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“Todo preconceito é violéncia. Toda discriminagdo é causa de sofrimento,

mas aprendi que alguns preconceitos causam mais sofrimentos que outros,
porque alguns sdo feridas curtidas ja em casa, na qual a discriminagdo castiga
a pessoa desde o seu lar, afasta pai de filho, irm3dos, amigos, pela sé
circunstancia de tentar viver o que se tem como sua esséncia e que ndo
cumpre o figurino sociopolitico determinante e determinado.”

Min. Carmen Lucia, em voto pela criminalizagdo da homofobia.

“Eu gostaria de poder dizer a minha irma que ela ndo é suja, e que
ela ndo deveria sentir qualquer vergonha por algo pelo qual ela ndo
é responsavel. Eu gostaria de poder salvar a vida dela.”

Viola Davis, atriz, vencedora do Oscar de melhor atriz em 2017, ao
compartilhar a histéria de como sua irma foi abusada quando era
crianga e o impacto terrivel que esse fato teve na vida da garota,
durante um evento para arrecadacdo de fundos para uma

organizagdo que acolhe vitimas de violéncia sexual.

“Ninguém pode fazer com que vocé se sinta inferior sem o seu
"

consentimento.

Eleanor Roosevelt

“Uma educagdo corrompida pelo assédio moral para ndo se
denunciar irregularidades administrativas, faz com que tenhamos
uma (des)educagdo que vai contra toda moral e ética que poderia
nos trazer o progresso social.”

Samuel Nunes de Andrade

“Respeito ndo é algo que vocé ganha por meio de intimidacdo e bullying
intelectual.”

Lena Dunham




2. Objetivo

O objetivo desta politica é estabelecer estratégias de prevengao, enfrentamento e combate do
assédio moral, do assédio sexual e de todas as formas de discriminagao, a fim de promover um

ambiente de trabalho digno, sauddvel, seguro e sustentdvel no Cebraspe.

3. Contextualizacdo

3.1. Assédio moral

O assédio moral é uma conduta abusiva, intencional, frequente e repetida, que ocorre no meio
ambiente laboral, cuja causalidade se relaciona com as formas de organizar o trabalho e a cultura
organizacional, que visa humilhar e desqualificar um individuo ou grupo, degradando suas
condi¢des de trabalho, atingindo a sua dignidade e colocando em risco a sua integridade pessoal e

profissional.

O assédio causa danos morais a pessoa vitimada e trazer consequéncias psiquicas, fisicas, sociais e

profissionais para o assediado, prejudicando o ambiente de trabalho.

O termo assédio moral ndo pode ser aplicado a toda e qualquer situagdo de violéncia no trabalho.
O termo violéncia laboral remete a uma série de demandas latentes normalmente negligenciadas
de comportamentos abusivos no mundo do trabalho que ndo sdo necessariamente assédio moral,

tais como gestdo por injuria, gestao por estresse, gestao por discriminagao, entre outras.

3.2. Assédio sexual

Avioléncia sexual é uma pratica perversa que atinge homens e mulheres de todas as idades, classes
sociais, racas e etnias, em particular as meninas e mulheres. Uma das formas de apresentacao
dessa violéncia é o assédio sexual no ambiente do trabalho, que afeta especialmente as mulheres
e que se caracteriza como meio de exercer controle e poder sobre elas nas relacdes laborais. Trata-

se de crime previsto na legislacdo brasileira e de uma violacdo de direitos humanos.

O assédio sexual fere a dignidade humana, viola o direito dos trabalhadores a seguranca no

trabalho e a igualdade de oportunidades, além de prejudicar sua saude.

3.3. Discriminagéo

Outro tipo de assédio bastante comum s3do os atos preconceituosos de toda sorte, como o racismo,
a homofobia e a misoginia, entre outros. Lamentavelmente, a discriminacdo no ambiente de

trabalho continua sendo uma pratica recorrente, embora as leis brasileiras garantam a punicao




severa para tais atos. Atos discriminatdrios diversos, como os relacionados ao género, a etnia, a
religido ou a sexualidade, permanecem sendo realidade nas empresas, as vezes de forma clara,

mas também de forma velada.

Frequentemente, a discriminagdo é vista como sendo a mesma coisa que o preconceito. Os dois
termos estdo de fato relacionados, mas ndo sdo a mesma coisa. O preconceito é uma atitude mais
ligada a aspectos psicolégicos e mentais. A pessoa preconceituosa tem opiniées infundadas,
estruturadas em ideias pré-concebidas e fruto da ignorancia e dos vieses cognitivos. A
discriminacdo é algo mais concreto, uma atitude de segregacdo ou tratamento diferenciado,
inferiorizando um individuo ou grupo de individuos. Assim, toda discriminacdo surge a partir de

um preconceito, é a forma como o preconceito é manifestado.

Ndo resta duvida de que as pessoas devem ser respeitadas pelas suas diferencas, pois é isso que
as tornam Unicas. Mas é preciso ir além. Segundo pesquisa realizada pela empresa McKinsey?,
existe correlacao clara entre diversidade étnica e de género e lucratividade, assim como forte
correlagdo entre diversidade de género em equipes executivas e lucratividade e criacdo de valor.
As equipes executivas das empresas de performance superior tém mais mulheres em cargos de
lideranca que em outras funcdes. Existe, também, correlacdo entre diversidade étnica e cultural
na equipe executiva e no conselho de administracdo e maior lucratividade. Em outras palavras,
guanto mais diversa é a organizacao, mais lucrativa ela é, e mais valor ela consegue agregar ao seu
negocio. Essa pesquisa reforga o vinculo entre diversidade e performance financeira das empresas,

e sugere que as organizacdes devem criar estratégias de inclusdo para obterem competitividade.

Pode-se concluir, portanto, que atos discriminatdrios ndao s6 comprometem o clima e a cultura
organizacionais, mas também a saude mental do discriminado, além trazer prejuizo a performance

das empresas, inibindo-as de alcancar maior competitividade e agregacao de valor a marca.

3.4. A busca por solugbes

Nesse contexto, é possivel identificar trés vertentes que afetam a dimensdo psicossocial da

organizacgao:

1) a forma como se organiza o trabalho;
2) como se administra o trabalho;

3) como se motiva os trabalhadores para produzir.

1 vivian Hunt, Dennis Layton, Sara Prince. Diversity Matters. McKinsey&Company, February 2, 2015. Disponivel para
download em <https://www.mckinsey.com/~/media/mckinsey/business%20functions/people%20and%20
organizational%20performance/our%20insights/why%20diversity%20matters/diversity%20matters.pdf>.




E necessario, também, pensar o assédio em quatro eixos:

1) o alvo do assédio;
2) o agressor;
3) os expectadores (que ou se omitem ou auxiliam); e

4) ainstituicdo.

Esta politica busca combater a violéncia laboral, os assédios moral e sexual e a discriminagao,

contemplando:

e preven¢dao primaria: esfera educativa e de sensibilizagdo, inclusive da alta
hierarquia;

e prevenc¢ao secunddria: uma vez confirmado o assédio, averiguar as causas que
favoreceram o fendmeno, tais como a necessidade de mudancas nas formas de
organizacao do trabalho, com auxilio de profissionais de saude ocupacional e da
CIPA, sem prejuizo de comunicar os 6rgaos competentes: a Ouvidoria, o setor de
RH, o Ministério do Trabalho e Emprego, o Ministério Publico etc.;

e prevencao terciaria: replanejar os métodos de gestao de pessoas;

e atenc¢dao primaria: promocdo da visibilidade do fendbmeno (palestras, debates,
cursos, canal de denuncia etc.);

e atenc¢ao secundaria: pesquisa organizacional para analisar os riscos a saude do
trabalhador advindos da dinamica gerencial;

e atengao tercidria: acolhimento as vitimas de assédio — moral e(ou) sexual —,

preconceito ou outras violéncias no ambiente de trabalho.

4. Definicoes

Para os fins desta politica considera-se:

I. assédio moral: processo continuo e reiterado de condutas abusivas que,
independentemente de intencionalidade, atentem contra a integridade, identidade
e dignidade humana do trabalhador, por meio da degradacdao das relacdes
socioprofissionais e do ambiente de trabalho, exigéncia de cumprimento de tarefas
desnecessarias ou exorbitantes, discriminacdo, humilhacdo, constrangimento,
isolamento, exclusdo social, difamacao ou abalo psicoldgico, podendo ser:

a) vertical descendente: do(a) superior hierdrquico(a) para of(a)

subordinado(a);

b) vertical ascendente: do(a) subordinado(a) para o(a) superior

hierarquico(a);




VI.

VII.

VIII.

c) horizontal: entre colegas de trabalho;
d) misto: horizontal e vertical, do(a) superior hierdrquico(a) e dos colegas;

assédio moral organizacional: processo continuo de condutas abusivas amparado
por estratégias organizacionais e(ou) métodos gerenciais que visem a obter
engajamento intensivo dos empregados ou excluir aqueles que a instituicdo nao
deseja manter em seus quadros, por meio do desrespeito aos seus direitos
fundamentais;

assédio sexual: conduta de conotacado 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 |he criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante,
humilhante ou desestabilizador, podendo ser vertical descendente ou ascendente,
horizontal ou misto;

discriminagdo: compreende toda distingdo, exclusdo, restricdo ou preferéncia
fundada em raca, etnia, cor, sexo, género, religido, deficiéncia, opinido politica,
nacionalidade, origem social, idade, orientacdo sexual, identidade e expressdo de
género, ou qualquer outra que atente contra o reconhecimento ou exercicio, em
condicbes de igualdade, dos direitos e liberdades fundamentais nos campos
econdmico, social, cultural, laboral ou em qualquer campo da vida publica, incluindo
a recusa de adaptacdo razoavel;

agente interno: empregados(as), estagidrios(as), aprendizes, prestadores(as) de
servicos internos e colaboradores(as) terceirizados(as);

agente externo: clientes, candidatos(as), avaliandos(as), colaboradores(as)
eventuais, fornecedores(as) e assemelhados;

conduta: acdo ou omissao consciente e voluntdria, culposa ou dolosa, para objetivar
determinada finalidade, modo de agir para com os colegas e a sociedade em geral,
maneira de alguém se conduzir ou se comportar;

meio ambiente do trabalho: inclui ndo apenas o local (fisico ou em ambiente virtual)
onde se realiza o trabalho, mas também a forma de organizacdo das tarefas e as
relagdes intersubjetivas que ali se consubstanciam;

violéncia no trabalho: toda forma de comportamento agressivo ou abusivo que
possa causar dano fisico, psicoldgico ou desconforto em suas vitimas;

violéncia organizacional: violéncia causada pela cultura organizacional ou pelo

abuso de poder.




5. Principios

Esta politica é regida pelos seguintes principios:

I. respeito a dignidade da pessoa humana;
II. ndodiscriminacdo e respeito a diversidade;
Ill.  saude, seguranca e sustentabilidade como pressupostos fundamentais da
organizacao laboral e dos métodos de gestao;
IV. gestdo participativa, com fomento a cooperacao vertical, horizontal e transversal;
V. reconhecimento do valor social do trabalho;
VI. valorizagdo da subjetividade, da vivéncia, da autonomia e das competéncias do(a)
trabalhador(a);
VIl. primazia da abordagem preventiva;
VIII.  transversalidade e integragdo das a¢oes;
IX. responsabilidade e proatividade institucional;
X. sigilo dos dados pessoais das partes envolvidas e do contelddo das apuracgdes;
Xl. protecdo a intimidade, a vida privada, a honra e a imagem das pessoas;
Xll.  resguardo da ética profissional;
XIll.  disseminacdo de uma cultura de respeito mutuo, igualdade de tratamento e
solucdes dialogadas para os conflitos no trabalho;
XIV. horizontalidade no recebimento das denuncias, sem tratamento distinto em razdo
do cargo, resguardadas as distintas instancias de apuracao;
XV. posicao institucional clara de ndao admissao do assédio e da discriminagao;
XVI.  empatia institucional;

XVIl.  promogao do acolhimento e da assisténcia aos envolvidos.

6. Diretrizes

Esta politica aplica-se a todas as condutas no ambito das relacGes socioprofissionais e da
organizacdo do trabalho no Cebraspe, praticadas por agentes internos, presencialmente ou por

meios virtuais, contra agentes internos ou externos.

As condutas praticadas por agentes externos contra agentes internos receberdo o

encaminhamento institucional adequado para a garantia dos direitos fundamentais do afetado.

Serd incentivada, no ambito do Cebraspe, a utilizacdo de métodos de trabalho que propiciem um
ambiente acolhedor, com tratamento equanime, integrativo, empatico e colaborativo,

contemplando:




A seguir, este

moral:

VI.

VII.

VIII.

XI.

XIl.
XII.

XIV.

XV.
XVI.

XVILI.

incentivo as praticas horizontais e aos métodos inovadores;

incentivo as boas relagdes no ambiente de trabalho, respeitoso e sem discriminacao,
que favoreca a tolerancia a diversidade de perfis profissionais e de ritmos de
trabalho;

garantia de autonomia para organizacdo do trabalho, apds fornecer informacgdes e
recursos necessarios para a execugao das tarefas;

implementacdo de uma cultura organizacional pautada por respeito mutuo,
equidade de tratamento e garantia da dignidade;

desincentivo ao trabalho mondtono e repetitivo;

garantia de que praticas administrativas e gerenciais na organiza¢do sejam aplicadas
a todos os colaboradores de forma igualitdria, com tratamento justo e respeitoso;
fomento de campanhas e eventos de conscientizacdo sobre o tema, com énfase na
conceituagdo, na caracterizagdo e nas consequéncias do assédio e da discriminagdo;
monitoramento continuo das atividades institucionais, de modo a prevenir a
degradacdo do meio ambiente de trabalho;

monitoramento do absenteismo (faltas ao trabalho);

incentivo a solugdes pacificadoras para os problemas de relacionamento ocorridos
no ambiente de trabalho, com vistas a evitar o surgimento de situacdes de conflito;
avaliagdo periddica dos temas assédio moral, assédio sexual e discriminagao nas
pesquisas de clima organizacional.

realizagcdo de avaliagdo de riscos psicossociais no ambiente de trabalho;

incentivo a efetiva participacdo de todos os colaboradores na vida da organizacdo,
com defini¢ao clara de tarefas, fungdes, metas e condi¢des de trabalho;

ampla divulgacdo desta Politica de Prevengao e Enfrentamento do Assédio Moral,
do Assédio Sexual e da Discriminagdo, bem como do Cédigo de Etica e Conduta;
garantia de ndo omissdo diante de situacdes de assédio;

oferecimento de apoio psicolégico e orientacdao aos colaboradores que se julguem
vitimas de assédio ou discriminacao; e

garantia de continuidade do Canal de Etica.

Centro lista atitudes exemplificativas, ndo exaustivas, que caracterizam o assédio

retirar a autonomia do colaborador ou contestar, a todo o momento, suas decisdes;
sobrecarregar o colaborador com novas tarefas ou retirar o trabalho que
habitualmente competia a ele executar, provocando a sensacao de inutilidade e de
incompeténcia;

ignorar a presenca do assediado, dirigindo-se apenas aos demais colaboradores;




VI.
VII.
VIII.

XI.

XIl.

XII.

XIV.

XV.

XVI.

XVII.

XVIII.

XIX.
XX.

XXI.
XXII.

passar tarefas humilhantes;

gritar ou falar de forma desrespeitosa;

espalhar rumores ou divulgar boatos ofensivos a respeito do colaborador;

nao levar em conta problemas de saude do colaborador;

criticar a vida particular do colaborador;

atribuir apelidos pejorativos;

impor puni¢des vexatdrias (p. ex. dancinhas, prendas, flexdes);

postar mensagens depreciativas nas redes sociais;

evitar a comunicacdo direta, dirigindo-se ao colaborador apenas por e-mail, bilhetes
ou terceiros e outras formas de comunicagdo indireta;

isolar fisicamente o colaborador para que nao haja comunicagdao com os demais
colegas;

desconsiderar ou ironizar, injustificadamente, as opiniées do colaborador;

retirar cargos e fun¢des sem motivo justo;

impor condicdes e regras de trabalho personalizadas, diferentes das que sdo
cobradas dos outros profissionais;

delegar tarefas impossiveis de serem cumpridas ou determinar prazos
incompativeis para finalizagao de um trabalho;

manipular informagdes, deixando de repassa-las com a antecedéncia necessaria
para que o colaborador realize suas atividades;

vigilancia excessiva;

limitar o numero de vezes que o colaborador vai ao banheiro e monitorar o tempo
gue |3 ele permanece;

advertir arbitrariamente; e

instigar o controle de um colaborador por outro, criando um controle fora do
contexto da estrutura hieradrquica, gerando desconfianca e evitando a solidariedade

entre colegas.

Sao atitudes exemplificativas, ndao exaustivas, que caracterizam o assédio sexual:

VI.
VII.
VIII.

insinuagOes explicitas ou veladas;

comentarios sobre a aparéncia da pessoa;

contato fisico ndo desejado;

solicitacdo de favores sexuais;

convites para relacionamento sexual;

conversas indesejaveis sobre sexo;

gestos ou palavras, escritas ou faladas, com conotacdo sexual;

pressdo para participar de “encontros” e “saidas”;




XI.

XIl.
XII.
XIV.

exibicionismo;

narracao de piadas ou uso de expressdes de conteudo sexual;

criagdo de um ambiente pornografico (p. ex. mostrar fotos e figuras com apelo
erotico);

promessas de tratamento diferenciado;

chantagem para permanéncia ou promog¢dao no emprego;

ameacas, veladas ou explicitas, de represalias, como a de perder o emprego.

Situacdes isoladas podem causar dano moral, mas ndo necessariamente configuram assédio moral.

Para que o assédio seja caracterizado, as agressdoes devem ocorrer repetidamente, por tempo

prolongado, e com a intengdo de prejudicar emocionalmente a vitima. Porém, diferentemente do

assédio moral, o assédio sexual se configura mesmo que ocorra uma Unica vez e o(a) assediado(a)

ndo ceda as pressdes do(a) assediador(a).

Sdo atitudes exemplificativas, ndo exaustivas, que caracterizam a discriminagao:

VI.

VII.
VIII.

XI.
XIl.
XI.
XIV.

difamar, violentar ou restringir o acesso de alguém a algum tipo de servico, lugar ou
evento por conta de sua origem étnica, orientacdo sexual, conviccdo religiosa,
deficiéncia, opinido politica, origem social, idade, aparéncia etc.;

contar piadas que depreciem algum grupo social (p. ex. piadas de negros, de gays,
de portugueses, de gagos, de gordos etc.);

depreciar pessoas em virtude de sua classe ou posi¢do social (preconceito social);
discriminar pessoas em virtude de sua identidade cultural, como, por exemplo, sua
nacionalidade, tradicdes, crencas, costumes, habitos etc. (preconceito cultural);
julgar negativamente uma pessoa em virtude de ela utilizar determinada variedade
linguistica (preconceito linguistico);

desrespeitar ou agir com intolerancia em relacdao aos adeptos de uma religido
especifica, ou mesmo aos que ndo possuem religido nenhuma (preconceito
religioso);

0 sexismo, o machismo e a misoginia;

a homofobia e a transfobia;

0 racismo e o etnocentrismo;

o antissemitismo;

a gordofobia;

0 capacitismo;

a xenofobia;

o etarismo.




7. Eventos de conscientizagéo

A Coordenacdo de Gestdo Institucional e de Pessoas (CGIP) disponibilizara aos gestores meios para
analise critica dos métodos de gestdo e de organizacdo do trabalho adotados em sua unidade,
notadamente no que diz respeito a carga de trabalho a que os colaboradores estdo submetidos, a

forma de divisdo de tarefas, aos procedimentos de trabalho e ao estilo de liderancga.

Serd realizada periodicamente pesquisa de clima organizacional, que contemple a identificacdo de
praticas de assédio moral, assédio sexual e discriminacdo, resguardado o sigilo dos dados dos
participantes. Com base nos dados dessa pesquisa, a CGIP propora a¢des sanitizantes em parceria

com as areas afetadas, a Comissdo de Etica e Conduta e a Comissdo de Compliance.

A CGIP promovera eventos de formacdo e conscientizacdo destinados a prevencdo e ao
enfrentamento da discriminacdo e dos assédios moral e sexual no trabalho, bem como do respeito
a diversidade e outros conteudos correlatos, integrando-os aos processos de promocado a saude
no trabalho. Tais eventos serdo extensiveis aos(as) estagidrios(as) e aos(as) colaboradores(as)
terceirizados(as). Os gestores de cada unidade deverdo garantir a participacdo dos(as)
colaboradores(as) de sua unidade, incluindo os(as) estagidrios(as) e os(as) colaboradores(as)

terceirizados(as).

O evento de ambientacdo dos novos colaboradores deverd tratar do tema da conscientizacao,
prevencao e enfrentamento dos assédios moral e sexual e da discriminag¢ao no trabalho, ndo sé
em atividades tedricas, mas também vivenciais, em que se valorize as experiéncias dos(as)

empregados(as).

Serdo promovidos cursos de capacitacdo de gestores? para a ado¢do de métodos de trabalho que
propiciem um ambiente acolhedor, com tratamento equanime, integrativo, empatico e
colaborativo, pautado nos aspectos humanos voltados ao desenvolvimento dos valores do
companheirismo, da solidariedade, do respeito a igualdade de género, da diversidade e da

inclusdo. Tais cursos contemplardao, minimamente:

I. o que configura assédio moral, assédio sexual e discriminacao;
II. qual oimpacto de condutas de assédio e discriminacdo no individuo e no ambiente
de trabalho;
lll. qual(is) instancia(s) pode(m) acolher denuncia de assédio ou discrimina¢do e qual

encaminhamento sera dado a dendncia;

2 Tais cursos serdo extensivos aos membros n3o gestores da Comissdo de Etica e Conduta e da Comissdo de

Compliance.




IV. como lidar com assédio ou discriminacdo que observem, que lhes sejam noticiados

ou de que tenham conhecimento por outro modo.

8. Comunicac¢do

Serdo realizadas campanhas periddicas de conscientizacdo para a prevencao e o enfrentamento

dos assédios moral e sexual e todas as formas de discriminagao.

O Escritério de Comunicacgdo Integrada, em parceria com a CGIP, elaborara uma cartilha contendo,
no minimo:

I. o conceito, a caracteriza¢do e as consequéncias do assédio moral, do assédio sexual
e da discriminacao;
Il. as formas de encaminhamento e tratamento de denuncias de assédio ou
discriminacao;
lll. as atribuicdes das unidades organizacionais responsdveis pelo atendimento e

tratamentos das denuncias;

a qual serd amplamente divulgada.

9. Acolhimento, tratamento e encaminhamento das denuncias
de assédio e discriminag¢do

As denuncias de assédio ou discriminacdo poderdo ser apresentadas por qualquer pessoa que se
sinta alvo de assédio ou discriminacao no trabalho ou por quem tenha conhecimento dos fatos. A
instancia recomendada para registro da denlncia é o Canal de Etica, hospedado no endereco

eletréonico www.canalintegro.com.br/cebraspe/.

Os gestores, cientes de atos de assédio ou discriminacdo, caso ndo sejam os envolvidos, devem

comunicar aos seus superiores hierarquicos diretos o ocorrido, sob pena de responsabilizacao.

Na hipdtese de ndo haver identificacdo do denunciante, a denuncia de assédio sera tomada como
relato para verificacdo da possibilidade e necessidade de ado¢do de medidas necessarias ao

restabelecimento das relacdes saudaveis no ambiente de trabalho.
Na apuracdo da dentncia, a Comissdo de Etica e Conduta:

I. promoverd a escuta empdtica e confidencial dos envolvidos — vitima(s),

denunciado(a) e testemunhas, caso haja —;




Il. garantird o direito ao contraditério e a ampla defesa do(a) denunciado(a);

Ill. adotard uma postura de equidistancia das partes envolvidas;

IV. adotara uma postura de empatia e acolhimento para com a(s) suposta(s) vitima(s);
V. zelard pelo sigilo e preservagdo do(a) denunciante, do(a) denunciado(a) e da vitima;

VI. procurard obter elementos tangiveis de prova, tais como imagens de cdmeras de
seguranca, para formar sua convic¢ao;

VIl. fornecerd informag¢des acerca das possibilidades de encaminhamento previstas
nesta politica e das alternativas de suporte e orientacao disponiveis, respeitadas as
escolhas da vitima quanto ao modo de enfrentar a situacdo de assédio ou
discriminagao;

VIIl. informard a CGIP a situacdo, em caso de confirmagdo da denuncia, para as
providéncias cabiveis de acolhimento, suporte e orientacdo a vitima, auxilio na
sanitizacdo da situacdo noticiada e puni¢dao do(a) denunciado(a), se for o caso;

IX. informard a Dire¢dao, em caso de confirmacdo de denuncia de fato gravoso, para

providéncias de instauracdo de sindicancia interna, a critério desta.

Confirmada a denuncia pela Comissdo de Etica e Conduta, a CGIP serd informada acerca da
apuracdo e elaborard o plano de enfrentamento da situagcdo, com os encaminhamentos

institucionais. Esse plano poderd contemplar, de forma exemplificativa, mas ndo exaustiva:

I. odidlogo mediado;
II. ainser¢cdo do agressor em um curso de reciclagem;
lll.  oacompanhamento continuado do agressor;

IV. aassinatura de termo de ajustamento de conduta.

Entendendo que responsabilizacao é diferente de penalizacdo, o conflito devera ser tratado a luz
dos principios e valores restaurativos e ndo apenas punitivos. Nesse sentido, havera o
oferecimento de praticas restaurativas para qualquer envolvido em conduta de assédio ou

discriminacdo, bem como aos integrantes daquela equipe de trabalho ou ambiéncia.

Frente a riscos psicossociais relevantes, a CGIP, ouvidos os profissionais de salde ocupacional,
prescrevera a¢oes imediatas para preservar a saude e a integridade fisica e moral das pessoas
afetadas por assédio ou discriminacdo, inclusive, se for o caso, sugerir a Diretoria Executiva a

realocacgdo dos colaboradores envolvidos, com sua anuéncia, em outra coordenagdo/supervisdo.

O gestor acusado da pratica de assédio ou discriminacado podera ser afastado do exercicio do cargo,

em carater provisorio e cautelar, a critério da Direcdo, durante a apuracado dos fatos.

Nas equipes em que houver relatos de assédio e(ou) discriminacdao que deem ensejo a adogdo de

acOes propostas pela CGIP, haverd o acompanhamento pelo periodo de 6 (seis) meses, para




verificacdo da efetividade das medidas e prevencdo da retaliacdo, solicitando a(s) area(s)
pertinente(s) os dados necessarios ao acompanhamento.

10. Disposigoes finais

Serd dada orientacdo em relacdo a saude fisica e mental dos empregados do Cebraspe.

A Comissdo de Etica e Conduta manterd registros estatisticos de dentincias que envolvam assédio
moral, assédio sexual e discriminacdo no ambiente de trabalho. Anualmente, esses dados
estatisticos deverdao ser encaminhados a Diretoria Executiva com o objetivo de subsidiar acdes

institucionais de prevengao e combate ao assédio moral, ao assédio sexual e a discriminagao.

Serd dado amplo conhecimento desta politica aos colaboradores do Cebraspe, incluindo
estagidrios, colaboradores terceirizados e colaboradores eventuais, bem como dos instrumentos e
canais disponiveis para garantir sua efetividade.
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Centro Brasileiro de Pesquisa em Avaliagdo e Selegdo e de Promogao de Eventos (Cebraspe), pessoa juridica de direito privado, sem fins lucrativos,
tendo como finalidade precipua fomentar e promover o ensino, a pesquisa cientifica, o desenvolvimento tecnoldgico, o desenvolvimento

institucional e a difusdo de informagdes, experiéncias e projetos de interesse social e utilidade publica nas areas de avaliagdo, certificacdo e selegdo.
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