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MENSAGEM DA CONTROLADORIA

Prezado(a)s,

Assumimos como Administragdo Publica, o compromisso de ir além do
cumprimento das normas. Nosso papel é também promover a justica social, o
respeito a dignidade de todas as pessoas. Nesse caminho, o controle interno se firma
como um agente essencial para consolidar uma cultura organizacional ética,
inclusiva e responsavel.

Ao integrarmos os principios da equidade de género, da diversidade, e da boa
governanga as nossas agoes, reafirmamos nosso compromisso com a construgdo de
politicas publicas mais justas e eficazes.

A construcao de politicas publicas efetivas exige que reconhecamos a
diversidade da nossa sociedade e que atuemos com sensibilidade, empatia e
responsabilidade para garantir o direito de todos ao acesso, a escuta e ao
acolhimento, incluindo o enfrentamento de barreiras, a promog¢do da equidade e o
fortalecimento de uma cultura organizacional mais inclusiva e plural.

Fortalecer a convivéncia respeitosa no ambiente de trabalho, combater
praticas discriminatorias e ampliar a acessibilidade sdao acdes que refletem um
compromisso ndo apenas legal, mas profundamente ético. Essa jornada exige de
todos nds consciéncia, formacado continua e atitude.

Que possamos seguir atuando com ética, senso de justica e espirito publico,
reafirmando, em cada gesto, nosso compromisso com o servigo a populacao e com o
fortalecimento da cidadania.
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1. APRESENTACAO

A Administracio Publica deve pautar sua atuacdo pelos principios
fundamentais da dignidade da pessoa humana, da valorizacdo social do trabalho
e da vedagdo a qualquer forma de discrimina¢do. Tais principios encontram
respaldo na Constituicao Federal, que assegura, entre outros direitos, o acesso a
sauide e a seguranca no trabalho, reconhecendo que todos os cidadaos,
independentemente de suas caracteristicas individuais, devem ser tratados com
respeito, equidade e justica.

A Cartilha “Entre Nés -Diversidade, Etica e Relacdes que Acolhem” é uma
iniciativa da Controladoria-Geral do Municipio do Rio de Janeiro - CGM-Rio,
elaborada com o propdsito de promover a conscientizacio dos servidores
publicos acerca da ética, da equidade racial e de género, bem como da
prevencdo e do enfrentamento ao assédio moral e sexual e a discriminac¢ido no
ambiente de trabalho. Esta publicacio também visa fomentar a inclusdo e
difundir os valores do respeito mutuo e da igualdade.

A Controladoria Geral do Municipio exerce funcao relevante na fiscalizacdo e
na avaliacdo das politicas publicas municipais, bem como na indu¢ido de
praticas administrativas mais integras, eficientes e alinhadas aos Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel (ODS), contribuindo para a constru¢io de uma
gestio publica mais ética, transparente e comprometida com o interesse
coletivo.

A presente cartilha tem como objetivo fornecer conceitos e exemplos de
atitudes e comportamentos que configuram assédio moral, assédio sexual e
discriminacao, diferenciando-os de atos legitimos de gestdao. Além disso, traz
orientacoes e estratégias para promover a cultura da diversidade entre os
agentes publicos municipais, oferecendo informacbées essenciais para a
construcido de um ambiente de trabalho seguro, saudavel e livre de abusos.

Organizada para identificar os principais tipos de violéncia e viola¢gdes no
ambiente de trabalho, esta cartilha explica como esses comportamentos
ocorrem, como preveni-los e quais os canais estao disponiveis para dentdncia e
apoio. O contetido estd em conformidade com os principios constitucionais e reforca
0 compromisso com um ambiente profissional seguro, respeitoso e sem
discriminacao.

8 TRABALHO DECENTE REDUCAD DAS PAZ JUSTIGAE
E CRESCIMENTO DESIGUALDADES INSTITUICOES
ECONOMICO A EFICAZES
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2. ASSEDIO NO AMBIENTE DE TRABALHO

No ambiente de trabalho, podem ocorrer diferentes formas de violéncia e
discriminag¢do, como o assédio moral, o assédio sexual, a violéncia de género, o
racismo, entre outras. Essas condutas representam graves violagdes dos direitos
humanos. Além de comprometerem a integridade e o bem-estar das pessoas
envolvidas, elas enfraquecem a igualdade de oportunidades, afetando especialmente
mulheres, pessoas negras, pessoas com deficiéncia e integrantes da comunidade
LGBTQIAPN+. Tais comportamentos deterioram o ambiente organizacional, abalam a
confianga nas instituigdes publicas e dificultam a construgdo de uma sociedade mais
justa, inclusiva e igualitdria.

“O assédio no ambiente de trabalho impéde um peso

insuportdvel sobre as vitimas, causando dor,
sofrimento psicolégico e degradando o ambiente
laborall”.

2.1. Assédio Moral

E qualquer conduta repetitiva, sistematica e prolongada que tenha o intuito
de humilhar, degradar, constranger ou intimidar uma pessoa no ambiente de
trabalho. Ele pode se manifestar por meio de palavras, comportamentos ou atitudes
discriminatorias que visam diminuir a autoestima e a dignidade do individuo,
criando um ambiente hostil e prejudicial a sua saide mental e fisica.

O QUEE 0 QUENAOE

v Privar Recursos v Cobrangas de Tarefas
v Ignorar sua presenc¢a v Criticas Construtivas
v Sobrecarregar de Tarefas v Desentendimentos Ocasionais
v Agressoes Verbais e Gestos v" Distribuicio de
Despreziveis Responsabilidade
v Apelidos (ofensivos ou
humilhantes) v Discordancias Técnicas

“O assédio moral é a exposicdo de alguém a
situagoes humilhantes que ocorrem de forma
“Constante, Com inteng¢do e Com dano psiquico-
emocional” (regra dos 3C’s) durante a sua jornada

de trabalho ou exercicio de suas funcées?”.

! Tribunal de Contas do Municipio do Rio de Janeiro — TCMRIJ - Cartilha de Prevengao e Enfrentamento aos Assédios
Moral e Sexual.
? prefeitura de Belo Horizonte - Cartilha Olhares Plurais — Direitos Humanos e Deveres Institucionais na PBH — 2021.
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acoes isoladas podem causar dano moral, mas ndo necessariamente configuram assédio
al. O assédio moral é caracterizado quando as violagdes ocorrem repetidamente, por tempo

ongado, e com a intenc¢do de prejudicar emocionalmente a vitima.

E importante destacar que sdo elementos essenciais para a identificagio do
Assédio Moral:

Habitualidade - os comportamentos ocorrem de forma repetida em um
periodo prolongado;

Ataques psicologicos - condutas ofensivas e humilhantes que levam ao
desconforto psicoldgico e apresentam gravidade significativa e;
Pessoalidade - o alvo é uma pessoa especifica. O processo de perseguiciao
é direcionado e pessoal, podendo ocorrer com mais de uma pessoa de
determinado grupo.

EXEMPLOS MAIS COMUNS | SITUACOES DE ASSEDIO MORAL

= Criticar ou brincar sobre
deficiéncias fisicas ou aspecto

Comportar-se por meio de
gestos e condutas abusivas e

constrangedoras. fisico.
Exigir a execucdo de tarefas = Atribuir problemas de ordem
urgentes e sem justificativa psicoldgica.

= (Contestar sistematicamente as
decisdes do servidor.

plausivel, criando um
ambiente de estresse

constante.

Recusar a cumprimentar e
ignorar sistematicamente a
presenca de alguém.
Monitorar excessivamente
todas as acoes do servidor.
Designar tarefas que nao
correspondem as fungdes ou

capacidades do servidor, seja

abaixo ou acima de sua
qualificacao.

Monitorar de maneira
rigorosa e desproporcional o
tempo de descanso, controle
de freqiiéncia e uso do

= Divulgar informagdes falsas ou

prejudiciais sobre a vida pessoal ou
profissional do servidor, com
objetivo de difama-lo.
Desconsiderar limitacdes de satde
ou recomendacgdes médicas ao
atribuir tarefas, prejudicando o
bem-estar fisico e psicolégico do
servidor.

Nao designar tarefas, deixando o
servidor sem ocupacgdo e criando
um ambiente de inutilidade e
incompeténcia;

Atribuir uma quantidade excessiva
de tarefas em comparagdo aos



banheiro. demais, prejudicando o equilibrio
= Zombar de suas origens, entre trabalho e qualidade de vida.

nacionalidade, crencas

religiosas ou convicgdes

politicas.

E importante destacar que o assédio moral se manifesta de maneira
diferenciada entre os sexos, sendo as mulheres mais frequentemente vitimas de
piadas grosseiras sobre vestuario e aparéncia fisica, enquanto os homens sdo alvo de
comentdrios relacionados a virilidade e a capacidade de sustentar a familia (GUEDES,
2003).3

VOCE SABIA?

Assédio moral é diferente de atos de gestio.

E preciso deixar claro que ndo podemos confundir assédio moral com a prética de atos de gestio
administrativa. A atribuicao de tarefas aos subordinados para atender o interesse da administracao,

a transferéncia do servidor para outro local, a alteracao da jornada de trabalho ou destituicao de
funcdes comissionadas sem finalidade discriminatoéria, ndo caracterizam assédio moral, assim como
divergéncias no modo de pensar, criticas construtivas, cobranca de prazos e execucdo de trabalho,
também ndo estdo relacionados a pratica de assédio, desde que ndo exponham o servidor a
situagbes constrangedoras e vexatdrias.

2.2. Assédio Organizacional

A Resolucao CNJ n2 351, de 28 de outubro de 2020, que institui, no ambito do
Poder Judiciario, a Politica de Prevengdo e Enfrentamento do Assédio Moral, do
Assédio Sexual e da Discriminacio, define assédio moral organizacional como:

“O processo continuo de condutas abusivas ou hostis, amparado
por estratégias organizacionais e/ou métodos gerenciais que visem a
obter engajamento intensivo ou excluir aqueles que a instituigdo ndo
deseja manter em seus quadros, por meio do desrespeito aos seus
direitos fundamentais”,

Cabe ressaltar que o foco aqui ndao é apenas em atos individuais de um
superior contra um subordinado ou entre colegas, mas em praticas
sistematicas adotadas pela organizaciao como um todo ou por sua gestao.

* Terror Psicolégico no Trabalho | Revista Brasileira de Satde Ocupacional - Marcia Novaes Guedes (2003).
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EXEMPLOS MAIS COMUNS | Podem configurar situagdes de Assédio Organizacional®

v Exigéncia de “prendas” / imposicido de tarefas humilhantes e degradantes
aos servidores com menor produtividade, como realizar flexdes de braco, vestir
fantasias ridiculas ou dancar em cima de mesas, como forma de “punir” ou
envergonhar os menos produtivos.

v Distribuicdo de troféus depreciativos / Atribuicao de troféus com conotacoes
negativas, como “troféu tartaruga” ou “troféu abacaxi”, aos servidores
considerados menos efetivos, acompanhada por premiag¢des positivas para os
mais produtivos. Esses troféus visam desmerecer e expor publicamente a suposta
baixa de desempenho dos funcionarios.

v" Comemoragoes desiguais/ Realizacido de eventos ou praticas que promovem
a celebracao e valorizagdo excessiva dos servidores mais produtivos, enquanto
aqueles com desempenho abaixo do esperado sdo alvo de humilhag¢do publica e
tratamentos desrespeitosos.

2.3. Assédio Moral x Discriminacao

O assédio moral pode, muitas vezes, estar relacionado a praticas
discriminatérias®, como o machismo, o etarismo, o racismo, o capacitismo,
LGBTFOBIA ou intolerancia religiosa. Contudo, é importante reforgar que assédio
moral e discriminacdo sdo conceitos diferentes, cada um com suas caracteristicas
especificas e formas de enfrentamento.

De acordo com a Convenc¢dao n® 111, da Organizacao Internacional do
Trabalho (OIT), o conceito de discriminacao compreende qualquer tipo de
disting¢ao, exclusido ou preferéncia motivada por aspectos como raga, cor, sexo,
religido, opinidao politica, origem nacional ou social, que tenha como efeito
prejudicar a igualdade de oportunidades ou de tratamento no trabalho ou em
qualquer profissao.

O assédio moral esta relacionado a praticas sistematicas de humilhacao e
constrangimento no ambiente de trabalho, entretanto, o assédio moral pode

* Controladoria Geral da UniGo- CGU - Guia Lilds 2024 — Referéncias legais e diretrizes para prevenir assédio moral e
sexual no servigo publico.

> Lei Federal n2 7.716, de 1989, alterada pela Lei n2 14.532, de 2023 - Praticas discriminatdrias, como racismo e
injuria racial, sdo crimes, com penas de reclusdo de 2(dois) a 5(cinco) anos.

Supremo Tribunal Federal STF - Ag¢do Direta de Inconstitucionalidade por Omissdo - ADO n2 26- também considerou
a LGBTFOBIA como crime semelhante ao racismo. Além das penalidades no Gmbito criminal, essas atitudes também
podem resultar em sangdes administrativas e disciplinares

10



reforcar uma discriminacdo ou ocorrer de forma concomitante a uma pratica
discriminatoria.

Em ambos os casos, é fundamental que essas condutas sejam denunciadas e
devidamente investigadas. O Poder Publico tem o dever de orientar e apoiar as
vitimas, incentivando a dentincia e assegurando a apuracao dos fatos.

2.4. Quem Assedia?

O assediador geralmente apresenta um perfil:

E

Autoritario e manipulador, abusando do poder conferido pelo cargo,
funcao ou posic¢do hierarquica.

Busca a satisfacao pessoal ao rebaixar, humilhar ou desqualificar outras
pessoas, agindo com arrogancia e desmotivacao.

Necessita constantemente demonstrar poder e revela falta de empatia
nas relacoes interpessoais.

importante destacar que o assédio pode ocorrer mesmo sem intenc¢do

manifesta de prejudicar: o que importa é o impacto das acdes sobre a vitima e a
repeticdo ou sistematizacdo dos comportamentos.

0 assédio moral pode ocorrer tanto de forma individual quanto em grupo,
manifestando-se nas seguintes modalidades:

Assédio moral vertical: hd uma relacdo de hierarquia descendente ou
ascendente entre agressor(a) e assediado(a).

v" Descendente: praticado por superior hierarquico (de cima para
baixo). E a forma mais comum de assédio moral, caracterizada pela
demonstracdo abusiva de poder hierdrquico, em que o superior
humilha, desqualifica ou submete o subordinado a situagdes
constrangedoras ou desrespeitosas.

v Ascendente: praticado por subordinado (de baixo para cima). Pode
ser praticado individualmente ou em grupo.

Assédio moral na horizontal “Bullying Hexagonal”: ocorre no mesmo
nivel de hierarquia, entre servidores. Aqui o assediado sofre intimida¢do, que

se aproxima do bullying.

Assédio moral misto ou “Bullying Misto”: ocorre tanto pelo superior
hierarquico quanto pelos servidores sem subordinacao.

11
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= Assédio Institucional ou Organizacional: ocorre quando a prépria pessoa
juridica de direito publico, por meio de seus 6rgdos ou dirigentes, tolera ou
estimula praticas abusivas em sua cultura ou gestdo. Um exemplo é a gestao
por estresse, baseada em cobrancas excessivas, metas inatingiveis e pressao
constante, afetando a saude fisica e emocional dos servidores. Também se
incluem atividades estressantes, como sobrecarga de trabalho, ambientes
hostis e inseguranca no cargo, que contribuem para o adoecimento mental e
emocional.

2.5. Quem é o Assediado?

A vitima de assédio moral ndo é, necessariamente, uma pessoa fragil.
Muitas vezes, trata-se de um(a) profissional capacitado(a), competente e flexivel,
contudo, suas qualidades podem ser percebidas pelo agressor como uma
ameaca, despertando sentimentos de rivalidade e inseguran¢a, que se
manifestam de forma abusiva.

Em outros casos, o comportamento agressivo pode ser motivado
simplesmente pelo desprezo pessoal.

Se vocé for a vitima Se voceé for testemunha

= Registre tudo = Ofereca apoio
Anote datas, horarios, locais, nomes do Mostre solidariedade e se
(a) assediador (a) e testemunhas. coloque a disposi¢cdo como
testemunha.
= Guarde provas = Registre os fatos
Salve e-mails, bilhetes, mensagens ou Anote, com detalhes, o que
qualquer evidéncia do assédio. presenciou.
= Evite ficar a s6s com o assediador = Faca a dentncia
Prefira sempre estar acompanhado(a). Relate o ocorrido a instancia
adequada.
= Rompa o siléncio = Respeite a vitima
Converse com colegas de confianca, Compartilhe informacdes
especialmente testemunhas. apenas com o consentimento
da vitima.
= Procure apoio institucional = Comunique as autoridades
Busque a ouvidoria ou setor internas
responsavel. Informe o setor responsavel

ou o superior do (a)
assediador (a).
®= Busque apoio emocional
Converse com familiares e colega/amigos para fortalecer sua rede de apoio.

12



ATOS ILICITOS E ASSEDIO

0 assédio moral pode ser utilizado como ferramenta para a protegdo de praticas ilicitas, como a
corrupg¢do. Em situagGes assim, o servidor integro pode se tornar alvo de assédio, como forma de
intimidacdo, visando facilitar a realiza¢ao de atos irregulares.

Denuncie qualquer pratica abusiva. O siléncio compromete nao apenas o servidor, mas
também a qualidade e a integridade do servigo publico.

2.6. Ainformacio é a principal forma de PREVENIR o ASSEDIO

Para prevenir e combater o assédio no ambiente de trabalho é fundamental
promover a informacao, o didlogo e o fortalecimento de praticas institucionais
comprometidas com o respeito e a dignidade.

3. ASSEDIO SEXUAL

De acordo resolucdo CNJ n23516, de 2020, o assédio sexual é a “conduta de
conotagdo sexual praticada contra a vontade de alguém, sob forma verbal, ndo
verbal ou fisica, manifestada por palavras, gestos, contatos fisicos ou outros meios,
com o efeito de perturbar ou constranger a pessoa, afetar a sua dignidade, ou de lhe
criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou desestabilizador”.

E importante destacar que a reiteracio da conduta nio é imprescindivel para
a caracterizacao do assédio sexual. Um unico ato pode ser suficientemente
grave para atingir a honra, a dignidade e a moral do servidor.

E fundamental que todos estejam atentos a estas praticas e denunciem qualquer
atitude que prejudique a integridade e os direitos de outra pessoa, garantindo que o
assédio sexual seja combatido e, prevenido em todas as suas formas.

6 Resolugdo CNJ n2 351, de 28 de outubro de 2020 - Institui, no ambito do Poder Judicidrio, a Politica de Prevencgdo e
Enfrentamento do Assédio Moral, do Assédio Sexual e da Discriminagao.
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EXEMPLOS MAIS COMUNS | Situagdes de Assédio Sexual

= Insinuagdes explicitas ou veladas,
de carater sexual.

= Gestos ou palavras, escritas ou
verbais, de carater sexual.

= Promessas de tratamento
diferenciado em troca de favores
sexuais.

= Conversas sobre sexo nio
solicitadas.

= Narracgao de piadas ou
comentarios de teor sexual.

= Contato fisico indesejado.

= Solicitagdo de favores sexuais.

PODE HAVER ASSEDIO SEXUAL

Homens contra Mulheres

Homens contra Homens

Convites impertinentes.

Pressao para participar de
encontros e saidas.

Criacao de ambiente pornografico.
Comentarios sobre a aparéncia ou
personalidade com teor sexual.
Ameacas de retaliagdao, como
exonerac¢do ou dispensa.
Exibicionismo.

Perturbacdo e ofensa de carater
sexual.

Mulheres contra Homens

Porém, pesquisas? mostram que as mulheres, especialmente as mulheres
negras, sao trés vezes mais frequentemente vitimas de assédio sexual do que os
homens. Outro grupo particularmente vulneravel é a comunidade LGBTQIAPN+.

3.1. Tipologia do Assédio Sexual

O assédio sexual pode se manifestar por chantagem ou vertical e/ ou por

intimidacdo ou horizontal.

7 Controladoria Geral da Unidio- CGU - Guia Lilds — 2024 — “Segundo a empresa de gestdo de recursos humanos

Mindsight, em estudo de 2021”.
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v Assédio sexual vertical ou por chantagem3: - ocorre quando o assediador,
valendo-se da posicdo de chefia ou de outra forma de posicao de
“superioridade”, constrange o servidor (a) com intimidacdes, pressoes ou
outras interferéncias, com o objetivo de obter algum favorecimento sexual.
0 assédio sexual vertical pode ser praticado no local de trabalho ou fora dele,
dentro da jornada ou nio, visto que a subordinag¢do nao é restrita ao
ambiente fisico de trabalho.

0 assédio sexual vertical também é um tipo penal.

De acordo com o Cédigo Penal (art. 216-A), assédio sexual é:

“O ato de constranger alguém para obter vantagem ou favorecimento sexual, prevalecendo-se o
agente da sua condigdo de superior hierdrquico ou ascendéncia inerentes ao exercicio de
emprego, cargo ou fungdo.”

v' Assédio sexual horizontal ou por intimidacido - ocorre quando o
assediador se utiliza de provocag¢des sexuais inoportunas e indesejadas com
intuito de criar uma situacdo ofensiva, de humilhacdo ou intimida¢do contra
vitima, prejudicando sua atuagdo funcional e tornando o ambiente laboral
desagradavel e hostil.

v" 0 assédio sexual horizontal ocorre quando nio ha distin¢iao hierarquica
entre o agressor e a vitima. Nesse tipo de assédio, o constrangimento
sexual se da entre pessoas que ocupam o mesmo nivel de poder ou posicao,
sem qualquer relacgdo de subordinacao ou superioridade.

Mesmo ndo havendo uma previsao especifica no Cédigo Penal Brasileiro para o
chamado “assédio sexual horizontal” — que ocorre entre pessoas do mesmo nivel
hierarquico —, esta conduta pode ser considerada crime de importunac¢ao sexual
(disposto no artigo 215-A do Cédigo Penal). Além disso, dependendo do que
acontecer em cada caso, 0 comportamento também pode ser punido de forma
administrativa e até enquadrado em outros crimes previstos na lei.

3.2. Prevencao ao Assédio Sexual

A Administracdo Publica tem a responsabilidade de promover um ambiente de
trabalho saudavel, respeitoso e harmonioso. Esse é o dever que envolve todos os
niveis de gestao, com destaque para o papel estratégico da alta administragao.
Para garantir um local de trabalho livre de assédio sexual e de qualquer forma de
importunacao, é essencial que as autoridades publicas adotem medidas preventivas

8 Lei n2 94 de 14 de margo de 1979 - Estatuto dos Funcionarios Publicos do Poder executivo do Municipio do Rio de
Janeiro - Infragdo grave podendo resultar na aplicagdo da penalidade de demissdo, conforme disposto no artigo 168,
inciso IV.
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e corretivas, promovendo a protecdo, o respeito e a dignidade de todos os
servidores.

Entre as possiveis estratégias para prevenc¢ao a serem implementadas,
destacam-se:

= Oferecer informacgdes claras sobre o assédio sexual

* Incorporar medidas de prevencao nos regulamentos e contratos
= Realizar campanhas de sensibiliza¢do

* Garantir a confidencialidade e protecao das vitimas

* Promover aisencao e sigilo nos processos de apuracao

= Facilitar a mobilidade para a vitima

= Monitorar as relacdes interpessoais no ambiente de trabalho

= Capacitar gestores e servidores

= (Criar espacos de discussao e reflexdo

= Realizar diagnoésticos e relatérios sobre o bem-estar dos servidores
= Qualificar o pessoal de apoio

= Disponibilizar ouvidorias acessiveis e acolhedoras

* Apurar e punir as violagdes denunciadas

A reconstrucdo do ambiente de trabalho apdés um caso de assédio envolve
diversos desafios, como a necessidade de refor¢ar normas de conduta, aprimorar os
canais de comunicac¢do e implementar estruturas internas adequadas para lidar com
eventuais problemas.

4. MULHERES NO SERVICO PUBLICO: IGUALDADE, RESPEITO E INCLUSAO

Certamente, vocé ja ouviu a frase: “Lugar de mulher é onde ela quiser!” — mas
sera que isso ja é, de fato, uma realidade? Apesar dos avanc¢os conquistados nas
ultimas décadas, a pratica revela que ainda ha um longo caminho a ser percorrido. A
realidade escancara desigualdades estruturais profundamente enraizadas. O
nome disso é desigualdade de género, uma questdo urgente que exige atencdo e
acao permanente.

No ambiente de trabalho, os desafios enfrentados pelas mulheres sdao multiplos
e interseccionais. Elas ainda representam a maioria das vitimas nos casos de
assédio moral e sexual, e enfrentam obstaculos como a disparidade salarial, a
sub-representacio em cargos de lideranca e a dupla jornada de trabalho. Além
disso, mulheres negras e periféricas enfrentam ainda mais barreiras,
acumulando as consequéncias do racismo estrutural com o machismo, o que as
torna mais vulneraveis a informalidade e a pobreza extrema.
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Durante o seminario promovido pelo Ministério do Trabalho e Emprego (MTE)?,
no Dia Internacional da Mulher, especialistas reforcaram que essa realidade se
repete tanto no Brasil quanto em outras partes do mundo. Foram abordados temas
como a segregacao ocupacional, a precarizacdo do trabalho feminino e a falta de
protecdo social, especialmente para aquelas que possuem vinculos empregaticios
informais. Essas desigualdades nao surgiram do acaso: tornou-se resultado de
séculos de exclusdo das mulheres das esferas de decisdo, enquanto, a elas eram
atribuidas responsabilidades domésticas e familiares quase exclusivas.

No servigo publico, embora haja avancos significativos, o cenario ainda carrega
os efeitos dessa histéria desigual. No Municipio do Rio de Janeiro, agdes concretas
vém sendo implementadas para reverter esse quadro. A criacio da Secretaria
Especial de Politicas para Mulheres e Cuidados (SPM-RI0)1° é um marco nesse
processo. O érgiao coordena politicas de garantia de direitos, enfrentamento a
violéncia, eliminacdo de discriminacbes e acolhimento as servidoras e
cidadas.

Além disso, o Municipio tem fortalecido seu arcabou¢o normativoll com
medidas que promovem um ambiente institucional mais seguro e inclusivo. Essas
acOes incluem canais de escuta, acolhimento de vitimas e responsabilizacao de
comportamentos incompativeis com os principios do servigo publico.

Ainda assim, desigualdade salarial, estigmas de género e sub-representacao
feminina em posicoes estratégicas persistem. Superar essas barreiras exige
compromisso institucional e engajamento coletivo. Promover a equidade de
género nao é apenas uma demanda por justica social — é uma estratégia para
fortalecer a gestdo publica, ampliar a representatividade e garantir um ambiente de
trabalho digno, plural e eficiente para todas as pessoas.

= Dicionario Tematico: Género, Diversidade e Inclusio

O dicionario a seguir apresentado é uma ferramenta de apoio a implementacao
de politicas publicas com perspectiva de género e diversidade, retine definicoes de

® Ministério do Trabalho e Em prego (MTE). 2025. Desafios da mulher no mercado de trabalho: desigualdade de género
e racismo persistem.
Disponivel em: https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/noticias-e-conteudo/2025/marco/desafios-da-mulher-

no-mercado-de-trabalho-desigualdade-de-genero-e-racismo-persistem. Acesso em 13 de maio de 2025.
1% secretaria Especial de Politicas para Mulheres e Cuidados (SPM-RIO)

- CONHECA A SECRETARIA: https://mulher.prefeitura.rio/conheca-a-secretaria/

1 Leis Municipais do Rio de Janeiro — Direitos das Mulheres:

- Lei n2 7.335/2022 — Atos discriminatérios contra a mulher

- Lei n? 7.644/2022 — Igualdade na Politica

- Lei n? 7.291/2022 — Enfrentamento ao Feminicidio;

- Lei n2 7.754/2023 — Cria cartdo “Mulher Carioca”, dentre outras.
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conceitos amplamente utilizados no campo dos direitos das mulheres e da equidade,
buscando promover uma compreensdo comum no ambito da administracdo publica
e fomentar praticas mais inclusivas.

* Feminismo: movimento social que pauta a conquista de direitos pelas
mulheres, o fim do machismo, a busca pela equidade, a protegdo da liberdade
das mulheres e a busca pela igualdade juridica, politica e social.

= Machismo: comportamento discriminatério que considera os homens
superiores as mulheres. O machismo pode contribuir para a normalizagdo e
perpetuagdo da violéncia contra as mulheres, incluindo violéncia doméstica,
assédio sexual e outras formas de agressdo.

= Divisao sexual do trabalho: corresponde a atribuicdo de tarefas, de
responsabilidades e de atividades entre homens e mulheres a partir do sexo
bioldgico.

= Misoginia: ddio as mulheres. A misoginia muitas vezes estd associada a
promogdo de esteredtipos de género prejudiciais, que limitam o papel das
mulheres na sociedade e reforcam ideias patriarcais sobre o que é considerado
apropriado para o sexo feminino.

= Patriarcado: corresponde a atribuicdo de tarefas, de responsabilidades ou
atividades entre homens e mulheres a partir do sexo bioldgico.

* Interseccionalidade: fendmeno que se refere a convergéncia, em um sé corpo
feminino, de multiplos fatores de desigualdade e discriminagdo.
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CONTRA MULHERES | H4 outras Formas de Assédiol2

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

= Interferir no planejamento familiar
das mulheres, sugerindo que nao

= Fazer insinuagOes ou afirmagoes
de incompeténcia ou
incapacidade da pessoa pelo fato
de ser mulher;

= Questionar a sanidade mental
da pessoa pelo fato de ser

mulher engravidem;
u e
= Emitir criticas ao fato de a mulher ter
= Interromper constantemente a )
engravidado;

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

= Tratar mulheres de forma
infantilizada e/ou
condescendente, com
apresentacao de explicacdo e/ou
opinides nao solicitadas;

* Desconsiderar recomendacdes
médicas as mulheres e gestantes na
distribuicao de tarefas;

= Desconsiderar sumaria e
repetitivamente a opinido técnica da
mulher em sua area de conhecimento
€

= Proferir piadas de cunho sexista.

Sim. Mulheres também podem reproduzir comportamentos e ideias machistas. Isso acontece porque
vivemos em uma sociedade de base patriarcal, na qual as criangas aprendem desde cedo valores e
padroes que reforcam desigualdades de género.

Desde a infancia, por exemplo, € comum que meninas sejam incentivadas a brincar de boneca ou
casinha, enquanto os meninos sdo estimulados a jogar futebol ou brincar de super-herdi. Essas

praticas reforgam estereodtipos que associam a mulher ao cuidado do lar e o homem ao papel de
provedor.

Dessa forma, mesmo sem perceber, muitas mulheres acabam reproduzindo essas ideias ao longo da
vida, ja que foram socializadas em um contexto que normaliza o machismo.

5. DISCRIMINACAO

Discriminacao é toda forma de diferenciacdo, exclusao, restricdo ou preferéncia
baseada em caracteristicas como sexo, género, idade, orientacao sexual, deficiéncia,
religido, opinides politicas ou filosoéficas, raca, cor, origem étnica ou nacional,
entre outras. Essas atitudes tém como efeito ou intencdo limitar ou impedir
que as pessoas tenham acesso, em igualdade de condi¢cdes, a direitos e
liberdades fundamentais — seja na vida publica, no ambiente de trabalho ou
nas relacoes sociais.

12 Controladoria Geral da Unido- CGU - Guia Lilds 2024 — Referéncias legais e diretrizes para prevenir assédio moral e
sexual no servigo publico.
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5.1. Em funcao de Ra¢a / Etnia / Cor (Racismo)

A discriminacao racial ou étnico-raciall3 refere-se a toda distingdo, exclusdo ou
restricdo baseada em raga, cor, descendéncia, procedéncia nacional ou étnica que
tenha por objetivo anular, ou restringir o reconhecimento, o gozo ou o exercicio, em
igualdade de condigdes, dos direitos humanos e das liberdades fundamentais, em
qualquer campo da vida publica ou privada, asseguradas as disposigdes contidas nas
legislagdes pertinentes a matéria.

E responsabilidade de todos nés combatermos o racismo!

Segundo o Estatuto da Igualdade Racial (Lei Federal n? 12.288/2010), esse
tipo de conduta fere o principio da igualdade e representa uma violagao dos direitos
humanos.

O art.52 da Constituicao Federal de 1988 garante que todos sdo iguais perante a lei, sem
qualquer distingdo de natureza. Este principio de igualdade é um dos pilares fundamentais do
Estado Democratico de Direito brasileiro. Além disso, a Carta Magna, em seu artigo 3¢, inciso 1V,
estabelece como um dos objetivos da Reptblica Federativa do Brasil promover o bem de todos,

sem preconceitos de origem, raga, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas de discriminacao.

EXEMPLOS MAIS COMUNS | Que podem configurar Discriminagdo

= Nao contratar uma pessoa devido a sua aparéncia ou peso, sem considerar suas
qualificacées profissionais;

= Assumir que uma pessoa de determinada etnia nao tenha habilidades para
realizar tarefas complexas ou ocupar cargos de lideranca;

= Assediar ou marginalizar um colega de trabalho por seu sotaque ou origem
regional;

*Negar a promo¢ao a um trabalhador idoso por acreditar que ele ndo tem
capacidade para aprender novas tecnologias ou se adaptar a mudancas;

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

= Preconceito contra a religido de uma pessoa.

E importante destacar que determinados comportamentos discriminatérios
podem configurar crime de injdria racial (art. 140, §32, do Codigo Penal) ou de

3 Lei nes. 548, de 23 de agosto de 2024 — Institui o Estatuto Municipal de Promogdo da Igualdade Racial no Gmbito
do Municipio do Rio de Janeiro e dd outras providéncias.
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preconceito de raca ou cor (Lei n? 7.716/1989), desde que preenchidos os
requisitos legais para a caracterizacdo dessas condutas.

Por fim, cabe o esclarecimento de que, embora muitas vezes confundidas, injuria
racial e racismo sdo condutas distintas. A injuria racial ocorre quando uma ofensa é
dirigida a uma pessoa especifica, utilizando elementos relacionados a raga, cor,
etnia, religido ou origem. Enquanto o racismo se caracteriza por uma discriminagdo
mais ampla, que atinge grupos ou coletividades, negando direitos ou acesso com
base em critérios raciais.

Ambas as condutas sao crimes e possuem penalidades previstas em lei, como
forma de coibir e punir atitudes discriminatoérias.

5.2. Promocao da Igualdade Racial

A Administracdo Publica possui o dever juridico e ético de adotar medidas
eficazes para prevenir e combater todas as formas de discriminacio no
ambiente de trabalho, promovendo um espacgo institucional mais inclusivo,
igualitario e respeitoso para todos os seus servidores. Esse dever decorre de
principios constitucionais como os da dignidade da pessoa humana (art. 1, III), da
igualdade (art. 5%, caput) e da legalidade, impessoalidade e moralidade (art. 37,
caput), que regem a atuacao administrativa.

Nesse contexto, o Municipio do Rio de Janeiro, instituiu a Secretaria Especial de
Direitos Humanos e Igualdade Racial*4, que atua por meio da Coordenadoria de
Promocdo da Igualdade Raciall>. Essa estrutura tem por finalidade desenvolver,
articular e implementar politicas publicas voltadas a superacao do racismo e das
desigualdades étnico-raciais, em consonancia com a Lei Federal n® 12.288/2010
(Estatuto da Igualdade Racial), a Convencao Internacional sobre a Eliminacao
de Todas as Formas de Discriminacdao Racial (Decreto n? 65.810/1969) e, em
especial, a Lei Municipal n® 8.548, de 23 de agosto de 2024, que institui a
Politica Municipal de Promo¢ao da Igualdade Racial e de Enfrentamento ao
Racismo Institucional na Administracao Publica Direta e Indireta do Rio de
Janeiro.

Essa legislagdo municipal estabelece diretrizes e instrumentos para a formula¢do
de politicas antirracistas, com énfase na eliminacao de barreiras institucionais que
reproduzem desigualdades histéricas e estruturais, sendo um marco no

14 Sistema Integrado de Codificacdo Institucional - SICL. Acesso em 29 de abril de 2025.
15 Coordenadoria de Promocio e Igualdade Racial (CPIR)

- CONHECA A COORDENADORIA: https://casacivil.prefeitura.rio/coordenadoria-de-
racial

romocao-da-igualdade-
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fortalecimento do compromisso do poder publico com os direitos humanos e a
equidade racial.

Dentre as atribuicdes da Coordenadoria de Promocao da Igualdade Racial,
destacam-se:

= A coordenacido de programas voltados a implementacido de politicas de
acoes afirmativas, como forma de promocgdo da equidade racial no servico
publico;

= O desenvolvimento de acOes e projetos destinados ao combate ao
racismo institucional nos 6rgaos e entidades governamentais, bem como a
prevencao e enfrentamento de demais formas de intolerancia;

= A promocdo de didlogo permanente com a sociedade civil organizada,
visando a formulagdo, planejamento, implementacdo e monitoramento de
politicas publicas com base em participacado social qualificada;

= A proposicao de ajustes normativos para o aperfeicoamento do marco
regulatério de combate a discriminacdo racial, abrangendo suas
manifestacdes individuais, estruturais e institucionais;

= A promocido da igualdade racial e a prote¢ao dos direitos de individuos
e grupos étnico-raciais historicamente discriminados, com énfase na
populagdo negra, em consonancia com a transversalidade das politicas
publicas e a interseccionalidade das vulnerabilidades.

Essas medidas reforcam o compromisso da Administracdo Publica com a
construcdo de uma cultura institucional antidiscriminatéria, assegurando o pleno
exercicio dos direitos fundamentais por todos os cidadaos, inclusive no ambiente
laboral publico.

5.3. Diversidade e Liberdade Religiosa: Pelo Direito de Crenca e
Consciéncia

No Brasil, desde o periodo colonial, hd um histérico de impedimentos a livre
expressao de fé e religiosidade. As religides que mais sofreram ao longo desses
mais de 500 anos foram aquelas ligadas as tradi¢cdes indigenas e as diversas
matrizes africanas?®.

O primeiro relatorio publico sobre o tema foi publicado em 2015 pelo Ministério
dos Direitos Humanos, intitulado RIVIR - Relatorio de Intolerancia e Violéncia
Religiosa. Os dados apresentados nesse documento orientaram a formulacao de

® Convencionou-se chamar de religides/religiosidades de matriz(es) africanas/afro-brasileiras, em especial o
candomblé, a umbanda, a xangozada, o vodun, o tambor de mina, o batuque... todos os grupos religiosos que
manifestam as préticas espirituais e religiosas herdadas dos homens e das mulheres negros/as africanos/as que
aportaram nas Américas na condig¢do de escravizados. E “afro-indigenas” sendo um termo mais abrangente, que inclui
também as praticas, rituais e devogGes de povos indigenas, muitas vezes somadas aos saberes negro-africanos.
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politicas publicas voltadas para a promocao da diversidade religiosa e a protecdo da
liberdade de crenga.

O Rio de Janeiro é pioneiro nessa area, com a promulgacao da Lei Estadual n2
5.931/2011, de autoria do entdo deputado estadual Atila Nunes, que criou a
DECRADI - Delegacia de Crimes Raciais e de Intolerancia. No entanto, a
delegacia s6 foi efetivamente inaugurada em 2018, impulsionada pela crescente
visibilidade dos casos, pela pressdao do Ministério Publico e de movimentos sociais.

Ao longo deste processo, diversos termos passaram a ser utilizados para definir
as violagdes a liberdade de creng¢a e consciéncia, tais como: intolerancia
religiosa, violéncia religiosa, preconceito religioso e racismo religioso.

“Tf éyan yoo bd huwa kan Eni 6 ko Ranti esan kan
ola” - “Antes de um ato de hoje, deve-se
considerar o resultado de amanha.”

(Provérbio Yorubd)

* Entenda a diferenca: Intolerancia Religiosa e Racismo Religioso

A Constituicdo Federal garante a liberdade de crenca e culto religioso a todas
as pessoas (art. 52, VI e VIII). No entanto, muitas religidoes, especialmente as de
matriz africana, ainda enfrentam preconceito, violéncia e exclusao. Para
compreender melhor esse cendrio, é importante distinguir dois conceitos:
intolerancia religiosa e racismo religioso.

Intolerancia religiosal” E qualquer atitude de desrespeito, discriminac¢io ou
agressao contra pessoas ou praticas religiosas. Pode acontecer por palavras,
atitudes ou agdes que tentam desvalorizar ou impedir a fé do outro.

v" Exemplo: Ofender uma pessoa por usar turbante ou impedir um culto
religioso.

0 racismo religioso18 é um conjunto de praticas violentas e/ ou depreciacdes
que expressam discrimina¢cdo e d6dio pelos povos de Terreiros e Comunidades
Tradicionais de Matriz Africana e seus adeptos, assim como pelos territdrios

7 Bases Legais:

- Constituicdo Federal/88, art. 52, VI e VII.

- Cddigo Penal, art. 208.

- Lein2 7.716/1989, art. 20 (crime de discriminag3o religiosa).

' Base Legais:

- Constituicdo Federal/88, art. 52, XLIl — racismo e inafiang¢dvel e imprescritivel.
- Lei n? 14.532/2023: equipara a injuria racial ao crime de racismo.

- Lein2 12.288/2010 (Estatuto da Igualdade Racial), arts. 12 e 32
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sagrados, tradicdes, simbolos, religiosidade e culturas afro-brasileiras (centros). A
intolerancia religiosa é uma conseqiiéncia do racismo.

v" Exemplo: Invadir um terreiro, destruir objetos sagrados e associar a religido
a algo “do mal”. Nesse caso, a ofensa é também contra a cultura e a
ancestralidade do povo negro.

A intolerancia religiosa é grave e precisa ser combatida. Enquanto racismo
religioso, além de intolerancia, atinge a dignidade e a identidade de um povo,
por isso é tratado com mais rigor pela lei.

E importante destacar que o racismo religioso configura-se como crime,
conforme a Lei n® 14.532/2023, que alterou a Lei Ca6 (Lei n 7.716/1989) e o
Codigo Penal (Decreto-Lei n?® 2.848/1940), passando a tipificar como crime de
racismo e injaria racial as condutas relacionadas ao racismo religioso, com pena
de reclusao de 2 (dois) a 5 (cinco) anos.

“Ninguém nasce odiando outra pessoa pela cor da
pele, por sua origem ou ainda por sua religido. Para
odiar, as pessoas precisam aprender e se podem
aprender a odiar, podem ser ensinadas a amar.”
(Nelson Mandela - Prémio Nobel da Paz em 1993 e

primeiro presidente negro da Africa do Sul)

O racismo religioso atravessa violentamente a vida dos praticantes de religides afro-brasileiras, a
exemplo do uso de expressoes e xingamentos, como “macumbeiros”, contra essas pessoas, do medo

que tém de sofrer violéncias ao utilizar suas indumentarias religiosas em publico, da demonizagdo de

suas praticas e da vandalizagdo de seus locais de culto.

No Municipio do Rio de Janeiro, em 2016, foi instituida a Coordenadoria de
Diversidade Religiosa (CVL/CDR)1% responsavel por atuar na promoc¢ao da
diversidade religiosa da cidade e, em 2022, criou-se o canal oficial de dentncias
de intolerancia religiosa, acessivel por meio do nimero 1746.

A Coordenadoria é responsavel por planejar, coordenar e monitorar a
implementacao de politicas publicas voltadas a promoc¢do da cultura de respeito
a livre orientacdo religiosa, assegurando que todos os cidaddos cariocas possam
exercer plenamente sua liberdade de crenca, conforme garantido pela Constitui¢cao
Federal e por tratados internacionais de direitos humanos.

1% coordenadoria de Diversidade Religiosa
- CONHECA A COORDENADORAI: https://casacivil.prefeitura.rio/coordenacao-de-diversidade-religiosa/
Sistema Integrado de Codificagdo Institucional - SICI. Acesso em 02 de junho de 2025.
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Dentre as principais atribui¢des da Coordenadoria, destacam-se:

- Promover a igualdade religiosa, garantindo que todas as tradigdes,
credos e manifestacbes espirituais sejam respeitados, com especial
aten¢do a superacdo de preconceitos e a valorizacdo da diversidade
cultural e religiosa.

- Planejar, coordenar, monitorar e avaliar acées, programas, projetos
e pesquisas que contribuam para a efetiva liberdade religiosa, buscando
sempre fortalecer o ambiente de respeito e convivéncia pacificos entre os
diferentes grupos religiosos presentes na cidade.

- Participar da coordenacio de acoes de articulacio e cooperacao
técnica com organismos nacionais e internacionais, publicos ou privados,
que desenvolvam politicas, projetos ou iniciativas voltadas a liberdade
religiosa e aos direitos humanos, ampliando a troca de experiéncias e
boas praticas.

- Integrar e apoiar campanhas educativas destinadas ao combate a
violéncia e a superacdo de preconceitos relacionados a orientacao
religiosa, fomentando uma cultura de paz e respeito mituo no Municipio
do Rio de Janeiro.

«  Acompanhar a implementacdo da legislacao referente a defesa da
liberdade religiosa, garantindo a observancia das normas e a adogao de
medidas que promovam a protecdo de individuos e grupos religiosos
contra discriminacdo, intolerancia ou violéncia.

- Fiscalizar o cumprimento de acordos e convencodes internacionais
ratificados pelo Brasil, relacionados a promocgao e garantia dos direitos
humanos das pessoas com religiosidade diversa, assegurando que o
Municipio do Rio de Janeiro atue em consonancia com os compromissos
internacionais assumidos pelo pais.

Por meio dessas a¢des, a Coordenadoria de Diversidade Religiosa reafirma o
compromisso da cidade do Rio de Janeiro com a construgdo de uma
sociedade inclusiva, plural e democratica, na qual aliberdade de crencae
o respeito a diversidade religiosa sejam valores efetivamente garantidos a todos
os cidadaos.
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EXEMPLOS MAIS COMUNS | COMO VALORIZAR A DIVERSIDADE RELIGIOSA!20

= Respeitar os espagos sagrados, seus elementos e grupos correspondentes.

= Respeitar a crenca das pessoas como parte da cultura local.

= Nao se fantasiar de religioso (a) de matriz africana, mugulmano (a), cigano (a),
judeu ortodoxos, ou afins.

= Garantir a liberdade das manifestacées religiosas a fim de valorizar a
diversidade.

* Defender irmaos de outra fé é também proteger sua prépria crenca.

= Compreender que todas as historias e tradigdes sdo importantes para sociedade.

5.4. NAO E BRINCADEIRA: E DISCRIMINACAO!

No ambito da Administracio Publica combater a discriminacio envolve
promover a igualdade, diversidade e inclusdo, desconstruir estereotipos
prejudiciais, e atitudes discriminatoérias exemplificadas a seguir:

5.4.1. Gordofobia

E o preconceito, discriminagdo ou aversio dirigida a pessoas com corpos gordos
ou acima do peso. Embora ainda nao haja uma legislacio especifica que
tipifique a gordofobia como crime, tal pratica pode ser enquadrada como
discriminacdo, especialmente quando viola principios constitucionais como a
dignidade da pessoa humana, a igualdade e a ndo discriminagao.

A gordofobia envolve a depreciacdo, o julgamento moral ou a marginalizacdo de
individuos com base em seu peso corporal e muitas vezes fundamentados em
padrdes de beleza e satide que exaltam corpos magros como ideais. Essas situagdes
nao apenas ferem a dignidade da pessoa, mas também violam principios de
igualdade, respeito e inclusio que devem reger as relacdes de trabalho,
especialmente no ambito da Administracao Publica.

No ambiente de trabalho provoca consequéncias significativas na vida
profissional de pessoas gordas, comprometendo tanto o seu bem-estar emocional
quanto suas oportunidades de desenvolvimento e reconhecimento.

REVE]JA SEUS CONCEITOS | SITUACOES COMUNS DO DIA A DIA

= Piadas sobre corpo ou alimentacao:

2 coordenadoria Executiva de Diversidade Religiosa. 2022. Cartilha RIO de Combate a Intolerancia Religiosa.
Disponivel em https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/noticias-e-conteudo/2025/marco/desafios-da-mulher-
no-mercado-de-trabalho-desigualdade-de-genero-e-racismo-persistem. Acesso em 02 de junho de 2025.
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= Exemplo: "isso ndo vai caber em vocé" ou "brincadeiras"” sobre a quantidade
de comida no prato.

= Apelidos Pejorativos:

= Exemplo: Chamar alguém de "baleia”, "barrigudo”, "bolinha" ou outros termos
que ridicularizam o peso.

= ImitacOes ou gestos ofensivos:

= Exemplo: Utilizar gestos exagerados ao passar por um colega mais gordo ou
imitar sua forma de andar como se fosse “pesado”.

* Exclusdao em atividades coletivas:

= Exemplo: Nao gerar condigdes para que pessoas gordas possam frequentar os
ambientes.

= Comentarios supostamente bem-intencionados:

= Exemplo: Fazer comentarios sobre o corpo da pessoa, como: “vocé nem é tdo
gorda assim”, “vocé nao é gorda, é cheinha”, “vocé tem o rosto tdo bonito, so
precisa emagrecer’’, “vocé deveria usar roupas que emagrecem” etc.

5.4.2. Combate ao Capacitismo

Capacitismo é qualquer tipo de discriminacdo contra uma pessoa em func¢ao
da deficiéncia?, que pode ser definida como:

1%

. toda forma de distingdo, restricdo ou exclusdo, por agcdo ou
omissdo, que tenha o propdsito ou o efeito de prejudicar, impedir ou
anular o reconhecimento ou o exercicio dos direitos e das liberdades
fundamentais de pessoa com deficiéncia, incluindo a recusa de
adaptagdes razodveis e de fornecimento de tecnologias assistivas.
(Estatuto da Pessoa com Deficiéncia 13.146, 2015, art. 4§12).”

O capacitismo reproduz crengas, comportamentos e praticas que reforcam a
ideia de um padrao corporal perfeito, tratado como “normal”.

ALGUMAS FORMAS DE CAPACITISMO | Como pode se manifestar

= Estereotipos e Preconceitos:

Exemplo: Ignorar uma pessoa em uma cadeira de rodas ao pensar que ela nao é
capaz de realizar determinadas tarefas simplesmente por causa de sua condicao
fisica.

* Linguagem Ofensiva:

?! Lei Brasileira de Inclusio (Estatuto da Pessoa com Deficiéncia) Lei 13.146/2015 - define pessoa com
deficiéncia como “aquela que tem impedimento de longo prazo de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial,
o0 qual, em interagdo com uma ou mais barreiras, pode obstruir sua participagdo plena e efetiva na sociedade em
igualdade de condigcées com as demais pessoas.”
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Exemplo: Chamar alguém de "cego" em um contexto insultuoso, como em "vocé

é cego de ndo ter encontrado isso”, desvalorizando a experiéncia das pessoas
com deficiéncia visual.

* Admirac¢do excessiva:

Exemplo: Considerar uma pessoa com deficiéncia um "exemplo de superagdo”
sem levar em conta suas lutas cotidianas, tratando sua vida como uma
inspiracdo em vez de uma experiéncia valida.

= Subestimacdo de Capacidades:

Exemplo: Subestimar as habilidades de uma pessoa autista apenas com base em
esteredtipos preconcebidos, como presumir que ela ndo pode se comunicar
efetivamente

= Auséncia de Acessibilidade:

Exemplo: Recusar-se a fornecer condi¢des razoaveis para uma pessoa surda,
como intérpretes de LIBRAS, com base na suposicdo de que é muito dificil ou
dispendioso.

Dicas de Frases que vocé NAO deve utilizar!

Nio diga “apesar de deficiente, ele é um excelente servidor”. Diga apenas: “ele é um
excelente servidor”, ou “ele é um servidor de exceléncia”.

Nao diga “lugar de PcD, doente, deficiente é em casa”. Promova a sua inclusdo no ambiente
de trabalho.

Nao diga “este nao é lugar para deficiente”. Diga: “aqui é um lugar para todos, que promove o
acolhimento e a inclusdo da PcD”.

Nio diga “Esse deficiente é frouxo, ndo tem capacidade, s6 atrapalha, é devagar e nao
quer trabalhar”. Promova o seu acolhimento e sua inclusao, respeitando-o.

Nao diga a PcD que ela é doente, pois isso é ofensivo e demonstra menosprezo. Respeite-
a e promova a sua inclusao.

5.4.2.1. Pessoas com Deficiéncia e a Promoc¢io da Inclusao

Atualmente em vigor, a Lei Brasileira de Inclusdo, Estatuto da Pessoa com
Deficiéncia 13.146/2015 define pessoa com deficiéncia como “aquela que tem
impedimento de longo prazo de natureza fisica, mental, intelectual ou sensorial, o
qual, em interagdo com uma ou mais barreiras, pode obstruir sua participagdo plena e
efetiva na sociedade em igualdade de condicbées com as demais pessoas??”.

2 Legislagbes Municipais que abordam o tema - Inclusido Social e Promogdo dos Direitos das Pessoas com
Deficiéncia:

- Lei 6.432, de 20 de dezembro de 2018 — define a politica de educagdo especial na perspectiva da educagdo inclusiva
para alunos com deficiéncia e altas habilidades;

- Lei n? 7.109, de 5 de novembro de 2021 — institui agGes para promover a inclusdo de pessoas com deficiéncia
intelectual e multipla. ;

- Lei n2 8.276, de 3 de abril de 2024 — garante a acessibilidade em eventos realizados em espagos publicos e privados;
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Alinhado ao compromisso com a inclusao social e a promoc¢do dos direitos
das pessoas com deficiéncia, o Municipio do Rio de Janeiro, por meio da Lei n.2
4.595, de 20 de setembro de 200, instituiu a Secretaria Municipal da Pessoa com
Deficiéncia (SMPD)?3, como 6rgdo responsavel por promover socialmente as
pessoas com deficiéncia, através do fortalecimento da transversalidade das a¢oes
governamentais voltadas a esse publico, promovendo a articulacio entre
diferentes Secretarias, impulsionando iniciativas inclusivas e executando
programas especificos, mediante a implementacio de politicas publicas
proprias com foco na promoc¢io da cidadania, na eliminacio de barreiras e na
ampliacdo do acesso a direitos.

Entre suas principais iniciativas, destacam-se os Centros Municipais de
Referéncia da Pessoa com Deficiéncia (CMRPD), que oferecem uma ampla gama
de servicos e atividades voltados as pessoas com deficiéncia e seus familiares. Esses
centros tém como objetivos:

* Garantir direitos sociais, por meio do acolhimento, escuta qualificada e
orientacdo individualizada;

= Promover o desenvolvimento de habilidades sociais e a autonomia, por meio
de atividades interdisciplinares;

» Estimular a inclusdo produtiva, tanto por meio do Emprego Apoiado, que
viabiliza a inser¢cao no mercado de trabalho formal com suporte continuo,
quanto pelo empreendedorismo familiar, como alternativa de geracdo de
renda e autonomia financeira.

Por meio dessas agdes, a SMPD reafirma seu compromisso com a construcgao
de uma sociedade inclusiva, na qual todas as pessoas possam exercer
plenamente sua cidadania e participar ativamente da vida social, economica e
cultural da cidade.

5.4.2.2. Servidor Inclusivo: Respeito e Acessibilidade no Dia a Dia

= Nao Estranhe! Caso ofereca ajuda e sua oferta for recusada, nem sempre o
apoio é necessario.

= Nao subestime, superestime ou exclua: Deficiéncias ndo precisam ser
superadas e, sim, respeitadas. A deficiéncia é apenas uma caracteristica da
pessoa.

= Isso é Lei! Respeite os espacos reservados nos estacionamentos para
pessoas com deficiéncia.

- Lei n2 8.638, de 2024, de 29 de outubro de 2024 - promove a capacitagdo e inclusdo das pessoas com deficiéncia no
mercado de trabalho

23 Secretaria Municipal da Pessoa com Deficiéncia (SMPD)

CONHECA A SECRETARIA: https://smpd.prefeitura.rio/quem-somos/
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= Acene, toque no braco ou ombro levemente ao iniciar conversa com uma
pessoa surda.

= Contato Fisico e/ou Verbal: Respeite os limites da pessoa autista. Nem
sempre estdo receptivas, e insistir pode causar agitacao ou desconforto.

= Pergunte: Se vocé ndo sabe como se dirigir a uma pessoa com deficiéncia,
pergunte a ela para garantir que esta sendo adequado em suas colocagdes.

5.4.2.3. Termos Fundamentais - Conhecer para Respeitar!

v" Acessibilidade: possibilidade e condi¢do de alcance para utilizagdo, com
seguran¢a e autonomia, de espagos, mobilidrios, equipamentos urbanos,
edificacdes, transportes, informacdo e comunicagdo, inclusive seus
sistemas e tecnologias, bem como de outros servigos e instalagdes abertos
ao publico, de uso publico ou privados de uso coletivo, tanto na zona
urbana como na rural, por pessoa com deficiéncia ou com mobilidade
reduzida;

v Barreiras: qualquer entrave, obstaculo, atitude ou comportamento que
limite ou impeca a participa¢do social da pessoa, bem como o gozo, a
fruicdo e o exercicio de seus direitos a acessibilidade, a liberdade de
movimento e de expressdo, a comunicacdo, ao acesso a informacao, a
compreensao, a circulagdo com seguranca, entre outro;

v" Desenho Universal: concep¢ido de produtos, ambientes, programas e
servicos a serem usados por todas as pessoas, sem necessidade de
adaptacao ou de projeto especifico, incluindo os recursos de tecnologia
assistiva;

v' Equidade: tratar as pessoas de forma justa, levando em conta suas
diferencas e necessidades especificas. Ao contrario da igualdade, que
oferece o0 mesmo para todos, a equidade busca ajustar os recursos e
oportunidades para garantir que todos tenham as mesmas condi¢des de
alcangar seus objetivos, independentemente de suas condicdes ou

limitagdes;
v Diversidade: é o reconhecimento e a valorizacdo das diferencas entre as
pessoas — sejam elas de origem, género, raca, deficiéncia, orientacao

sexual, religido, idade, cultura ou modos de viver. Promover a diversidade
é garantir respeito, inclusdo e equidade nas relagées sociais e institucionais.

5.4.3. Encontro de Gerag¢oes - Um Basta ao Etarismo!

O Etarismo, idadismo ou ageismo - é uma forma de preconceito baseada na
idade da pessoa. Assim como outras formas de discriminacdo, o etarismo traz
impactos negativos tanto para individuos quanto para grupos, afetando pessoas de
diferentes faixas etarias e limitando suas oportunidades de participacao e
reconhecimento na sociedade.
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Embora as pessoas idosas sejam as principais vitimas do idadismo, os jovens
também podem sofrer discriminacdo por causa da idade, especialmente em
contextos que desvalorizam sua falta de experiéncia ou limitam sua participacao.

5.4.3.1. Praticas colaborativas de Combate ao Etarismo

= Aprender Junto

A troca de experiéncias entre diferentes geracdes favorece o aprendizado
mutuo e amplia conhecimentos. Para que os espacos intergeracionais sejam
realmente eficazes, é essencial que acolham e valorizem todas as faixas etarias
de forma equilibrada.
= Fazer Junto

Projetos colaborativos que rednem conhecimentos e habilidades de
diferentes geracdes valorizam saberes diversos, fortalecem a comunicagao,
incentivam a socializagdo e ampliam o senso de coletividade.
= Viver Junto

Envolver pessoas de diferentes idades fortalece e reconhece o valor das
relacdes intergeracionais para o bem-estar coletivo. Para isso, é essencial adotar
estratégias que incentivem a convivéncia harmoniosa entre as diferentes
geracoes, permitindo ainda, a aproximacgao livre de esteredtipos.

Alinhado ao compromisso com o combate ao etarismo, o municipio do Rio de
Janeiro estabeleceu, no art. 22, inciso IV, do Decreto Rio n2 55.996/202524, o
objetivo de envelhecimento saudavel (OES) de enfrentamento ao preconceito
contra a pessoa idosa, reconhecendo o etarismo como uma forma de discriminagdo
que deve ser prevenida e combatida por meio de politicas publicas e ac¢des
afirmativas.

5.4.3.2. A sabedoria dos 60+: Valorizando a Experiéncia no Servigo
Publico

O que as pessoas mais velhas tém que os jovens ainda ndo tém?
“Tempo de Vida.”

Por terem vivido mais, as pessoas idosas carregam consigo uma bagagem rica de
experiéncias. Ao longo dos anos, enfrentaram diferentes desafios, superaram
obstaculos, vivenciaram mudancgas e acumularam aprendizados valiosos.

# Legislagdes Municipais:

- Lei n2 8.586 de 16 de setembro de 2024 — institui a Politica Municipal de Atengdo a Pessoa Idosa — PMAPI.RIO.

- DECRETO RIO N2 55.996, de 16 de abril 2025 — cria os Objetivos do Envelhecimento Saudavel — OES da Cidade do
Rio de Janeiro [...].
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Cada etapa vencida contribuiu para o desenvolvimento de habilidades,
estratégias e sabedoria pratica — que ndo se encontram em livros, mas na vivéncia

cotidiana. Essa trajetoria as torna fontes importantes de conhecimento, resiliéncia e
inspiragao.

Na administracdo municipal, esse valor se expressa de forma concreta: o quadro
de servidores é diverso, formado majoritariamente por adultos e com um
numero significativo de pessoas com mais de 60 anos de idade25. Ao mesmo
tempo, o municipio acolhe jovens de diferentes niveis de ensino — superior,
profissional, médio, educagdo especial e estudantes da Educacdo de Jovens e Adultos
— por meio do Programa de Estagios.

Essa convivéncia entre diferentes geracdes enriquece o ambiente de trabalho. A
troca de saberes técnico e vivéncias pessoais fortalecem os vinculos, amplia o
repertorio coletivo e contribui para um espaco mais colaborativo. O resultado é o
desenvolvimento profissional de todos, e o fortalecimento do exercicio da cidadania
no servigo publico.

VALORIZE A EXPERIENCIA, PRATIQUE O RESPEITO!

Sdo formas de discriminagdo contra a pessoa idosa no ambiente de trabalho:

Restri¢bes de fungdes e promogdes em detrimento da idade;

Estereodtipos de ineficiéncia;

Associar falhas e esquecimentos a idade;

Falas depreciativas;

Infantilizagdo, ou seja, tratar as pessoas idosas como se fossem incapazes;

Nao oferecer oportunidades de requalificacdo ou treinamento para servidores mais velhos;
Pressdo para aposentadoria precoce.

=% Atencio no Dia a Dia - Dicas de Comunicag¢io Respeitosa

v" Em um didlogo, referéncias a idade ou ao tempo de vida de uma pessoa
devem ser feitas apenas quando forem realmente necessarias para a
compreensao do contexto;

v" Evite associa¢des entre envelhecimento e fragilidades, vulnerabilidade e

dependéncias;

Use 60+ quando for relevante ser especifico quanto a idade;

Seja paciente! Evite interromper, ser paciente com raciocinio da pessoa e

permitir que ela conclua;

v Seja preciso e coeso! Priorize falar sem pressa e pausadamente.

AN

* Servidores 60+ - E Lei!
- Lei Federal n210.741/2003 - Estatuto do Idoso
- Lei Federal n2 8.842/1994 - Politica Nacional do Idoso
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A intergeracionalidade é uma ferramenta essencial para desconstruir o
etarismo no sentido de formar uma nova cultura para o envelhecimento ativo.
Ao conectar jovens e/ou adolescentes com as geragdes mais vividas, ofertam-se
beneficios imediatos para ambos.

Nesse contexto, destaca-se o papel do Municipio do Rio de Janeiro na
promocado de politicas publicas voltadas a diferentes fases da vida. A Secretaria
Municipal do Envelhecimento Saudavel e Qualidade de Vida (SEMESQV)26
responsavel por promover politicas publicas que valorizem o envelhecimento
ativo e combatam o etarismo. A secretaria realiza a¢des, eventos e projetos
voltados a qualidade de vida das pessoas idosas e em processo de
envelhecimento.

5.4.3.3. Juventude em Pauta - Fique atento?”!

v E vedado o desvirtuamento do contrato de estagio, o exercicio de funcoes
que ndo contribuem para a formacdo pratico-profissional, visando
desqualificar o estagiario e ferir a sua autoestima;

v" Uma boa forma de lidar com os adolescentes e jovens é buscar falar a
linguagem e recursos de comunicacdo com os quais eles se identificam;

v" Os adolescentes e jovens precisam de acompanhamento e dialogos
honestos e construtivos. E importante que a linguagem e a postura, nio
sejam, manipuladora e nem controladora.

A Secretaria Especial da Juventude Carioca (JUV-RIO)28 atua na formulagao e
implementacdo de politicas publicas voltadas a juventude, promovendo a
participacdo social dos jovens em todas as etapas dessas politicas — da concep¢ao
ao controle social — com respeito a diversidade regional e territorial. A Secretaria
também empenha-se em garantir a transparéncia e ampla divulgacdo dos
programas, agoes e recursos destinados a juventude, além de fomentar a articulacdo
entre o poder publico e a sociedade civil, trabalhando de forma integrada e em rede.

5.4.4. Direito ao Respeito: Nao a Discriminacao em func¢ao da Identidade
de Género e Orientacao Sexual

% Secretaria Municipal do Envelhecimento Saudavel e Qualidade de Vida — SEMESQV
- CONHEGA A SECRETARIA: https://envelhecimentosaudavel.prefeitura.rio/conheca-a-secretaria/

Sistema Integrado de Codificagdo Institucional — SICI. Acesso em 15 de maio de 2025.

?7 Jovens e Adolescentes - Direitos e Leis que Protegem:

- Lei Federal n2 8.069/1990 - Estatuto da Crianga e do Adolescente

- Lei Federal 11.788/2008 - Dispde sobre o estagio de estudantes

?8 Secretaria Especial da Juventude Carioca (JUVRio)

- CONHEGA A SECRETARIA: https://juv.prefeitura.rio/conheca-a-secretaria/

Sistema Integrado de Codificagdo Institucional — SICI. Acesso em 15 de maio de 2025.
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No ambiente de trabalho, ainda sdo recorrentes situacdes de preconceito e

discrimina¢do motivadas por identidade de género ou orientacao sexual, tanto
nas relacdes entre colegas quanto no atendimento ao publico.

No ambito da Administragdo Publica é fundamental que essas condutas sejam
enfrentadas com seriedade. Cabe as chefias e autoridades publicas atuarem de
forma proativa, ndo sendo negligentes ou omissas diante de atos de violéncia ou
discriminacao contra pessoas LGBTQIAPN+2°. Promover um ambiente respeitoso,
seguro e inclusivo é responsabilidade de todos.

No municipio do Rio de Janeiro a Coordenadoria da Diversidade Sexual -
Secretaria da Casa Civil (CVL/CDS)3% ¢é o 6rgao responsavel por criar, coordenar e
fiscalizar as politicas publicas voltadas a promog¢do da cidadania LGBTQIAPN+ e ao
combate a discriminacgao por identidade de género e orientacao sexual.

Além de principios constitucionais que asseguram a dignidade da pessoa
humana, a igualdade e a ndo discriminagao, o municipio do Rio de Janeiro conta com
legislacoes especificas que reforcam esses direitos. Entre elas, destacam-se:

* Lei Municipal n® 2.475/1996, que pune estabelecimentos comerciais e
6rgdos da Administracdo Publica do municipio que pratiquem atos de
discriminac¢ao por orientacdo sexual e identidade de género;

* Lei Municipal n? 6.329/2018, que garante o direito ao uso do nome
social por travestis e transexuais no ambito da Administracdo Direta e
Indireta do Municipio do Rio de Janeiro.

Essas leis estdo em consonancia com legislacdes estaduais e federais que
também protegem os direitos da populacdo LGBTQIAPN+ e contribuem para a
construcdo de uma sociedade mais justa e igualitaria.

Para aprofundar o entendimento sobre os temas sexo bioldgico, identidade de
género e orientacdo sexual, confira a imagem e os conceitos explicativos a seguir:

o\ sigla LGBTQIAPN+ representa um movimento social e politico que luta pelos direitos de diversas comunidades, incluindo
Iésbicas, gays, bissexuais, transgéneros, queer, intersexuais, assexuais, pansexuais, ndo-binario e outras identidades de género e
orientagBes sexuais. O "+" no final indica a inclusdo de outras identidades que ndo estdo explicitamente listadas, reconhecendo a
diversidade e pluralidade da comunidade.

A sigla LGBTQIAPN+ ndo é estatica e pode evoluir com o tempo, a medida que mais identidades e orientagdes sexuais ganham
visibilidade e reconhecimento.

% coordenadoria da Diversidade Sexual (CVL/CDS)

- CONHECA A COORDENADORIA: https://casacivil.prefeitura.rio/coordenadoria-da-diversidade-sexual/
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Ilustragdo: Guia da Diversidade LGBT- Coordenadoria Especial da Diversidade Sexual- CASA CIVL/CVL.

+ Sexo Biolégico: diz respeito as caracteristicas bioldgicas que a pessoa tem ao
nascer, isto é, seus cromossomos, sua genitalia, sua composi¢do hormonal,
dentre outros. O conceito de intersexualidade faz referéncia as pessoas que
nascem com anatomia reprodutiva, sexual e/ou um padrdao de cromossomos
que ndo podem ser classificados como sendo tipicamente masculinos ou
femininos.

+ Orientacdo Sexual: refere-se a capacidade de cada pessoa ter uma profunda
atracdo emocional, afetiva ou sexual por individuos de género diferente, de
mesmo género ou de mais de um género, assim como ter relacdes intimas e
sexuais com essas pessoas3l.

As orientag¢oes sexuais mais comuns sao:

= Homossexualidade: atracdo emocional, afetiva ou sexual por pessoa do
mesmo género.

= Heterossexualidade: atracdo emocional, afetiva ou sexual por pessoa de
género diferente.

= Bissexualidade: atracdo emocional, afetiva ou sexual por pessoas dos dois
géneros.

= Assexualidade: auséncia de atracdo sexual por pessoas de ambos os
géneros.

31 Definicao contida em: Principios de Yogyakarta - Principios sobre a aplicacdo da legislacdo internacional de
direitos humanos em relacdo a orientagio sexual e identidade de género. Yogyakarta, Indonésia, 2006, p. 7.
Disponivel em: https://www.clam.org.br/uploads/conteudo/principios de yogyakarta.pdf
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= Nao utilize a expressdo “opg¢do sexual”, pois ela sugere que a orientacdo
sexual € uma escolha, o que nio corresponde a realidade. O termo correto é
“orientacao sexual”, que diz respeito a forma como cada pessoa se sente
afetiva e sexualmente atraida por outras.

% Identidade de Género: pode-se conceituar identidade de género como a
forma que o individuo se reconhece dentro dos padrdes sociais de género:
feminino ou, masculino e, quando nao se identifica com esses dois padrdes,
pode se reconhecer como agénero.

Muitas conquistas ja foram alcancadas para garantir que todas as pessoas,
independentemente de sua orientacdo sexual ou identidade de género, possam
viver com dignidade e respeito. Hoje, diversos paises, incluindo o Brasil, contam com
leis e constituicdes que asseguram o direito a igualdade e a ndo discriminacao, sem
distingdo por motivo de sexo, orientacao sexual ou identidade de género.

Apesar disso, ainda sdo comuns, em varias partes do mundo, situagdes graves de
desrespeito e violacdo dos direitos humanos de pessoas LGBTQIAPN+. Essas
violacdes podem envolver agressoes fisicas e verbais, violéncia sexual, privacao de
liberdade de forma injusta, negacdo de acesso a educagdo, ao trabalho e a outros
direitos basicos. Muitas vezes, essas situagdes sao agravadas por outras formas de
preconceito, como racismo, intolerancia religiosa, discrimina¢do por idade,
deficiéncia ou condi¢do socioecondmica.

Por isso, é fundamental reconhecer essas realidades e atuar para garantir
ambientes mais justos, inclusivos e seguros para todas as pessoas — inclusive no
servico publico.

= Homossexualidade e transgeneridade nao sdao doengas.

= A Organizacdo Mundial da Saude - OMS, apés diversos estudos
comprobatorios, retirou a homossexualidade da Classificacao
Internacional de Doencas (CID) em 1990, ja a transgeneridade s6 deixou
de ser considerada uma patologia em 2018.

= Pessoas travestis e transexuais podem utilizar o nome social3? em
atendimentos do servigo publico.

32 Lei N2 6.329, de 23 de marc¢o de 2018 - dispde sobre o direito ao uso do nome social por travestis e
transexuais na administragdo direta e indireta do municipio do rio de janeiro.
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= A homofobia e a transfobia, ou LGBTFOBIA, sdo crimes no Brasil desde 2019,
quando o Supremo Tribunal Federal (STF)33 reconheceu que a discriminagao
por orientacdo sexual e identidade de género deve ser enquadrada como
crime de racismo. As Leis Municipais n2 2.475/1996 e n2 4.774/2008,
regulamentadas pelo Decreto 30.033/2008, estabelecem penalidades
administrativas e correcionais no ambito municipal para estabelecimentos e

agentes publicos que discriminarem pessoas em razado de LGBTfobia.

6. BOAS PRATICAS PARA UM AMBIENTE DE TRABALHO SAUDAVEL

v

Respeite-se e seja respeitoso.
Seja gentil, atencioso e empatico.

Procure entender e compreender as diferencas e diversidades com as
quais convive.

Respeite a forma como o outro se identifica.

Reconhegca o valor Unico de cada pessoa e evite atitudes ou
comportamentos que, em razao das diferengas, obriguem seu colega
de trabalho a constantemente se afirmar para se sentir respeitado e
incluido.

Seja inclusivo, pois todos devem e podem ser incluidos em tomadas de
decisoes.

Institua parcerias para equacionar problemas e efetivar a equiparagao
de oportunidades para todos.

33 Supremo Tribunal Federal (STF) - Acdo Direta de Inconstitucionalidade por Omissao (ADO) 26 e Mandato
de Injugdo (MI) 4733.
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7. ONDE DENUNCIAR OU BUSCAR AJUDA

DENUNCIE

PREFEITURA

ﬁ} Rlo PREFEITURA DA CIDADE DO RIO DE JANEIRO/PCR]J.

A CENTRAL 1746 DE ATENDIMENTO AO CIDADAO é o principal g
meio de comunicacdo entre o cidadao e a Prefeitura do Rio. 17“6@""’-

= Atendimento e Registro de Dentncias:

A Central 1746 oferece acesso a mais de 1.500 tipos de servicos e informagdes da
Prefeitura do Rio de Janeiro. Entre eles, estio disponiveis canais especificos para o
registro de dentuncias relacionadas a viola¢oes de direitos humanos.

Essas dentincias podem ser registradas dentro de categorias como: Acessibilidade;
Assisténcia Social; Central Anticorrupcio; Cidadania e Direitos Humanos; Educacio;
Direitos LGBTQIA+; Direitos da Mulher Carioca; Ordem Publica, entre outros.

Ao realizar uma denuncia, descreva o ocorrido com o maximo de detalhes possivel.

” o« ” o«

Informagdes sobre “o que”, “quando”, “quem” e “onde” enriquecem o relato e contribuem
para uma apuracdo eficaz. Anote o nimero de protocolo gerado pela Central 1746 para
acompanhar o andamento do processo.

‘Q:o wl Vocé pode entrar em contato pelo telefone 1746, pelo portal 1746 ou pelo
€

aplicativo 1746 (disponivel para Android e i0S).

e

Vocé sabe o que é a dentincia de boa-fé? E aquela
feita de forma sincera, honesta e verdadeira, sem o
intuito de prejudicar ou difamar alguém. A sua
intencao é contribuir para a protecdo dos direitos dos
servidores e para a ética no servigo publico municipal.
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RECEBIMENTO DA DENUNCIA

, Conclusdo e
DENUNCIA

encerramento /
1746

Resposta ao
denunciante

Secretaria de Integridade e
Transparéncia (SMIT)

ANALISE DE ADMISSIBILIDADE

Na denuncia ha indicios
ENCAMINHAR A CGM

Nas situagdes previstas no
art.12, § 32 da Resolugao
SEGOVI N2 771/2021.

de Autoria e
Materialidade?

Encaminhar ao Orgdo ou

apuragio /
Atualizagoes
a SMIT.

Art. 12. Quando existirem elementos de autoria e materialidade, a
GI/SUBIP encaminhard a dendncia, incluindo respectivos dados,
informagbes e documentos obtidos, ao OJrgdo ou entidade da

Administragdo Publica Municipal competente para a devida apuragdo
dos fatos.

Tratamento da
Dentincia pelo

Orgdo ou Entidade
/ Retorno a SMIT

§32 As denuncias envolvendo titulares de cargos iguais, superiores ou
equivalentes ao simbolo DAS10-A, serdo encaminhadas diretamente a
Controladoria Geral do Municipio - CGM para as devidas providéncias.

Analise e Entidade para tratamento.
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CONSIDERACOES FINAIS DA SUBCOR

Finalizamos esta cartilha reafirmando o compromisso da Controladoria com a
promoc¢do de um ambiente de trabalho integro, seguro e respeitoso para todas as
pessoas. A prevencdo e o combate aos assédios moral, sexual e a discriminacdo
devem ser encarados como responsabilidade essencial em qualquer organizagdo
seja publica ou privada. Esses comportamentos nao afetam apenas a dignidade das
vitimas, mas comprometem o bem-estar coletivo, a produtividade e a saide mental
de toda a equipe.

A criacdo de espagos éticos e acolhedores passam, inevitavelmente, pela
educacio e pela conscientizacio continua. E fundamental que os gestores atuem
como lideres comprometidos com o respeito, incentivando o dialogo aberto, a
inclusdo e a valorizacdo das diferencas. Também é necessario adotar praticas
participativas de gestdo que promovam o bem-estar fisico e emocional de todos os
servidores.

O Assédio e a discriminacdo podem assumir muitas formas — algumas
explicitas, outras sutis, mas igualmente danosas. Estar atento aos sinais de um
ambiente téxico e agir com responsabilidade e agilidade é essencial para garantir
que esses comportamentos nao sejam naturalizados.

A saude e seguranca no trabalho precisam ser tratadas como prioridade
institucional. Cabe a todos noés zelar por politicas claras de preveng¢ao, mecanismos
eficazes de denuncia e, sobretudo, pela construcao de uma cultura de respeito,
equidade e dignidade.

Com esse compromisso, fortalecemos ndao apenas a integridade institucional,
mas a qualidade dos servigos publicos que entregamos a populagao.
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