituicao Federal (TST; CSJT, 2019).

A Conveng¢do n° 190 da OIT € o primeiro tratado internacional a reconhecer o direito de
todas as pessoas a um mundo de trabalho livre de violéncia e assédio, incluindo violéncia
de género. Aprovada na Conferéncia Internacional do Trabalho (CIT), entrou em vigor em
25 de junho de 2021. O Brasil esta em processo de ratificacgdo da Recomendacdo n® 206
da OIT (2019).

Quem assedia ou discrimina pode ser responsabilizado:

Na esfera trabalhista por infracdo aos arts. 482 e 483 da CLT;

Na esfera civil por danos morais e materiais;

Na esfera criminal, dependendo do caso, os atos de violéncia poderdo caracterizar
crime de lesdo corporal, crimes contra a honra, crime de racismo, outros; e

Na esfera administrativa por infracdo disciplinar.

A Lei n® 2.869 de 22.12.2003 instituiu o Cédigo de Etica Profissional dos Servidores
Pablicos Civis e dos Militares do Estado do Amazonas, que estabelece os deveres do
empregado publico, por analogia. Dentre outros deveres, estdo: a) agir com dignidade,
decoro, zelo e ética; b) observar as normas legais e requlamentares; c) manter conduta
compativel com a moralidade administrativa; e, d) tratar as pessoas com urbanidade,
conforme dispostos nos incisos I, II, Il e XIV, alinea “g“, respectivamente. Por fim,
regulamenta, ainda, a proibicao de valer-se de cargo para lograr proveito pessoal ou de

outrem, em detrimento da dignidade da funcdo publica (inc. XV, alinea “a®).

Nessa esteira, o Cédigo de Etica, Conduta e Integridade da Ciama estabelece em seu item
6.2.16, que é dever de todos na Companhia: “Coibir, ndo praticar e ndo ser conivente com
qualquer tipo de comportamento agressivo ou de violéncia fisica e psicoldgica, inclusive
assédio moral ou sexual e, as demais formas de violéncia no dmbito do trabalho, além de
acolher a pessoa que relata ser vitima de tais praticas abusivas.*

A recente Lei n® 14.457/22 instituiu o Programa Emprega + Mulheres, que tem como
objetivo diminuir casos de assédio e fomentar a contratagcao e a manutencao de mulheres
no mercado de trabalho, através de algumas alteragdes na lei trabalhista e na CIPA, que
passa a se chamar Comissdo Interna de Prevencao de Acidentes e de Assédio, para tratar
0s casos de assédio sexual de forma estruturada, com a utilizacdo de um canal de
dendncias.



Na esfera penal, pode configurar:
Discriminacao ou preconceito de raga, cor, etnia, religido ou procedéncia nacional (Lei
n7.716/1989);
A discriminacdo contra a pessoa com deficiéncia (Lei n® 7.853/1989 e o Estatuto da
Pessoa com Deficiéncia (Lei n©13.146/2015);
A discriminacdo contra a mulher, relativa ao estado de gravidez, para efeitos
admissionais ou de permanéncia da relacao juridica de trabalho (Lei n® 9.029/1995);
O assédio sexual laboral (art. 216-A do Cédigo Penal);
A importunacao sexual (art. 215-A do Cédigo Penal);
O registro ndo autorizado da intimidade sexual (art. 216-B do Cédigo Penal) e a injaria
racial (art. 140, § 3° do Codigo Penal); e,
A Constituicdo Federal de 1988 estabelece, em seu art. 59, XLIl, que o crime de
racismo € inafiancdvel e imprescritivel. Recentemente, a Lei n® 14.532/2023
equiparou o crime de injdria racial ao racismo.

O crime de injaria é caracterizado quando um individuo é ofendido por sua origem, raga,
cor, etnia ou religido. Ja o crime de racismo ocorre quando um grupo é discriminado
coletivamente, pois os praticantes do crime acreditam que sdo superiores. A referida Lei
ainda estabeleceu que tais crimes terdo sua pena aumentada de um terco até a metade se
exercidos de forma recreativa. O racismo recreativo consiste em praticas como piadas de
carater racista com a intencdo de ofender, constranger e humilhar a vitima. Estdo em
vigéncia, no Brasil, a Convencdo Interamericana Contra Toda Forma de Discriminacao e
Intolerancia; a Convencdo Interamericana Contra o Racismo, a Discriminagao Racial e
Formas Correlatas de Intolerancia; a Convencgao sobre a Eliminagao de Todas as Formas
de Discriminacdo contra a Mulher; a Convencdo sobre os Direitos da Pessoa com
Deficiéncia e da Convencao n° 111 da OIT, bem como os Principios de Yogyakarta.

Assisténcia juridica gratuita

Sindicato ou Associacoes da Categoria Profissional;

Faculdades de Direito;

Ordem dos Advogados do Brasil (OAB); e,

Defensorias PUblicas dos Estados e da Unido, nos casos previstos em lei.

Como a administracdao publica deve prevenir o assédio
sexual?

A construcdo de um ambiente de trabalho saudavel, respeitoso e harmonioso é de
responsabilidade de todos, em especial da alta administragdo. Gestores pablicos devem
garantir que o ambiente de trabalho seja intolerante a situagdes constrangedoras para
seus trabalhadores(as).



Entre as varias medidas possiveis para conter o assédio e a importunacdo sexual, a
administracdo pablica deve:

Oferecer informacdo sobre o que caracteriza assédio sexual e sobre os procedimentos
a serem adotados em caso de assédio;

Fazer constar medidas de prevenc¢do do assédio sexual no c6digo de ética do servidor,
nos contratos das empresas de terceirizacao, assim como dos contratos de trabalho
de prestadores de servigos;

Fazer campanhas de sensibilizagdo para a pratica de relagdes respeitosas no
ambiente de trabalho;

Instituir Comités de Preven¢ao e Enfrentamento do Assédio Moral e do Assédio
Sexual no Poder Executivo Federal;

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

Garantir a lisura e o sigilo dos procedimentos;

Promover alteracdes de lotagao, caso seja desejo da vitima, até o fim das apuragoes;
Avaliar constantemente as relacdes interpessoais no ambiente de trabalho, atentando
para as mudancas de comportamento;

Promover a¢oes de capacitacdo de gestores e servidores;

Promover espacos de discussdo, de caracteristica voluntaria, para construir
compromissos e objetivos comuns voltados para a organizagdao do ambiente de
trabalho saudavel e sustentéavel;

Produzir diagnostico e relatérios sobre a qualidade de vida e bem-estar de
servidores(as) e terceirizados(as);

Prover pessoal qualificado nas unidades de gestao de pessoas e de salde para acolher
a vitima, sempre com confidencialidade e sigilo de informacdes;

Dispor de ouvidoria com as capacidades para acolher denlncias de maneira empética,
objetiva e centrada no acolhimento da vitima; e,

Apurar e punir as violagdes denunciadas.

O que fazer se vocé for assediada (0)?

O assédio sexual costuma ocorrer guando ndo ha testemunhas em volta, o que dificulta a
obtencao de provas. Por medo, constrangimento ou vergonha, a vitima costuma silenciar,
contribuindo para a repeticdo da conduta de assédio (Senado Federal, 2017, p. 20).

Assim, algumas medidas devem ser observadas, tanto preventivas como ostensivas, de
modo a coibir novos atos ou mesmo a fim de prover meios para que os elementos da
conduta possam ser levados ao conhecimento da administracdo publica para
providéncias, como:



Anote TUDO: as situacdes de assédio, relatando detalhes, tais como dia, local, nome
da(s) pessoa(s) envolvida(s) e de testemunhas, motivos alegados e conteddo das
conversas,

Converse com pessoas que possam ter presenciado a situacdo de assédio e possam
ser possiveis testemunhas;

Evite ficar a sés com a pessoa assediadora. Procure sempre ter a presenca de outras
pessoas;

Relna todas as provas possiveis, tais como gravacdes, fotos, e-mails, bilhetes,
presentes e testemunhas;

E fundamental falar com alguém de sua confianga, ndo se isole. Busque uma rede de
apoio que ajude vocé a lidar com o ocorrido;

A formalizacdo da dendncia podera ser realizada diretamente na Ouvidoria da
Companhia ou por meio da Caixa de coleta de dendncia instalada nos prédios da
Companhia, sendo ainda possivel a utilizacdo do Formulario eletrénico denominado
“Comunicacao de Fato” disponibilizado no sitio institucional da Ciama;

Sem prejuizo dos canais internos disponibilizados, a vitima poderd formalizar a
dendncia por meio da Plataforma Fala.BR ou registrar a ocorréncia na Delegacia de
Atendimento Especial a Mulher (DEAM) ou em qualquer delegacia comum;

O Ministério dos Direitos Humanos e da Cidadania disponibiliza o namero 180 para
dendncias (Central de Atendimento a Mulher); e,

Em caso de terceirizada/o ou empregada/o publica/o, registre a dendncia na
Delegacia Regional do Trabalho (DRT) e no Ministério Pablico do Trabalho (MPT).

Discriminacao

Atos ou falas discriminatérias
sao vedados e ndao devem ser
tolerados.

O art. 5° da Constituicdo Federal estabelece que todos sdo iguais perante a lei, sem
distincdo de qualquer natureza. A Carta Magna prevé, ainda, entre os objetivos
fundamentais da RepUblica Federativa do Brasil, “promover o bem de todos, sem
preconceitos de origem, raga, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas de
discriminacao” (art. 39, 1V, CF/1988).
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. O que é discriminacao

O art. 5° da Constituicdo Federal estabelece que todos sdo iguais perante a lei, sem
distincdo de qualquer natureza. A Carta Magna prevé, ainda, entre os objetivos
fundamentais da Republica Federativa do Brasil, “promover o bem de todos, sem
preconceitos de origem, raca, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas de
discriminacao” (art. 39, IV, CF/1988).

E toda distincdo, exclusdo, restricdo ou preferéncia baseada em sexo, género, idade,
orientacdo sexual, deficiéncia, crenga religiosa, convicc¢ao filoséfica ou politica, raca, cor,
descendéncia ou origem nacional ou étnica, que tenha por objeto anular ou restringir o
reconhecimento, gozo ou exercicio, em igualdade de condi¢bes, de direitos humanos e
liberdades fundamentais nos campos politico, econdmico, social, cultural ou em qualquer
outro campo da vida publica ou privada (art. 19,1, da Lei 12.288/2010).

Deve-se explicitar que h& condutas discriminatérias que poderdo configurar crime de
assédio sexual, crime de injaria racial ou crime de preconceito, desde que cumpram 0s
requisitos para tanto.

Sao exemplos de discriminagao:
Pagar saldrio menor a uma mulher que desempenhe as mesmas fun¢des de um homem;
Ndo contratar ou ndo promover uma pessoa em razdo de sua cor, deficiéncia, idade,
orientacao sexual ou género;
Ofender ou agredir em razdo de sua orientacdo sexual ou identidade de género (homo-
fobia e transfobia);
Isolar ou excluir pessoas com deficiéncia de espacos sem acessibilidade;
Ndo contratar, ndo promover, exonerar mulheres de cargos de chefia por motivos de
gravidez ou licenca maternidade; e,
Preterir pessoas devidamente qualificadas para o trabalho em razao de sua idade.

Como a administracao publica deve acolher a denuncia de
assédio sexual, assédio moral e discrimina¢cao?

O acolhimento estéa relacionado ao atendimento inicial que se presta a alguém no que diz
respeito a escuta de suas demandas e demonstracdo de uma postura que proporcione a
pessoa que estd sendo acolhida maior seguranga, compreensdo e cuidado por parte de
guem se propode a prestar esse atendimento.

Os atendimentos deverdo ter como base no acolhimento ao denunciante a garantia de
privacidade, o sigilo sobre as informacdes prestadas, a disponibilizagdo do tempo necessario
para a escuta ativa e eventual registro da manifestacdo e o estabelecimento de uma relacao
de confianca que preze pela empatia, bem como um ambiente de escuta acolhedor e com
privacidade.
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A escuta ativa e respeitosa caracteriza-se com a demonstracdao de interesse,
compreensao e valorizacdo do que o denunciante esta relatando. Além de cuidadosa, essa
escuta é ausente de uma postura julgadora e de perguntas excessivas, que indagam sobre
muitos detalhes.

Durante a escuta, caberd o reconhecimento dos fatores estruturais, circunstanciais e as
situacOes de vulnerabilidades reveladas pelos marcadores sociais de género, classe, raca,
idade, impedimento ou deficiéncia, religido e etnia.

O atendimento devera ser realizado, preferencialmente, em dupla para que o registro das
informacgbes possam ser feitos sem prejuizos ao acolhimento do denunciante. Sempre que
possivel, com a presenca de uma mulher, buscando uma maior solidariedade (USP, 2020,
p.12).

Considerando que ha situacdes de assédio que ndo sdo comumente reconhecidas como
tal por parte de quem as sofre, caso seja pertinente e de forma complementar, ndo se
configurando nunca como uma obrigatoriedade, as unidades de Ouvidoria podem fazer
perguntas mais especificas, de acordo com sua escuta, como:

s
N

Vocé ja teve intimidade fisica

com alguém do ambiente de

trabalho, sem desejar e/ou sob
constrangimento/intimidagao?

A

Vocé considera suas condigcdes
de trabalho inadequadas? E
uma situacdo pontual ou ndo

tem perspectiva de resolucdo?

Y

Sente que as cobrangas em
relacdo ao resultado do seu
trabalho sdo excessivas?

Y

A distribuicdo do trabalho
entre os membros da equipe é
justa?

A

Ha conflitos entre as pessoas
da sua unidade? Os conflitos
sao resolvidos de forma justa?

A

Vocé se sente discriminado
(em razao de idade, sexo,
religido, raca etc.)? Todos sdo
tratados da mesma forma?

Y

As pessoas da sua unidade
confiam umas nas outras de
um modo geral?

Y

Vocé ja soube de casos de
intimidacao (fisica, sexual ou
psicolégica) na sua ou em
outra equipe?
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Apbs a escuta, é possivel transmitir orientagées sobre como o registro da dentncia ocorre
e seus possiveis desdobramentos, respeitando sempre a vontade e os limites externados
pelo denunciante.

Em caso de opg¢ao pelo registro formal da denlncia, este poderd ser realizado
diretamente nos canais de denlncia da Companhia, sob a responsabilidade da Ouvidoria
da Ciama, sem prejuizo dos canais externos, como: a) Fala.BR; b) Registro de ocorréncia
perante Delegacia de Atendimento Especial a Mulher (DEAM); etc.

Os registros das dentncias por meio da Ouvidoria da Companhia devem ser realizados de
modo cuidadoso e observando a seguranca das informacdes e dos meios utilizados para
reqgistra-las.

Os atendimentos serdo documentados para que os dados quantitativos e qualitativos
sejam sistematizados, permitindo o acompanhamento adequado do caso e gerando
periodicamente estatisticas e relatérios sobre a situacdo de assédio moral, sexual e
discriminacdo no ambito da Ciama.

X

Ao realizar uma den(ncia na
forma como aqui
descrevemos, o denunciante
passa a contar com uma série
de protecdes e garantias.

A primeira delas diz respeito ao fato de que, inserida no sistema, a sua dendncia precisara
ser tratada pela unidade de Ouvidoria da Companhia, e, caso o tratamento ndo Ihe pareca
adequado, é possivel realizar uma reclamac¢do diretamente a Controladoria Geral do
Estado (CGE/AM), que é responsavel, dentre outras coisas, por monitorar e supervisionar
todas as ouvidorias do Poder Executivo Estadual.

A segunda garantia diz respeito a confidencialidade, visto que os protocolos de
atendimento da Ouvidoria sao desenhados para garantir a protecao da identidade de
quem denuncia. E importante ressaltar, no entanto, que, como nos casos de assédio
muitas vezes o denunciante é a prépria vitima, a sua identidade provavelmente devera ser
revelada ao longo do processo de apuracao do fato denunciado.
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A terceira garantia diz respeito ao sistema de prote¢do contra retaliacdo. Quando a
identidade do denunciante € revelada, ele podera estar sujeito a ato de retaliagao; isso é, ato
destinado a prejudicéa-lo, quer profissionalmente, economicamente, em sua vida privada ou,
em casos mais graves, atentando contra a sua integridade fisica.

A legislacao brasileira, ao enumerar exemplificativamente os tipos de acdes de retaliagao,
cita:

Demissao arbitraria;

Alteracao injustificada de funcdes ou atribuicoes;

Imposicdo de sancdes, de prejuizos remuneratérios ou materiais de qualquer espécie;
Retirada de beneficios, diretos ou indiretos; e,

Negativa de fornecimento de referéncias profissionais positivas.

Em tais circunstancias, € imprescindivel que o denunciante possa contar com o apoio
institucional necessério para fazer cessar o ato de retaliagdo. Sempre que agdes de
retaliacdo ocorram em decorréncia da dendncia, qualquer denunciante pode, e deve relatar
por meio dos sequintes canais oficiais, tais como a Plataforma Integrada de Ouvidoria
Fala.Br.
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PROTOCOLO DE
DENUNCIA DE ASSEDIO
MORAL, SEXUAL OU
DISCRIMINACAO DA
COMPANHIA DE
DESENVOLVIMENTO DO
ESTADO DO AMAZONAS
- CIAMA.

Este protocolo tem o objetivo de apresentar orientacées sobre como
denunciar situacdes de assédio moral, sexual ou discriminacao no ambito
da Companhia, de forma a proporcionar uma apuracao célere.

Este documento faz parte das acées de enfrentamento ao assédio moral e
sexual da Ciama, que incluem acbdes de prevencao, capacitacao,
acolhimento, saude mental, dentre outras.

Aprovado pelo Conselho de Canais de denuncia Slonig, il
Administracaoem Avenida Tefé, 3279 - Japiim  ip&! PO e
06.12.2023. ouvidoria@ciama.am.gov.br

www.ciama.am.gov.br
(92) 2123-9966
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O que é um protocolo?

Um protocolo é uma ferramenta que padroniza procedimentos de atuacdo para uma
situacao especifica num ambito determinado.

Quais as premissas deste protocolo?

Ser adotado por provocacdo da vitima ou por quem apresente a denudncia;

Garantir a confidencialidade ao relato de assédio ou discriminagdo e seu respectivo
tratamento;

Ter aplicacdo imediata quando diante de uma situagao de assédio ou discriminagao;
Ser dindmico e atual, podendo ser evoluido e melhorado no decorrer do tempo;

Apoiar a assisténcia, a orientacdo e o acompanhamento dos envolvidos, incluido o
acompanhamento de colega de trabalho ou de representante de sindicato ou
associacao;

Permitir a juntada de documentos probatérios da situacdo de assédio ou
discriminacao;

Respeitar a expressao de sentimentos sem fazer juizos de valor;

Transmitir mensagens com uma linguagem acessivel, clara, simples e objetiva; e,
Comunicar a pessoa denunciante com precisao, os prazos e as a¢oes contempladas no
presente Protocolo.

O que é assédio moral, sexual e discriminacao?

Para fins deste Protocolo serdo utilizadas as sequintes defini¢des:

Assédio Moral
Toda conduta abusiva, a exemplo de gestos, palavras e atitudes que se repitam de forma
sistemética, atingindo a dignidade ou integridade psiquica ou fisica de um trabalhador;

Assédio sexual

A conduta de natureza sexual, manifestada fisicamente, por palavras, gestos ou outros
meios, propostas ou impostas a pessoas contra sua vontade, causando-lhe
constrangimento e violando a sua liberdade sexual;

Discriminacao

Toda distincdo, exclusdo, restricdo ou preferéncia baseada em sexo, género, idade,
orientacdo sexual, deficiéncia, crenca religiosa, convic¢ao filoséfica ou politica, raga, cor,
descendéncia ou origem nacional ou étnica, que tenha por objeto anular ou restringir o re-
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conhecimento, gozo ou exercicio, em igualdade de condicdes, de direitos humanos e
liberdades fundamentais nos campos politico, econémico, social, cultural ou em qualquer
outro campo da vida publica ou privada.

O que fazer diante de uma situacdo de assédio ou
discriminacao?

O procedimento de apuracao de )
situacdo de assédio moral, sexual
e de discriminacao € iniciado pela
formalizacao da denuncia. /

N

A denilncia devera ser realizada preferencialmente por meio:

Canais de comunicagao da Ouvidoria da Ciama,

Caixa de coleta de coleta de denlncia instalada nos prédios da Companhia;
Formulario eletrénico denominado “Comunicacdo de Fato” disponibilizado no sitio
institucional da Companhia; e,

Plataforma Fala.BR

A denudncia de assédio ou discriminacdo podera ser também recebida presencialmente,
em atendimento realizado pela Ouvidoria da Ciama.

Quem pode denunciar?

Qualguer pessoa pode denunciar. Nao é necessario advogado ou procurador para
apresentar uma denuancia. A denlncia pode ser realizada de forma escrita ou verbal, nos
termos deste protocolo.

O registro da denlncia pode ser feito de forma identificada ou andnima. A escolha fica a
critério do denunciante. Nas denlncias anénimas ndo € registrada nenhuma informagao
de nome, e-mail, telefone ou outro dado cadastral do denunciante - no entanto, nesses
casos o denunciante ndo terd acesso as informagdes sobre o andamento e os
desdobramentos do processo.
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S3o trés os principais tipos de denunciantes de assédio moral, sexual ou discriminagao:

Quem sofre o assédio ou discriminagao
E direito de quem sofre o assédio ou discriminacdo se
acolhido pela Ciama, de forma que possa apresentar sua
dendncia. Leve sua dendncia preferencialmente a Ouvidoria,
ou pelos meios ja indicados.

A chefia de quem sofre o0 assédio ou
discriminacao
Caso a chefia se depare com alguma situacdo de assédio ou
discriminacdo no ambiente de trabalho, tem o dever de
orientar a pessoa assediada ou discriminada acerca dos seus
direitos e da possibilidade de registro de dendncia nos
termos do presente protocolo;

Colegas de trabalho que observam a situacao

de assédio ou discriminagao
Aos colegas de trabalho que presenciem situacdo de
assédio ou discriminacdo cabe orientar a pessoa assediada
a buscar a unidade de Ouvidoria do seu 6rgao ou entidade
para que possa conhecer os seus direitos e os detalhes do
fluxo de recebi- mento e tratamento de uma dendncia.

Quem pode ser denunciado?

As denlncias abrangidas por este Protocolo sdo aguelas em que a pessoa assediadora ou
discriminadora é um empregado, colaborador ou terceirizado a servi¢co desta Companhia.

Formulario de Denuncia

E importante relatar com o méaximo de detalhes a situacdo de assédio ou discriminacdo e
apresentar, sempre que possivel, provas como mensagens, videos, gravacgoes, bilhetes,
entre outras, pois as provas contribuirdo e facilitardo a apuragao da conduta irreqgular,
trazendo materialidade e autoria a dentncia. Caso o0 assédio ocorra na presenca de outras
pessoas, também é importante registrar datas e testemunhas, para que estas, porventura,
sejam ouvidas no ambito da apuracao.

Dessa feita, é possivel adotar como minimo necessario as sequintes informacgdes que
deverdo constar do formulario de denancia:
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Formulario de Notificacdo de Assédio/Discriminacao

As informacgdes prestadas neste formulario serdo sigilosas

1. Selecione

Como se identifica? *
[] vitima do ato

|:| Terceiro(a)

2. |dentificacdo da Vitima
Nome*

Matricula

CPF

Idade

Telefone

E-mail

3. Local de Trabalho

4. Género*

[ ]Masculino

[ JFeminino

[ ]Prefiro ndo informar

5. Identificagdo do Ofensor
Nome do Ofensor*
Local de Trabalho do Ofensor*

6. Categorizacao da Noticia*

[ JAssédio Moral

[ JAssédio Sexual

[IDiscriminacao

[IN3o sei informar

(Identifique o tipo de ato ocorrido, podendo marcar mais de um)

7.Em relagdo ao aspecto emocional, como vocé se sente? *

[ JRaiva
[Triste
DAngustiado(a)
(outro

8. A noticia que seré relatada é7?*
|:|Prirneira vez (nunca ocorreu antes)
|:|Recorrente (ocorreu outras vezes)

9. Identifique a frequéncia.
Quando ocorreu? *
Sendo recorrente, informe a Gltima data.

10. Descreva o fato ocorrido *
De forma detalhada, descreva o fato ocorrido, com identificagdo de data, local e situacdes relevantes de

modo a subsidiar a anélise.

* obrigatério o preenchimento
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O que acontece apods o registro da denuncia?

A Ouvidoria € a unidade responsavel por assequrar a prote¢ao dos dados informados pelo
denunciante, bem como acolher a vitima, encaminhando-a ao setor de Assisténcia Social
da Companhia. Ela também é responséavel por garantir que as denancias recebidas sejam
enviadas para apuracdo tenham um conjunto minimo de informagfes necessarias para a
instauragao de um procedimento, seja ele investigativo ou de responsabilizacao.

Esta analise busca identificar se a denlncia possui elementos minimos de autoria,
materialidade e relevancia que permitam o seu encaminhamento para a Comissao de
Etica.

Sempre que necessario, a unidade de Ouvidoria podera solicitar uma complementacao da
denlncia, quando entender que ha necessidade de alguma informacao adicional.

Caso considerada habilitada na analise prévia da unidade de Ouvidoria, a denlncia é
encaminhada & Comissdo de Etica

Antes do encaminhamento para unidade de apuracao, € realizada a pseudonimizacao da
dendncia e de seus anexos, de forma a retirar informagdes que possam identificar o
denunciante.

A Comissdo de Etica podera requisitar informacgdes sobre a identidade do denunciante
quando indispensavel a analise dos fatos relatados na dendncia. Essa é uma circunstancia
comum nos casos de assédio, visto que muitas vezes o denunciante é a propria vitima.

Quando diante de uma situacdo que apresente indicios de responsabilidade penal, a
Comissdo de Etica informara a Diretoria Executiva da Companhia que levaré a dendncia
ao conhecimento das autoridades competentes.

Quais o0s passos e prazos esperados desde o inicio da
denuncia?

ApOs registrada a dendncia a Ouvidoria da Ciama possui até trés dias Gteis para oferecer
resposta, que informard se a denincia foi encaminhada para apuracao ou se ela foi
arquivada.

Durante esse periodo a Ouvidoria da Ciama realizard a analise preliminar da denlncia, na
qual verificara se existe indicios de autoria, materialidade e relevancia que permitam o
encaminhamento da denlncia para a apuracao pela Comissao de Etica da Ciama.
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ApOs realizada a analise no ambito da Ouvidoria, o processo seqgue para a Comissao de
Etica que iniciard& o procedimento apuratério, podendo fazer diligéncias, convocar
testemunhas, realizar oitivas e acareagoes, entre outros, conforme contido no Regimento
Interno da Comissdo de Etica da Ciama, disponivel no sitio institucional da Companhia.
Todo o processo de apuragao conduzido pela Comissao de Etica sequird os principios
constitucionais do devido processo legal, sendo observado o principio da ampla defesa e
do contraditério.

A Diretoria Executiva da Ciama, com base nas informacdes prestadas pela Comissao de
Etica, poderd levar ao conhecimento de outras autoridades o conteGdo da denlncia,
quando entender que ha outras possibilidades de apuragao, como penal.

Uma vez concluido o processo de apuracdao no ambito da Comissao de Etica, serd
informado resultado a Ouvidoria, que reabrira a dendncia para prestar a informacgdo do
resultado ao denunciante, guando couber.

Durante todo o processo, desde o recebimento da denlncia, os elementos de
identificacdo do denunciante e o conteldo da denlncia sdo de acesso restrito, sendo
acessados apenas por pessoas com necessidade de conhecer.

Estou sofrendo retaliacao por haver denunciado, o que
fazer?

Se por alguma razao vocé verificar que a pessoa denunciada ou pessoas da instituicao
estdo praticando ac¢des para Ihe prejudicar em razdo de haver realizado uma dendncia,
preste atencdo:

Vocé pode estar diante de
uma retaliacao!

Retaliacbes sdo acdes realizadas por agentes publicos para prejudicar quem denuncia,
como por exemplo, alteracdes injustificadas em escalas de trabalho ou lotagdes, retirada
de gratificagdes ou funcdes dentre muitas outras. Nesse caso, quem pratica a retaliagao
estd cometendo um ilicito, considerado falta disciplinar grave, punivel com demissao a
bem do servico publico.

Caso vocé esteja sofrendo retaliagdo, € necessario denunciar tal fato a Ouvidoria da
Ciama, ou ainda, a Controladoria Geral do Estado, bastando acessar a Plataforma Fala.BR.

No caso de dendncias formalizadas por meio da Plataforma Fala.BR, é importante que na
denincia de retaliacdo seja indicado o numero de protocolo da dendncia original que teria
gerado a retaliagdo, bem como junte provas das acdes de retaliagdo. Também &
importante que a dendncia original tenha sido habilitada pela Ouvidoria da Ciama, isto &,
ela precisara ter sido considerada apta e enviada para area de apuragao.
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Conduta de natureza sexu
manifestada fisicamente, po

ASSédio palavras, gestos ou outros meios

Sexual

constrangimento e violand
liberdade sexual.

Conjunto de comportamentos e

praticas inaceitaveis, ou de ameacas

de, tais comportamentos e praticas s g®
gue causam ou sao suscetiveis de Assedlo

causar danos fisicos, psicolégicos,

sexuais ou" economicos, incluida a Moral
violéhcia e o assédio em razio de

género.

DISCRIMINAGAO
ASSEDIO W ;

O medo é uma delas.

NAO SE CALE! Q
SAIBA MAIS!
: i Assédio no trabalho deixa marcas. \/

Guarde provas.
Denuncie!
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