VAMOS FALAR SOBRE
ASSEDIO MORAL SEXUAL
E DISCRIMINACAQ?

kT 4 Tribunal de Contas
e do Estado de S&o Paulo

= o &
B

NOVEMBRO0/2022



L\ 4 4

REVISTA

ATCESP
) IENTE

COORDENACAO
Conselheiro Dimas Ramalho

Marcela Pégolo da Silveira
Coordenadora do Observatario do Futuro

Sergio Satoshi Otsuki
Gabinete do Conselheiro Sidney Estanislau Beraldo

COLABORACAO

Claudia Renata de Toledo Alves
Cartorio do Gabinete do Conselheiro Renato Martins Costa

Leandro Luis dos Santos Dall’Olio
Diretoria de Coordenacéo Estratégica

Maria lzabel Rabelo Fonseca Steter
Corpo de Auditores

Paulo Marques Sancao
Unidade Regional de Itapeva (UR-16)

Tatiana Higa Massutani
Ouvidoria da Mulher
APOIO

Antonio Heiffig Junior
Ouvidor do TCESP
REVISAO

Marcus Augusto Gomes Ceravolo
Diretoria de Coordenacéo Estratégica

Patricia Banuth
Coordenadoria de Comunicacao Social
PROJETO GRAFICO

Laércio Bispo dos Santos Jr.
Coordenadoria de Comunicacao Social

Mariana Kazama
Coordenadoria de Comunicagao Social

Para acessar as
publicagdes do
TCESP basta
posicionar seu leitor
de QRCode sobre a
imagem ou acessar
o /ink abaixo

[=] g F [m]

www.tce.sp.gov.br/publicacoes



Al 4 VOlN

Tribunal de Contas
do Estado de Sao Paulo




Tribunal de Contas
do Estado de Sao Paulo

Exercicio de 2022

TRIBUNAL PLENO — CONSELHEIROS
(Reuine-se as quartas-feiras, as 10h00)

Dimas Ramalho (Presidente)

Sidney Estanislau Beraldo (Vice-Presidente)
Renato Martins Costa (Corregedor)
Antonio Roque Citadini
Edgard Camargo Rodrigues
Robson Marinho
Cristiana de Castro Moraes

PRIMEIRA CAMARA SEGUNDA CAMARA
(Reting-se as tercas-feiras, as 14h30) (Relne-se as tercas-feiras, as 10h00)
Conselheiro Sidney Estanislau Beraldo (Presidente) Conselheiro Renato Martins Costa {Presidente)
Conselheiro Antonio Rogque Citadini Conselheiro Robson Marinho
Conselheiro Edgard Camargo Rodrigues Conselheira Cristiana de Castro Moraes
Auditores
Secretario-Diretor Geral Samy Wurman
Sérgio Ciquera Rossi Alexandre Manir Figueiredo Sarquis

Antonio Carlos dos Santos
Josué Romero

Ministério Publico de Contas Silvia Monteiro
Thiago Pinheiro Lima (Procurador Geral) Valdenir Antonio Polizeli
Celso Augusto Matuck Feres Junior Marcio Martins de Camargo
Elida Graziane Pinto
Jodo Paulo Giordano Fontes Procuradoria da Fazenda junto ao TCESP
José Mendes Neto Luiz Menezes Neto (Procurador-Chefe)
Leticia Formoso Delsin Matuck Feres Denis Dela Vedova Gomes
Rafael Antonio Baldo Carim José Feres
Rafael Neubern Demarchi Costa Luiz Claudio Manfio
Renata Constante Cestari Joao Carlos Pietropaolo



L, NV A4/
APRESENTACAO

A primeira parte da Constituicdo da Republica, que estabelece seus principios
fundamentais, enuncia como objetivo a promogdo do bem de todos, “sem preconceitos
de origem, raga, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas de discriminacao”, além de
enfatizar a prevaléncia dos direitos humanos e o reptdio ao racismo.

O pacto politico brasileiro, portanto, deixa evidente as diretrizes que instituicoes
devem adotar em seus cddigos de conduta, no intuito de construir um ambiente
organizacional produtivo, saudavel e respeitoso.

Alinhado com esses valores constitucionais, o Tribunal de Contas do Estado de Sao
Paulo trouxe o assunto a mesa para construir uma politica de enfrentamento ao assédio
moral, ao assédio sexual e a discriminagao.

Em 2022, foi implantada a Ouvidoria das Mulheres, que estabeleceu um canal
direto e especial para relatos de abusos sofridos por servidoras. Em seguida, todo o
publico interno foi convidado a responder um questionario anénimo sobre assédio e
discriminacao, cujos resultados contribuiram para a elaboragao desta cartilha.

Ja no segundo semestre, foi realizada a primeira pesquisa de clima organizacional,
para fazer um diagnodstico e propor acoes de melhoria do ambiente de trabalho a partir
dos relatos e das sugestdes dos proprios servidores.

Iniciativas como essas e eventos periddicos para debater a tematica sao formas de
conscientizar vitimas e abusadores, que nem sempre tém clareza da dimensao e da
gravidade de praticas muitas vezes toleradas, apesar de ilicitas.

Como o abuso moral ou sexual acontece na pratica? O que é discriminagdao e como
devo reagir? Essas e muitas outras perguntas sao respondidas de forma direta e simples
nesta cartilha, editada para estimular a convivéncia harmoniosa e para auxiliar o TCESP
a concretizar o que determina a Constituicao.

DIMAS RAMALHO
Presidente
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Embora sejam assuntos cada vez mais comentados, muitas pessoas ndo conhecem ou
tém uma compreensao parcial ou equivocada sobre o que sdo assédio moral, assédio
sexual e discriminacao.

A abordagem dos temas é muito importante, pois as condicoes de trabalho influenciam
na qualidade do servio prestado e também constituem premissas de uma sociedade
equilibrada, saudavel e feliz.

Ao utilizar conceitos, exemplos e possibilidades, esta cartilha busca trazer informagoes
sobre os assuntos e, a0 mesmo tempo, apresentar politicas de enfrentamento diante de
situagOes de assédio e discriminacao.

O primeiro passo na adogao de uma politica para tratar destas questdes no ambiente de
trabalho é estabelecer as condutas que nao devem ser admitidas.

O reconhecimento de que essas praticas podem ocorrer por meio de comportamentos
inapropriados, de pequenas agressoes, de estimulo e manutengao de ambientes nocivos
e de outras violéncias é fundamental para se avancar no enfrentamento efetivo dessas
questaes.

E importante reconhecer, também, que em muitos casos os assédios moral e sexual es-
tardo sobrepostos e entrelacados, sendo dificil a sua diferenciacao.

Passemos as analises individualizadas.

3 ofomiioe
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O QUE E (
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De acordo com o Conselho Nacional de Justica (CNJ), considera-se assédio moral o pro-
cesso continuo e reiterado de condutas abusivas que, independentemente de intencio-
nalidade, atente contra a integridade, identidade e dignidade humana do trabalhador,
por meio da degradagao das relagdes socioprofissionais e do ambiente de trabalho, exi-
géncia de cumprimento de tarefas desnecessarias ou exorbitantes, discriminagao, humi-
lhacao, constrangimento, isolamento, exclusao social, difamacéo ou abalo psicolégico'.

F a repeticio proposital de gestos, palavras, comportamentos e qualquer outro tipo de
omunicacdo com o objetivo de humilhar ou constranger pessoas no ambiente de tra-
), independentemente do cargo ou da funcao exercida.

acterizacao do assédio moral depende da frequéncia e da intencionalidade na

3 do agressor e, ainda, do fato de normalmente ocorrer no local de trabalho,

ser verificado também em outros ambientes, desde que relacionados com as
fissionais.

blico, 0 assédio moral é caracterizado pelo agente publico que ultrapassa
s funcdes de maneira repetitiva, com o objetivo de afetar a autoestima,
evolugdo na carreira ou a estabilidade emocional de outro agen-

0s para o 6rgao publico e para a sociedade, impactando
Jade da vitima, mas o ambiente de trabalho e a qualidade
es a populacao.

Estas conduta
humilhagdes pub
municacao, fofocas
mas (como nos campc

ycorrer de maneira direta (acusacoes, insultos, gritos,
eta (propagacdo de boatos, isolamento, recusa na co-
, desestabilizando a vitima das mais variadas for-
onal Iemoaonal fisico, social, entre outros).

A exposicao repetitiva
pacidade de trabalhar,
condutas abusivas sao

ongada a este tipo de violéncia pode evoluir para a inca-
o desemprego ou até mesmo para a morte. Por isto, estas
issiveis e devem ser combatidas.

1) Resolucao n° 35 0 2°, inciso .

et Y
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O QUE A -

LEGISLACAO
FALA SOBRE
O ASSEDIO
MORAL?

Constituicao Federal

. JOR L . Y . 'jﬂ'.—

Qualquer tipo de assédio afronta o principio da dade da pesst ana, o valor
0 o0, oo ey T ,
social do trabalho, a proibicdo de todas as formas de discriminacao e o direito a satide e

a seguranca no trabalho?.

Cadigo Civil

Aquele que, por acao ou omissao voluntaria, negligéncia ou imprudéncia, violar direito e
causar dano a outrem, ainda que exclusivamente moral, comete ato ilicito®.

Estatuto dos Funcionarios Publicos Civis do Estado de Sao Paulo (Lei n° 10.261/1968)

Sao deveres do servidor publico, entre outros, cooperar e ser solidario com os cole-
gas de trabalho, tratar as pessoas com urbanidade e proceder de forma que digni-
fique a funcao publica.

E proibido promover manifestacdo de apreco ou desapreco dentro da reparticéo, ou tor-
nar-se solidario com elas*.




Organizacgao Internacional do Trabalho

No ambito internacional, a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) possui varias con-
vengoes que dispdem sobre a protecdo da integridade fisica e psiquica do trabalhador, a
exemplo da Convencao n°® 155, de 1981.

Codigo de Etica dos Servidores do TCESP (Resolucio n° 08/2021)

E dever de todo servidor do Tribunal de Contas do Estado de Sao Paulo, entre outros: tratar
autoridades, colegas de trabalho, superiores, subordinados e demais pessoas com quem
se relacionar em funcao do trabalho, com urbanidade, cortesia, respeito e educacao; e
respeitar os posicionamentos e as ideias divergentes da Chefia ou colegas de trabalho.

E vedado aos servidores do Tribunal de Contas do Estado de S&o Paulo, entre outros: va-
ler-se da condicao de chefe para desrespeitar a dignidade de subordinado, para induzi-lo
a infringir qualquer dispositivo do Cddigo de Etica; discriminar colegas de trabalho, supe-
riores, subordinados e demais pessoas com quem se relacionar, em razao de preconceito
ou distingao de raca, sexo, orientacao sexual, nacionalidade, cor, idade, religiao, tendén-
cia politica, posicao social ou quaisquer outras formas de discriminagdo; adotar qualquer
conduta que interfira no desempenho do exercicio de sua funcao, do trabalho ou que crie
ambiente hostil, ofensivo ou intimidador; atribuir erro préprio a outras pessoas, bem como
apresentar como de sua autoria ideias ou trabalhos que nao lhe pertencam®.

2) Artigo 1°, incisos Ill e IV; artigo 3°, inciso 1V; artigo 6°; artigo 7°, inciso XXII; artigos 37 e 39, § 3°; artigo 170, caput.
3) Artigo 186.

4) Artigo 241, incisos VI, Xl e XIV e artigo 242, inciso VI.

5) Artigo 7°, incisos V e VI e artigo 8°, incisos IV, XII, XIII e XIV.
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0 assédio moral pode ocorrer de maneira individual ou coletiva:

e Individual ou interpessoal: quando exercido contra um profissional especifico. E o
assédio direto, individual e pessoal. E a classica ‘perseguicdo do chefe’.

e Coletivo ou organizacional: quando conhecido, tolerado e até mesmo incentivado
por determinada organizacao como estratégia para melhoria da produtividade e dos
resultados. E a cultura organizacional da humilhacio, do controle e da desumanizacio
do profissional.

Quanto aos tipos, o assédio pode ocorrer entre pessoas de niveis hierarquicos distintos
(vertical) ou entre pessoas pertencentes ao mesmo grau de carreira (horizontal):

e Assédio moral vertical descendente: quando o superior hierarquico, aproveitando
de sua condicdo de autoridade, coloca o subordinado em situacdes desconfortaveis, hu-
milhantes ou degradantes. E o caso, por exemplo, de solicitar ao subordinado uma tarefa
que nao faz parte de suas atribui¢des, sem que sejam dados o devido treinamento e as
instrucdes para sua realizacao.

e Assédio moral vertical ascendente: quando praticado por subordinado ou gru-
po de subordinados contra o superior hierarquico. A¢oes, omissoes e constrangimentos
para prejudicar uma nova chefia sdo exemplos deste tipo de agressao.

* Assédio moral horizontal: ocorre entre pessoas do mesmo nivel hierarquico.
o comportamento instigado pela cultura competitiva exagerada entre colegas de traba-
lho, incluindo intimidagdes, comunicacao violenta e condutas beirando o bullying.

e Assédio moral misto: quando a vitima sofre com condutas abusivas dos superiores
hierarquicos e dos colegas de trabalho. Normalmente, o comportamento abusivo come-
ca com um autor e é imitado por outras pessoas.
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E importante destacar que nem toda conduta pode ser considerada assédio moral.
Nas relagdes profissionais é necessario certo grau de exigéncia, de compromisso
e de qualificacao.

No dia a dia das atividades profissionais, acontecem conflitos esporadicos, criticas cons-
trutivas e avaliagoes do trabalho realizadas por colegas e chefias. Desde que nao sejam
realizadas em publico e que nao exponham o servidor a situacdes vexatorias, estas
condutas nao constituem assédio moral.

Desde que justificados e vinculados aos interesses da Administragao, nao constituem
assédio atos de gestao, tais como: atribuicao de tarefa aos subordinados com estabele-
cimento de parametros, prazos e metas razoaveis para entrega; transferéncia do servi-
dor para outra lotacdo ou posto de trabalho; aumento do volume de trabalho; alteracao
da jornada de trabalho; destituicdo de fungdes de confianca.

LEMBRE-SE: para caracterizar assédio moral, a conduta precisa ser habitual e intencional.
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Sao exemplos de condutas indicativas de assédio moral no ambiente de trabalho:

e Retirar autonomia funcional dos trabalhadores ou priva-los de acesso aos instrumen-
tos de trabalho;

e Contestar repetidamente todas as decisoes e criticar o trabalho de modo exagerado
ou injusto;

e Entregar, de forma constante, quantidade superior de atividades comparativamente a
seus colegas ou exigir a execucao de tarefas urgentes de forma permanente;

e Atribuir, de propdsito e com frequéncia, tarefas inferiores, superiores e até mesmo
humilhantes, distintas das atribui¢des do trabalhador;

e Vigiar de maneira excessiva a vitima como, por exemplo, controlar a frequéncia e o
tempo de utilizacao de banheiros;

e Instigar a vigilancia de um trabalhador por outro, criando um controle fora do contexto
da estrutura hierarquica para gerar desconfianca e evitar a solidariedade entre colegas;

e Delegar tarefas impossiveis de serem cumpridas ou determinar prazos incompativeis
para a finalizacao de um trabalho;

e Manipular informacdes, propositalmente deixando de repassa-las com a antecedéncia
necessaria para que o trabalhador realize suas atividades;

e Pressionar para que o trabalhador nao exerca seus direitos estatutarios ou tra-
balhistas;

e Dificultar ou impedir promogdes ou o exercicio de fungdes diferenciadas;
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e Impor condicdes e regras de trabalho personalizadas, diferentes das que sao cobradas
de profissionais que se encontram em situagao similar;

e Agredir verbalmente, dirigir gestos de desprezo, alterar o tom de voz ou ameacar com
outras formas de violéncia fisica;

e Criticar a vida privada, as preferéncias pessoais ou as convic¢des da pessoa assediada;

e Espalhar boatos ou fofocas a respeito da pessoa assediada ou fazer piadas,
procurando desmerecé-la ou constrangé-la perante seus superiores, colegas ou
subordinados;

e Atribuir apelidos pejorativos;
e Postar mensagens depreciativas em grupos nas redes sociais;

e Desconsiderar problemas de saude ou recomendac¢des médicas na distribuicao
de tarefas;

e |solar a pessoa assediada de confraternizagdes, almocos e atividades realizadas em
conjunto com os demais colegas;

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

e Interferir no planejamento familiar das mulheres, exigindo que nao engravidem;
e Desconsiderar recomendacdes médicas as gestantes na distribuicdo de tarefas;

® Desconsiderar sumariamente a opinido técnica da mulher em sua area de conhecimento.

i 4



O QUE E
ASSEDIO
SEXUAL?

Uma definicdo didatica dada pela Resolugdo n° 351/2020, do Conselho Nacional de Jus-
tica, menciona o assédio sexual como a “conduta de conotagao 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 pes-
soa, afetar a sua dignidade, ou de Ihe criar um ambiente intimidativo, hostil, degradante,
humilhante ou desestabilizador”.

0 assédio sexual pode acontecer por meio de comportamentos inapropriados, de peque-
nas agressoes, do estimulo e da manutencao de ambientes nocivos e de outras violén-
cias tipicamente cometidas contra mulheres.




Pode haver assédio sexual de homens contra mulheres, mulheres contra homens, ho-
mens contra homens e mulheres contra mulheres. Contudo, as pesquisas indicam ser
muito mais frequente o assédio de homens contra mulheres.

Em geral, a conduta dificilmente se concretiza em uma agao especifica que acontece em
um tempo determinado, mas sim como praticas que se combinam de maneira prolonga-
da. Piadas, comentarios pessoais ou intimos, toques inapropriados, constrangimento e
propostas de encontros podem caracterizar o assédio sexual.

Uma caracteristica propria desta violéncia é o seu carater ciclico, que geralmente se divi-
de em estagios. No assédio sexual, o primeiro estagio apresenta um aumento constante
e progressivo de piadas e comentarios inapropriados, o que culmina em uma investida
mais agressiva e incisiva — o segundo estagio. O terceiro e Ultimo momento do ciclo é
identificado pela demonstracdo de arrependimento do assediador — que também pode
ser acompanhado de promessas de mudanca em seu comportamento — ou de retalia-
coes profissionais de sua parte.

E normalmente no segundo momento do ciclo, de uma investida mais agressiva e incisi-
va, que as mulheres costumam procurar ajuda, pois é quando percebem que a linha foi
ultrapassada. Raramente ocorrem interven¢des em momentos de piadas ou comenta-
rios inapropriados, ainda que costumem deixar as mulheres desconfortaveis.

E possivel até que ocorram estagios de tranquilidade em meio aos ciclos, fazendo com
que a mulher acredite que a situacao vai melhorar. Raramente, entretanto, um chefe ou
colega assediador muda seu comportamento. Sem a devida responsabilizacao, o mais
provavel é que seu comportamento apenas se agrave. No entanto, a medida que esse
ciclo se repete os limites sao esticados, 0 que leva a episddios progressivamente mais
violentos. A repeticdo do ciclo também tende a encolher a rede social de apoio a vitima,
que vai se isolando cada vez mais no local de trabalho.
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Cadigo Penal

Constranger alguém com o intuito de obter vantagem ou favorecimento sexual, preva-
lecendo-se o agente da sua condicao de superior hierarquico ou ascendéncia inerentes
ao exercicio de emprego, cargo ou funcao®. Assim, podemos extrair o seguinte:

e Conduta: é a insisténcia importuna de alguém em posicao privilegiada, que usa
dessa vantagem para obter favores sexuais de um subalterno.

e Bem juridico tutelado: liberdade sexual do individuo, liberdade de exercicio do tra-
balho e direito de nao ser discriminado.

e Regra: Crime de menor potencial ofensivo (pena de detencao de 1-2 anos), admite
transacao penal e suspensao condicional do processo.

e Sujeitos do crime: crime proprio.

e Sujeito ativo: superior hierarquico ou ascendente em relacao de emprego,
cargo ou funcao.

e Sujeito passivo: subalterno do autor.

E quando nao houver relacao hierarquica entre os personagens?
Constrangimento ilegal e importunagao sexual’.

E se houver o emprego de violéncia ou grave ameaca?
Prevalece o entendimento de que se o agente proceder dessa maneira restara
configurado o delito de estupro®.

E preciso que o comportamento seja habitual, reiterado?
Nao, prevalece o entendimento de que o comportamento se efetiva com o constrangi-
mento, ainda que representado por um s6 ato.

Acao penal:
Publica incondicionada (ndo depende de representacao da vitima).

6) Artigo 216-A.
7) Artigos 146 e 215 do Codigo Penal.
8) Artigo 213 do Cddigo Penal.
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Existem algumas formas de assédio sexual:

Assédio sexual por chantagem

Aquele causado por quem se prevalece de sua condicao de superior hierarquico ou de
ascendéncia, inerente ao exercicio de emprego, cargo ou funcao, para constranger ou
prometer beneficio a alguém com o intuito de obter vantagem sexual.

Assédio sexual por intimidacao

Aquele caracterizado pelo comportamento invasivo e inadequado, com conotacao
sexual, que cria situacdo especialmente ofensiva a dignidade sexual da vitima.

Quanto aos tipos, o assédio pode ocorrer entre pessoas de niveis hierarquicos distintos
(vertical) ou entre pessoas pertencentes ao mesmo grau de carreira (horizontal):

Assédio vertical

Ocorre quando o homem ou a mulher, em posicao hierarquica superior, se vale de sua
posicao de ‘chefe’ para constranger alguém, com intimidagoes, pressoes ou outras inter-
feréncias, com o objetivo de obter algum favorecimento sexual. Esta forma classica de
assédio aparece descrita literalmente no Cédigo Penal.

Assédio horizontal

Ocorre quando nao ha diferenca hierarquica entre a pessoa que assedia e aquela que é
assediada, a exemplo do constrangimento verificado entre colegas de trabalho.







Em alguns casos, a exigéncia de conduta repetida ndo é condicao para assédio sexual,
que pode se caracterizar por ato Unico e grave, a exemplo das seguintes situagoes:

e Fazer criticas ou brincadeiras sobre particularidades fisicas ou sexuais;

e Seguir, espionar e/ou realizar abordagem com intuito sexual;

e Insinuar ou agredir com gestos ou propostas sexuais;

e Realizar conversas indesejaveis sobre sexo;

e Constranger com piadas ou expressdes de conteldo sexual e frases de duplo sentido;
e Declarar palavras, escritas ou faladas, de carater sexual;

e Realizar insinuacdes, explicitas ou veladas, de carater sexual;

e Realizar contato fisico de forma inoportuna, tocar ou criar situa¢des de contato
corporal, sem consentimento reciproco e com conotagao sexual;

e Realizar convites impertinentes e/ou pressionar para participar de encontros e
saidas com intuito sexual;

e Fazer ameacas de perdas significativas ou promessas de obtencao de beneficios em
troca de favores sexuais;

e Fazer chantagem para permanéncia ou promogao no cargo ou emprego, inclusive de
empregados(as) terceirizados(as);

e Fazer ameagas, indiretas ou diretas, de represalias, perturbacdo e ofensa caso nao
receba o favor sexual;

e Praticar outras condutas que tenham por objetivo ou efeito constranger ou per-
turbar para a obtencdo de vantagens ou favorecimentos sexuais por meio de com-
portamentos indesejaveis, afetando a dignidade de uma pessoa ou grupo especifico,
criando um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante e desestabilizador.

ATENCAO
Elogios sem conteudo sexual, cantadas, paqueras ou flertes consentidos NAO
CONSTITUEM ASSEDIO SEXUAL.




O QUE DIFERENCIA O
ASSEDIO SEXUAL DO
ASSEDIO MORAL?




Primeiramente, 0 assédio sexual encontra-se expressamente definido no artigo 216-A do Cédigo Penal, o que nao
ocorre com o assédio moral:

Codigo Penal — "Art. 216-A Constranger alguém com o intuito de obter vantagem ou favorecimento sexual,
prevalecendo-se o agente da sua condi¢ao de superior hierdrquico ou ascendéncia inerentes ao exercicio de
emprego, cargo ou funcao”.

Ao contrario do que ocorre no assédio moral, ndo é necessaria a repeticao nem a sistematizacao da conduta
para ocorrer a tipificagdo do assédio sexual, bastando um unico ato.

0 assediador deve estar em mesmo nivel hierarquico ou superior ao da vitima, além de a conduta do assediador
ser indesejada pela vitima. E possivel, ainda, que o autor da conduta de assédio sexual seja pessoa estranha a
empresa, desde que o ato seja praticado com a conivéncia do empregador (exemplo de empregador que oferece
empregadas como ‘prémio’ a clientes).
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Embora o assédio moral ainda nao seja tipificado como
crime — diferentemente do assédio sexual, que possui
previsao expressa no Cdédigo Penal —, em ambos os
casos quem assedia pode ser responsabilizado nas es-
feras administrativa (infracdo disciplinar), civil (danos
morais e materiais) e penal (dependendo do caso de
assédio moral, os atos de violéncia poderdo caracte-
rizar crime de lesao corporal, crimes contra a honra,
crime de racismo etc.).

Sendo o assediador um servidor publico, a Uniao, o
Estado ou o Municipio pode ser responsabilizado ci-
vilmente pelos danos materiais e morais sofridos pela
vitima, ja que o Estado possui responsabilidade ob-
jetiva, que independe de prova de culpa, nos termos
do artigo 37, §6°, da Constituicao Federal. Assim, ao
ser comprovado o assédio e o dano, cabe ao Estado
indenizar a vitima.




O QUE E
DISCRIMINACAQ?

Conforme dispde o artigo 5° da Constituicao Federal, “todos sao iguais perante a
lei, sem distin¢ao de qualquer natureza” e seu artigo 3° estabelece, dentre os obje-
tivos fundamentais, que a Republica Federativa do Brasil deve “promover o bem de
todos, sem preconceitos de origem, raga, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas
de discriminacao”.

Desse modo, a discriminacao pode ser compreendida como toda distincao, exclusao,
restricao ou preferéncia com base em sexo, género, orientacao sexual, crenca religiosa,
conviccao filosofica ou politica, cor, raga ou deficiéncia, que tenha o intuito de anular ou
restringir o exercicio, em igualdade de condicdes, dos direitos e liberdades fundamentais
nos campos econdmico, social, cultural, laboral ou em qualquer campo da vida publica.




COMO
DIFERENCIAR
DISCRIMINACAQ
DE PRECONCEITO?

O preconceito é um julgamento prévio negativo, é a disposicao de julgar a diferenca
com prepoténcia ideoldgica, que pretende tornar alguns superiores a outros. Habita o
campo abstrato do agente preconceituoso.

Ja a discriminagdo é a pratica de uma conduta injusta que conduz ao desequilibrio das re-
lagdes humanas, no sentido de anular ou restringir o exercicio, em igualdade de condicoes,
de direitos humanos e liberdades fundamentais. Ultrapassa o campo abstrato e produz
efeitos concretos na vida da vitima, podendo a discriminacao ser direta ou indireta.




CLASSIFICACAO
E TIPOS D
DISCRIMINACAO

Pode-se identificar duas formas de discriminacao:

e Adireta é aquela que contém em si a intencao de discriminar. O sujeito é discriminado
intencionalmente, tratado de forma desigual, em fun¢do de uma caracteristica, individu-
al ou de grupo, que lhe é peculiar, tal como sua condicao fisica.

e Na indireta, a diferenca de tratamento é de forma dissimulada, cujos efeitos ad-
vém de praticas ou politicas aparentemente neutras, mas que redundam em atos
discriminatorios.

Quanto aos tipos, a discriminagcao pode se dar de diversos modos, uma vez que toda
distincao, exclusao ou preferéncia no ambiente de trabalho que tenha como efeito des-
truir ou alterar a igualdade de oportunidades ou de tratamento, pode estar fundada em:
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* Raca: o conceito de raca tem sua origem em uma suposta fundamentacao biolégi-
ca, dentro do paradigma de uma raca inferior e uma superior. Cientificamente, a termi-
nologia é inaplicavel a espécie humana. No entanto, quando nos referimos ao termo
nao estamos falando em distin¢do biol6gica, mas sim em uma construcao politica e
histérica desse conceito. A importancia de falarmos sobre raca se da no sentido de
reconstituir a identidade da populagao negra no pais, que é marcada pela desvalori-
zacao de seus tracos fisicos e de sua cultura;

e Cor: diz respeito a gradagdao do tom de pele. De forma semelhante, na perspectiva
daqueles que alimentam um pensamento discriminatério, é um marcador de diferenca e
indicaria inferioridade daqueles que possuem a tonalidade mais escura’;

¢ Sexo: masculino, feminino, diadico, intersexo e altersexo:;

e |Idade: o tempo de vida decorrido desde o nascimento: crianca, jovem, adulto,
idoso (etarismo);

* Religiao: o Estado brasileiro, por definicao legal é ‘laico’, ou seja, separado de qual-
quer religido. A populacao, por sua vez, tem a liberdade de optar entre o ateismo ou
qualquer uma das religides e deve ser respeitada;

e Opinido politica: conjunto de valores que um individuo defende e/ou promove em
relacao a sua preferéncia sobre seu meio social;

e Ascendéncia nacional: todos os antepassados dos individuos;
e Origem: naturalidade, nacionalidade;

e Orientacdo sexual: atracdo ou ligacdo afetiva que se sente por outra pessoal: ho-
mossexual, heterossexual, bissexual, pansexual, assexual ou outras possibilidades;

e Outros tipos: etnia, género, doenca, origem social e quaisquer outros critérios de
discriminacao ou qualquer outro tipo de caracteristica que nao se enquadre nos tpicos
anteriores, mas que seja usado para a exclusao do individuo.

9) A partir desses conceitos (raca e cor), toda uma simbologia excludente foi construida no inconsciente coletivo, pela
qual a cor preta representaria o mal, o feio e o sem inteligéncia, ao passo que a cor branca representaria o bom, o
bonito e o inteligente.
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RACISMO

Segundo a Enciclopédia Brasileira da Dias-
pora Africana, RACISMO é a doutrina que
afirma a superioridade de determinados
grupos étnicos, nacionais, linguisticos, reli-
giosqs/‘gobre outros (Lopes, 2014).




COMPORTAMENTOS
RACISTAS

e Apelidar pessoas pretas de acordo com as caracteristicas fisicas, a partir de elementos
de cor e etnia da pessoa;

e Inferiorizar as caracteristicas estéticas de pessoas pretas;

e Considerar uma pessoa preta inferior intelectualmente, podendo até impedir o acesso
a determinados cargos, fun¢des ou empregos;

e Ofender verbal ou fisicamente uma pessoa preta;

e Desprezar costumes, habitos e tradices de uma pessoa preta, como na ofensa a reli-
gides de matriz africana;

e Duvidar da honestidade e da competéncia de uma pessoa preta;
e Recusar-se a prestar servicos a pessoas pretas;

* Fazer ou se divertir com piadas depreciativas das pessoas pretas €, ao ser confrontado,
afirmar que é exagero;

e Afirmar que o cabelo natural de uma pessoa preta é bonito ou feio, em razdo de sua
textura ou volume;

e |dentificar a profissao de uma pessoa preta a partir de sua vestimenta e de suas pre-
concepgoes sobre os papéis sociais ou profissionais que cré ser adequados a ela.







COMPORTAMENTOS
MACHISTAS

e Apropria¢ao: quando um homem se apropria da ideia de uma mulher e leva
os créditos no lugar dela;

e Explicacao (mansplaining): quando um homem desmerece o conhecimento
de uma mulher e dedica seu tempo para explicar algo que Ihe é 6bvio, como
se ela ndo fosse capaz de compreender em virtude de sua condi¢ao feminina;

* Manipulacao (gaslighting): corresponde a violéncia emocional por meio da
manipulacao psicoldgica, que leva a mulher e todos ao seu redor a acharem que
ela enlouqueceu ou que é incapaz;

e Interrupgao (manterrupting): ocorre de forma mais frequente em reunioes,
palestras e debates, em que as mulheres nao conseguem finalizar suas ideias
em virtude de interrupgdes desnecessarias feitas por homens;

e Desqualificacao (negging): é a pratica de certos homens de langarem
mao de uma critica que tenta rebaixar a mulher ou de outras falas que
tentam fragilizar a autoestima da mulher para ‘aumentar’ as chances do
homem ser aceito por ela ou se sobressair (Exemplo: “Vocé esta linda, mas

estaria mais se estivesse com outra roupa”; “Eu gosto de vocé, mas gostaria
mais se nao fosse tao brava”);

e Utilizar expressoes como: “ja sabe cozinhar, pode se casar”; “trabalho de
mulher é pilotar o fogao”; “vocé esta de TPM?"; “ndo vai comecar a chorar,
hein?”; e “a maternidade atrasa a carreira”.




Em geral, um pais é composto por pessoas
de varias religides (catolica, protestantes,
islamica, judaica, espirita, de matriz africa-
na, budista) e ateus. No Brasil, por lei, o
Estado é laico, ou seja, separado de qual-
quer religidao. Portanto, todos devem ter
liberdade de crenca.




IDENTIDADE
DE GENERO

O Brasil é referéncia mundial em termos de direi-
tos reconhecidos para a comunidade LGBTQIA+,
sendo um dos primeiros paises a proibir as ‘tera-
pias de conversao’, popularmente conhecida como
‘cura gay’, desde 1999. Apesar disto, o pais segue
sendo o0 mais violento e com menos oportunidades
para transgéneros e travestis.

Um passo importante foi dado para os direitos e
para o reconhecimento da cidadania da populagao
LGBTQIA+ quando, em 2019, o Supremo Tribunal
Federal (STF) decidiu criminalizar a homofobia e a
transfobia. Contudo, mudancas culturais voltadas
a inclusao e ao respeito a diversidade ainda sao
um desafio no pais.

A comunidade LGBTQIA+ sofre com a pressao so-
cial relacionada ao género, pois muitas vezes esses
individuos possuem identidades, personalidades e
caracteristicas que se diferenciam do padrao nor-
mativo do que é ser homem ou do que é ser mu-
lher. Por esse motivo, acabam sofrendo com discri-
minag0es, preconceitos e violéncias.



ATORES DA
DISCRIMINACA
NO AMBIENTE DE
TRABALHO
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A discriminacao nao segue necessariamente a relacdo hierarquica presente na orga-
nizacao administrativa, portanto todos os envolvidos nas relacdes do desempenho do
servico publico estao sujeitos a serem praticantes e/ou vitimas de discriminagao:

e Servidores: efetivos, comissionados, encarregados de setor, executivos publicos, as-
sessores, ocupantes de funcao de Chefia, Diretores, Secretario-Diretor Geral.

e Membros: Conselheiros, Auditores e Procuradores do Mistério Publico de Contas.

e Estagiarios e estagiarias: aprendizes que buscam conhecimento pratico das ativida-
des desempenhadas pelo Tribunal de Contas.

* Prestadores de servicos: funcionarios e funcionarias de empresas terceirizadas
que prestam servicos nas dependéncias das Unidades Regionais ou na Sede do Tri-
bunal de Contas.




DISCRIMINACAO
NA PRATICA




A discriminacdo no ambiente de trabalho pode acontecer de diversas formas,
como por exemplo:

* Nao promover uma pessoa em razao de sua cor, sexo, raca ou deficiéncia;

e Agredir alguém fisica ou verbalmente em virtude de sua cor, raca, sexo, orientacao
sexual ou politica e, no caso de mulheres, em virtude de estar gestante;

* Proibir 0 acesso a determinado local sob a justificativa de cor, raga, sexo, género
ou crenca religiosa;

e Excluir ou evitar o contato com pessoas com deficiéncia;

e Nao promover ou exonerar de cargos de direcao mulheres em razao de gravidez e de
licenca maternidade;

e Expor gestantes a situacdes constrangedoras, intimidadoras ou humilhantes em razao
de abuso de poder por parte do superior hierarquico;

e Preterir ou desclassificar, em razao da idade ou sexo, uma pessoa que se encontra
devidamente qualificada para desempenhar uma posicao de gestao;

e Segregar pessoas com doencas, principalmente as incuraveis, como HIV, LER ou Dort'®;

e Permitir cursos de aperfeicoamento preferencialmente aos homens em detrimen-
to das mulheres;

e Uso de uma linguagem sexista, que consiste numa forma sutil de dominagao de géne-
ro que se relaciona ao mau uso que se faz dela.

10) LER é a sigla de lesao por esforco repetitivo, um termo que designa varias condigdes que atingem o sistema
musculoesquelético (formado por estruturas como tenddes, nervos, musculos, 0ssos e articulagdes) devido a uma
sobrecarga mecanica (fonte: https://medprev.online/blog/doencas/ler-o-que-e-lesao-por-esforco-repetitivo-qual-o-
-tratamento-e-prevencao/). E também conhecida como disttrbios osteomusculares relacionados ao trabalho (DORT).




il

QUANDO O
TRATAMENTO
DIFERENCIADO
NAO E
DISCRIMINATORIQ?




E de fundamental importancia identificar o que de fato pode ser considerado assédio mo-
ral e discriminagéo, de forma a diferencia-los do exercicio do poder hierarquico de controle
e organizacao dos trabalhos, que cabe aos gestores da Casa.

Para ser considerado assédio moral ou discriminagdao sao necessarias condutas que se re-
pitam ao longo do tempo, direcionadas a uma pessoa ou a um grupo de pessoas especifico
e que tenham o objetivo deliberado de prejudicar e/ou ofender a(s) vitima(s).

Neste sentido, atos isolados, conflitos, discussdes, um grito, ou mesmo um xingamento nao
configuram discriminagao, embora possam gerar dano moral. Exigéncias de produtividade
e de respeito as normas vigentes, bem como estresse causado por momentos de picos de
trabalho também ndo sao considerados discriminagao.

Ha ainda situacdes que, apesar de serem consideradas violéncias no ambiente de trabalho,
nao podem ser classificadas como discriminagao:

e Gestao por estresse: com o intuito de melhorar o desempenho sem inten¢ao maldosa
de prejudicar o trabalhador;

e Gestdo por injuria: corresponde ao comportamento despético de profissionais despre-
parados, que submetem membros de sua equipe a pressdes extremas ou os tratam com
violéncia, desrespeito e insultos;

* Erros de gestdo: a incompeténcia para gerenciar pessoas pode ser disfarcada com
comportamentos autoritarios e manipulativos, com o objetivo de manter o cargo ou a
funcao e estabelecer respeito;

e Transmitir estresse: reproduzir ao subordinado a pressao que lhe é imposta.




O QUE FAZER
QUANDO SE SOFRE
ASSEDIO OU
DISCRIMINACAQ?




Existem alguns meios de agir para a vitima de assédio moral, sexual ou discriminacao
no ambiente de trabalho:

* NAO SE CALE e DENUNCIE o assédio ao setor responsavel, ao superior hierarquico
ou a Ouvidoria/Ouvidoria das Mulheres;

e Relna todas as provas possiveis, tais como bilhetes, presentes e testemunhas;

® Busque orientacao de profissionais da area da saude, como psicdlogos, para saber
como lidar com a situacao;

* Procure apoio no sindicato profissional ou érgao representativo de classe, na Delega-
cia Regional do Trabalho, no Ministério Publico do Trabalho ou em qualquer outra enti-
dade de defesa dos direitos humanos, podendo, inclusive, ingressar com acao judicial;

® Registre a ocorréncia na Delegacia de Defesa da Mulher, Delegacia Eletronica e Dele-
gacias de bairros;

e Ligue 180 para fazer dentncias de caso de violéncia contra a mulher;

e Se houver possibilidade de dialogo, converse com o agressor para esclarecer como
vocé se sente e que ndo aceita 0 comportamento da pessoa;

* Nao se sinta culpado nem inferiorizado, conte o ocorrido aos colegas, amigos e fami-
liares e procure suporte emocional.

CARTILHA DE CONSCIENTIZAGAO E COMBATE AO ASSEDIO E A DISCRIMINACAO




COMO COMPROVAR
O ASSEDIO OU A
DISCRIMINACAQ?




Muitas vezes é dificil comprovar a ocorréncia destas situacdes, pois ocorrem geralmente
de maneira oculta e o 6nus da prova é de quem alega, ou seja, da prdpria vitima. Mas é
possivel prova-las através de algumas formas, como:

e Anotar com detalhes todas as situacdes de assédio e de discriminacao (dia, més, ano,
hora, local ou setor, nome do agressor, contetdo das conversas, servidores que testemu-
nharam e tudo o que se lembrar);

e Realizar gravagoes das situagoes;

e Guardar bilhetes, e-mails, mensagens eletrénicas e o que mais achar necessario para
servir como prova do ocorrido;

e Buscar ajuda dos colegas, principalmente de depoimentos daqueles que testemunha-
ram o fato ou que ja passaram pela mesma situagao.




) O QUE FAZER
QUANDO SE

b PRESENCIA UMA
SITUACAO DE
ASSEDIO OU

DISCRIMINACAO?



e Tenha empatia e desperte empatia no outro;

e Acolha a vitima, ouvindo sem julgamento e dizendo que ela nao é culpada pelo que
aconteceu e que nao esta sozinha;

e Ofereca ajuda e se disponha a ouvir;

¢ Incentive a pessoa a DENUNCIAR o assediador;

e Informe-se e, se possivel, converse com o assediador, explicando que o que ele fez é
assédio e quais sdo as consequéncias do seu ato, mostrando videos e textos para cons-
cientizacao sobre o tema;

e Busque ajuda da instituicao para o problema, comunicando ao superior hierarqui-
co do assediador ou denunciando ao setor responsavel, como a Ouvidoria/Ouvidoria
das Mulheres;

e Ofereca-se como testemunha. Supere o medo e seja solidario. Coloque-se no lugar
do outro.
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Os reflexos de quem sofre humilhacao sao significativos e vao desde a queda da autoes-
tima a problemas de satde. Entre as marcas prejudiciais na saude do trabalhador estao:

* Depressao, angustia, estresse, crises de competéncia, crises de choro, mal-estar fisico
e mental;

* Cansaco exagerado, falta de interesse pelo trabalho, irritacdo constante;
® Insonia, alteragcdes no sono, pesadelos;
¢ Diminuicao da capacidade de concentracao e memorizagao;

e |solamento, tristeza, reducdo da capacidade de se relacionar com outras pessoas e
fazer amizades;

® Sensacao negativa em relagdo ao futuro;
* Mudanca de personalidade, reproduzindo as condutas de violéncia moral ou sexual;

e Aumento de peso ou emagrecimento exagerado, aumento da pressao arterial, proble-
mas digestivos, tremores e palpitacoes;

* Reducao do desejo sexual;
e Sentimento de culpa e pensamentos suicidas;

e Uso de alcool e drogas;

e Tentativa de suicidio.
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QUAIS SAO AS
CONSEQUENCIAS
PARA A
INSTITUICAQ?

e Degradacao do clima organizacional,
e Retirada dos comportamentos de cidadania organizacional;
e Riscos de imagem e financeiros (indenizacao e reparacao de danos na esfera civel);

e Aumento da rotatividade dos funcionarios/servidores.
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0 QUE A
INSTITUICAO
PODE FAZER?

e Ter um espaco propicio para recebimento das dentncias ou duvidas sobre o assunto,
bem como servidor(es) disponivel(eis) e capacitado(s) para acolher e ouvir sem julga-
mentos (preferencialmente do género feminino para casos de assédio contra a mulher);

e Oferecer apoio e acolhimento com profissionais da area da salde e orientagdo as
vitimas de assédio e discriminacao;

e Apurar o caso por meio de Comissao instituida, mantendo-se o sigilo;

e Adotar praticas restaurativas na resolucao de conflitos e promover ferramentas como
a Comunicagao Nao Violenta;

e Responsabilizar os agressores e disponibilizar aconselhamento ou outras medidas
para prevenir a reincidéncia de violéncia, assédio e discriminacao.

CARTILHA DE CONSCIENTIZAGAO E COMBATE AO ASSEDIO E A DISCRIMINACAO
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, 'COMO PREVENIR \
PARA QUE ESSAS
SITUACOES NAO
OCORRAM?
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A maneira mais eficaz de se lidar com estes problemas no trabalho é o treinamento de
funcionarios e gestores para que desenvolvam habilidades de lideranca e capacidade
de gerir pessoas, além de investir na formacdo de seus servidores, promovendo sua
valorizagao. Assim, consegue-se prevenir novos casos de assédio ou discriminacao, apre-
sentando as condutas que sao adequadas e as que sao inapropriadas e inaceitaveis no
ambiente profissional. As regras precisam ser claramente estabelecidas.

Outra forma de prevencao é a realizacdo de campanhas para divulgacao de informacoes
sobre os temas, para conscientizar os servidores desses tipos de condutas, de como agir
diante delas, das lesdes provocadas pelas atitudes de assédio e discriminagdo e das suas
possiveis consequéncias nas esferas civel, administrativa e criminal.

Relacdes de trabalho saudaveis, com tolerancia e cooperativismo, sao fundamen-
tais para a construcao de um ambiente voltado a empatia e a solidariedade, crian-
do uma rede de apoio formada entre os servidores e causando a intimidacao de
possiveis agressores.

Chefes, servidores e lideres devem ser equilibrados e justos, com tratamento igualitario
e respeitoso aos companheiros de trabalho.

A utilizacao da Ouvidoria/Ouvidoria das Mulheres, espacos criados para recebimento
de situagdes que gerem desconfortos, mesmo que ainda nao caracterizem assédio ou
a pratica de discriminacao, mas que contribuam para um ambiente nocivo, também
sao formas de prevencao.

A instituicdo deve fazer constar de seu Cédigo de Etica do Servidor — ou das Convencdes
Coletivas de Trabalho — medidas de prevencao ao assédio e a discriminacao, além de
dispor de instancia administrativa para acolher as dentincias, com o intuito de apurar e
punir as violacdes ocorridas.

Por fim, é igualmente importante a realizacao constante de avalia¢des de riscos sobre
violéncia, assédio e discriminacdo no ambiente de trabalho, através de verificacoes peri-
odicas para conhecer a qualidade das relagoes interpessoais naquele ambiente.

PARA QUEM DENUNCIAR

No Tribunal de Contas do Estado de Sdo Paulo existe a Ouvidoria e a Ouvidoria das Mu-
lheres, que, por meio de seus canais, podem receber as dendincias de assédio moral, de as-
sédio sexual ou de discriminacao desde sua origem, evitando que delas decorram maiores
consequéncias e prejuizos aos servidores(as), estagiarios(as) ou terceirizados(as).
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59



ACOES DO
TRIBUNAL DE
CONTAS DO &
ESTADO DE
SAO PAULO

No Tribunal de Contas do Estado de Sao Paulo existe a Ouvidoria
e a Ouvidoria das Mulheres, que, por meio de seus canais, podem
receber as denuncias de assédio moral, de assédio sexual ou de
discriminacdao desde sua origem, evitando que delas decorram
maiores consequéncias e prejuizos aos servidores(as), estagia-
rios(as), empregados(as), ou terceirizados(as).



Com o objetivo de implementar politicas de prevencao, orientagao
e enfrentamento ao assédio e a discriminacao, o TCESP iniciou
uma série de acoes, dentre elas:

e Instituicdo de Codigo de Etica para Membros e Servidores do
TCESP (Resolugbes n° 07 e 08/2021);

e Instituicao da Ouvidoria da Mulher (Resolugao n°® 02/2022);

e Realizacao de eventos com os temas “Assédio Moral e Sexual no
Ambiente de Trabalho” (em 06/06/2022) e “Boas Praticas no Com-
bate ao Assédio Moral e Sexual” (em 22/08/2022);

e Estabelecimento de Grupo de Trabalho (DOE de 16/06/2022)
para elaboracdo, aplicagdo e acompanhamento de pesquisa
para diagnosticar eventuais situagdes de assédio moral, sexual
e discriminacao entre os servidores(as), estagiarios(as) e funcio-
narios(as) terceirizados(as), bem como para elaboracao da pre-
sente Cartilha de Conscientizacdo e Enfrentamento ao Assédio
Moral, Sexual e Discriminagao;

e Entre os dias 08 e 22 de junho, foi realizada pesquisa para
diagnosticar eventuais situacoes de assédio moral, sexual e dis-
criminagao na Casa. Participaram 1.031 pessoas entre servido-
res(as), prestadores(as) de servicos e estagiarios(as), responden-
do a uma série de perguntas por meio de um formulario virtual,
sob a condicao de anonimato.

E importante destacar que este material tem o objetivo, também,
de servir de apoio e referéncia aos drgaos publicos fiscalizados por
este Tribunal de Contas, para que toda a Administracao Publica, em
conjunto, possa enfrentar esse assunto com coragem e firmeza.
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Aragatuba - UR-01

Av. Café Filho, 402 - Jardim Icaray
CEP: 16020-550 - Aracatuba - SP
Telefones: (18) 3609-9700
ur01@tce.sp.gov.br

Bauru - UR-02

Rua José Francisco Augusto, 5-4 - Jd. Godoi
CEP: 17021-640 - Bauru - SP

Telefones: (14) 3109-2350
ur02@tce.sp.gov.br

Campinas - UR-03

Avenida Carlos Grimaldi, 880 - Jd. Concei¢do
CEP: 13091-000 - Campinas - SP

Telefone: (19) 3706-1700
ur03@tce.sp.gov.br

Marilia - UR-04

Rua Prof. Francisco Morato, 381 - Jd. Sao
Geraldo - CEP: 17501-020 - Marilia - SP
Telefone: (14) 3592-1630
ur04@tce.sp.gov.br
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Av. Rangel Pestana, 315 - Centro
CEP: 01017-906 - Sao Paulo - SP
Telefone: (11) 3292-3266

Presidente Prudente - UR-05

Rua José Cupertino, 179 - Jd. Marupiara
CEP: 19060-090 - Presidente Prudente - SP
Telefones: (18) 3226-5060
ur05@tce.sp.gov.br

Ribeirdo Preto - UR-06

Rua Adolfo Zéo, 426 - Ribeirania
CEP: 14096-470 - Ribeirdo Preto - SP
Telefones: (16) 3995-6800
ur06@tce.sp.gov.br

Sao José dos Campos - UR-07

Av. Heitor Vila Lobos, 781 - Vila Ema

CEP: 12243-260 - Sao José dos Campos - SP
Telefone: (12) 3519-4610
ur07@tce.sp.gov.br

S&o José do Rio Preto - UR-08

Av. José Munia, 5.400 - Chécara Municipal
CEP: 15090-500 - S&o José do Rio Preto - SP
Telefone: (17) 3206-0800
ur08@tce.sp.gov.br
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Anexo Il

Rua Venceslau Bras, 183 - Centro
CEP: 01016-000 - Sao Paulo - SP
PABX: (11) 3292-3266

Sorocaba - UR-09

Rua Marco Francisco Garcia Chiuratto, 180 - Jd.
Saira - CEP: 18085-840 - Sorocaba - SP
Telefones (15) 3238-6660

ur09@tce.sp.gov.br

Araras - UR-10

Av. Maximiliano Baruto, 471 - Jd. Universitério
CEP: 13607-339 - Araras - SP

Telefone: (19) 3543-2460

ur10@tce.sp.gov.br

Fernandépolis - UR-11

Rua Maria Batista, 209 - Boa Vista
CEP: 15.600-000 - Fernanddpolis - SP
Telefone: (17) 3465-0510
url1@tce.sp.gov.br

Registro - UR-12

R. Goro Assanuma, 259 - Vila Sao Nicolau
CEP: 11.900-000 - Registro - SP

Telefone: (13) 3828-7220
ur12@tce.sp.gov.br
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Araraquara - UR-13

Rua Dr. Euclides da Cunha Viana, 551

Jd. Santa Monica - CEP: 14.801-096
Araraquara - SP - Telefone: (16) 3331-0660
ur13@tce.sp.gov.br

Guaratingueta - UR-14

Avenida Doutor Ariberto Pereira da Cunha, 1302
CEP: 12515-241 — Guaratingueta - SP

Telefone: (12) 3123-2260

ur14@tce.sp.gov.br

Andradina - UR-15

Rua Pereira Barreto, 1681 - Centro
CEP: 16901-022 -Andradina - SP
Telefone: (18) 3721-7800
ur15@tce.sp.gov.br

[tapeva - UR-16

Rua Leovigildo de Almeida Camargo, n° 143,
Jardim Ferrari - Itapeva - SP

Telefone: (15) 3524-4800
ur16@tce.sp.gov.br

Fale com o TCE

Fone 0800:
08008007575

WhatsApp:
+5511 99508.7638

Email:

ouvidoria@tce sp.gov.br

Ituverava - UR-17

Rua Dom Pedro |, 520 — Jardim Morada do Sol
CEP: 14500-000 - Ituverava - SP

Telefone: (16) 3839-0943 / 3839-0376
ur17@tce.sp.gov.br

Adamantina - UR-18

Rua Josefina Dal’Antonia Tiveron, 180 — Centro
CEP: 17800-000 - Adamantina — SP -
Telefones: (18) 3502-3260

ur17@tce.sp.gov.br

Mogi Guagu - UR-19

Rua Catanduva, 145 - Jd.Planalto Verde
CEP: 13843-193 - Mogi Guagu - SP
Telefone:(19) 3811-8300/ 3811-8339
ur19@tce.sp.gov.br

Santos - UR-20

Av. Washington Luiz, 299! - Boqueirdo
CEP: 11055-001 - Santos — SP
Telefones: (13) 3208-2400
ur20@tce.sp.gov.br
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