nas situugﬁe?“

de assédio
que podem ocorrer

no seu trubulho!i!J
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Apresentacao

A partir do GRUPO DE TRABALHO que discutiu
a atuacdo de psicélogas, psicélogos e psicélogues
nas residéncias em saude do Distrito Federal,
foram elaborados materiais para mobilizacao
de enfrentamento ao assédio moral, assédio sexual,
LGBTfobia, racismo, capacitismo e discriminacdo
nos ambientes de trabalho da Psicologia.

Essa é uma iniciativa da Comissdao Especial
de Psicologia na Saude do Conselho Regional
de Psicologia do Distrito Federal em parceria
com o Sindicato de Psicologia do Distrito Federal.

Além disso, a construcao da Campanha “Chega
de Assédio!” ocorreu em parceria com a Comissao
Especial de Psicologia Organizacional e do Trabalho,
a Comissao Especial de Psicologia do Esporte e do
Exercicio, a Comissao Especial de Psicologia no SUAS
e a Comissao Especial de Psicologia do Transito.




I Vocé sabe o que € assédio moral?

O assédio moral é um proces-
so continuo e reiterado de condu-
tas abusivas que, independente-
mente de intencionalidade, atente
contra a integridade, identidade
e dignidade humana do trabalha-
dor, por meio de perseguicao ou
isolamento, envolvendo violéncia
psicoldgica extrema, humilhacao
e constrangimento (Soboll, 2019).

E um tipo de violéncia que

pode ocorrer de forma direta,
como em acusacoes, gritos e insul-
tos, ou indireta, por meio da pro-
pagacao de boatos, isolamento e
exclusdo social do trabalhador (Tri-
bunal Superior do Trabalho).

O assédio moral no trabalho
pode acontecer de forma vertical
(gestor assediando moralmente
ajo subordinada/o), vertical ascen-
dente (subordinadas/os ou todo o




grupo assediando gestor) e hori-
zontal (entre colegas de trabalho,
sem hierarquia entre si).

Essa forma de violéncia pode
trazer diversos danos a dignidade,
a personalidade e a integridade
fisica e emocional de uma pessoa,
além de degradar o ambiente de
trabalho e, por essas razoes deve
ser combatida.

Nas relagbes de trabalho
também pode haver outras formas
de injusticas e violéncias muito re-

lacionadas a discriminagdao. Mas
0 que seria discriminagao e como
isso pode aparecer no ambiente
de trabalho?

Atos de discriminacao com-
preendem a “toda distincao,
exclusao, restricao ou preferén-
cia fundada na raca, etnia, cor,
sexo, género, religido, deficién-
Cia, opinidao polftica, ascendéncia
idade,
orientacao sexual, identidade e

nacional, origem social,

expressao de género ou qualquer




outra que atente contra o reco-
nhecimento ou exercicio, em con-
dicOes de igualdade, dos direitos
e liberdades fundamentais nos
campos econdmico, social, cultu-
ral, laboral ou em qualquer campo
da vida publica; abrange todas as
formas de discriminacao, inclusive
a recusa de adaptacao razoavel”
(Conselho Nacional de Justica,
2020).

A vivéncia de experiéncias
discriminatérias podem gerar im-
pactos significativos na saude de
uma pessoa, independente de a
vivéncia desse fator estressor ser
isolada ou recorrente.

As formas de discriminagao e
injusticas vividas no ambiente de
trabalho podem estar relaciona-
das a diversos fatores estruturais
e estruturantes da nossa socieda-
de, podendo ser produtos de as-
pectos como machismo, racismo,
cisheteronormatividade compul-
sdria, entre outros. A discrimina-
cao atinge determinados grupos
e afeta sua salde mental e fisica,
além de atentar contra a digni-
dade e liberdade e se apresentar
associada a pessoas negras, indi-
genas, LGBTTQIAP+, pessoas com
deficiéncia.




Conduta de conotacao 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, constranger a pessoa e
afetar a sua dignidade. Sao acoes
que criam um ambiente intimidati-

I Assédio Sexval

vo, hostil, degradante, humilhante
e desestabilizador. Dentro do am-
biente de trabalho, essa conduta
pode acontecer envolvendo dife-
rentes hierarquias, mas também
entre pares e colegas de trabalho.

Vale ressaltar que o assédio
sexual € crime, segundo o Art.
216-A do Codigo Penal Brasileiro.




Racismo NGNS

“E uma forma sistemdtica de
discriminagdo que tem a raca como
fundamento e que se manifesta por
meio de praticas conscientes ou in-
conscientes que culminam em des-
vantagens ou privilégios para indi-

Zanello, 2018). O racismo acontece
no Brasil a partir de estruturas que
favorecem e privilegiam pessoas
brancas em detrimento de pessoas
negras (pretas e pardas), pessoas
indigenas e amarelas. Tais estru-
turas estao presentes nas institui-
coes, nas relacdes interpessoais e

viduos, a depender do grupo racial
ao qual pertencam” (Almeida,
2019). E ma crenca de superioridade
de racas sobre as outras que justifi-
ca atos de discriminagao, opressao
e outras violéncias (Damasceno &

na organizacao social.

No Brasil, o racismo também
¢ considerado crime, conforme
a Lei n® 7.716, de 5 de janeiro de
1989, trao que faz, inclusive, alguns
crimes de racismo no ambiente de

trabalho.




Lgbtfobia € o termo utilizado
para descrever condutas de hos-
tilidade contra pessoas homos-
travestis,

sexuais, transexuais,

bissexuais, pansexuais, assexuais,

I Lgbtfobia

pessoas nao-binarias, pessoas in-
tersexo e qualquer outra pessoa
pertencente a comunidade LGBT-
TQIAP+, perpetrada por pessoas
que adotam uma acdo arbitraria

&

de conferir ao outro um status
de contrério, inferior ou anormal
(Neto & Fonseca, 2014).

A descriminacao se da
nas relacbes sociais cotidianas
munidas de sentimentos emocio-

nais de aversao e raiva, acarre-
tando violéncia de formas sutis e
até brutais contra pessoas homo-

afetivas, bissexuais, bem como

identidades de género dissidentes
(Siqueira et al., 2009).




Capacitismo NG

O capacitismo é uma forma
de discriminacao, opressao e pre-
conceito contra a pessoa com de-
ficiéncia. Ocorre quando alguém
considera uma pessoa incapaz, por
conta de diferencas e impedimen-
tos corporais, criando uma referén-
cia imaginaria de que as pessoas
com deficiéncia nao sao capazes
de algo simplesmente por terem
uma deficiéncia (Marchesan & Car-
penedo, 2021).

Vocé sabia que o publico mais

suscetivel a sofrerassédio moral no
trabalho sao mulheres, negras (0s),
assim como as pessoas com defici-
éncia e LGBTTQIAP+.

As minorias estao mais susce-
tiveis as diferentes formas de vio-
|éncia praticadas pela sociedade,
e, por essa razao, trouxemos essas
especificidades de discriminacao e
violéncia para olharmos com mais
atencao para a essas situacoes
no ambiente e nas relacbes de
trabalho!




I Denuncie!

K

4
o

Busque os canais da prépria
instituicio/empresa que vocé
trabalha para relatar a situagao
de assédio ou injustica que vocé
esteja passando.

Canais para dendncia:

Ministério Publico do Traba-
lho: acesse o site www.mpt.mp.br,

clicando na Procuradoria Regional
do seu Estado, e relate com deta-
lhes os fatos, as vitimas, os agres-
sores, as testemunhas (indique, se
possivel, o endereco, e-mail e tele-
fone), bem como anexe os docu-
mentos de prova (e-mails, dudios,

informativos).

Em caso de duvida ou dificul-
dade, podera fazer a sua denuncia
pessoal ou anonimamente na sede
da Procuradoria Regional do seu
Estado ou na Procuradoria do Tra-
balho no Municipio.

Sindipsi-DF: Profissionais de
Psicologia podem entrarem contato
com Sindicato de Psicologia do DF
pelo nimero (61) 99307-2939 para
denunciar, via Whatsapp, qualquer
situagao de assédio ou discrimina-
Cao que esteja vivenciando no seu
ambiente de trabalho.




e

Fique de olho nas situacoes de assédio,
discriminacdo e injustica que podem acontecer
no seuv espaco de trabalho!

A seguir s@o apresentados exemplos de situacoes de
injustica no contexto dos profissionais de saude residente™:

Proibir o acesso de profissional de satde/residente em algum
local publico ou compartilhado do servico de satde.

Impedir a participacao do residente em algum evento académico
sem motivo coerente para tal impedimento.

Restringir a participacao de residente em encontros nacionais
de residéncia em saude.

Reduzir horas de reunido de coletivo de residentes ou impedir
a realizacao de reunido.

Impedir autonomia de organizacao da agenda de residente/pro-
fissional de saude.

Coagir profissional de saude residente a fazer atividades
que nao foram pactuadas anteriormente, pressionando e colo-
cando em risco sua integridade moral e psicologica.

Veja mais exemplos que podem acontecer
em diferentes contextos de trabalho:

Exposicao de profissional frente a colegas, apontando erros
ou chamando a aten¢do em publico visando o constrangimento
do profissional.

Utilizacao de um tom de voz elevado ao tratar de assuntos
no trabalho, visando a intimidacao da/o profissional.

Utilizar expressdes que menosprezem ou duvidem da capacida-
de de profissional, visando diminuir sua autoestima.

‘



Coagir para que tarefas sejam entregues no tempo em que a che-
fia deseja, ndo importando quais outras atividades a/o profissional
também tenha que fazer.

Enviar documentos produzidos pela/o profissional para chefias,
sem apontar a autoria, visando assumir o crédito pela producao.

A chefia assumir funcdes e tarefas, mas obriga a/o profissional a
fazer o trabalho por ele, pois é “ordem da chefia”.

Tratar de forma diferente homens da equipe em relacao a mu-
lheres, exigindo mais das mulheres e sendo mais flexivel com os
homens.

Constranger a/o profissional expondo sua sexualidade e fazendo
comentarios que inferiorizam pessoas da comunidade LGBTT-
QIAP+.

Duvidar da capacidade de pessoas com deficiéncia, sempre en-
viando “tarefas mais simples” a elas.

Menosprezar pessoas negras em publico, enviar trabalhos mais
dificeis visando prejudicar o desempenho das pessoas negras
na equipe.

N&o fornecer o cuidado adequado e atencioso para pessoas ne-
gras, como oferece para pessoas brancas

SO colocar em cargos de chefia pessoas brancas, afirmando
que pessoas negras nao tem capacidade para exercer cargos
de chefia.

SO contratar pessoas brancas, afirmando que pessoas negras
nao tém capacidade para exercer 0 mesmo trabalho que pessoas
brancas.

Ndo contratar pessoas transgénero, afirmando que apenas pesso-
as cisgénero devem trabalhar em determinado local.

Utilizar de maneira intencional os pronomes inadequados para




pessoas transgénero no ambiente de trabalho, visando constran-
gimento.

N&o permitir que uma pessoa transgénero utilize o banheiro ade-
quado com sua identidade de género.

N&o respeitar a identidade de género de uma pessoa transgénero
e exigir que uma pessoa transgénero utilize roupas, uniformes
ou itens som as quais ela nao se sinta confortavel.

Fiscalizar o trabalho do profissional visando encontrar erros
de forma sistematica para intimida-lo.

Nao fornecer suporte, mas apenas criticas, ao desempenho
de profissional que nao esteja indo bem no trabalho.

Restringir o acesso as informacdes para determinadas/os profis-
sionais na equipe, visando deixa-las/os isoladas/os do restante das
pessoas.

Exigir tarefas que ndo foram faladas na entrevista de emprego.

Promover conflitos na equipe visando a competicao entre
as/os profissionais.

N&o contratar novas pessoas, deixando a equipe sobrecarregada
sob o pretexto de que “elas dao conta”.

Exigir tarefas de Ultima hora, obrigando as/os profissionais
a deixarem suas tarefas programadas para se dedicarem a tarefas
“urgentes”.

Solicitar producOes de profissionais e depois descarta-las
Sem uso.

Desdenhar da classe social de profissionais, visando
constrangé-las/os.

Promover uma gestao em que “a Ultima palavra é da/o chefe”,
visando a inferiorizacdo do saber técnico das/os demais pessoas
da equipe.




B gnorar constantemente as reclamacdes dos profissionais
com o objetivo de que “desistam pelo cansaco”.

B Criar um clima de constante tensao no ambiente, pois
a qualguer momento o/a chefe pode “explodir” com alguém.

B A/O chefe costuma explodir no ambiente de trabalho, utilizando
de um tom agressivo e alto para falar sobre problemas
do trabalho.

Geralmente a/o chefe explode sempre com as mesmas pessoas.

B mporregras que nao fazem sentido para o trabalho da equipe,
apenas porque a/o chefe decidiu que “tem que ser assim”.

B Aproximar-se de forma indesejada e tocar outra pessoa em seu
local de trabalho, visando ter contato intimo.

B Oferecer promocoes ou beneficios a mulheres desde que elas
tenham algum contato sexual com a chefia.

B Fazerinsinuagdes sobre o corpo das mulheres no ambiente
de trabalho e se referir aisso como “brincadeira”.

B Tocar sem permissao o corpo de outras pessoas no ambiente
de trabalho.

B Olhar de maneira intrusiva e maliciosa para a/o profissional
com o objetivo de deixa-la/o desconfortavel no ambiente
de trabalho.

B Ameacar de demissao o profissional que reclame sobre algo
no ambiente de trabalho.

*Lembrando que essa lista ndo é exaustiva e novas situacoes
podem se configurar nos processos e nas relacées de trabalho!
Profissionais de satde residentes vivenciam relacées de trabalho
precarizadas e estdo vulnerdveis a assédio moral, assédio sexual, LGB-
Tfobia, racismo e capacitismo nos ambientes de residéncia em satde.
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Em casos como esses, entre em contato com o Canal de Dentincias Contra
Assédio no Trabalho criado pelo CRP 01/DF em parceria com o SindPsi/DF,

pelo nimero (61) 99307-2939

CONSELHO REGIONAL
DE PSICOLOGIA DO DF



