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Apresentacao

ssédio e discriminagao no ambiente

de trabalho, nas suas diferentes

naturezas, ainda estao presentes na

nossa sociedade e, como parte dela,
nas instituicbes de ensino. Para professoras
e professores, essas formas de violéncia
surgem em variadas frentes e formatos. Na
interacao com alunos, tutores responsaveis,
colegas e superiores hierarquicos da escola,
sao muitos 0s cenarios em que docentes
podem ser colocados em alguma situacao de
vulnerabilidade.

Assim, comprometido com a defesa dos
direitos da categoria e como parte da sua
luta histérica por um ambiente de trabalho
digno e saudavel, o SinproSP oferece a
segunda edigdo da cartilha “Assédio Moral,
Sexual e Outras Violéncias no Trabalho”

uma forma de ajudar no debate — cada vez
mais necessario e fundamental — e também

me '\)

na pratica cotidiana, esclarecendo conceitos,
orientacdes e procedimentos na prevencao,
conscientizacao e enfrentamento das varias
formas de assédio e violéncia.

Enquanto espaco e agente de representacao,
acolhimento e apoio as professoras e aos
professores, o SinproSP  reafirma seu
compromisso de construir e dar suporte a uma
rede de sensibilizacao e responsabilizacao a
partir de um trabalho conjunto com todos os
docentes, com toda a sociedade.

Boa leitural

A Diretoria



Introducao

violéncia, embora parte da experiéncia humana,

nao & aceitavel, e resulta em custos elevados,

como cuidados de saude, dias nao trabalhados,

investigagdes e punigbes. Em 1996, a violéncia
foi reconhecida como um problema de saude publica pela
Assembleia Mundial da Saude, 6rgao decisorio supremo
da Organizagcado Mundial da Satde (OMS), que também é a
responsavel por promover e realizar o evento anualmente.
Foi nessa 49% assembleia de 1996 que a OMS aprovou a
histérica resolucao WHA49.25, declarando formalmente
a violéncia como um problema de saude publica global,
definindo e tipificando o fenédmeno para tracar estratégias
de prevencao e criar comunidades seguras.

A OMS define violéncia como o uso de forgca ou poder,
ameacado ou real, contra si mesmo, outra pessoa ou
grupo, resultando em sofrimento, morte, dano psicologico,
desenvolvimento prejudicado ou privacdo. Este conceito
abrange assédio moral, sexual e discriminacao, e exige uma
abordagem cientifica, interdisciplinar e coletiva, dividida
em quatro etapas:

* Exame de conhecimentos basicos e
sistematizacao de dados sobre violéncia;

* Investigacao das causas (afericao de risco);

* Elaboracao e implementacao de formas
de prevencao;

* Monitoramento e avaliacdo da eficacia
das intervencgoes.

Para enfrentar o problema, € necessario levantar e
analisar dados sobre a histéria pessoal, aspectos biolégicos
e demograficos dos agressores e vitimas, e o contexto
comunitério, incluindo fatores sociais, culturais e politicos.

A disponibilidade, qualidade e utilidade dos dados sobre
violénciasaoalgunsdos primeiros gargalos que encontramos
ao enfrentar o problema, como veremos a seguir. A auséncia
de conhecimentos basicos sobre o fenbmeno e as formas
de enfrentamento, assim como a falta de coragem politica
para desafiar atitudes e praticas estabelecidas sao outros
importantes obstaculos a prevencao.

Em 2022, foi publicada a primeira pesquisa internacional
sobre violéncia e assédio no trabalho — ILO-Lloyd’s
Register Foundation—-Gallup Survey. A principal conclusao
deste estudo pode ser resumida na descricao do fendmeno



da violéncia como recorrente, persistente e espalhado pelo
mundo. Entre os resultados encontrados, vale destacar:

* 1 em cada 5 pessoas experimentaram uma
forma de violéncia no trabalho, o que equivale a
743 milhdes de pessoas. Destas, um terco sofreu
mais de uma forma de violéncia e 3 em cada 5
vitimas foi agredida multiplas vezes;

* Assédio moral foi a forma mais comum de
violéncia no trabalho, correspondendo a forma
de agressao sofrida por 1 em cada 5 vitimas;

e Assédio sexual correspondeu a forma de
agressao sofrida por 1 em cada 15 vitimas, sendo
as mulheres particularmente sujeitas a este tipo
de violéncia;

e As pessoas que ja sofreram algum tipo
de discriminacao (género, deficiéncia,
nacionalidade, etnia, raca ou religiao) estao mais
sujeitas a sofrer violéncia ou assédio no trabalho,
correspondendo a 5 em cada 10 vitimas;

e 456% das vitimas de violéncia no trabalho
deixaram de compartilhar sua experiéncia,
explicando seu siléncio pelo medo de prejudicar
sua reputacao ou pela percepcao de que seria
perda de tempo falar a respeito.
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De acordo com os dados de 2024 do Anuario
Brasileiro de Seguranca Publica, divulgado pelo Forum
Brasileiro de Seguranca Publica (FBSP) em 2025, o
Brasil continua registrando um aumento expressivo
nos crimes de violéncia sexual. No entanto, persiste
o desafio metodoldégico de mapear essas ocorréncias
no ambito profissional, uma vez que as policias civis
registram a tipificacdo do crime, mas nao padronizam
se o episdédio aconteceu no ambiente de trabalho.

Apesar dessa limitacao de detalhamento do local,
os indicadores de asseédio sexual — crime que exige,
por definicao legal, uma relacao de hierarquia ou
subordinagao decorrente de cargo, emprego ou
funcdo — somaram 8.353 casos, 0 que representou
um aumento de 6,7% em relacao ao periodo anterior.
Paralelamente, os registros de importunacao sexual,
que se caracterizam pela préatica de atos libidinosos
sem a anuéncia da vitima (e que se manifestam tanto
em espacos publicos quanto nas dinamicas laborais),
saltaram para 37.972 casos, apontando um crescimento
de 4,7%. Enquanto os boletins de ocorréncia gerais nao
isolam o ambiente corporativo, os dados da Justica do
Trabalho complementam esse cenario, confirmando que
0s processos envolvendo ambas as condutas seguem
em patamares elevados no pais.
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A primeira pesquisa nacional sobre assédio sexual em
ambientes profissionais on e offline foi realizada em 2020,
por meio de uma parceria entre as empresas Think Eva e

* Motivos para silenciar sobre a violéncia
sofrida varia entre impunidade (78,4%), politicas
ineficientes (63,8%) e medo (63,8%);

LinkedIn. Principais achados desta pesquisa:
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* O ambiente de trabalho foi o espaco em que
4712% das participantes afirmaram ter sofrido
assédio sexual;

* O assedio sexual atinge de maneira desigual
as mulheres, vitimizando mais as negras (pretas
e pardas), 52%, e as de rendimentos menores
(renda entre 2 e 6 salarios—minimos), 49%j;

* A renda familiar influencia a frequéncia com
que o tema assédio sexual no trabalho é discutido,
variando entre 47% (até 2 salarios—minimos), 54%
(entre 2 e 6 salarios—minimos) e 60% (acima de 6
salarios—minimos);

* Reacbdes diante do assédio compreendem
contar para pessoas proximas (50%), fazer nada
(33%), pedir demissao (15%), recorrer a sistemas
de denuncia anénima da empresa (8%), recorrer
ao departamento de recursos humanos (5%),
recorrer a grupos de apoio dentro da empresa
(4%), recorrer a grupos de apoio fora da empresa
(3%), outras medidas (14%);

* Maiores barreiras para denunciar sao a
impunidade (78%), o descaso (64%), o medo de
ser exposta (64%), receio de ser desacreditada
(60%), medo de ser demitida (60%), medo de ser
culpabilizada (41%), falta de certeza se foi assédio
sexual (27%) e sentimento de culpa (16%).

Dados do sistema de Justica indicam a gravidade
do problema no Brasil. Os indicadores mais recentes,
consolidados até o inicio de 2026 com base nos balancos
fechados de 2025, mostram um aumento expressivo no
volume de denuncias e processos na Justica do Trabalho.

De acordo com as informacodes atualizadas do Ministério
Publico do Trabalho (MPT), o volume de notificacboes
apresentou um salto significativo nos ultimos anos. No
balanco consolidado de 2025, o 6rgao contabilizou mais
de 18,2 mil denuncias de assédio moral em todo o pais
— representando uma alta de 26,9% em comparacao ao
ano anterior —, além de 1.740 registros especificos de
assédio sexual. A Justica Trabalhista, por sua vez, também
reflete esse cenario de alta demanda institucional: dados
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histéricos do Tribunal Superior do Trabalho (TST) mostram
que, entre 2020 e 2025, o sistema judiciario recebeu mais
de 601 mil novas acdes envolvendo pedidos de indenizacao
por assédio moral, mantendo uma média histérica que
ultrapassa a faixa de 8 mil novos processos distribuidos
mensalmente por todo o pais.

A empresa KPMG publicou em 2023 estudo nacional
sobre assédio, com a participacao de mais de mil pessoas,
consolidando seus resultados no que chamou Mapa do
Assédio no Brasil. As principais tendéncias verificadas por
este estudo, a época, foram:

* A maior parte das violéncias sofridas no
ambiente de trabalho enquadra-se na categoria
de assédio moral (42%), seguida pelo assédio
sexual (26%);

* A regiao Sudeste concentra 77% dos casos
de assédio, sendo que deste percentual 57%
ocorreram no Estado de Sao Paulo;

* 1em cada 3 vitimas sofreu assédio no préprio
local de trabalho; 11% no transporte publico;
7,63% em instituicbes de ensino; 7,53% em
bares ou restaurantes;

e SO 20% das vitimas de assédio denunciam
Seus agressores;
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* 55% das vitimas decidiram nao denunciar;

e 27% afirmam que deixaram de reportar o
caso por inexisténcia de canal de denuncias
adequado e seguro.

A KPMG continuou monitorando o cenario e publicou
edicdes subsequentes, sendo a mais recente a pesquisa
Mapa do Assédio no Brasil 2025 (divulgada no final de
2025). Nela, praticamente um tergco dos entrevistados
(31%) relatou ter sofrido algum tipo de assédio no
periodo de 12 meses. O assédio moral ou psicolégico
continua liderando isolado como a pratica mais comum,
correspondendo a 44% dos relatos, seguido pela
discriminacao ou assédio de género, com 15%, e pelo
assédio sexual, que atingiu 14% das pessoas.

O ambiente corporativo consolidou-se drasticamente
como o principal foco de atencao: os dados atualizados
mostram que 41% de todos os casos de assédio ocorreram
diretamente no local de trabalho ou em dinémicas laborais,
superando outras localidades como instituicbes de ensino
(4%) e bares ou restaurantes (3%).

O ponto mais alarmante do estudo diz respeito ao siléncio
e a subnotificacao, evidenciando uma crise de inseguranca
institucional. Cerca de 38% das vitimas optaram por nao
reportar o ocorrido, sendo que 58% das pessoas afetadas
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afirmaram que nao se sentiram seguras para denunciar e
57% relataram nao ter recebido nenhum retorno dos canais
formais apds a tentativa de reporte.

Ao mapear as razdes para o silenciamento, a pesquisa
identificou que 25% deixaram de denunciar por inseguranca
ou medo pela integridade fisica ou psicoldgica, 24% por
temor da exposicao pessoal, 19% devido a auséncia de
um canal visivel ou claro na organizacao, 16% por receio
de sofrer retaliagdo profissional (como demissdo) e 9%
por simplesmente nao acreditarem que a denuncia seria
investigada seriamente. Diante desse cenario, o relatério
reforca que, embora as empresas brasileiras sejam
obrigadas por lei a possuir canais de denuncia, o grande
desafio atual reside na falta de governanca, acolhimento
e resposta eficaz, fatores que alimentam o déficit de
confianga no sistema de compliance.

Assim como indicado pelo Mapa do Assédio no Brasil,
uma das pesquisadoras pioneiras no estudo do assédio, a
psiquiatra francesa Marie—France Hirigoyen, reconhece o
meio educacional como um dos mais expostos a violéncia.
Seja porque envolve maior frequéncia de relacdes
interpessoais, o0 que favorece os conflitos; seja pela
rivalidade académica, especialmente entre pesquisadores.
A financeirizagao da educacao, que converte ensino em
negoécio e estudante em cliente, além de colocar énfase
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na busca de lucro, no aumento de produtividade e na
reducao dos gastos com trabalho docente, também torna
o0 ambiente de trabalho nocivo. De igual maneira, o medo
do desemprego, as desigualdades sociais, a carestia, o
acesso a armas e drogas e até a naturalizacao da cultura
de violéncia repercutem nas salas de aula.

Este cenario é confirmado por pesquisas internacionais,
nacionais e locais: no Brasil, apresenta ramificacoes
criticas que vao desde o ambiente doméstico e social até o
ecossistema educacional publico e privado. De acordo com
o Anuario Brasileiro de Seguranca Publica, publicado em
2025, com dados consolidados do ano anterior, todas as
modalidades de violéncia baseada em género mantiveram
tendéncia de altano pais. O crime de perseguicao, conhecido
como stalking, disparou de forma alarmante, ultrapassando
a marca de 95 mil registros oficiais no balanco de 2024.
Além disso, os indicadores especificos de violéncia
psicoldgica e o descumprimento de medidas protetivas de
urgéncia cresceram mais de 6% e 10%, respectivamente,
evidenciando uma pressao continua sobre os sistemas de
denuncia e acolhimento publico.

No ambiente escolar, o debate avancou para além
do bullying e das agressdes interpessoais tradicionais,
revelando desafios profundos que também afetam
severamente a rede particular, quebrando o mito de que a
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inseguranca seria restrita ao setor publico. Um mapeamento
nacional conduzido pela pesquisadora Telma Vinha, da
Universidade Estadual de Campinas, Unicamp, em parceria
com a associacao Dados para um Debate Democratico na
Educacao e apoiado pela Fundacao de Amparo a Pesquisa
do Estado de Sao Paulo, publicado no fim de 2023, apontou
uma concentracao inédita de episédios de violéncia
extrema em instituicdes de ensino brasileiras, com um pico
acumulado de 27 ataques concentrados majoritariamente
entre 2022 e 2023. Desse total de atentados de extrema
gravidade, mais de 35% ocorreram em estabelecimentos
particulares. Os pesquisadores responsaveis pelo estudo
alertam que o crescimento da hostilidade e o perfil dessas
ocorréncias na rede privada estao fortemente atrelados a
exposicao de jovens de classe média e alta a redes de 6dio
online, féruns extremistas e dinamicas de radicalizacao
baseadas no anonimato na internet.

No cotidiano escolar, os problemas de convivéncia
diaria mostram-se igualmente severos. Uma pesquisa de
abrangéncia nacional realizada pelo Instituto Locomotiva
no ano de 2023 trouxe um dado alarmante ao apontar
que a percepcao de aumento da violéncia dentro das
escolas foi maior entre os professores da rede privada do
que entre os da rede publica: 71% dos docentes do setor
particular perceberam um agravamento dos conflitos,
contra 68% na rede publica.
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Apesar dessa percepcao acentuada, investigacdes
e andlises de especialistas na area de psicologia
escolar, publicadas em artigos cientificos e relatérios
institucionais entre 2024 e 2025, indicam que cerca
de 40% das gestdes escolares tendem a omitir ou nédo
registrar formalmente episddios diarios de baixa e média
gravidade, como agressodes verbais ou discriminacao, o
que mascara o real clima de vulnerabilidade vivido por
alunos e docentes. De acordo com esses especialistas,
na rede privada as principais manifestacbes de
violéncia assumem a forma de agressodes psicoldgicas,
discriminacao socioecondbmica, discriminacao racial e
assédio moral. Essas dindmicas sao frequentemente
agravadas por uma relacao de consumo em que
estudantes e familiares instrumentalizam o pagamento
das mensalidades para fragilizar a autoridade
pedagdgica de professores e gestores.

Vale destacar que ainda faltam dados e analises mais
adensados sobre violéncia em entidades educacionais
privadas, o que, associado a alta taxa de silenciamento
das vitimas, dificulta o enfrentamento eficaz das
violéncias no ambiente de trabalho. Discutir o tema e
promover a conscientizacao sao, portanto, essenciais
para reconhecer a violéncia, conhecer os direitos,
ter redes de apoio e exigir uma postura ativa de
empregadores e autoridades.
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Assédio Moral

ssédio Moral é uma conduta abusiva, humilhante

e constrangedora direcionada a uma ou mais

pessoas. Ocorre de forma reiterada e continua,

causando danos a dignidade, integridade fisica,
emocional e psiquica do individuo, e comprometendo
0 ambiente e as relacdes de trabalho, assim como a
seguranga no emprego.

As praticas podem se dar tanto do chefe para seus
subordinados, dos préprios subordinados para seus
superiores, entre colegas e até mesmo de maneira mista,
como veremos adiante.

Sua manifestacao ocorre por meio de acdes diretas, como
acusacoes de erros, insultos, gritos e humilhacdes publicas
perante os colegas; ou até indiretas, com a propagacao de
boatos e isolamento da vitima no ambiente de trabalho.
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BLOCO 1

O assédio pode ser proposital,
comaintencaode,porexemplo,
desestabilizar emocional e
profissionalmente a vitima;
pressiona—la a pedir demissao;
provoca-la a pedir remocao
ou realocacao; humilha-la ou
constrangé—la, ou submeté-la
a mas condicoes de trabalho.
Mesmo nao sendo proposital,
mas em se tratando de uma
situacao de abuso de poder
e violéncia psicoldgica, nao
afasta nem a gravidade nem
a ilicitude do ato.

21



Formas de Assédio Moral

Quando o assunto é violéncia no trabalho, € comum
imaginarmos um chefe agredindo alguém da sua equipe.
Apesar de este ser um tipo de assédio frequente, existem
outras modalidades, e conhecé-las € condicao para
identificar sua ocorréncia. A seguir, listamos algumas
classificacées para seu conhecimento:

e Assédio Moral Interpessoal: Acontece de
forma individual e especifica, visando prejudicar
ou excluir o trabalhador na equipe.

* Assédio Moral Vertical Descendente: Praticado
por um superior hierarquico, expde o subordinado
a situagoes humilhantes e constrangedoras.

e Assédio Moral Vertical Ascendente: Raro, é
praticado por um trabalhador hierarquicamente
inferior, geralmente por chantagem.

* Assédio Moral Horizontal: Ocorre entre colegas
com a mesma posicao hierarquica, envolvendo
provocacoes, deboches e situacdes vexatorias.
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e Assédio Moral Misto: Combina assédio vertical
e horizontal, onde superiores e colegas colaboram
para criar um ambiente toxico.

* Assédio Moral Institucional/Organizacional:
Criado por estratégias de gerenciamento que
visam cumprimento de metas de maneira abusiva,
promovendo uma cultura de humilhagao e controle.

23



Pacto de tolerancia e siléncio

O medo do desemprego, o receio de também ser
humilhado, e o estimulo constante a competitividade
podem levar os colegas a isolarem a vitima ou, pior, a

reproduzirem e atualizarem os atos do agressor.

Normas de protecao

Apesar de nao haver legislagao especifica sobre
assédio moral no Brasil, varias normas nacionais e

internacionais proibem tais condutas:
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e Convencao n° 190 da OIT: Reconhece o
asseédio no ambiente de trabalho como violacao
dos direitos humanos e estabelece medidas
praticas para sua eliminacao.

e Convencao n° 111 da OIT: Dispde sobre
discriminacao em matéria de emprego e profissao.

e Constituicao Federal: Assegura a dignidade
da pessoa humana, o valor social do trabalho
e veda tratamentos desumanos ou degradantes
(artigos 1°, 3°, 5°, e 170).

e Cddigo Civil: Define como ato ilicito qualquer
conduta que cause dano moral (art. 186).

* Consolidagao das Leis do Trabalho (CLT):
Reprime condutas que podem configurar assédio
moral (artigos 468, 469, 483).

» Decreto 9.571/2018: Estabelece que empresas
devem adotar postura respeitosa e em
conformidade com os direitos humanos.

* Lei n° 11.948/2009: Veda concessao de
empréstimos pelo BNDES a empresas condenadas
por assédio moral.

* Lei n° 14.457/2022: Exige medidas preventivas
e de combate ao assédio sexual e outras formas
de violéncia no ambiente de trabalho.

e Convencgoes e acordos coletivos de trabalho:
InUmeras negociacdes coletivas tratam do
assunto, estabelecendo direitos e deveres para
prevenir e combater as violéncias ocorridas
nas relacdes de trabalho.



Como identificar situacoes que
caracterizam o Assédio Moral

Muitas vezes, o assédio moral é sutil e pode ser
dificil de identificar, especialmente porque pode
ocorrer sob a aparéncia de orientagcao ou feedback
no ambiente de trabalho. No entanto, quando essas
situacdes acontecem de forma desrespeitosa, publica,
em tom alto e rispido, ou até mesmo acompanhadas
de ofensas, é importante ficar atento. A habitualidade
desta conduta, ou seja, a repeticao constante de acoes
vexatdrias, € um elemento chave para caracterizar o
assédio moral, desde que estejam relacionadas as
funcdes desempenhadas pelo profissional-vitima.

Tanto homens quanto mulheres podem ser vitimas de
assédiomoral,apesarde as mulheres seremestatisticamente
mais afetadas devido ao machismo estrutural de nossa
sociedade, que se reflete no ambiente de trabalho.

Da mesma forma, o assedio moral pode ser reforgado por
quaisquer outras discriminacdoes existentes — seja de raca,
etnia, identidade e/ou orientacao sexual, religido, posicao
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politica etc. Até mesmo a discriminacao contra o filho
ou a filha de um docente por utilizar a bolsa de estudos,
uma garantia da Convencao Coletiva de Trabalho, pode
ser considerada assédio moral.

O uso crescente de redes sociais e tecnologias de
comunicacao instantanea pode resultar em assédio moral
que transcende os limites fisicos do local de trabalho. Assim,
se as acoOes do agressor estiverem contextualizadas pela
relacao de trabalho, pode-se configurar assédio moral.

A seguir, destacam-se algumas formas principais de
assédio moral no trabalho:
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@® Deterioracao das
condicoes de trabalho

* Retirar a autonomia do empregado ou
contestar suas decisdes constantemente;

e Sobrecarregaroempregadocomnovastarefas
ou retirar-lhe atribuicdes habituais, provocando
sensacao de inutilidade e incompeténcia;

e Ignorar problemas de saude do empregado;

e Desconsiderar ou ironizar, sem justificativa,
as opinides da vitima;

* Retirar cargos e funcées sem motivo justo;

* Impor condi¢cdes de trabalho personalizadas,
diferentes das impostas a outros profissionais;

* Delegar tarefas impossiveis de cumprir ou
estabelecer prazos incompativeis;

* Manipular informacdes, nao repassando-as
em tempo habil para a realizacao das atividades;

» Exercitar vigilancia excessiva;
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e Limitar o nUmero de idas ao banheiro e
monitorar o tempo gasto;

e Advertir arbitrariamente;

e Estimular um empregado a controlar
outro, gerando desconfianca e inibindo a
solidariedade entre colegas.

Violéncia verbal ou fisica

e QGritar ou falar de forma desrespeitosa;

* Ameacar com violéncia fisica.

Isolamento e recusa
de comunicacao

* Ignorar a presenca do assediado, dirigindo-se
apenas as demais pessoas colegas da equipe;

e Evitar comunicacao direta, utilizando apenas
e—mails, bilhetes ou terceiros;

* [solar fisicamente o empregado para impedir
a comunicagaéo com outros colegas.
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® Atentado contra a dignidade
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* Delegar tarefas humilhantes;

e Espalhar rumores ou boatos ofensivos sobre
0 empregado;

Criticar a vida particular da vitima;

Atribuir apelidos pejorativos;

e Impor punigdes vexatoérias (como “dancinhas”
ou prendas);

* Postar mensagens depreciativas em grupos
e redes sociais.

Nem todo conflito é assédio moral.

Discussoes e divergéncias podem ser parte
natural das relacdes profissionais, desde

que respeitosas e nao constrangedoras.
Diferencie entre atos de gestao e assedio
moral para assegurar um ambiente de
trabalho saudavel e ético.

Nao constitui assédio moral;

o Atribuicdo de tarefas no interesse da
gestao.

e Transferéncia de local de trabalho.

e Alteracaodajornadaoudestituicaode
funcdes sem finalidade discriminatoria.

* Exigéncias profissionais e cobrancgas
de prazos, desde que feitas com
respeito e ética.
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BLOCO 2

Assédio Sexual

assédio sexual no ambiente de trabalho se
caracteriza pelo constrangimento de alguém
através de palavras escritas ou verbais,
insinuacoes, gestos ou atos com o objetivo de
obter vantagem ou favorecimento sexual. Esse tipo de
conduta pode ser direta e explicita ou sutil. Em muitos casos,
0 assédio se concretiza atraves de coagao ou chantagem.

Diferentemente do assédio moral, o assédio sexual
pode ser reconhecido mesmo que ocorra uma unica
vez, e mesmo que o favorecimento sexual pretendido
pelo assediador nao seja concretizado, ou seja, mesmo
que a tentativa ndo seja bem-sucedida.

Embora as mulheres em posicdes hierarquicas
subordinadas sejam os alvos mais frequentes, o assédio
sexual ndo se restringe a um género especifico. Homens
também podem ser vitimas dessa violéncia. Além disso, a
posicao hierarquica do agressor pode variar: ele pode ser
tanto um chefe quanto um colega de trabalho.
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O assédio sexual pode ocorrer sem contato
fisico. Expressdes verbais ou escritas, gravacodes e
fotografias sao suficientes para caracterizar esse
tipo de violéncia. O fator determinante é que ocorra
no contexto de uma relacao de trabalho.

“E direito de toda pessoa nao aceitar conviver
com cantadas, gracejos, toques ou outros
comportamentos que, de alguma forma,
causem incébmodo, mesmo que para as outras
pessoas ou para a sociedade isso parecga
natural e inofensivo”. (Assédio Moral, Assédio
Sexual e Discriminagcao — MPF, 2016, p.17)




Ha duas formas mais comuns de assédio sexual
classificadas conforme a intencdo do agressor: por

intimidacao ou por chantagem.
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e A INTIMIDACAO se caracteriza pelo uso da
incitacao sexual com a finalidade de prejudicar
a atuacao laboral da vitima ou de criar uma
condicao de trabalho ofensiva, abusiva,
insustentavel (ainda que a vantagem sexual
possa ser ganho secundario).

e Ja o assédio sexual por CHANTAGEM é
marcado pela exigéncia feita por superior
hierarquico de que seu subordinado pratique
atividades sexuais sob pena de perder o
emprego ou os beneficios decorrentes da
relacao laboral.

O ideal seria que a vitima do assédio
sexual tivesse condicbes de se opor
as investidas recebidas. Mas, diante
do constrangimento e da intimidacao
sofridos, € compreensivel que ela nem

sempre tenha reacoes assertivas contra
as atitudes do assediador. Por isso, mais
do que nunca, € importante lembrar que
siléncio ou auséncia imediata de repudio
nao significam consentimento.
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Normas de protecao

O debate sobre o assédio sexual tem obtido cada vez
mais destaque na sociedade, e a Legislacao Penal Brasileira
desempenha um papel crucial na criminalizacdo dessa

pratica, especialmente no contexto do trabalho.
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* Artigo 216-A do Codigo Penal: “Constranger
alguém com o intuito de obter vantagem ou
favorecimento sexual, prevalecendo-se o
agente da sua condicao de superior hierarquico
ou ascendéncia inerentes ao exercicio de
emprego, cargo ou funcao. Pena — detencao,
de 1a 2 anos.”

Isso significa que a lei reconhece e penaliza
o abuso de poder hierarquico para obtencao
de vantagens sexuais, garantindo, assim, uma
protecao na esfera penal contra esse tipo de
violéncia no ambiente de trabalho.

* Embora o Cdédigo Penal trate principalmente
do assédio praticado por superiores
hierarquicos, € importante destacar que, no
Direito do Trabalho, situacdes de assédio sexual
praticadas por colegas de trabalho ou mesmo

por subordinados também podem resultar em
demissao por justa causa e indenizacao. Isso
reflete 0 compromisso da legislacao trabalhista
em garantir um ambiente de trabalho saudavel
e seguro para todos os trabalhadores.

e Artigo 215-A do Codigo Penal: “Praticar
contra alguém e sem a sua anuéncia ato
libidinoso com o objetivo de satisfazer a prépria
lascivia ou a de terceiro: Pena - recluséao, de
1 (um) a 5 (cinco) anos, se o ato ndo constitui
crime mais grave.”

Esse dispositivo legal reforca a protecéao
contra atos de natureza sexual praticados sem
o consentimento da vitima, assegurando uma
punicao severa para 0 agressor.

* Lei n° 14.540/2023: institui o Programa de
Prevencao e Enfrentamento ao Assédio Sexual
e Demais Crimes Contra a Dignidade Sexual
e a Violéncia Sexual, que € aplicavel a todas
as instituicdes privadas que prestam servicos
publicos por meio de concessao, permissao,
autorizacdo ou qualquer outra forma de
delegacao, conforme regulamentacao do ente

federativo responsavel.
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Como identificar situacoes que
caracterizam o Assédio Sexual

Aqui estao alguns exemplos de comportamentos que
podem configurar assédio sexual no ambiente de trabalho:

* Insinuagdes, explicitas ou veladas, de
carater sexual,

e Gestos ou palavras, escritas ou faladas,
com duplo sentido;

e Conversas indesejaveis sobre sexo;

* Narracao de piadas ou uso de
expressoes de conteudo sexual;

e Contato fisico nao desejado;
e Convites impertinentes;

e Solicitacao de favores sexuais.

Muitos dos comportamentos que caracterizam
assedio sexual ndo envolvem contato fisico. E

a vitima nao é culpada pelo assédio que sofre!
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Outras formas
de violéncia

o ambiente de trabalho, qualquer pessoa
pode ser agente ou vitima de assédio,
independentemente do vinculo profissional,
posicao hierarquica, cargo ou funcao
desempenhada. No entanto, pessoas pertencentes a
grupos socialmente marginalizados ou discriminados
sao alvos mais frequentes de abuso e isolamento.

Esses grupos incluem, mas nao se limitam a, mulheres,
pessoas negras, idosas, estrangeiras ou de outros
estados da federacao, pessoas LGBTIA+, pessoas com
deficiéncia, terceirizados, estagiarios, e até mesmo
aqueles que estejam adoecidos.

Ao analisar a conduta assediadora sob uma perspectiva
plural e interseccional, compreendemos que as relacdes
de poder envolvendo raga, classe, nacionalidade e género
nao se manifestam de forma isolada. Pelo contrario,
elas operam em unidade e afetam todos os aspectos do
convivio social, inclusive o ambiente de trabalho.
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BLOCO 3

A seguir, destacam-se exemplos de outros tipos
de violéncia no trabalho e sugestbes de mudancas
comportamentais para evita-las:

® Violéncias racistas

Racismo é o preconceito e a discriminacao contra
pessoa ou grupo com caracteristicas fenotipicas ou
genotipicas consideradas inferiores. Assim como o
machismo tem raizes histéricas e politicas, o racismo
remonta os tempos coloniais e é fator estruturante da
nossa sociedade, tendo se naturalizado em relacdes
interpessoais em diversas esferas como a econbmica,
politica, juridica e familiar e, por isso, extrapolando o
mero erro individual.

Tanto o racismo (quando a “vitima” é a populacao
negra como um todo) quanto a injuria racial (quando a
violéncia é dirigida a uma pessoa especifica) sdo crimes
de acordo com a Lei n° 7.716/1989.

Para evitar um ambiente téxico e violento, certas
expressoes devem ser eliminadas do local de trabalho,
como “a coisa esta preta” (quando se refere a algo ruim),
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“servigo de preto”, ou apelidos pejorativos como “criolo”
ou “negro do cabelo duro”. Frases como essas perpetuam
esteredtipos e desvalorizam a comunidade negra.

As instituicbes de ensino, além do dever de prover um
ambiente de trabalho sadio (tutela prevista nos artigos
1°, 7°, 170, 200, 225, da Constituicao federal e Capitulo
V da CLT), tem obrigagao de incluir a histéria e a cultura
afro—brasileira em toda a educagao basica (Lei n°
10.639/2003). Ambas medidas sdo elementos importantes
de conscientizacdo e sensibilizacao para combater o
racismo e garantir um ambiente seguro e inclusivo.

® Violéncias etaristas

O etarismo se conceitua como a discriminacao de
pessoas em funcao de sua idade, especialmente contra
pessoas idosas, o que pode produzir ou reforcar
isolamento, sofrimento, adoecimento e desigualdade,
além de uma supervalorizagao da juventude.

Assim, o estimulo a intergeracionalidade e a criacao
de espacos de diversidade etaria harmoénica podem
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ser fatores essenciais para a promocado do acesso ao
trabalho em condicdes dignas e saudaveis aos idosos.

No ambiente de trabalho o etarismo se manifesta em
expressdes como “pé na cova’, “estd na hora de se
aposentar” ou “ndo tem mais idade para isso”. Essas
frases desvalorizam o trabalho dos idosos, como se o
envelhecimento tornasse a pessoa menos capaz.

@® Violéncias LGBTFdbicas

LGBTQIA+fobia inclui qualquer violéncia fisica,
psicoldgica ou simbdlica contra Iésbicas, gays, bissexuais,
travestis, transexuais, intersexuais, assexuais e outras
orientacdes sexuais e identidades de género.

No ambiente de trabalho, essa discriminacao
pode ocorrer quando, por exemplo, se recusa a
tratar uma pessoa trans pelo seu nome social, ou
ao utilizar termos pejorativos, como “sapatao” ou
“bicha”. Além disso, a LGBTQIA+fobia pode impedir
O acesso ao mercado de trabalho ou dificultar o
avanco de carreira dessas pessoas.

43



® Violéncias Capacitistas

Capacitismo € o preconceito ou discriminacao contra
pessoas com deficiéncia. No ambiente de trabalho, isso
pode se manifestar por meio de termos ofensivos, como
“retardado”, ou por atitudes que isolam essas pessoas,
como delegar-lhes apenas tarefas simples.

Para combater o capacitismo, € importante tratar
as pessoas com deficiéncia com respeito e dignidade,
garantindo que tenham as mesmas oportunidades de
trabalho e integracao social que as demais.

@ Violéncias machistas/
misoginas
Omachismo é umaideologia de superioridade masculina

que pode se manifestar em praticas discriminatorias
contra mulheres no ambiente de trabalho.

Alguns termos e comportamentos comuns incluem:

e “Bropriating”: quando um homem se
apropria de ideias de uma mulher e as
apresenta como suas.
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* “Manterrupting”.quandoumhomeminterrompe
constantemente a fala de uma mulher.

e “Mansplaining”: quando um homem explica
algo para uma mulher de forma condescendente,
assumindo que ela nao entende o assunto.

» “Gaslighting™ quando o assediador manipula a
situacao para fazer a vitima duvidar de si mesma.
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Assédio Moral # Discriminacao

O assédio moral, como explicamos
acima, envolve a perseguicao da vitima
comoobjetivodeobterseuengajamento
subjetivo, seja por controle, disciplina
ou submissao. Pressupde, portanto,
conduta repetitiva.

Ja a discriminacao origina-se das
diferencas entre as pessoas e implica

em limitar as oportunidades da
vitima de maneira arbitraria (o que é
constitucionalmente proibido — artigos
3° e 5° da Constituicao federal).

Assim como o assédio moral e sexual, as
demais formas de violéncia discriminatoria
no trabalho devem ser denunciadas e
investigadas. Caso esteja vivenciando
ou conheca alguém que esteja sofrendo
violéncia no trabalho, nao fiqgue em siléncio!

Na pratica, isto pode a
parecer como:

* Insinuagcbes sobre incompeténcia ou
incapacidade associadas ao fato de ser mulher;

e Sugerir ou opinar sobre seu planejamento
familiar para que nao engravidem;

e Dificultar ou impedir que as gestantes
comparegcam a consultas meédicas ou exames;

e Apropriar-se das ideias das mulheres, sem
dar-lhes o devido crédito;

* Interromper constantemente as falas das
mulheres no ambiente de trabalho;

e Desprezar as recomendacdes médicas as
gestantes e impor tarefas inadequadas;

e Desqualificar repetidamente a opiniao
técnica da mulher;

* Fazer piadas de cunho sexista.
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BLOCO 4

Impactos da
violéncia no
trabalho, na vida
e ha saude

s assédios e as discriminacdes ocorrem, muitas

vezes, de forma silenciosa, mas seus impactos

sao contundentes e afetam nao apenas a

vitima diretamente atingida, mas os colegas
e o0 proprio local de trabalho, a empresa, a familia e a
sociedade como um todo.

Em nivel individual, as violéncias sofridas no ambiente
de trabalho sdo uma das principais causas de sintomas e
doencas entre trabalhadores, como palpitacées, taquicardia,
disturbios do sono, falta de concentracao, enxaquecas,
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variacoes de peso, problemas digestivos, tonturas, dores
musculares, hipertensao e depressao, entre outros.

A Portaria do Ministério da Saude n° 1.339, de 18 de
novembro de 1999, que trata das Doencas Relacionadas
ao Trabalho, incluiu na lista de enfermidades a Sindrome
de Burnout (Sensacao de Estar Acabado), transtornos
mentais, e comportamentais relacionados ao trabalho
cujas causas podem ser o ritmo exaustivo de trabalho
(CID10 Z56.3) e outras dificuldades fisicas e mentais
associadas ao ambiente de trabalho (CID10 Z56.6).

Além da saude fisica e mental, a violéncia no trabalho
também afeta a vida psicossocial da vitima, impactando
sua personalidade, identidade e autoestima. Esses
impactos repercutem em todas as esferas de suas
relacdbes — familiares, afetivas, sociais e profissionais.

No nivel organizacional, o assédio resulta em
queda de produtividade (por exemplo, dificuldade em
ministrar todo o conteldo programado), aumento do
absenteismo e afastamentos por doencas e acidentes
de trabalho, que geram custos de substituicao; além
de danos a equipamentos, deterioracdo do clima
organizacional, aumento da rotatividade de pessoal,
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crescimento do passivo trabalhista e outros custos
judiciais e administrativos, afetando até mesmo a
imagem da instituicao.

No social, o assédio contra docentes pode resultar
em prejuizos no processo de ensino-aprendizagem,
sobrecarregar os sistemas de saude e previdéncia, levar
a perda de profissionais da educacao por incapacidade
ou desisténcia da carreira, e aumentar os indices de
violéncia tanto local quanto nacionalmente.
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As escolas terao que prevenir
riscos que afetam a saude
mental dos docentes

Desde 26 de maio de 2026, as escolas sao obrigadas
a identificar, avaliar e prevenir 0s riscos psicossociais
no trabalho, como sobrecarga mental, assédio sexual e
moral, além de garantir a saude mental de professoras
e professores. Isso € 0 que determina o novo texto
da Norma Regulamentadora n° 1 (NR-1), que trata da
seguranca e saude no trabalho no Brasil e delimita os
fatores de riscos relacionados ao trabalho.

Na pratica, a NR-1 institui um conjunto de acdes
de diagndstico e identificacao que as empresas
sao obrigadas a cumprir para garantir condicdes e
ambientes de trabalho seguros e saudaveis, sendo que
agora inclui formalmente o combate ao assédio, além
de outros aspectos, refletindo uma visao moderna
de seguranca que abrange tanto o bem-estar fisico
quanto o psicossocial. A norma estabelece também
fiscalizacao e aplicacao de multa para as escolas
que nao a cumprirem.
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QOutro marco legal que entrou em vigor na mesma
data é aNorma Regulamentadoran®5 (NR-5), legislacao
federal que estabelece as diretrizes para a criacao e
o funcionamento da Comissao Interna de Prevencéao
de Acidentes e de Assédio (CIPAA). Esta norma ¢é o
“manual de instrugdes” que obriga empresas publicas
e privadas a manterem um grupo focado em seguranca
interna, ou seja, evitar que acidentes e doencas
decorrentes do trabalho acontecam. Em 2023, a NR-5
passou por uma atualizacao histérica.

Agora, além da seguranca fisica, a CIPAA tem o dever
legal de adotar medidas de prevencao e combate ao
risco de danos a saude mental, o que inclui o assédio
de qualquer natureza, moral, sexual ou psicoldgico;
baixa clareza de papel e funcao, baixa demanda de
trabalho; falhas na comunicacao institucional; baixas
recompensas e reconhecimento; falta de autonomia;
eventos violentos e traumaticos; excesso de demandas;
falta de suporte no trabalho; tratamento desigual e
injusto; trabalho remoto e isolado; conflitos recorrentes
no ambiente de trabalho; falhas no planejamento das
mudancas operacionais.
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Com a entrada em vigor da nova NR-1 e da
NR-5, professoras e professores precisam estar
atentos ao cumprimento das medidas legais. Cabera a
escola fazer o Gerenciamento de Riscos Ocupacionais
e, a partir dele, criar o Programa de Gerenciamento
de Riscos (PGR). Para acompanhar esses processos,
€ essencial a eleicao de representantes para a
CIPAA, 6rgao colegiado obrigatdério para escolas que
tém mais de 50 funcionéarios, que € composto por
representantes dos empregados e do empregador

e cuja tarefa é atuar na preservacao da vida e na
promocao da saude no ambiente de trabalho.

Nas escolas privadas, a CIPAA desempenha um
papel estratégico que vai muito além da prevencao
de quedas ou choques. Ela é a guardia do bem-estar
de professores, inspetores, administrativos e pessoal
de apoio, focando em riscos especificos como a
ergonomia (estudo da relagado profissional com o seu
local de trabalho para garantir conforto e seguranca), a
saude vocal e, em especial, a saude mental. Com a nova
atribuicdo de combate ao assédio, a comissao torna-
se uma ferramenta vital para garantir um ambiente
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ético e respeitoso, prevenindo o burnout e conflitos
interpessoais que podem surgir na rotina escolar.

E importante que professoras e professores entendam
que doenca profissional, produzida ou desencadeada
pelo exercicio do trabalho, e doenca do trabalho,
adquirida ou desencadeada em funcao das condicoes
de trabalho, sdo equiparados ao acidente de trabalho e
devem ser registrados.

Como registrar o acidente
de trabalho

Caso as acdes de prevencao nao funcionem,
€ importante denunciar ao sindicato e formalizar
o acidente de trabalho por meio da emissao da
Comunicacao de Acidente de Trabalho (CAT). Muitos
profissionais nao emitem o documento com medo
de represalias dos empregadores e, por isso, ha
subnotificacao de acidentes de trabalho.
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Segundo o MTE, a empresa onde trabalha a pessoa
vitima do acidente ou adoecimento relacionado ao
trabalho ou de trajeto deve fazer a comunicacao. Caso
nao faca, a CAT pode ser registrada pela prépria pessoa
acidentada, por dependentes, por entidades sindicais,
por médicos e por autoridades publicas.

Esse registro é fundamental para, no caso de
afastamentos superiores a 15 dias, haja a garantia de
emprego de 12 meses apo6s o retorno ao trabalho.

O registro da CAT é feito em formulario disponivel no
site da Previdéncia.
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https://cadastro-cat.inss.gov.br/CATInternet/faces/pages/cadastramento/cadastramentoCat.xhtml

Resumindo

A Lei n° 14457/2022 obriga as empresas com CIPAA
a adotarem acdes de combate ao assédio sexual,
moral e outras formas de violéncia no ambiente de
trabalho. Nos Ultimos anos, houve regulamentacoes,
atualizagbes normativas e outros avancgos institucionais
que complementam o tema. Portanto, esta normativa
ainda é um marco, principalmente por transformar
a CIPA em CIPAA (incluindo “assédio”), tornando
obrigatérias uma série de medidas, como canal de
denuncias, treinamentos periédicos, regras de conduta
para prevencao ao assedio moral e sexual.

Seus desdobramentos sao a atualizacao e
aplicacdao da NR-5 do Ministério do Trabalho (Norma
Regulamentadora — 5) j4 com a CIPAA, incorporando a
prevencao de riscos psicossociais, 0 assédio como tema
permanente, o que torna a Comissao mais atuante dentro
do ambiente de trabalho. Ja em 2023, ha exigéncias de
um conjunto de praticas e regras internas, compliance
trabalhista, que devem ser adotadas pelos locais de
trabalho, a fim de garantir a conformidade com as leis

56

trabalhistas, convencdes, acordos coletivos e normas
de seguranca — sendo eles: programas de integridade
nas empresas, politicas de combate ao assédio,
investigacoes internas estruturadas. Portanto, a Lei
14457/22 passou a ser mais fiscalizada, promovendo
um ambiente de trabalho saudavel, ético e seguro.

Logo, a atualizagao da NR-5 foi fundamental para o
avanco do conceito de CIPAA na préatica: o tema ganhou
mais espac¢o na sociedade e no Poder Judiciario, as
empresas estao obrigadas a atuar nao s6 na prevencao
de doencas e acidentes laborais, mas sobretudo no
combate ao assédio, ampliando a importéancia de
politicas internas e a cultura de respeito, garantindo
a dignidade, promovendo a igualdade, impedindo
quaisquer tipo de violéncia, construindo ambientes
de trabalho seguros e empenhados na saude fisica e
mental de todas e todos.
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Conscientizar e educar
€ prevenir

Todavia, o impacto maior aconteceu em 26 de maio
de 2026, quando entrou em vigor a efetiva atualizacao
da NR-1 (Norma Regulamentadora — 1) que passa a
exigir dos empregadores e das empresas uma gestao
mais ampla dos riscos laborais — incluido a saude
mental, riscos psicossociais e a prevencao de assédio
no ambiente de trabalho.

As normas regulamentadoras sao diretrizes
estabelecidas pelo Ministério do Trabalho para garantira
saude fisica e mental dos trabalhadores, estabelecendo
regras a serem seguidas pelos empregadores. Sua
atualizacao prevé praticas obrigatérias visando garantir
a saude mental, além do combate as diferentes formas
de assédio, moral e sexual.

Segundo o Ministério da Previdéncia Social, transtornos
mentais e comportamentais, principalmente, depressao,
burnout e ansiedade, sdo os fatores que mais levam ao
afastamento de professores em todo o Brasil. A sobrecarga
de trabalho, os baixos salérios, infraestrutura inadequada,
contribuem para esse quadro, no entanto, o assédio tem
um papel de destaque. No ambiente escolar, muitas vezes,
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esse assédio ocorre por parte de alunos, pais ou colegas
de trabalho. Cabe, portanto, a instituicao criar mecanismos
que evitem esse tipo de situacao e de prestar apoio no caso
da sua ocorréncia, além, é 6bvio, de prevenir e combater o
assédio praticado por superiores hierarquicos.

Mas, afinal, o que dizem as
Normas Regulamentadoras

A NR5 ja havia sido atualizada em 2025, ampliando
o escopo da CIPAA (Comissao Interna de Prevencéao
de Acidentes e Assédios), grupo interno, formado por
representantes dos empregados e empregadores,
cujo objetivo principal é prevenir acidentes, doencas
ocupacionais e diferentes formas de assédio.

As empresas com mais de 51 funcionarios sao
obrigadas a eleger uma CIPAA, o que nao significa
que as menores nao devam seguir as determinacdes
das normas regulamentadoras no que diz respeito a
promover um ambiente de trabalho seguro, respeitoso,
saudavel, prevenindo o assédio e cuidando da saude
mental e fisica das pessoas.

59



A partir de agora, as organizagdoes obrigadas a
constituir CIPAAs precisam adotar as seguintes medidas:

* inclusao de regras de condutas relativas
ao assédio sexual e moral e outras formas
de violéncias no trabalho, no cotidiano da
instituicao, com ampla divulgacao interna;

ecriacao de canais para o recebimento e o
acompanhamento de denuncias com a garantia
do anonimato do denunciante e a adocao de
medidas cabiveis para corrigir o problema;

erealizacao anual de capacitacao e orientacao
sobre violéncia, assédio, igualdade e
diversidade para todos os niveis hierarquicos.

Paraque essasmedidas sejam efetivadas, aorganizacao
deve implementar o GRO (Gerenciamento de Riscos
Ocupacionais) e o PGR (Programa de Gerenciamento de
Riscos) com o objetivo de identificar, avaliar, controlar e
acompanhar os riscos a saude do tralhador.
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O GRO é um conjunto de
acoes e diretrizes

O PGR substituiu o antigo PPRA — um documento
que identifica, classifica todos os perigos e situacoes
ocorridas no espaco de trabalho e define um Plano de Acao
com medidas preventivas, cronogramas € responsaveis,
buscando a melhoria continua da salude e seguranca do
trabalhador. Este inventario de riscos e plano de acéao,
deve ser atualizado sempre que o GRO sofrer alteracoes.

As instituicées que nao estao obrigadas a constituir
a CIPAA, devem seguir as normas acima estabelecidas,
com a nomeacao de um representante para acompanhar
a GRO e PGR, com o devido treinamento.

E extremamente importante que os professores e
professoras acompanhem e participem da implementacao
das mudancas estabelecidas na NR1, da eleicao da CIPAA
e reportem ao sindicato o ndo cumprimento das normas
por parte das instituicdes de ensino, para que possamos
fazer valer o direito dos profissionais de educacao a
saude mental e a um ambiente de trabalho saudavel.

Conhecerparacombateroassédioéresponsablidade
de todas e todos!
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Como combater
as violencias
no trabalho

Prevencao

A melhor estratégia para enfrentar a violéncia no trabalho
€ a prevencao. Sendo uma intervencao primaria, que
ocorre antes do problema se manifestar, € o que facilita a
criacao de um ambiente saudavel, baseado no dialogo e
no respeito. Envolve a promogao de tolerancia zero com a
violéncia, compromisso com a mudanca, fornecimento de
informacodes, sensibilizacao, escuta ativa, acolhimento e
criacao de mecanismos de resolugcao de conflitos.

Ha varios instrumentos de prevencao e sua aplicacao
deve ser adaptada ao contexto especifico de cada
instituicao de ensino, j& que nao existem solucodes
universais. Exemplos de medidas preventivas incluem
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manifestos ou declaracdes institucionais, cursos,
cartilhas, pilulas de conhecimento, rodas de conversa,
protocolos, guias de boas praticas, e espacos para
didlogo e negociacao.

Apesar da importancia da prevencao, € fundamental
reconhecer que ela nadao € uma solucao magica,
especialmenteemumasociedadeestruturalmenteviolenta.
Portanto, é crucial também desenvolver e implementar
mecanismos para lidar com as consequéncias imediatas
e prolongadas da violéncia apds sua ocorréncia.

Meios de denuncia

O siléncio em face da violéncia fortalece o agressor,
piora o clima organizacional e favorece a repeticao e
a naturalizagao de atos violentos. Portanto, a denuncia
é essencial. E, alids, a condicdo para responsabilizar
O agressor e a organizacao que permite a violéncia,
minimizar danos, garantir reparacao, prevenir novos
casos, buscar apoio e contribuir para um ambiente
de trabalho mais saudavel e colaborativo. Denunciar
requer coragem e apoio! Seguem algumas dicas para
diferentes situacoes:
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Para a vitima:

64

* Reunir provas de situagcdes assédio;

* Anotar, com detalhes, todas as ocorréncias,
incluindo data, hora e local, além de elencar os
nomes de pessoas que presenciaram os fatos;

* Buscarajudacomfamiliares,amigosecolegas
de trabalho, especialmente testemunhas;

e Contatar o sindicato para orientagao
juridica sobre como lidar com os abusos,
denunciar o empregador ou agressor, e
avaliar medidas administrativas e judiciais
(lembrando sempre que as denuncias
realizadas ao sindicato sao anénimas, a nao
ser que a vitima decida se identificar);

e Comunicar e buscar apoio junto ao setor
responsavel pela gestdao de pessoas ou a
CIPA (Comissao Interna de Prevencado de
Acidentes e Assédio);

* Denunciar em 6rgaos competentes, como
Geréncias do Servico de Inspecao do Trabalho
do MTE (Ministério do Trabalho e Emprego) e do
MPT (Ministério Publico do Trabalho), inclusive
via denuncia online;

e Comunicar os Centros de Referéncia de
Saude do Trabalhador (CERESTSs);

* Emcasosdeassédiosexual,procurarservicos
de emergéncia quando necessario e registrar
ocorréncia na delegacia de policia. Mulheres
podem buscar as Delegacias Especializadas de
Atendimento a Mulher (DEAM).

N
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Exemplos de prova

* Gravagbesdeconversassemoconhecimento
do agressor;

e Testemunhas das situacbes de assédio
vividas pela vitima;

e Documentos, e-mails, conversas via
aplicativos de mensagens instantaneas;

* Laudo médico e/ou psicoldogico do estado
de saude da vitima.

Para a ou o colega:
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e Oferecer apoio a vitima;
e Dispor-se a testemunhar;

e Comunicar e denunciar ao setor responsavel
OuU ao superior hierarquico do agressor;

e Exigir acdes da empresa para prevenir
situacoes abusivas;

* Promover medidas para combater o ambiente
téxico no trabalho.

Para o empregador:

e Criar canais eficazes de denuncia e apuragao
de assédio, com regras claras, garantindo o
sigilo do denunciante;

* Desenvolver espacos de confianca e dialogo;

* Planejar e organizar o trabalho de maneira
justa e nao discriminatéria;

* Promover capacitacao e sensibilizagao
sobre o tema;

* Incluir regras sobre violéncia no trabalho nas
normas internas, prevendo apuracao e punicao;

* Abordar o tema nas negociacdes coletivas.

67



Para o sindicato:
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e Acolher e orientar a vitima, oferecendo
assisténcia juridica.

e Visitar, quando possivel, o local de trabalho
para esclarecimentos e identificacao de outras
dendncias (contudo, sem poder fiscalizador,
que nao cabe ao Sindicato);

e Denunciar casos de violéncia as
autoridades competentes, acompanhando
investigacoes e acoes;

* Negociarclausulas sociais eminstrumentos
coletivos para prevenir e combater a violéncia
no trabalho;

* Organizar cursos, oficinas, seminarios
e campanhas de conscientizacao sobre
prevencao e combate a violéncia no trabalho;

e Monitorar e, quando possivel, apoiar os
trabalhos da CIPA;

* Representar professoras e professores em
processos judiciais.

Consequéncias juridicas da
violéncia no trabalho

As violéncias no trabalho sdo consideradas um ato
ilicito que pode causar danos fisicos, psicolégicos,
sociais, profissionais e financeiros a vitima. Por isso,
a pessoa assediada ou discriminada tem o direito nao
apenas de exigir o fim da violéncia, mas também de
ser indenizada. Entre os direitos que a vitima pode
pleitear, destacam-se:

* Requerer a rescisao indireta do contrato
de trabalho, alegando fato que impossibilite a
continuacaodovinculotrabalhista,ereivindicar
as verbas rescisérias que seriam devidas em
caso de demissdo pelo empregador (artigo
482 da CLT).

* Pedir indenizacao por danos materiais,
abrangendo tanto os danos emergentes (por
exemplo, gastos com tratamento médico,
psicolégico e medicamentos) quanto os lucros
cessantes (por exemplo, salarios nao recebidos
devido a demissao forgada).

e Pleitear indenizacao por danos morais pelo
sofrimento causado pelo assédio.
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Além dos direitos da vitima, ha a responsabilizacao de
quem praticou o assédio, abrangendo diferentes esferas:

* Civel: obrigagao de indenizar os danos
causados (artigo 186 do Cdédigo Civil).

* Trabalhista: sujeicao as punicdes aplicadas
pelo empregador, que podem incluir demissao
por justa causa (artigo 482 da CLT).

e Criminal: responsabilizacao pelos crimes
cometidos, como injuria, difamacao, assédio
sexual e importunacao sexual.

O empregador também pode ser responsabilizado
pela ocorréncia de assédio no ambiente de trabalho,
pois é seu dever proporcionar um ambiente seguro e
saudavel, além de reprimir condutas ilicitas e danosas,
como assédio e discriminacao, conforme previsto na
Constituicao Federal, no Cddigo Civil e na CLT. Assim, o
empregador pode ser obrigado a indenizar a vitima.

Para finalizar, lembramos que lutar contra todas
as formas de violéncia no trabalho é uma questao
politica central para a construcdo de uma sociedade
verdadeiramente justa e igualitaria.
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Nesse contexto, o SinproSP desempenha um papel
essencial. Nao se trata apenas de representar e
defender os direitos dos professores e professoras,
mas de ser um pilar na promocao de um ambiente de
trabalho saudavel e respeitoso.

Por meio da acao sindical, promovemos a
conscientizacao,organizamosaresisténciaearticulamos
a pressao necessaria para que empregadores e
instituicbes educacionais implementem politicas
efetivas de prevencao e combate ao assédio moral e
sexual. A uniao e o fortalecimento do SinproSP sao
fundamentais para garantir que todos os profissionais
da educacao possam desempenhar suas fungcdes com
dignidade, seguranca e respeito, contribuindo para
um ensino de qualidade.

O SinproSP esta ao seu lado nessa jornada,
comprometido em transformar o ambiente de trabalho
e proteger seus direitos.
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Conheca as
cartilhas do
SinproSP
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