SINAL

COMBATE AO
ASSEDIO MORAL,
SEXUAL E A
DISCRIMINACAO NO
AMBIENTE DE TRABALHO




APRESENTACAO

Os assédios moral, sexual e a discri-
minagao representam violagdo a dignidade
da pessoa humana, assim como aos direitos
fundamentais ao trabalho e a saude, todos
previstos na Constituicdo da Republica,
cabendo a todos atuar para combaté-los,
seja preventivamente ou repressivamente,
tanto no ambito das relagdes de trabalho
privadas quanto na Administra¢ao Publica.

O SINAL, com a presente
cartilha, tem a intenc¢do de infor-
mar aos servidores do Banco
Central do Brasil situagdes que
caracterizam o assédio moral,
sexual e a discrimina¢do no
ambiente de trabalho, orientando

como agir para inibir assédios nas
execugOes das atividades laborais.

Vamos juntos adotar as
medidas necessarias para prevenir
e combater o assédio moral,
sexual e a discriminagdo e, assim,
tornar o ambiente de trabalho
mais saudavel.



DEFI[\II(}AO DE
ASSEDIO MORAL

Assédio Moral € caracteriza-
do pela exposicdo dos trabalhadores
a situa¢des humilhantes e constran-
gedoras, de forma repetitiva e
prolongada no tempo, no exercicio
de suas fung¢des. Essa situacdao
ofende a dignidade e a integridade
psiquica dos trabalhadores, colo-
cando a saude em risco e prejudi-
cando o ambiente de trabalho.

Uma conceituagdo trazida por Hirigoyen! € que “toda e qualquer
conduta abusiva, manifestando-se, sobretudo por comportamentos, palavras,
atos, gestos, escritos que possam trazer danos a personalidade, a dignidade ou
a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, por em perigo o seu emprego
ou degradar o ambiente de trabalho”, caracterizam o assédio moral.

No servigo publico, caracteriza-se por condutas repetitivas do agente
publico que, excedendo os limites das suas fungdes, por agdo, omissao, gestos
ou palavras, tenham por objetivo ou efeito atingir a autoestima, a autodeter-
minacgao, a evolugdo na carreira ou a estabilidade emocional de outro agente
publico ou de empregado de empresa prestadora de servigco publico, com
danos ao ambiente de trabalho objetivamente aferiveis.

HIRIGOYEN, Marie-France. Assédio moral: a violéncia perversa do cotidiano. 2 ed. Rio de Janeiro: Bertrand
Brasil, 2001. p. 65.



ASSEDIO MORAL
NA ADMINISTRAGAO
PUBLICA

Algumas caracteristicas que tornam o ambiente mais favoravel a
pratica de assédio:

* Estrutura hierarquizada;

* Burocracia excessiva;

* Regulamentagdo insuficiente;
* Falta de compromisso;

* Alta competitividade.

Algumas vantagens para o combate ao assédio moral na
Administracao Publica:

* Estabilidade;

» Maior protegdo juridica contra atos
licitos;

» Possibilidades maiores de buscar a
reparagao, tanto administrativamente
como judicialmente.

O assédio pode ocorrer nas seguintes formas:

* Vertical descendente — de cima para
baixo: do superior (chefe) para o trabalhador;
* Vertical ascendente — de baixo para cima:
do trabalhador para o superior;

* Horizontal - na mesma hierarquia: entre
os colegas de trabalho;

» Misto: horizontal e vertical. A pessoa ¢
assediada por superiores e também por
colegas de trabalho.




A forma mais comum do assédio moral acontece em relagbes
hierarquicas autoritdrias e assimétricas, nas quais predominam condutas
negativas, relagdes desumanas e antiéticas de longa durac¢ao. Essa forma de
assédio pode partir de um ou mais superiores e se dirigir a um ou mais
subordinados, desestabilizando a relagdo da(s) vitima(s) em seu ambiente
de trabalho.

Embora a situagdo mais comum seja a de assédio moral partir de
um superior para um subordinado, muitas vezes pode ocorrer entre colegas
de mesmo nivel hierarquico, ou mesmo partir de subordinados para um
superior, sendo este ultimo caso, entretanto, mais dificil de ocorrer.

O que ¢ importante para configurar o assédio moral, dessa forma,
ndo € o nivel hierarquico do assediador ou do assediado, mas sim as carac-
teristicas da conduta: a pratica de situagdes humilhantes no ambiente de
trabalho, de forma reiterada.

Além disso, o assédio moral pode ser classificado em:

Assédio moral interpessoal: Assédio moral institucional: ocorre
€ 0 processo continuo (repeti- quando a propria organizagao
tivo e prolongado) de hostili- incentiva ou tolera atos de assédio.
dades, direcionado a alvos Neste caso, a propria pessoa juridica
especificos (uma ou algumas ¢ também autora da agressao, uma
pessoas), com o objetivo de vez que, por meio de seus adminis-
isolar, humilhar ou prejudicar, tradores, utiliza-se de estratégias
para que ceda a objetivos, organizacionais desumanas para
como pedido de demissdo, melhorar a produtividade, criando
atingimento de meta, perda de uma cultura institucional de humi-

promogao e outros. lhagdo e controle.



ATITUDES QUE EXPRESSAM
O ASSEDIO MORAL

Atribuir atividades estranhas ou incompativeis ao cargo;
Exigir a execugdo de tarefas em prazos inexequiveis;

Contestar sistematicamente as atitudes e criticar o
trabalho realizado;

Desprezar, ignorar ou humilhar o servidor, isolando-o de
contato com colegas e superiores hierarquicos;

Sonegar informagbes necessarias ao desempenho das
fungdes ou relativas a vida funcional;

Deixar de repassar servi¢os, deixando o servidor
propositalmente ocioso;

Apropriar-se de ideias, propostas, projetos ou trabalhos;

Constranger constantemente o servidor, ridicularizando
suas atitudes;

Fazer criticas em publico;

Dificultar ou impedir promog¢des ou o exercicio de
funcoes diferenciadas;

Agredir verbalmente, alterar o tom de voz ou ameagar
com formas de violéncia fisica;

Desconsiderar problemas de saude ou recomendagdes
médicas; e

Isolar a pessoa assediada de eventos e atividades
realizadasnolocal de trabalho.



Importante destacar que o assédio
moral ¢ diferente de atos de gestdo
administrativa pois as atribui¢des de
tarefas aos subordinados para atender
o interesse da administrag¢do, a
transferéncia do servidor para outro
local no interesse do servigo, a altera-
cdo de jornada de trabalho ou a
destituicao de fung¢bes comissionadas
sem finalidade discriminatoria, nao
caracterizam assédio moral, assim
como divergéncias no modo de
pensar, criticas construtivas e cobran-
¢as de prazos e de execucdo de
trabalho, também ndo estdo relacio-
nadas a pratica de assédio, desde que
ndo exponham o servidor a situagdes
constrangedoras e vexatorias.

Situagdes isoladas podem causar dano
moral, mas ndo necessariamente
configuram assédio moral. Para que

seja caracterizado o assédio, as agres-
soes devem ocorrer repetidamente, por
tempo prolongado, e com a intengao de
prejudicar emocionalmente a vitima.
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PROTECAO LEGAL
NO ASSEDIO MORAL

O assédio moral ainda ndo faz parte, expressamente, do
ordenamento juridico brasileiro, mas o poder judiciario tem se
posicionado considerando a dignidade da pessoa humana, principio
constitucional previsto no art. 1°, incisos I e IV, da CF/88. Além
desse, é considerado também o direito a saude, mais especificamente
a saude mental, abrangida na protecdo conferida no artigo 6°, o
direito a honra, previsto no art. 5°, inciso X, todos da CF/88.

No que se refere a Lein® 8.112/90, consideram-se os deveres
previstos no art. 116, incisos II, IX e XI, o de manter a conduta
compativel com a moralidade administrativa, o de tratar com
urbanidade as pessoas, e ser leal as institui¢des a que servir, além
disso, no art. 117, inciso V que proibe o servidor promover a
manifestacdo de aprego ou desapreco no ambiente de trabalho.

No Codigo Civil, o artigo 186, caracterizando o ato ilicito,
para a pessoa que, por agao ou omissao voluntaria, negligéncia ou
imprudéncia, violar direito e causar dano a outrem, ainda que
exclusivamente moral.



DEFI[\IIC}AO DE
ASSEDIO SEXUAL

O assédio sexual no ambi-
ente de trabalho consiste em
constranger alguém mediante
palavras, insinuagdes, gestos € atos,
que visem a obter vantagem ou
favorecimento sexual. De acordo
com Mauricio Drapeau o assédio
sexual é conceituado como “toda
conduta de natureza sexual nao
solicitada, que tem efeito desfavo-
ravel no ambiente de trabalho ou
consequéncias prejudiciais no
plano do emprego para as vitimas.”

Esse tipo de assédio pode se consumar mesmo que uma unica vez e
mesmo que os favores sexuais ndo sejam concretizados. Ele pode ser
caracterizado pelo ndo consentimento do assediado diante de comporta-
mentos desagradaveis, ofensivos, impertinentes por parte do assediador.

O assédio sexual fere a dignidade e os direitos dos servidores e
empregados publicos na medida que coloca a vitima em situagdes vexato-
rias, provoca inseguranga profissional pelo medo de ser removidos para
setores indesejados ou até mesmo de se instaurar, sem justos motivo,
sindicancia ou procedimento administrativo disciplinar.




ATITUDES QUE EXPRESSAM
O ASSEDIO SEXUAL

Realizar contato fisico nao desejado;

Fazer convites impertinentes para
participar de encontros ou saidas;

Criar ambiente de trabalho pornogra-
fico, com insinuagbes explicitas ou
disfarcadas;

Contar piadas ou realizar conversas
de cunha sexual;

Ofender, por meio de palavras,
contatos telefonicos, bilhetes ou
mensagens de carater sexual;

Solicitar favores sexuais com promes-
sas ou chantagens para permanéncia
Ou promog¢ao no emprego;

Fazer ameacas e insinuagdes explici-
tasouveladas; e

Perturbar com gestos ou palavras de
carater sexual.



REQUISITOS PARA
CONFIGURAGAO DO
ASSEDIO SEXUAL

Constrangimento provo- Pelo comportamento do

cado por agente que assim agente que visa a
age favorecido pela ascendén- vantagem sexual;

cia exercida sobre a vitima,
para fins de responsabilidade
penal. Do ponto de vista

trabalhista, o assédio sexual
entre colegas de mesma hierar- J Sem o consentimento da
quia pode ser caracterizado e vitima.

gerar responsabilidade ao
empregador/Poder Publico,
ainda que por omissao, porque
nao garantiu um meio ambien-
te de trabalho psicologicamen-
te saudavel eisento de assédio;




ASSEDIO SEXUAL
E CRIME

A Lei n° 10.224, de 15 de maio de 2001, introduziu no
Codigo Penal a tipificagdo do crime de assédio sexual, dando a
seguinte redagdo ao art. 216-A: “Constranger alguém com o intuito
de obter vantagem ou favorecimento sexual, prevalecendo-se o
agente da sua condi¢do de superior hierarquico ou ascendéncia
inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou fungdo.” A pena previs-
ta é de detengdo, de 1(um) a 2(dois) anos.

Importante destacar, que embora a Lei n° 8.112/90 ndo
aborde claramente a questdo do assédio sexual, a conduta do
assediador pode ser punida, pois afronta o dever de moralidade,
podendo constituir-se em incontinéncia de conduta.

A pratica de assédio sexual viola os seguintes deveres: a)
manter conduta compativel com a moralidade administrativa (Lei
n°8112/90, art. 116, inciso IX); b) tratar as pessoas com urbanidade
(Lein®8.112/90, art. 116, inciso XI).



ASSEDIO MORAL
NO TELETRABALHO
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O teletrabalho é uma
atividade que ocorre remota-
mente, com o uso de tecnolo-
gias e comunicag¢do (what-

sapp, google meet, teans, zoom,
trablet, notebook e outros) ja o

a
D
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home office (atividade que

ocorre em casa) ¢ uma das ‘ l
formas de teletrabalho. —

O regime de teletrabalho passou a ser utilizado no ambito de toda
a Administragcdo Publica Federal, e com isso, a tematica assédio, tam-
bém pode aparecer nessa modalidade de trabalho para os servidores.

A fim de evitar que isso aconteca, € necessaria a realizagdo de
planejamento, estabelecimento de metas e alinhamento de atividades.




SINTOMAS COMUNS
DE QUEM SOFRE ASSEDIO

Os reflexos de quem sofre qualquer assédio sdo significativos e
atingem a autoestima e a saude, dentre esses sintomas € possivel identificar:

Depressdo, angustia, estresse, crises de competéncia,
crises de choro, mal-estar fisico e mental,

Cansaco exagerado, falta de interesse pelo trabalho,
irritacdo constante;

Insonia, alteragbes no sono, pesadelos;
2
/

E r1zacao;
éz Isolamento, tristeza, redu¢do da capacidade de se
¢

N
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Diminui¢do da capacidade de concentragdo e memo-

f relacionar com outras pessoas e fazer amizades;
(|
4
= Sensacio negativa em relago ao futuro;
= . .
’ Mudanga de personalidade, reproduzindo as condutas

N

de violéncia moral,;

N

Aumento de peso ou emagrecimento exagerado,
aumento da pressdo arterial, problemas digestivos,
tremores e palpitacdes;

Reducio da libido;
Sentimento de culpa e pensamentos suicidas;

Uso de alcool e drogas;

NN

Tentativa de suicidio.



ATITUDES QUE PODEM
CARACTERIZAR ASSEDIO
MORAL NO TELETRABALHO

Criticar a vida particular do servidor;

Postar mensagens depreciativas em grupos de Whatsapp e
em outrasredes sociais;

Desconsiderar ou ironizar, injustificadamente, as opinides
doservidor;

Sobrecarregar o colaborador com novas tarefas ou retirar,
sem prévia comunicac¢ao, o trabalho que, habitualmente
competia a ele executar;

Impor condi¢bes e regras de trabalho personalizadas,
diferentes das que sdo cobradas dos demais servidores;

Naorespeitarajornada de trabalho do servidor;

Delegar tarefas impossiveis de serem cumpridas ou
determinar prazos incompativeis com a atividade;

Mantervigilancia excessiva,
Monitorar a rotina pessoal do servidor; e

Mandar mensagens, e-mails e fazer ligagdes exigindo a
conexao do servidor fora do seu horario de trabalho.

Os assédios moral e sexual causam perda de interesse pelo trabalho e
do prazer de trabalhar, desestabilizando emocionalmente e provocando nao
apenas o agravamento de moléstias ja existentes, como também o surgimen-
to denovas doengas.

Além disso, as perdas se refletem no ambiente de trabalho, atingindo,
muitas vezes, os demais trabalhadores com a queda da produtividade e da
qualidade, a ocorréncia de doengas profissionais e acidentes de trabalho,
causando, ainda, a rotatividade de trabalhadores e o aumento de agbes judiciais
pleiteando direitos trabalhistas e indenizagdes em razao do assédio sofrido.



O QUE FAZER
DIANTE DO ASSEDIO?

Resistir. Dizer, claramente, nao ao assediador;

Anotar, com detalhes, todas as humilhac¢des sofridas:
dia, més, ano, hora, local ou setor, nome do(a) assedia-
dor(a) e dos colegas que testemunharam os fatos,
conteudo das conversas e 0 que mais acharnecessario;

Retna provas, como documentos, e-mails, testemunhas
e prints de mensagens e toda forma de comunica¢do por
meio da qual se propagou o assédio ou discriminagao,
como: gravacdes, fotos, e-mails, bilhetes, prints de
mensagens, presentes e testemunhas;

Romper o siléncio, procurando a ajuda dos colegas,
principalmente daqueles que testemunharam o fato ou
quejasofrem humilhag¢des do(a) assediador(a);

Evitar conversar e permanecer sozinho(a) - sem teste-
munhas - com o(a) assediador(a);

Procurar seu sindicato e relatar o ocorrido;

Na hipotese de assédio sexual, caso a vitima seja mulher,
registrar a ocorréncia na Delegacia da Mulher e, na falta
desta, em uma delegacia comum. Se, eventualmente, a
vitima for homem, registrar a ocorréncia na delegacia
comum,;

Buscar apoio junto a familiares, amigos e colegas.



O QUE FAZER
DIANTE DO ASSEDIO?

m A TESTEMUNHA
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Se vocé é testemunha de cena(s) de humilha¢do no
trabalho, supere seu medo, seja soliddrio com seu
colega. Vocé podera ser “a proxima vitima” e, nesta
hora, o apoio dos colegas também sera precioso.

Nao esqueca que 0o medo reforg¢a o poder do assediador!

Vocé pode cooperar das seguintes formas:

Oferecer apoio a vitima;
Disponibilizar-se como testemunha;
Procurar o sindicato e relatar o ocorrido;

Apresentar a situacdo a outros colegas e
solicitar mobilizacdo;

Comunicar ao setor responsavel ou ao
superior hierarquico do assediador.



AGIRNA
PREVENGAO

Para garantir um ambiente de trabalho saudavel e livre de assédio €
preciso seguir normas de boa convivéncia e respeitabilidade no ambiente de
trabalho, para isso € preciso que todos sejam informados do que € assédio e
como agir para nao praticar. Seguem algumas medidas de prevengao:

Incentivar a efetiva participacdo de todos os colabo-
radores na vida da empresa, com defini¢do clara de
tarefas, fun¢des, metas e condigdes de trabalho;

Instituir e divulgar um cdigo de ética da instituicio,
enfatizando que o assédio moral é incompativel com
0S principios organizacionais;

Promover palestras, oficinas e cursos sobre 0 assunto;
Incentivar as boas relacdes no ambiente de trabalho,

com tolerancia a diversidade de perfis profissionais e
de ritmos de trabalho;

Ampliar a autonomia para organizagdo do trabalho,
apos fornecer informagdes e recursos necessarios
para execugdo de tarefas;

Reduzir o trabalho mono6tono e repetitivo;

Observar o aumento subito e injustificado de absen-
teismo (faltas ao trabalho);



Realizar avaliagdo de riscos psicossociais no
ambiente de trabalho;

Garantir que praticas administrativas e gerenciais
na organiza¢ao sejam aplicadas a todos os cola-
boradores de forma igual, com tratamento justo e
respeitoso;

Dar exemplo de comportamento e condutas
adequadas, evitando se omitir diante de situagdes
de assédio moral;

Oferecer apoio psicolégico e orientagdo aos
colaboradores que se julguem vitimas de assédio
moral; e

Estabelecer canais de recebimento e protocolos
de encaminhamento de denuncias.



DEFINICAO DE
DISCRIMINACAO

A Resolug¢ao 351 de 28
de outubro de 2020 do CNIJ
dispde em seu art. 2°, inciso 1V,
que a discriminagdo compreen-
de toda distin¢do, exclusio, ~ —=

restricdo ou preferéncia fundada

na raga, etnia, cor, sexo, género,

religido, deficiéncia, opinido

politica, ascendéncia nacional,

origem social, idade, orienta¢do sexual, identidade e expressao de género,
ou qualquer outra que atente contra o reconhecimento ou exercicio, em
condi¢des de igualdade, dos direitos e liberdades fundamentais nos campos
econOmico, social, cultural, laboral ou em qualquer campo da vida publi-
ca; abrange todas as formas de discriminagdo, inclusive a recusa de adapta-
¢dorazoavel.



CONDUTAS
DISCRIMINATORIAS

Podem configurar crime de injuria racial, crime de preconceito
ou crime de perseguicao:
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Pagar salario menor a uma mulher que desempenhe as
mesmas funcdes de um homem;

Nao contratar ou ndo promover uma pessoa em razao
de sua cor, deficiéncia, idade, orientacao sexual ou
género;

Ofender ou agredir em razdo de sua orientagdo sexual
ouidentidade de género (homofobia e transfobia);

Recusar-se a utilizar o pronome correto ao se dirigir a
uma pessoa,

Isolar ou excluir pessoas com deficiéncia de espacos
sem acessibilidade;

Nao contratar, ndo promover, exonerar mulheres de
cargos de chefia por motivos de gravidez ou licenga
maternidade;

Preterir pessoas devidamente qualificadas para o
trabalho em razdo de sua idade.



O assédio e a discriminagdo ameacam o direito de toda pessoa que
trabalha na administragdo publica ter um ambiente de trabalho livre de
violéncia e violam principios como a dignidade da pessoa humana e
moralidade no servigco publico, comprometendo a integridade publica na
organizacgao.

Atingem principalmente:

Mulheres;

Pessoas negras;

Pessoas indigenas;
Pessoas com deficiéncia;
Pessoas LGBTQIA+;

Mulheres transexuais e travestis;

Qﬁﬁﬂlp

Pessoas atravessadas pela discriminagdo etaria,
especialmente as mulheres.



O QUE ESPERAR DE UM
AGENTE PUBLICOEM
CASOS DE DISCRIMINACAO?

. As condutas esperadas de um agente publico sdo

garantir que toda(o) e qualquer cidada(o) tenha seus direitos e
liberdades respeitados; que exerga suas prerrogativas
funcionais para garantir os legitimos interesses dos usuarios dos
servigos publicos e o bom funcionamento das institui¢des; e res-
peitar os direitos humanos em todas as suas agdes, promovendo
aigualdade, ainclusdo e o respeito a diversidade.

Combater a discrimina¢do envolve promover a
igualdade, diversidade e inclusdo, desconstruir estereotipos
prejudiciais, e desafiar atitudes discriminatorias.

Tudo isso € ligado a inclusdo e diversidade, para evitar
padrdes de comportamento que discriminam.




DISCRIMINACAO EM
FUNCAO DE RACA / ETNIA /
COR (RACISMO)

O racismo e a discriminagdo racial sdo questdes sérias que
afetam profundamente a coesao social e a desenvolvimento humano em
qualquer sociedade. Por isso, ¢ fundamental que gestores publicos
estejam informados e capacitados para atuar no combate eficiente a
essas praticas discriminatorias.

Essa dinamica se baseia em diferentes motivagdes, como
caracteristicas fisicas, culturais, entre outros marcadores do
comportamento humano e pode se manifestar como racismo
institucional, estrutural, ambiental, recreativo ou algoritmico.

RACISMO ESTRUTURAL: persisténcia na
disparidade de oportunidades de gratificacdes e
fungdes entre servidores e empregados publicos
negros e brancos;

RACISMO INSTITUCIONAL: auséncia de
pessoas negras em cargos de lideranca;

RACISMO RECREATIVO: uso de humor hostil,
apelidos ou piadas de teor racista feitos por colegas
ou superiores, bem como estereotipacao da estética
depessoasnegras;

RACISMO ALGORITMICO: tecnologias de
reconhecimento facial ou por sensores cujos algoritmos
sdo baseados em estereotipos raciais que produzem
vantagens em prol deum grupo hegemonico.



A CONSTITUICAO FEDERAL DE 1988 ESTABELECE, EM
SEU ART. 5°, XLII, QUE O CRIME DE RACISMO E INAFIANCAVEL
E IMPRESCRITIVEL. A LEIN° 7.716/1989 DEFINE COMO CRIMES
A DISCRIMINACAO OU PRECONCEITO DE RACA, COR, ETNIA,
RELIGIAO OU PROCEDENCIA NACIONAL E, RECENTEMENTE,
A LEIN° 14.532/2023 EQUIPAROU O CRIME DE INJURIA RACIAL
AO RACISMO. SEM PREJUIZO DE SANCAO NA ESFERA PENAL,
TAIS CONDUTAS TAMBEM SAO OBJETO DE
RESPONSABILIZACAO ADMINISTRATIVO-DISCIPLINAR.

E CONSIDERADO RACISMO PELA LEI 7.716/89: RECUSA
DE FORNECIMENTO DE BENS OU SERVICOS; IMPEDIMENTO
OU LIMITACAO A UMA ATIVIDADE ECONOMICA; RECUSA DE
ACESSO A LOCAIS PUBLICOS OU ABERTOS AO PUBLICO;
CONDICIONAMENTO OU LIMITACAO DE DIREITOS; EMISSAO
DE DECLARACOES QUE VISAM AMEACAR OU INSULTAR UM
INDIVIDUO OU UM GRUPO PORRAZOES DERACA.

Os assédios e as discriminagdes sdo situagdes evitaveis, que
demandam interven¢ao antes que se agravem e causem ainda mais danos
as vitimas. Para isso, é imprescindivel conhecer as diferentes formas
dessas violéncias e como elas se manifestam no ambiente de trabalho.



GORDOFOBIA

E o preconceito, discriminagdo ou aversao
dirigida a pessoas com corpos gordos ouacima do peso.

Esse comportamento pode se manifestar
em diferentes contextos, como no ambiente de
trabalho, em escolas, na midia, no atendimento de
saude e nas interagdes sociais cotidianas. A
gordofobia envolve a depreciagdo, o julgamento
moral ou a marginalizacdo de individuos com base em seu peso corporal e
muitas vezes se fundamenta em padrdes de beleza e saude que exaltam
corpos magros como ideais.

CAPACITISMO

E a discriminagdo e o preconceito direcionados
a pessoas com deficiéncia, baseado na crenga de que a
deficiéncia éuma caracteristica inferior.
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Esse conceito se refere tanto a atitudes
negativas quanto a praticas que marginalizam,
desrespeitam ou excluem essas pessoas.

A Lein® 13.146, de 6 de julho de 2015 — Lei Brasileira de Inclusdo
(LBI), em seu Artigo 4°, §1°, considera discriminagcdo em razao da
deficiéncia toda forma de distingao, restricio ou exclusao, por a¢do ou
omissao que tenha o propdsito ou o efeito de prejudicar, impedir ou anular
o reconhecimento ou o exercicio dos direitos e das liberdades fundamentais
de pessoas com deficiéncia, incluindo a recusa de adaptacdes razoaveis e de
fornecimento de tecnologias assistivas.

Uma vez identificada a situacdo discriminatoria, deve-se
imediatamente tentar corrigi-la, sob pena de se tornar conivente com ela.
Em caso de perpetuagdo da discriminagdo, a referida Lei prevé pena de
reclusdo de 1 (um) a 3 (trés) anos e multa para quem praticar, induzir ou
incitar discriminagao de pessoa em razdo de sua deficiéncia (Artigo 88).



E COMO ESSA VIOLENCIA
PODE SE MANIFESTAR NO
AMBIENTE DE TRABALHO?
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Barreiras de Acessibilidade: A falta de adaptacdes
fisicas e digitais que permitem que pessoas com
deficiéncia acessem todos os aspectos do ambiente de
trabalho. Isso inclui a auséncia de rampas, banheiros
acessiveis, ou sistemas de tecnologia assistiva.

Estigmatizacao e Estereotipos: A presenca de
estigmas e esteredtipos que subestimam as habilidades
das pessoas com deficiéncia. Comentarios e atitudes
que tratam essas pessoas COmo menos capazes ou que
pressupdem que nao podem desempenhar funcdes
complexas.

Desigualdade de Oportunidades: Barreiras no
processo de contratagdo, promog¢ao e desenvolvimento
profissional. A falta de oportunidades equitativas para
treinamento, avango na carreira € acesso a projetos
desafiadores pode limitar o crescimento profissional
das pessoas com deficiéncia.

Microagressoes: Comentarios ou comportamentos
sutis que, embora ndao intencionais, refor¢cam
preconceitos e criam um ambiente hostil. Exemplos
incluem perguntas invasivas sobre a deficiéncia ou
tratamento paternalista.



E COMO ESSA VIOLENCIA
PODE SE MANIFESTAR NO
AMBIENTE DE TRABALHO?

Ambiente de Trabalho Hostil: Clima organizacional
que ndo valoriza a diversidade e a inclusdo, onde
atitudes capacitistas sdo toleradas ou mesmo
incentivadas. Isso pode resultar em exclusdo social e
profissional das pessoas com deficiéncia.

Falta de Politicas Inclusivas: Auséncia de politicas
claras que promovam a inclusdo e protecao das
pessoas com deficiéncia. Isso inclui a falta de diretrizes
sobre ajustes razodveis e a auséncia de praticas
inclusivas em recrutamento e gestao de pessoal.

Falta de Suporte e Recursos: Insuficiéncia de suporte,
como assisténcias tecnologicas ou servigos de suporte,
que poderia facilitar a realizagdo das fungdes de
trabalho e a participacdo plena das pessoas com
deficiéncia.



ETARISMO

E um fen6meno social
complexo que se manifesta por meio
da discrimina¢do com base naidade.

Essa forma de preconceito
ocorre quando se atribuem ca-
racteristicas negativas ou positivas a
uma pessoa com base unicamente na
suaidade cronolégica.

O etarismo se manifesta através
de atitudes, estereotipos e praticas que
marginalizam ou desrespeitam
pessoas devido a sua idade, seja por
serem muito jovens ou muito velhas.

Trabalhadores mais velhos frequentemente veem sua vasta
experiéncia e conhecimento serem ignorados ou subestimados, com
empregadores e colegas preferindo ideias e contribui¢des de
trabalhadores mais jovens, considerados mais atualizados ou inovadores.
Exclusdo de Oportunidades de Promogdo: com a justificativa de que
estao “proximas da aposentadoria” ou que ndo seriam capazes de se
adaptar a cargos de lideranga em ambientes dinamicos.

Diante do aumento da expectativa de vida e das reformas
previdenciarias, que alongam a vida laboral, é essencial que o (a)
trabalhador (a) mais velho (a) seja integrado (a), valorizado (a) e tenha
condi¢des e relagdes de trabalho saudaveis e dignas, adequadas as suas
caracteristicas e atitudes diante da vida. Ou seja, sua empregabilidade,
saude e bem-estar devem ser objetos de atengdo de toda a organizagao.



DISCRIMINACAO EM
FUNCAO DE SEXO, GENERO
E ORIENTACAO SEXUAL

Referem a comportamentos baseados nos conceitos de sexo ou
género das pessoas, caracterizando a desigualdade de direitos entre elas.

Suas manifestagdes incluem atitudes, crengas, estereodtipos,
linguagem, praticas institucionais e comportamentos discriminatorios,

|

O machismo se refere a atitudes, crencas,
praticas ou sistemas que atribuem valores, papéis e
caracteristicas especificos que consideram o masculino
superior ao feminino, desqualificando a mulher,
favorecendo os interesses e a supremacia masculina em
diversas esferas da vida. O machismo pode contribuir
para a normalizagdo e perpetuacdo da violéncia contra
as mulheres, incluindo violéncia doméstica, assédio
sexual e outras formas de agressao.

A misoginia ¢ a aversdo, desprezo ou 0dio as
mulheres e pode se manifestar através de
discriminacdo sistematica ou individual contra
mulheres, limitando suas oportunidades, direitos ou
tratando-as de maneira injusta com base no sexo,
alcangando até formas mais extremas de violéncia de
género. A misoginia muitas vezes esta associada a
promogdo de esteredtipos de género prejudiciais, que
limitam o papel das mulheres na sociedade e reforcam
ideias patriarcais sobre o que ¢ considerado apropriado
para o sexo feminino.



A LGBTQIA+fobia ¢ a aversao, discriminagdo
ou preconceito direcionado a pessoas que fazem parte
da comunidade LGBTQIA+ (Iésbicas, gays, bissexuais,
trans/travestis, intersexuais e outras identidades de
género, sexualidades e expressoes de género). Isso inclui
manifestacdes de 6dio, intolerancia, exclusao e violéncia
baseadas na orientagdo sexual, identidade de género,
expressdo de género ou caracteristicas sexuais. A
LGBTQIA+fobia pode se manifestar com piadas
ofensivas, comentarios discriminatorios, assédio moral
ou sexual, negacdo de oportunidades de emprego ou
promog¢ao com base na orientagdo sexual ou identidade
de género, entre outros.

Muitas pessoas tém dificuldade em aceitar essa diversidade por
acreditarem que sO existe uma Unica “natureza” humana, o que leva a
comportamentos violentos contra os supostamente “diferentes”.

Quando nao coibidas, os (as) perpetradores (as) destas
violéncias se sentem autorizados (as) a repeti-las, gerando um
profundo sofrimento a pessoa LGBTQIA+, que, diante da hostilidade
do ambiente que ¢ criado, tende a permanecer no "armario", o que lhes
acarreta sofrimentos fisicos, emocionais e mentais. Muitas pessoas
LGBTQIA+ também deixam de reivindicar beneficios trabalhistas,
extensivos a seus (suas) conjuges (como planos de saude), para nao
revelarem suas sexualidades e, assim, se protegerem contra atitudes
discriminatorias.

No Brasil, a partir da decisao do Supremo Tribunal Federal, em
2019, a discriminag¢do por orienta¢do sexual e identidade de género é
equiparada ao crime de racismo, nos termos da Lei 7.716/89.



ONDE PROCURAR
AJUDA?

O Banco Central do Brasil tem programa de prevengao e tratamento de
assédio, em 2025 foi aprovada a Resolu¢ao BCB 511 de 8.10.2025 que instituiu a
Politica de Preven¢ao e Enfrentamento ao Assédio Moral, ao Assédio Sexual e
Todas as Formas de Discriminagdo — PEAD-BCB, que tem como objetivo
estabelecer diretrizes, principios, eixos de atuagcdo, procedimentos e responsabili-
dades no tocante a prevengao do assédio e da discriminagdo, ao acolhimento e
acompanhamento das pessoas afetadas, a produgio e sistematizagao de dados e
informagdes, bem como a apuragdo das denuncias e a responsabilizagido dos que
incorrerem em infracdo. Ainda de acordo com a sua cartilha a conduta passivel
de assédio podera ser tratada no servigo de atendimento psicossocial do Depes e
das geréncias administrativas regionais, na Comissio de Etica do Banco Central,
na Corregedoria-Geral do Banco Central ou perante o Procurador-Geral, no
caso de ocupantes do cargo de Procurador do Banco Central, mediante a comu-
nica¢ao da parte ofendida ou de terceiro que venha a ter conhecimento dos fatos.

Além desses departamentos, servidores, contratados e estagidrios
poderao tirar duvidas sobre as dificuldades dos relacionamentos no trabalho ou
acionar o servico de mediacdo, principal ferramenta utilizada pelo BC para
auxiliar na busca da resolu¢do dos conflitos, por meio da caixa corporativa:
gestaodeconflitos.depes@bcb.gov.br.

Quanto as dentincias de assédio moral, assédio sexual ou discriminagao
podem ser feitas por intermédio do Fala.BR, de forma identificada ou andénima.

O SINAL, através de sua assessoria juridica, pelo e-mail:
juridiconac@sinal.org.br ou pelo telefone (61) 3322-8208, esta disponivel para
atendimento aos filiados que se sentirem constrangidos ou prejudicados por
assedio.
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