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INTRODUCAO

O Conselho Federal de Quimica (CFQ), em seu compromisso
com a defesa da ética e da valorizacao de seus profissionais
e integrantes, apresenta esta cartilha como um instrumento
fundamental para a conscientizacao, a prevencao e o combate
ao assédio e a discriminacdo no ambiente de trabalho.

Esta cartilha tem como objetivo principal oferecer ao publico
interno informacdes sobre as diversas formas de assédio e
discriminacao que podem ocorrer no ambiente de trabalho,
bem como orientar sobre os principios da dignidade da
pessoa humana e do direito a seguranca no trabalho, conforme
estabelecido pela Constituicdo Federal de 1988.

A cartilha também destaca a importancia da Lei n214.540/2023,
que estabelece medidas para prevencao e combate a violéncia
e ao assédio na administracao publica, direta e indireta.
Complementando essa legislacdo, o Decreto n212.122/2024
cria o Programa Federal de Prevencdao e Enfrentamento
do Assédio e da Discriminacdo. Esses instrumentos legais
reforcam a importancia de campanhas educativas e de
conscientizacao, com foco no enfrentamento do assédio e
da discriminacao.




ROMPA O
SILENCIO




O que é assédio?

O assédio no ambiente de trabalho se caracteriza por com-
portamentos abusivos e hostis que visam humilhar, cons-
tranger ou minar a autoestima de um individuo ou grupo de
pessoas. Esses comportamentos indesejados podem ser de
natureza sexual ou moral e causam desconforto, humilhacao
e sofrimento psicoldgico as vitimas.




Assédio moral

Consiste na conduta praticada no exercicio profissional, ou
em razao dele, caracterizada pela repeticao deliberada de
gestos, palavras (orais ou escritas) ou comportamentos que
expdem o(a) trabalhador(a) a situacdes humilhantes e cons-
trangedoras, degradando o clima de trabalho e, muitas vezes,
impactando a estabilidade emocional e fisica da vitima.

A forma mais comum de assédio moral acontece em relacdes
hierarquicas autoritarias e assimétricas, nas quais predomi-
nam condutas negativas e relacdes desumanas e antiéticas
de longa duracado. Por vezes, sao pequenas agressdes que,
se tomadas isoladamente, podem ser consideradas pouco
graves, mas, quando praticadas de maneira sistematica, tor-
nam-se destrutivas.

O assédio pode ocorrer durante a jornada de trabalho e fora
dela, nos locais de trabalho ou em deslocamentos, viagens,
treinamentos, eventos e atividades sociais relacionadas ao
trabalho, assim como em ambiente virtual (cyberbullying).

A exposicao repetitiva a situacdes humilhantes e
constrangedoras é condicao indispensavel para

caracterizar o assédio moral, assim como
a direcionalidade.




Assédio moral organizacional

O assédio moral organizacional refere-se a um padrao
sistematico de condutas abusivas no ambiente de trabalho,
caracterizadas por comportamentos hostis e repetitivos que
visam humilhar, intimidar e controlar os(as) colaboradores(as).
Essas praticas, como sobrecarga de trabalho, criticas
humilhantes, isolamento social e atribuicdo de tarefas
impossiveis, sao utilizadas para forcar o cumprimento de
metas excessivas e ritmos exaustivos.

Esse tipo de pratica gera um ambiente de hostilidade que,
de maneira generalizada ou direcionada a perfis especificos,
compromete a dignidade e o bem-estar fisico e mental
dos(as) trabalhadores(as), usando o assédio como ferramenta
de controle organizacional e de gestdo. O problema é
consequéncia de praticas gerenciais inadequadas e de uma
cultura organizacional que tolera comportamentos abusivos.







Exemplos de condutas
de assedio moral

Ofensas verbais,
caluinia, ameacas,
difamacgao, gritos.

Comentarios
humilhantes sobre a aparéncia,
capacidade profissional ou vida

pessoal da vitima.

Criticas infundadas e
constantes.

Exclusdo em atividades, reunides
ou eventos importantes.

Sabotagem do trabalho,
imposicao de prazos irreais e metas
inatingiveis.
Omissao de
informacdes relevantes para
a realizacao do trabalho ou
induzir a pessoa ao erro.




Desconsiderar
problemas de saude Desconsiderar ou ironizar
as opinides
Limitar e monitorar o tempo de do(a) trabalhador(a).
permanéncia no banheiro.

Adotar comportamentos . . .
ou gestos que demonstrem Dificultar ou impedir

desprezo (suspiros, olhares, levantar promogdes ou o exercicio de
de ombros, risos) funcgdes diferenciadas.
: )

Apropriar-se das ideias de .
colaboradores(as), sem dar-lhes os Interromper as falas e agGes.
devidos créditos e reconhecimento.




Tipos de assédio moral sob
o ponto de vista hierarquico
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Vertical descendente
(de cima para baixo):
do superior para o(a) trabalhador(a).

Vertical ascendente
(de baixo para cima):
do(a) trabalhador(a) para o superior.




Horizontal
(na mesma hierarquia):

entre colegas de trabalho.

Misto:
horizontal e vertical.
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O que nao é assédio moral?

® Exercicio do poder hierarquico de controle e organizacao
dos trabalhos.

® Atos isolados, conflitos e divergéncias sobre determinado
tema, quando comunicados de forma direta e respeitosa.

® Cobrancas de trabalho e de respeito as normas vigentes.
® A transferéncia do empregado para outra area.

® FEventual estresse causado por momentos de excesso de
trabalho.

® Gestdo por desempenho sem a intencdo maldosa de pre-
judicar o(a) trabalhador(a).

® Criticas construtivas ou avaliacdes do trabalho realizadas
por colegas ou superiores, desde que nao exponham o(a)
trabalhador(a) a situacdes vexatorias.
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Assédio sexual

Constranger alguém com o intuito de obter vanta-
gem ou favorecimento sexual, aproveitando-se agente
da sua condicdo de superior hierdrquico ou ascendén-
cia inerentes ao exercicio de emprego, cargo ou funcao.

O assédio sexual distingue-se pela conduta de per-
seguicao e importunacdao com objetivo sexual. Mes-
mo sem contato fisico, o assédio sexual pode cau-
sar graves danos psicoldgicos e emocionais a vitima,
incluindo ansiedade, depressao, medo e constrangimento.

E direito de toda pessoa ndo aceitar conviver com cantadas,
gracejos, toques ou outros comportamentos que, de alguma
forma, causem incbmodo, mesmo que para as outras pes-
SOas ou para a sociedade isso pareca natural e inofensivo.

E crucial lembrar que o assédio sexual é uma violacdo dos
direitos humanos e que as vitimas tém o direito de denun-
ciar e buscar justica.

Para tipificar o assédio sexual, ndo é necessaria a repeticao
ou sistematizacao da conduta, bastando um uUnico ato de
investida com teor sexual indesejado pela vitima, em que
ocorra a intimidacao com incitagcdes sexuais inoportunas de
superior hierdrquico ou de ascendéncia inerentes ao exercicio
de cargo ou funcao.
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Importunacao sexual

Ato de investida com teor sexual indesejado pela vitima,
em gue ocorra a intimidacdao com incitacdes sexuais
inoportunas, mesmo que nao seja repetido. Esse com-
portamento nao envolve distincdo hierarquica entre a
pessoa que assedia e a que é assediada.

E crucial entender que qualquer ato de natureza sexual
gue ndo seja consensual e que cause desconforto, cons-
trangimento ou intimidacao a vitima pode ser conside-
rado importunacao sexual. Denunciar essas condutas
e educar sobre elas é essencial para criar ambientes
seguros e respeitosos.




Condutas de assédio sexual e outros
comportamentos de natureza sexual

inadequados
Natureza Sexual Cantadas e Contato Fisico
Nao Desejada Insinuagdes Inadequado
Mensagens escritas Cantadas, insinuacdes Toque, gestos, caricias ou
ou gestos de carater e constrangimentos qgalque,rt'”tera@alo fisica
sexual nao desejados. de natureza sexual. € carater sexual sem

consentimento.

Comentarios Chantagens e S
Pejorativos Ameacas R
Piadas e observacdes Coacao, manipulacao,
de natureza sexual, extorsdo, abuso de Conversas de
pejorativas ou poder e chantagem carater sexual.
comprometedoras. de carater social.

Auséncia de Pressio para Insinuagdes de

Consentimento Encontros ou Saidas Carater Sexual
Acdes ou comentarios Pressao para partici- Insinuacoes

de natureza sexual par de encontros ou explicitas ou
sem o consentimento saidas com conotacao veladas de carater

da vitima. sexual.

sexual.

Comentarios sobre

Aparéncia Fisica Olhares Invasivos Gestos Obscenos
ComNentériQs € Olhares invasivos Gestos obscenos, seja
observagdes insinuantes  girecionados a partes de maneira sutil ou
sobre a aparéncia fisica do corpo de alguém. explicita.

ou a personalidade.
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O que nao configura assédio sexual?

Assédio sexual ndo existe quando ha consentimento claro e
mutuo. Qualguer acdo que ignore, presuma ou force a von-
tade de outra pessoa configura assédio sexual.

A abordagem sutil e respeitosa que, ao ser recusada, nao
resulta em nenhum desdobramento adicional ndo se enqua-
dra como assédio sexual. Apesar disso, € aconselhavel evitar
paqueras no local de trabalho, especialmente guando hd uma
relacao direta entre os envolvidos, para manter um ambiente
profissional apropriado e livre de mal-entendidos.

A pessoa que assedia outra no

ambiente de trabalho pode ser
responsabilizada por sua conduta?

O assédio sexual no trabalho é considerado falta grave e pode
ensejar desde abertura de processo administrativo até de-
Missao por justa causa, conforme Art. 482 e Art. 483 da CLT.

Na esfera criminal, o Coédigo Penal Brasileiro, em seu Art. 216-
A, define e tipifica o assédio sexual como crime, com pena de
até dois anos de detencao. O crime de importunacao sexual
também é previsto no Codigo Penal Brasileiro, no Art. 215-A,
com pena de reclusao de 1a 5 anos, caso o ato nao constitua
crime mais grave.
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Discriminacao

A discriminacao no ambiente de trabalho caracteriza-
se pelo tratamento desigual de um individuo ou grupo
de pessoas com base em suas caracteristicas pessoais,
como sexo, género, orientacao sexual, deficiéncia, cren-
ca filosofica ou politica, raca, cor, ascendéncia ou etnia.

Esse comportamento tem como objetivo anular ou restringir
0 reconhecimento, 0 gozo ou o exercicio, em igualdade de
condicdes, dos direitos humanos e das liberdades fundamen-
tais nos campos politico, econdmico, social, cultural ou em
qgualquer outro aspecto da vida publica ou privada.

E fundamental que tais comportamentos sejam reconheci-
dos, denunciados e punidos conforme a legislacdo vigente.

Sdo exemplos de discriminacao:

Racial

Solicitar gue uma vaga seja ocupada por pessoa com apa-
réncia especifica; proibir o acesso a determinado local tendo
como justificativa a cor, raca ou crenca religiosa; nao contratar
pessoas de determinada etnia.

De género
Nao promover pessoas a cargos de lideranca em razao de
seu género; pagar salario menor a uma pessoa que desem-
penhe as mesmas funcdes que outra de género diferente;
nao contratar, promover ou ainda exonerar de cargos de
direcao e chefia em razao de gravidez, licenca-parental ou
questdes relacionadas a parentalidade. Além disso, ndo expor
gravidas ou pessoas gestantes a situacdes constrangedoras,
intimidadoras ou humilhantes.



e Sexual
Agredir alguém fisica ou verbalmente em razdo de sua orien-
tacao sexual; criar um ambiente hostil para pessoas LGBT-
QlIA+.

e Por idade
Preterir ou desclassificar, em razao da idade, uma pessoa
gue se encontra devidamente qualificada.

® Por deficiéncia
Isolar ou excluir pessoas com deficiéncia de espacos sem
acessibilidade.

® Por doencas
Segregar pessoas com doencas, principalmente as incuraveis,
como HIV/aids, ou pessoas acometidas por LER/Dort,
por exemplo.




A pessoa que discrimina outra no

ambiente de trabalho pode ser
responsabilizada por sua conduta?

Sdo exemplos de atos discriminatorios que tém repercus-
sao na esfera penal:

e Discriminacao ou preconceito
Por raca, cor, etnia, religiao ou procedéncia nacional
(Lei n? 7.716/1989).

e Discriminacdo contra pessoa com deficiéncia
Lei n? 7.853/1989.

® Discriminacao contra a mulher
Relativa ao estado de gravidez, para efeitos admissionais
ou de permanéncia da relacao juridica de trabalho (Lei n®
9.029/1995).

e Assédio sexual laboral
Art. 216-A do Cddigo Penal.

e Abuso de autoridade
Art. 32 da Lei n® 13.869/2019.

® |njuria racial
Art. 140, 32 do Cdédigo Penal.
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E importante destacar que a Constituicdo Federal,
em seu art. 52, XLIl, estabelece que o crime de
racismo € inafiancavel e imprescritivel.

A conduta assediadora ou discriminatoria pode
ocorrer no regime de teletrabalho, presencial ou

virtual, assim como no espaco fisico da empresa
ou em happy hour, festas de fim de ano, eventos
corporativos, postagens em midias sociais,
mensagens e e-mails. Pode ocorrer durante a
jornada de trabalho ou fora dela, desde que
esteja vinculada a relacdo desenvolvida no ambito
profissional.

Quais sao os danos para quem
sofre assédio e discriminacao?

Tanto os assédios moral e sexual quanto as praticas
discriminatdrias podem trazer diversas consequéncias
negativas para a saude fisica e mental de uma pessoa,
bem como para a integridade do ambiente de trabalho.

* Psicoldgicos: culpa, vergonha, rejeicao, tristeza, inferioridade,
baixa autoestima, irritacdo constante, sensacao negativa
em relacdo ao futuro, vivéncia depressiva, diminuicdo da
concentracao e da capacidade de memoria e cogitacdo de suicidio.

* Fisicos: disturbios digestivos, hipertensao, palpitacdes,
tremores e dores generalizadas, alteracdes na libido,
agravamento de doencas preexistentes, alteracdes no sono,
dores de cabeca, estresse, doencas do trabalho e tentativas
de suicidio.
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e Sociais: dificuldade em fazer novas amizades, retraimento
nas relacdes e degradacao do relacionamento familiar.

* Profissionais: reducao da concentracao e da produtividade,
erros nas tarefas e intolerancia ao ambiente de trabalho.

e Consequéncias adicionais: privacao da autonomia,
integridade fisica e psicoldgica afetadas por desestabilizacédo
emocional, vergonha, autoisolamento e culpa, reducao
significativa da autoestima e da produtividade, aumento
de afastamentos por doencas, desligamentos, doencas
profissionais, absenteismo e acidentes de trabalho, piora
no clima organizacional.

O que fazer em caso de assédio e de

discriminacao no trabalho?

Rompa o siléncio!

N&o se sinta intimidado(a) e procure ajuda. Denuncie os ca-
sos de assédio e discriminacdo no trabalho.

Se vocé estiver enfrentando, testemunhou ou tem conheci-
mento de qualguer comportamento que caracterize assédio
ou discriminacdo no ambiente de trabalho, seja por parte
servidores(as), colaboradores(as), gestores(as), parceiros(as),
terceiros(as) ou estagiarios(as), entre em contato com a Ou-
vidoria Interna do CFQ o mais rapido possivel. Quanto mais
cedo vocé relatar a situacdao, melhor sera para a tomada de
medidas adequadas.
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Como agir:

» Caso haja possibilidade de dialogo, tente, inicialmente,
conversar com guem assedia sobre os seus sentimentos e
deixe claro que sua conduta nao é desejada nem tolerada.

» Converse com seu superior, se ndo for pessoa envolvida
na situacao de assédio.

» Anote as situacdes de assédio, relatando detalhes, como:
dia, hora, local, nome da(s) pessoa(s) envolvida(s) e de
testemunhas, motivos alegados, conteudo das conversas,
entre outras informacodes relevantes.

» Guarde documentos fisicos (bilhetes, anotacdes), eletroni-
cos (e-mails, mensagens, gravacoes, presentes) ou quaisquer
outros que possam servir como provas.

» Assim que identificada a situacao de assédio, comparti-
lhe-a com outras pessoas, apontando a impropriedade da
conduta, de modo a inibir o prosseguimento do ato pelo(a)
agressor(a).
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» Procure ajuda das pessoas, em especial daquelas que
testemunharam os fatos. Encontre suporte. Em geral, o
agressor nao faz isso somente com vocé - provavelmente,
assedia outros colegas. Compartilhando o que vocé passa
e descobrindo outras pessoas na mesma situacado, vocé se
sentira mais forte para denunciar.

» Evite conversar a sés com a pessoa que assedia. Procure
sempre ter a presenca de outras pessoas.

» Busque apoio de familiares e de pessoas em quem confia.
» Faca um boletim de ocorréncia na Delegacia de Atendimen-
to Especial a Mulher (Deam), Delegacia de Crimes Raciais e

Delitos de Intolerancia (Decradi) ou em qualguer delegacia
comum, conforme o caso.
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Ligue 180 para fazer a denuncia, conforme o caso.

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

Procure a Ouvidoria do CFQ ou a Geréncia Estratégica
de Pessoas (Gepes), presencialmente ou pelo email
denuncia@cfq.org.br.

Como sera realizado o acolhimento

O acolhimento sera realizado pela Ouvidoria, pela Ge-
réncia Estratégica de Pessoas ou pela Comissao de
Apoio ao Acolhimento, caso constituida, sendo es-
sas unidades responsaveis por receber quem busca
atendimento, assegurando seguranca e privacidade.

O acolhimento fundamenta-se na escuta empatica, ética
e acessivel, conforme as diretrizes da Politica Nacional de
Humanizacao (PNH) do SUS, favorecendo um atendimento
gue proporcione conforto e confianca para buscar ajuda.




Para garantir um acolhimento de qualidade, recomen-
da-se que o atendimento seja realizado por uma dupla,
preferencialmente composta por uma pessoa do mesmo
género e/ou raca de quem busca ajuda. A pessoa aco-
lhida pode escolher quem a atendera, com a possibili-
dade de ser acompanhada por alguém de confianc¢a ou
um representante institucional. Esse atendimento pode
ocorrer presencialmente ou de forma remota, conforme a
preferéncia de quem busca acolhimento, sempre em um
ambiente reservado, seguro e confidencial.

O acolhimento representa a primeira etapa do processo e
nao implica, necessariamente, o registro de uma denuncia.

No entanto, para promover o combate ao assédio e a
discriminacao, é importante registrar o atendimento, es-
pecificando os dados coletados e definindo os acessos
a essas informacodes.

Na escuta inicial, realizada no primeiro contato, a priori-

dade é compreender as necessidades da pessoa de forma
atenta e sem julgamentos.
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Nessa fase, as informacdes sao registradas de forma
andénima e sigilosa para fins institucionais, e sdao ofe-
recidas orientacdes sobre os proximos passos, dire-
cionando a pessoa ao servico mais adequado ao caso.

Cada histdria é unica. Por isso, € fundamental que os
pontos discutidos sejam compreendidos. Durante o aco-
Ihimento, a formalizacdo de uma denuncia é oferecida de
maneira clara e objetiva, sem imposicdes, deixando sempre
a decisao final a cargo da pessoa gue busca atendimento.
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Como denunciar casos de
assédio e discriminacao

O procedimento de registro
de situacao de assédio

é iniciado pela formalizacdo
da denuncia.

A denuncia devera ser
realizada na Ouvidoria do
CFQ, presencialmente ou pelo
e-mail denuncia@cfqg.org.br.

Caso o denunciante sinta-se
mais confortavel em receber
o acolhimento em outra
unidade, como na Geréncia
Estratégica de Pessoas
(Gepes), € importante que,
ao final do acolhimento,
seja realizado o registro da
manifestacdo para a Ouvidoria.

A pessoa que busca
atendimento tem total
liberdade para escolher como
deseja realizar sua denuncia: de
forma anénima ou identificada.
A escolha fica a critério de
quem denuncia. Ao optar
pelo anonimato, a identidade
e seus dados pessoais ficam
protegidos, mas se perdem a
possibilidade de acompanhar
os desdobramentos do
processo e a garantia de
seguranca contra possiveis
retaliacdes.

Ao identificar-se, a pessoa
que denuncia terd acesso
as informacdes sobre o
andamento da denudncia e
contara com garantia de sigilo
e seguranca. A Ouvidoria
respeitara a confidencialidade
das denuncias, protegendo
a identidade das partes
envolvidas.
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O que acontece apos o
registro da denuncia?

A Ouvidoria realizard uma
analise preliminar das
denuncias para determinar, sem
juizo de valor, a existéncia de
elementos minimos de autoria,
materialidade e relevancia
fatica, ou seja, de informacdes
necessarias para a instauracao
de uma investigacao.

Se a denuncia for considerada
procedente, serda encaminhada
para uma comissdao formada
para investigar o caso. Antes
do encaminhamento para
a unidade de apuracao, é
realizada a pseudonimizacao
da denuncia e de seus anexos,
de forma a retirar informacdes
que possam identificar o
denunciante.

Apods registrada a denuncia,
a Ouvidoria tem até 30 dias,
prorrogaveis por mais 30,
para oferecer resposta, que
informara sobre apuracdo ou
arquivamento.

A comissao de apuracao podera
requisitar informacdes sobre
a identidade do denunciante
quando indispensavel a
analise dos fatos relatados na
denuncia, nos termos do Art. 7°
do Decreto 10.153/2019. Essa é
uma circunstancia comum nos
casos de assédio, visto que
muitas vezes o denunciante é a
propria vitima.

Uma vez encaminhada a
comissao, sera iniciado o
processo. Apos a conclusao,
a comissdao enviara suas
recomendacdes a autoridade
competente, propondo (o)
arguivamento ou a instauracao
de processo administrativo.

Ao final da investigacdo, a
comissao emite um relatorio
com as conclusdes e as medidas
a serem tomadas. O resultado
sera informado a unidade
de Ouvidoria, que prestara a
informacdo ao denunciante.
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CONCLUSAO

Manter um ambiente de trabalho seguro e respeitoso é uma
responsabilidade de todos. O CFQ esta comprometido em
combater todas as formas de assédio e discriminacao, as-
segurando um ambiente onde todos possam trabalhar com
dignidade e respeito.

Enquanto existirem vitimas de assédio e discriminacdo, com
todas as consequéncias negativas ja conhecidas, a busca
pela mudanca dessa realidade deve continuar.

N&o seja vitima nem cumplice desses atos, pois os danos a
sua saude e ao seu futuro profissional podem ser irreparaveis.
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