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Apresentacao

Esta cartilha é fruto de um esforco coletivo e se destina a todas as pessoas
gue integram nossa comunidade INCA.

Representantes de todas as coordenagdes se reuniram para—com base na
Portarian.26.719, de 13 de setembro de 2024 (Brasil, 2024c), no Guia Lilas
da Controladoria-Geral da Unido (CGU) (2024a) e em outras publicacGes
sobre assédio (moral e sexual) e discriminac¢do no trabalho — elaborar um
material alinhado a realidade do Instituto Nacional de Cancer.

O objetivo é que cada pessoa compreenda o que caracteriza as diferentes
formas de assédio e discriminagdo, saiba como evita-las e como se
proteger. A sociedade, os grupos e as instituicdes estdao em constante
transformagdo, como demonstram as recentes portarias e normativas
sobre o tema. Hoje, felizmente, alguns comportamentos que eram
naturalizados em um passado nem tdo distante ja ndo podem ser
tolerados.

Também é importante reconhecer o que ndo configura assédio ou
discriminacao, para fazer bom uso das informacdes. Esperamos que esta
cartilha ajude a construir um ambiente saudavel, respeitoso, produtivo e
comprometido com o bem comum e a nobre missdo do INCA.




1. Introduc¢ao

O Instituto Nacional de Cancer (INCA) apresenta esta cartilha como parte de
seu compromisso com a construcdo de um ambiente de trabalho respeitoso,
saudavel, seguro e livre de todas as formas de violéncia. A publicacdo foi elaborada
por um Grupo de Trabalho formado por representantes da Dire¢dao-Geral e das
Coordenacgdes do Instituto, em consonancia com a Portaria n.2 6.719, de 13 de
setembro de 2024 (Brasil, 2024c), que institui o Plano Federal de Prevencgdo e
Enfrentamento do Assédio e da Discriminacdo na Administracdo Publica Federal
Direta, suas Autarquias e Fundagdes.

Também esta alinhada a Lei n.2 9.029, de 13 de abril de 1995 (Brasil, 1995), que
proibe praticas discriminatdrias para efeitos admissionais ou de permanéncia no
emprego. O INCA participa, ainda, da Rede Federal de Prevencdo e Enfrentamento
do Assédio e da Discriminagao, composta por diversos 6rgaos da administracao
publica federal direta.

O assédio moral, o assédio sexual e a discrimina¢do violam os direitos humanos,
comprometem a igualdade de oportunidades, afetam a saude fisica e mental das
pessoas e enfraquecem as relagdes de trabalho. Esses comportamentos tém como
base relagbes assimétricas de poder e, diferentemente dos conflitos cotidianos
ou da cobranca legitima de responsabilidades, configuram praticas abusivas e
inaceitaveis no servigo publico. Seus efeitos se estendem ao clima organizacional,
a produtividade e a vida pessoal dos profissionais, podendo causar adoecimentos,
afastamentos e outras consequéncias prejudiciais para a equipe e paraainstituicao.

E importante lembrar que o trabalho é uma dimens3o essencial da vida e da
insercdo social. Por isso, promover relagGes profissionais saudaveis e respeitosas
é um dever compartilhado por todas as pessoas. Frases como “Na minha época,
ser residente era muito pior” ou “Na minha época, o ‘couro comia’; hoje, tudo é
assédio” indicam uma naturaliza¢do de praticas violentas vividas no passado, que
ainda hoje podem ser reproduzidas por quem, sem perceber, passou de vitima a
agente dessas mesmas condutas.

Nesta cartilha, vocé vai conhecer os principais conceitos relacionados ao assédio e
a discriminacao, identificar situacdes que caracterizam essas praticas e entender
seus impactos. Também encontrard orientagdes sobre como agir — seja como
vitima, testemunha ou mesmo como alguém que, ao refletir sobre suas atitudes,
percebe a necessidade de mudar.

Promover a cultura do respeito é essencial para o bem-estar de todos os
trabalhadores do INCA. A prevengdo e o enfrentamento ao assédio, a discriminagao
e a violéncia no ambiente laboral sdo responsabilidades coletivas.
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1.1. A importancia do acolhimento em eventos traumaticos

E comum que casos de assédio moral ou sexual envolvam eventos traumaticos,
cuja gravidade pode variar conforme a intensidade, a duracdo e o sentido dos
atos para as pessoas envolvidas. Esses eventos podem se desenrolar em diferentes
fases.

O psicanalista Sandor Ferenczi' (2023), um dos primeiros a estudar traumas
reais, os descreveu em trés tempos: o choque ou horror inicial, o testemunho e
o desmentido. No primeiro momento, conhecido como o do “indizivel”, a pessoa
— independentemente de género, raga ou orientacdo sexual — sofre um impacto
repentino diante de uma atitude violenta no ambiente.

Na segunda etapa, busca-se dar sentido a experiéncia e elaborar um relato. Ja no
terceiro momento, o sujeito procura acolhida para esse relato, mas encontra a
recusa: é desacreditado. Para Ferenczi, é nesse instante — o do desmentido — que
o trauma se consolida, pois a violéncia sofrida ndo encontra um espacgo seguro de
escuta e validagao.

Por isso, quem se dispGe a acolher situa¢des traumaticas, como as relacionadas ao
assédio ou a discriminacdo, deve, antes de tudo, ouvir com atencdo e respeito a
pessoa que busca ajuda.

Quando uma instituicdo assume o compromisso de acolher e tratar casos de
assédio moral, assédio sexual, discriminacdes e outras formas de violéncia no
trabalho, é fundamental o engajamento de toda a comunidade. O combate e a
prevencado dessas praticas exigem compromisso coletivo.

Assim, todos os casos suspeitos de assédio e violéncia laboral devem ser
encaminhados a uma instancia de acolhimento, com profissionais capacitados
ndo apenas para escutar, mas também para orientar sobre os encaminhamentos
adequados.

IFERENCZI, Sdndor. Reflexdes sobre o trauma. S50 Paulo: WMF Martins Fontes, 2023.
(Obras Completas — Psicanalise IV).



2. Conceitos

2.1. Assédio moral se constitui como um processo

continuo e reiterado de condutas abusivas que,

independentemente de intencionalidade, atenta

contra a integridade, identidade e dignidade

humana do trabalhador. Porém, em alguns

casos, dependendo das caracteristicas e N A 4 / \

da gravidade do que é feito, uma Unica \\ “ 7

ocorréncia pode ser considerada assédio. Pode \ / ?'
S/

desnecessdrias, exorbitantes ou esvaziamento

do trabalho; recusa na comunicacdo; discriminacao;

humilhagdo; constrangimento; isolamento; exclusdo social; ou difamagdo. O

se manifestar por meio da degradacdo das
relagdes socioprofissionais e do ambiente de

assédio moral pode ser vertical (descendente ou ascendente) ou horizontal. Ha
também o coletivo, chamado organizacional.

trabalho; exigéncia de cumprimento de tarefas

2.1.1. Assédio moral vertical descendente é aquele praticado pela chefia, com
humilhag3do, destrato e/ou degradacdo intencional e direcionada das condi¢es
de trabalho, tratamento discriminatdrio em relagdo aos demais colegas da
equipe, tentativas de isolar o trabalhador ou esvaziamento e retirada de
trabalho sem razoabilidade perceptivel. Nem sempre é explicito. Nos casos de
recusa da comunica¢do ou de retirada de trabalho, pode ndo haver um unico
grito, um Unico destrato visivel, mas as condi¢des de trabalho se deterioram e o
trabalhador perde sua dignidade.

2.1.2. Assédio moral vertical ascendente, mais raro, é aquele praticado de baixo
para cima. Por estar ligado a uma dindmica de poder, € mais comum que grupos
0 exer¢gam contra uma chefia, embora possa ser cometido por um trabalhador
que detenha algum tipo de poder ou conhecimento especial dentro da equipe.
Esse tipo de assédio envolve hostilidade, burla das atividades solicitadas e
sonegacdo ou distor¢do de informacdes, assim como intimida¢cGes e ameacas.
Em alguns casos, o conceito de assédio moral é instrumentalizado de forma
inadequada, como estratégia para deslegitimar cobrancas plausiveis e razodveis
das chefias — que devem realiza-las de forma respeitosa, honesta e equanime.

2.1.3. Assédio moral horizontal é aquele praticado por colegas de trabalho,
envolvendo intolerancia ou isolamento de um membro da equipe. Pode
incluir brincadeiras desagraddveis, discriminagdo, preconceito e tratamento
desrespeitoso. E importante ressaltar que “brincadeiras”, embora sejam bem-



vindas entre pessoas com algum nivel de intimidade, podem ser instrumentos
de preconceitos e exclusdes. Afinal, “se o objeto da ‘brincadeira’ ndo achou
graca, deixou de ser brincadeira”.

2.1.4. Assédio moral organizacional é a manifestacdo coletiva do assédio,
constituindo um processo de hostilidades estruturado via politica organizacional
ou gerencial da instituicio. E direcionado para todos os trabalhadores
indistintamente ou para alvos determinados a partir de um perfil — por exemplo,
todas as gestantes ou todos os trabalhadores que a instituicdo deseja afastar.

2.2. Assédio sexual é uma conduta de cunho sexual praticada contra a vontade
de alguém, sob forma verbal, ndo verbal ou fisica.
Manifesta-se por palavras, gestos, contatos fisicos
ou outros meios, com o efeito de perturbar ou
constranger a pessoa, afetar a sua dignidade
ou criar um ambiente intimidativo, hostil,
degradante, humilhante ou desestabilizador.

2.3. Preconceito ¢é uma indisposicdo
antecipada, uma concepg¢do pré-formada
ou um julgamento prévio negativo, feito sem
ponderacdo, base real ou conhecimento dos
fatos. Recai sobre individuos e/ou grupos sociais
estigmatizados por esteredtipos que ignoram a
diversidade étnica, cultural, racial, de género, religido,

aparéncia fisica, local de moradia e outras. E comum que o preconceito se manifeste
em “brincadeiras” supostamente inocentes, que acabam constrangendo pessoas
em situagdo de assimetria de poder — e, por isso, sem as mesmas condi¢des de se
defender —, como terceirizados, discentes, residentes e subordinados de maneira
geral.

2.4. Esteredtipo consiste num atributo dirigido a certas pessoas ou grupos.
Funciona como uma espécie de carimbo, tarja ou rétulo que retrata e identifica
um pré-julgamento. Pessoas rotuladas sdo frequentemente tratadas e vistas apenas
a partir desse simbolo, em detrimento de suas verdadeiras qualidades.

2.5. Discriminagao é uma manifestacdo do preconceito. Compreende todo ato de
distingdo, exclusdo, restricdo ou preferéncia baseada em racga, etnia, cor, sexo,
género, religido, deficiéncia, aparéncia, opinido politica, ascendéncia nacional,
origem social, idade, orientacdo sexual, identidade, expressdo de género ou
qualquer outro fator que comprometa o reconhecimento ou exercicio, em
condi¢Bes de igualdade, dos direitos e das liberdades fundamentais nos campos
econdmico, social, cultural, laboral ou em qualquer esfera da vida publica.
Também inclui a recusa de adaptagdes razodveis.
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2.5.1. Racismo é o preconceito, a discriminagdo ou o antagonismo por parte de
um individuo, uma comunidade ou uma instituicdo contra uma pessoa ou um
grupo pelo fato de pertencer a determinado segmento racial ou étnico.

2.5.2. Injdria racial consiste em ofender a honra de alguém valendo-se de
elementos referentes a racga, cor, etnia e lugar de origem. Vale lembrar que
tanto o racismo quanto a injuria racial sdo crimes, conforme as leis
n.2 7.716/1989 (Brasil, 1989) e n.2 14.532/2023 (Brasil, 2023).

2.5.3. Machismo refere-se a todo e qualquer comportamento que rejeita ou
compromete a igualdade de condi¢des sociais e de direitos entre homens e
mulheres.

2.5.4. Etarismo é o conjunto de esteredtipos, preconceitos e discriminagdes
direcionados a pessoas com base na sua idade, de acordo com o Ministério dos
Direitos Humanos e da Cidadania (2024b).

2.5.5. LGBTQIAPN+fobia é a terminologia usada para designar as diferentes
formas de violéncia ou discriminacdo contra pessoas LGBTQIAPN+ (lésbicas,
gays, bissexuais, transgéneros, queer, intersexuais, assexuais, pansexuais e
ndo binarios), motivadas por identidade de género e/ou orientacdo sexual. Em
2019, o Supremo Tribunal Federal (STF) equiparou esse tipo de discrimina¢do
ao crime de racismo, com base na Lei n.2 7.716/1989 (Brasil, 1989).

2.5.6. Capacitismo é o preconceito ou a discriminacdo contra pessoas com
deficiéncia, a partir da suposicdo de que sua condicdo as torna inferiores ou
menos capazes. A Lei Brasileira de Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia (LBl —
Lei n.2 13.146/2015) (Brasil, 2015) prevé reclusdo de um a trés anos e multa
para quem “praticar, induzir ou incitar discriminacdo de pessoa em razdo de
sua deficiéncia”.

2.5.7. Gordofobia é o preconceito, a discriminagdo ou a aversdo dirigida a
pessoas com corpos gordos ou acima do peso.

2.6. Conflito é um desentendimento entre duas ou mais pessoas, que pode fazer
parte de todos os tipos de relagdes, é consciente e explicito e se manifesta em
comunicacdes diretas. Ocorre em torno de situacdes especificas, e a interacdo
entre as partes divergentes é mantida. Conflitos sdo esperados em todas as
relagdes e, por si s6s, ndo configuram assédio. E natural que pessoas de uma
mesma equipe tenham opiniGes, pontos de vista e até interesses divergentes.
Conviver com as diferencas e aprender a lidar com os conflitos faz parte de um
ambiente inclusivo, que respeita a diversidade de olhares e interesses em torno
de um mesmo objetivo, sempre considerando os interesses e o bem comum da
instituicao.
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2.7. Intimidagdo é o que ocorre quando qualquer trabalhador se utiliza de
ferramentas — discursivas ou outras — para silenciar subordinados, gestores ou pares.

2.8. Saude no trabalho é o produto de uma dindmica de construgdo continua, em
gue estejam assegurados os meios e as condi¢Ges para o desenvolvimento de uma
trajetoria em direcdo ao bem-estar fisico, mental e social.
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3. Como o INCA esta organizado para o
combate ao assédio e a discriminag¢ao?

Como visto no capitulo 1, o acolhimento é essencial para a escuta de pessoas
afetadas por assédio ou discriminacao. Neste capitulo, vocé saberd como o INCA
estd estruturado para garantir essa escuta qualificada e o encaminhamento
adequado das denuncias, conforme as diretrizes do Plano Federal de Prevencdo e
Enfrentamento do Assédio e da Discriminagdo na Administracdo Publica Federal.

3.1. Acolhimento

A palavra “acolhimento” deriva do verbo “acolher”, que tem origem no latim
accolligere, com o sentido de recolher, receber e oferecer refugio. Mais do que um
conceito, trata-se de uma pratica essencial para lidar com situacGes de assédio,
violéncia e discriminagdo no ambiente de trabalho.

A Portaria MGI n.2 6.719/2024, que institui o Plano Federal de Prevengdo e
Enfrentamento do Assédio e da Discriminacdo na Administracdo Publica Federal
Direta (Brasil, 2024c), suas Autarquias e Fundagdes, define acolhimento como “a¢des
de escuta, fornecimento e esclarecimento de informacgdes sobre caminhos possiveis
para solugdes focadas na pessoa assediada ou discriminada” (Brasil, 2024c).

Qualquer integrante da comunidade institucional — gestores, servidores,
terceirizados, bolsistas, docentes e discentes, entre outros — pode receber relatos ou
pedidos de ajuda relacionados a situagGes de assédio, discriminagdo ou violéncia no
trabalho. E seu dever orientar a pessoa envolvida a procurar os canais institucionais
competentes para acolhimento, registro e encaminhamento da demanda.

No entanto, o encaminhamento das denuncias, quando houver indicios de violéncia
ou assédio, deve ser feito por instancias especificas, como a drea de Gestdo de
Pessoas, a Ouvidoria, as comissdes de ética e a Comissdo de Equidade, Diversidade
e Inclusdo (CEDI), além de representantes do Subsistema Integrado de Atencdo a
Saude do Servidor (SIASS), conforme estabelecido pela Portaria.

Essas instancias integram a chamada Rede de Acolhimento, espaco institucional
responsavel por realizar a primeira escuta da situagdo, prestar informacdes e
esclarecimentos, orientar e acolher as vitimas, com base nos principios do Plano
Federal.

3.2. Comissdo de Apoio

No INCA, uma das estruturas que integram essa rede é a Comissdao de Apoio ao
Acolhimento. Formada por servidores de diferentes dreas, sua composigao segue
o principio da diversidade, conforme orientado pela Portaria MGI n.2 6.719/2024
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(Brasil, 2024c). Cabe ao Instituto garantir ampla divulgacdo sobre a existéncia
do grupo e seus canais de atendimento, por meio dos veiculos de comunicacdo
institucional.

A Comissdo de Apoio ao Acolhimento deve ser de facil acesso a todas as pessoas
que exercem atividade publica e foram afetadas por discriminagdao ou assédio.
O atendimento ocorre em ambiente proprio, presencial ou virtual, e com
acessibilidade. Sempre que possivel, a escuta deve ser feita por pessoa do mesmo
género e/ou raca da vitima.

As acGes de acolhimento devem observar os principios da linguagem néao violenta
e estar pautadas na légica do cuidado, sobretudo em situagGes que envolvam
riscos psicossociais. Preferencialmente, o atendimento deve contar com o apoio
de profissionais da area da saude.

Caso a denuncia de assédio ou discrimina¢do apresente indicio de crime ou ilicito
penal, a comissdo informara a pessoa denunciante a possibilidade de encaminhar
0 caso a Delegacia Especial de Atendimento a Mulher (Deam), a Delegacia de
Crimes Raciais e Delitos de Intolerdncia (Decradi) ou a outra delegacia da Policia
Civil, conforme a natureza do fato.

Se a identificacdo de possivel crime ou ilicito penal ocorrer durante uma apuragdo
correcional,aunidaderesponsavel deveraencaminharcépiadosautosasautoridades
competentes, incluindo a corregedoria do Ministério da Saude, Ministério Publico
do Trabalho ou Ministério Publico competente, conforme a natureza do caso.

Se vocé sofreu assédio ou discriminag¢do no INCA, entre em contato com a Comissao
de Apoio ao Acolhimento pelo e-mail cmediacao@inca.gov.br

3.3. Medidas acautelatorias

As medidas acautelatérias sdo providéncias administrativas destinadas a preservar
a integridade fisica e psicoldgica das pessoas envolvidas, podendo ser adotadas
conforme avaliagdo da gestdo e observadas as normas institucionais vigentes.
Entre outras a¢des adequadas a situagdo, podem ser consideradas:

| — alteragdao da unidade de trabalho; Il — ajustes na organizagdo das atividades;
IIl — possibilidade de teletrabalho, quando cabivel e de acordo com a regulamentagao
institucional; IV — outras medidas voltadas a protecdo das pessoas envolvidas.

A Rede de Acolhimento poderd sugerir ou recomendar a autoridade
competente ou a unidade de gestdo de pessoas a adocdo de medidas
acautelatérias, quando identificada a necessidade de preservar a integridade
fisica ou psicolégica da pessoa envolvida. A unidade de gestdo de pessoas,
ao identificar riscos psicossociais relevantes, também poderd adotar acdes
imediatas, sem carater punitivo, com base nas informacdes repassadas pela
Comissdo de Apoio ao Acolhimento e com anuéncia da vitima.
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4. Como agir?

4.1. O que fazer ao receber uma dentncia de assédio?

a. Mantenha uma escuta atenta e ativa, sem mexer em computador, celular ou
qualquer outro dispositivo. A auséncia de distracGes demonstra que o relato
tem prioridade total e reforga o profissionalismo e o respeito, além de reduzir
o risco de interpretacGes equivocadas ou omissdes de detalhes importantes.

b. Evite interromper o relato. Caso precise compreender melhor a situacdo, afaste
perguntas carregadas de julgamentos ou condenag¢les implicitas, do tipo:
“Mas o que vocé estava vestindo?”, “Qual a sua parte na histéria?”, “Por que
vocé ndo fez isso ou aquilo?” As reflexdes do denunciante, se a situagdo for
reconhecida como assédio, discriminagdo ou violéncia laboral, deverdo ocorrer
em outro espago, com um profissional de salde qualificado e uma proposta de
acompanhamento continuo. Evitar juizo de valor é essencial para ndo reverter a
culpa nem invalidar o relato. Esse cuidado previne a retraumatizagao e assegura
uma abordagem ética e responsavel.

c. Mostre empatia — indispensavel para o acolhimento — e solidariedade, o
que ajuda a reduzir o isolamento da vitima e reforga a sensagdo de apoio
institucional.

d. Oriente, de forma clara e solidaria, sobre as instancias competentes para registro
e acompanhamento da denuncia — como Ouvidoria, Coordenagdo de Gestdo de
Pessoas (COGEP) e Comissado de Etica. Além delas, a vitima pode procurar 6rgios
de classe, associagdes, sindicatos e o Ministério Publico do Trabalho (MPT).
Essa etapa é essencial para garantir a efetividade das a¢des institucionais e
fortalecer a confianga na organizagao.

e. Avalie se é adequado encaminhar o caso para mediacdo, quando a situagdo
ainda se configurar como conflito interpessoal. No entanto, a mediagdo nado é
indicada em casos de assédio ou violéncia. Essa distingdo deve ser bem definida,
a fim de evitar minimizagao de situagdes graves.

4.2. O que nao fazer ao acolher uma dentncia de assédio?

a. Minimizar as experiéncias relatadas ou utilizar frases que relativizem a gravidade
da situagdo transmite desamparo a vitima e contribui para a perpetuacdo da
cultura de silenciamento. Mesmo quando o cendrio ainda nao estd claro, o
acolhimento inicial deve priorizar a escuta ativa e empadtica, pois invalidar o
relato pode impedir que a vitima busque ajuda novamente ou que novos casos
sejam denunciados.
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b. Emitir julgamentos ou conclusGes apressadas compromete a neutralidade
necessaria para conduzir esses casos com responsabilidade. A auséncia de
uma compreensdo completa pode levar a interpretagdes equivocadas,
prejudicar o denunciante e até criar um ambiente de desconfianca e injustica. A
investigacdo e a avaliacdo devem ser feitas por instancias competentes.
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c. Dizer frases como “Deixa pra 13" e “Vocé serad retaliado se denunciar”
desencoraja a realizacdo de denuncias e deve ser evitado. Esse comportamento
reforga o ciclo de siléncio e medo que, muitas vezes, acompanha casos de
assédio ou violéncia laboral. Também prejudica a confianca institucional e
dificulta a identificacdo e o combate eficaz do problema. Incentivar a denuncia é
fundamental para consolidar uma cultura organizacional saudavel e de respeito
mutuo.

4.3. Como lidar com possiveis retaliagées?

E comum que as vitimas n3o queiram denunciar casos de assédio ou violéncia
laboral, com medo de retaliagdes. Todavia, a publicacdo Guia Lilas (2024a),
elaborada pela Controladoria-Geral da Unido (CGU), informa que, no servico
publico, casos de retaliagdo as denulncias de assédio podem ser punidos com
demissao.

Exemplos de retaliacdo incluem: demissdo arbitraria; alteracdo injustificada de
fungdes ou atribui¢cdes; remanejamentos a revelia; imposicdo de san¢des ou de
prejuizos remuneratdrios ou materiais de qualquer espécie; retirada de beneficios,
diretos ou indiretos; e negativa de fornecimento de referéncias profissionais.

Segundo o Guia Lilds (2024a), é fundamental que a vitima conte com apoio
institucional para cessar esse tipo de pratica. Quando ndo houver resposta
adequada da organizac¢do, a denuncia de retaliagdo pode ser feita diretamente
a CGU, drgao competente para receber e apurar esses casos. A Controladoria
também tem autoridade para suspender os efeitos de qualquer medida retaliatéria,
mesmo antes da conclusdo do processo de apuracao.

4.4.0 que asvitimas devem fazer diante de situagdes de assédio ou discriminagdo?

Se vocé foi vitima de assédio ou discriminacdo, é essencial tomar medidas para
proteger seus direitos e garantir que a situacdo seja devidamente tratada. Veja as
principais providéncias:

a. ldentificar e documentar o ocorrido

A primeira medida é identificar se a situagdo configurou realmente assédio ou
discriminacdo. O assédio envolve comportamentos que geram constrangimento,
humilhagdo ou prejuizo ao bem-estar emocional e profissional do individuo. Ja a

15



discriminagdo ocorre quando hd tratamento desigual baseado em caracteristicas
pessoais, como género, etnia, orientacdo sexual, religido, entre outras.

Registre detalhadamente todos os episddios de assédio ou discriminagdo,
anotando datas, horarios, locais, palavras e atitudes dos agressores e eventuais
testemunhas. Essa documentagao serd fundamental para subsidiar a denuncia
e as investigagodes.

b. Procurar apoio imediato

Diante de um episddio de agressado psicoldgica ou discriminagdo, procure o apoio
de pessoas de confianga, como colegas, superiores hierarquicos ou membros da
Comissdo de Apoio ao Acolhimento. Muitas vezes, um relato confidencial pode
aliviar o impacto emocional imediato e ajudar a decidir os préximos passos.

c. Formalizar a denudncia

Utilize os canais institucionais disponiveis, como o e-mail da Rede de
Acolhimento ou sistemas internos de denuncias. O registro deve ser o mais
detalhado possivel, com informacdes sobre o fato, os envolvidos e o impacto
sofrido. Isso possibilitara uma investigacao mais agil e eficaz.

d. Buscar apoio psicolégico

O impacto emocional do assédio ou da discrimina¢do pode ser significativo,
afetando a saude mental da vitima. Por isso, é fundamental procurar servicos
de apoio psicolégico ou terapia oferecidos pela instituicdo ou por profissionais
externos. Esse cuidado ajuda a fortalecer o denunciante durante o processo.

e. Acompanhar o andamento da denuncia

Apés formalizar a denlncia, deve-se acompanhar a apuracdo do caso. E
importante garantir que a investigacao seja realizada de maneira imparcial e que
as providéncias cabiveis sejam tomadas pela instituicdo. Isso inclui a aplicacdo
de medidas disciplinares e o suporte continuo a vitima.

f. Garantir protecdo contra retalia¢cdes

A vitima de assédio ou discriminacdo deve ser protegida contra possiveis
represdlias apds a denuncia. Caso ocorram ameagas ou atos punitivos, eles
devem ser imediatamente reportados as autoridades competentes para
garantir que a integridade e os direitos da vitima sejam preservados.

4.5. O que as testemunhas devem fazer diante de situa¢des de assédio ou
discriminagao?

As testemunhas desempenham um papel importante no processo de denuncia
e apuracgdo de casos de assédio ou discriminagdo. Suas a¢des podem contribuir
para que a situacdo seja tratada de maneira justa e que a vitima receba o apoio
necessario.
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As providéncias a serem tomadas pelas testemunhas incluem:

a.

Oferecer apoio a vitima

A testemunha deve ser sensivel as necessidades emocionais da vitima e, sempre
que possivel, oferecer apoio psicoldgico imediato. Isso pode ser feito por meio
de uma escuta ativa e respeitosa, sem julgamentos, bem como ajudando a
vitima a entender seus direitos e os passos seguintes.

. Registrar os fatos observados

A testemunha deve documentar o que presenciou de forma objetiva e
detalhada. Isso inclui anotar o que foi dito ou feito, a data, a hora e o local do
incidente, bem como a identificagdo dos envolvidos e possiveis testemunhas
adicionais. Essas anotac¢des serdo importantes para apoiar a denuncia e fornecer
informagdes concretas para a investigagao.

. Encaminhar a dentncia, se necessario

Caso a vitima ndo se sinta confortavel em formalizar a denuncia, a testemunha
pode tomar a iniciativa de fazer o relato a Comissdao de Acolhimento ou aos
canais estabelecidos pela instituicdo. E preciso garantir que as informagdes
sejam transmitidas de maneira confidencial e em conformidade com as
orientagdes da organizagao.

. Cooperar com a investigagao

Caso seja acionada, a testemunha deve colaborar com o processo, fornecendo
o seu depoimento e quaisquer provas ou detalhes adicionais que ajudem a
esclarecer os fatos. Sua cooperacgdo é essencial para uma apuragao forma justa
e completa.
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5. Conclusao

A implementacdo das diretrizes estabelecidas pela Portaria MGI n.2 6.719/2024
(Brasil, 2024c), em consonancia com a Lei n.2 9.029 (Brasil, 1995), é fundamental
para garantir um ambiente saudavel, digno e seguro para todos os trabalhadores
do INCA. Esta cartilha é um passo significativo para conscientizar e orientar
todos os membros da instituicdo sobre a importancia da criagdo de uma cultura
organizacional inclusiva, respeitosa e livre de assédio e discriminacéo.

O INCA reafirma seu compromisso com a promocdo da igualdade de
oportunidades e com o respeito aos direitos humanos, assegurando que
qgualquer forma de violéncia ou discriminagdo, seja moral, sexual ou de outra
natureza, serd enfrentada de modo contundente. A prevengdo e o combate ao
assédio e a discriminagdo sdo responsabilidades de todos. Assim, devemos nos
unir para garantir um ambiente de trabalho livre de qualquer forma de violéncia,
no qual cada trabalhador tenha a oportunidade de desenvolver seu potencial de
maneira plena e respeitosa.
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