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Plano Setorial de Prevengdo e Enfrentamento do Assédio e da Discriminagéo no Ministério da Defesa

1. INTRODUCAO

Este documento apresenta o Plano Setorial de Prevengéo e Enfrentamento do As-
sédio e da Discriminagéio no Ministério da Defesa (PSPEAD/MD), alinhado & Portaria
MGI n° 6.719, de 13 de setembro de 2024, e ao Decreto n° 12122, de 30 de julho de 2024,
que instituem, respectivamente, o Plano Federal e o Programa Federal de Prevengdo e
Enfrentamento do Assédio e da Discriminagdo na Administragdo Publica Federal.

Friso-se que o presente plano abrange somente a Administragdo Central do Mi-
nistério da Defesa (ACMD). Contudo, a Escola Superior de Guerra (ESG), a Escola Su-
perior de Defesa (ESD) e o Hospital das Forgas Armadas (HFA) estruturardo seus res-
pectivos planos.

O PSPEAD/MD tem como objetivo assegurar um ambiente livre de qualquer forma
de assédio ou discriminagdo, promovendo a igualdade de oportunidades e o respeito
a diversidade. Para tanto, o plano estabelece agdes de prevencdo e sensibilizagdo,
como campanhas educativas, treinamento de equipes e de enfrentamento, como
canais de dendncia e demais protocolos, visando garantir que todas as pessoas pos-
sam se expressar e atuar sem medo de retaliagdes, em um espagco que priorize a
dignidade humana e os principios de equidade e respeito.

A fim de garantir a maxima acessibilidade, este plano foi redigido em linguagem
clara e objetiva, permitindo assim a compreensdo por parte de todas as pessoas, in-
dependentemente de idade, género, raga, orientagdo sexual, crenca religiosa ou ou-
tras caracteristicas.

E fundamental ressaltar que o plano ora apresentado constitui marco inicial, su-
jeito a ajustes e complementagdes ao longo da execugdo, a fim de garantir a cons-
tante adaptagdo das necessidades e aos desafios emergentes.

Destinatdrios da protegédo

O Plano Setorial de Prevencdo e Enfrentamento do Assédio e da Discriminagdo no
Ministério da Defesa visa & protegdo dos seguintes agentes publicos em exercicio no
Ministério da Defesa:

I. servidores publicos do Ministério da Defesq, sejam efetivos, tempordrios ou
comissionados;
Il. empregados publicos;
lll. militares;
IV. terceirizados; e
V. estagidrios.
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2. DIRETRIZES

O PSPEAD/MD observa as diretrizes e orientacées estabelecidas no Plano Federal de
Prevencd&o e Enfrentamento do Assédio e da Discriminagdo na Administracdo PUblica
Federal (PFPEAD) e possui a finalidade de criar ambientes de trabalho livres de violéncia,
respeitando os direitos humanos e a dignidade de todos os servidores. O plano busca
enfrentar o assédio moral, o assédio sexual e a discriminagdo, decorrentes das relagdes
de trabalho no dmbito da administragéo central do Ministério da Defesa

De acordo com o art. 3° da Portaria MGI n° 6.719, de 2024, as diretrizes gerais do
PFPEAD na Administragdo PUblica Federal séo as seguintes:

I. compromisso institucional;
Il. universalidade;

Ill. acolhimento;

IV. comunicagdo ndo-violentg;
V. integralizagdo;

VI. resolutividade;

VII. confidencialidade; e

VIII. transversalidade.

O Plano Setorial de Prevencgdo e Enfrentamento do Assédio e da Discriminagdo no
Ministério da Defesa seguird as mesmas diretrizes do PFPEAD, garantindo, assim, um
ambiente de trabalho seguro para todas as pessoas que prestam servigo no Ministé-
rio da Defesa.
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3. DEFINICOES

Para garantir a preciséo e a integridade das informagdes apresentadas, é funda-
mental esclarecer que as definigdes que serdo apresentadas a seguir foram extraidas da
Resolucdo do Conselho Nacional de Justiga (CNJ) n° 351, de 28 de outubro de 2020, e do

F “Guia Lilés: Orientagdes para a Promogdo da Equidade de Género nos Orgdos e Entidades
do Poder Executivo Federal.

Ao adotar as definicdes contidas na citada Resolu¢cdo e no Guia Lilds, busca-se
assegurar a utilizagdo de um referencial técnico e conceitual sélido, elaborado por
orgdos com expertise e credibilidade na tematica. Essa medida visa evitar interpreta-
¢Oes equivocadas ou imprecisas .

3.1 Assédio moral

De acordo com a Resolugdo do CNJ n° 351, de 28 de outubro de 2020, assédio
moral é “a violagdo da dignidade ou integridade psiquica ou fisica de outra pessoa
por meio de conduta abusiva, independentemente de intencionalidade, por meio
da degradagdo das relages socioprofissionais e do ambiente de trabalho, po-
dendo se caracterizar pela exigéncia de cumprimento de tarefas desnecessdrias
ou exorbitantes, discriminagdo, humilhagdo, constrangimento, isolamento, exclu-
sdo social, difamagdo ou situagdes humilhantes e constrangedoras suscetiveis de
causar sofrimento, dano fisico ou psicolégico”.

“Atitudes de assédio moral podem ocorrer durante a jornada de trabalho e
fora delaq, se elas estiverem relacionadas & relagdo desenvolvida no dmbito profis-
sional. Por exemplo, em deslocamento para eventos, em eventos de trabalho, em
viagens de trabalho” (Guia Lilés).

3.2 Assédio moral organizacional

De acordo com a Resolucdo CNJ n° 351, de 28 de outubro de 2020, assédio moral
organizacional é o “processo continuo de condutas abusivas ou hostis, amparado por
estratégias organizacionais e/ou métodos gerenciais que visem a obter engajamento
intensivo ou excluir agqueles que a instituicdo Ndo deseja manter em seus quadros, por
meio do desrespeito aos seus direitos fundamentais”.

3.3 Assédio sexual

De acordo com a Resolugdo CNJ n° 351, de 28 de outubro de 2020, assédio
sexual € a “conduta de conotagdo sexual praticada contra a vontade de alguém,
sob forma verbal, ndo verbal ou fisica, manifestada por palavras, gestos, contatos
fisicos ou outros meios, com o efeito de perturbar ou constranger a pessoaq, afe-
tar a sua dignidade, ou de Ihe criar um ambiente intimidativo, hostil, degradan-
te, humilhante ou desestabilizador”. A Corregedoria-Geral da Unido uniformizou o
entendimento sobre os ilicitos disciplinares de natureza sexual, para os quais foi
estabelecida a nomenclatura genérica de “condutas de conotagdo sexual”. Assim,

©
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a expressdo “condutas de conotagdo sexual” passou a ser o género que engloba
tanto as situagdes mais gravosas, denominadas de “assédio sexual’, como as de-
mais situagodes, denominadas de “outras condutas de natureza sexual”.

De acordo com o Guia Lilas, “O assédio sexual se caracteriza pelo n&do con-
sentimento da pessoa assediada e Ndo precisa ter contato fisico, o assédio sexual
pode acontecer por meio de mensagens escritas, gestos, cantadas, piadas, insi-
nuagodes, chantagens ou ameagas e ndo precisa ser literal, a abordagem pode ser
sutil ou explicita”.

3.4 Discriminagéio

De acordo com a Resolugdo CNJ n° 351, de 28 de outubro de 2020, discriminagdo
“compreende toda distin¢gdo, exclusdo, restricdo ou preferéncia fundada na raga, et-
nia, cor, sexo, género, religido, deficiéncia, opinido politica, ascendéncia naciondadl, ori-
gem social, idade, orientagdo sexual, identidade e expressdo de género, ou qualquer
outra que atente contra o reconhecimento ou exercicio, em condi¢gdes de igualdade,
dos direitos e liberdades fundamentais nos campos econdmico, social, cultural, labo-
ral ou em qualquer campo da vida publica; abrange todas as formas de discrimina-
¢do, inclusive a recusa de adaptacdo razodvel”.
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4. ESTRUTURA

A estrutura do PSPEAD/MD estd organizada em trés eixos principais:

Tratamento de

Prevencgéio L 2 Acolhimento ) Dendncias
Agobes voltadas Iniciativas Diretrizes,
para a formagdo, destinadas & orientagoes e
sensibilizagdo organizagdo de protocolos que
e promogdo redes e canais visem evitar a
asaldee de acolhimento. revitimizacdo
prevengdo e a retaliagcdo.
de riscos.

\. J \. J \. J

4.1 Da prevencgéo

Para fomentar uma cultura organizacional que valorize a diversidade e o respeito
mutuo, & essencial implementar iniciativas de prevengdo ao assédio e a discriminacdo.

Existem varias formas de prevenir o assédio moral, o assédio sexual e a discrimina-
¢do no trabalho, mas a principal € a INFORMACAO. O conhecimento das praticas com-
portamentais inaceitaveis e como reagir diante dos fatos promovem a conscientizagdo
e prevengdo.

As iniciativas de prevengdo sdo compostas pelas seguintes agoes:

» formagdo e capacitagdo;
« sensibilizagdo; e
* promog¢do da saude e prevengdo de riscos e agravos.

Formacéo e capacitagéo

As agoes de formagdo e capacitagdo voltadas para a prevengdo do assédio
e da discriminagdo s@o essenciais para promover um ambiente de trabalho segu-
ro, respeitoso e inclusivo, na medida em que incentiva a formagdo e capacitagdo
aos trabalhadores sobre os conceitos relacionados ao tema, fornecendo ferramentas
para reconhecer, prevenir e combater comportamentos inapropriados nas diversas
formas de assédio e discriminagdo.

A capacitagdo dos agentes publicos sobre prevengdo ao assédio e a discrimi-
nagdo & um investimento fundamental para a construcdo de ambientes de trabalho
mMais seguros, justos e produtivos. Ao promover agdes de conscientizagdo e treina-
mento, as organizagdes demonstram seu compromisso com o respeito a diversidade
e ainclusdo, além de proteger seus agentes publicos de prdaticas prejudiciais.
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Por que a CAPACITAGAO é téio importante?

* Proporciona aos agentes puUblicos um conhecimento mais profundo sobre os dife-
rentes tipos de assédio e discriminacdo, suas consequéncias e como identifica-los;

* Ao identificar os sinais de assédio e discriminagdo, os agentes publicos podem agir
de forma proativa para prevenir que situagdes mais graves ocorram

* Pessoas bem-informadas contribuem para a construgdo de uma cultura organi-
zacional baseada no respeito mUtuo, na diversidade e na inclusdo;

* Ao investir na capacitagdo e consequente disseminagdo de informagdo, o drgdo
demonstra seu compromisso com o cumprimento da legislagdo; e

* Um ambiente de trabalho livre de assédio e discriminagdo € mais sauddvel e pro-
dutivo, o que impacta positivamente a satisfagcdo de todas as pessoas e os resul-
tados do 6rgdo.

As acdes de sensibilizacdo compdem os esforgos para construir um ambiente de tro-
balho sauddvel e inclusivo, pois colaboram para o entendimento e a empatia em relagdo
aos impactos do assédio e da discriminagdo, os quais extrapolam o dia a dia do trabalho
e podem provocar disfungdes e transtornos também no dmbito da vida pessoall.

Sensibilizar ndo é apenas transmitir informagodes, € promover reflexdes que incenti-
vem e valorizem condutas desejdveis, o mesmo tempo em que desestimulem compor-
tamentos indesejaveis que possam contribuir para casos de assédio e discriminagdo.

Como condigdo de eficAcia e efetividade, as agdes devem contemplar todos os ni-
veis hierarquicos desta instituicdo, bem como os vinculos funcionais, dos estratégicos aos
operacionais, valendo-se de abordagens especificas para cada publico, a fim de que
toda a organizagdo esteja alinhada com os valores do servigo publico, com a integridade
organizacional e com o enfrentamento do assédio e da discriminagdo.

As ag6es de promocdo da sadde e prevencdo de riscos e agravos visam a pro-
mover o bem-estar da forca de trabalho e prevenir o adoecimento decorrente de si-
tuagdes de assédio e discriminacdo. SGo conceitos interligados que visam a melhorar
a qualidade de vida das pessoas, atuando de forma proativa para evitar doencas e
promover hdbitos sauddveis. Ao invés de focar apenas no tratamento de doencas,
essa abordagem busca fortalecer os fatores que promovem a saudde.

A gestdo eficaz do trabalho exige um equilibrio cuidadoso entre o alcance das
metas institucionais e a promo¢do de um ambiente de respeito & diversidade indi-
vidual, ds capacidades e aos recursos disponiveis. A prevencdo do assédio e da dis-
criminagdo € compromisso de todos. As iniciativas institucionais devem ir além da
resposta a casos isolados, com investimento em programas de treinamento e cons-
cientizagdo que promovam uma cultura organizacional de respeito e inclusdo. Ao ca-
pacitar nossos agentes publicos a identificarem e prevenirem condutas inaceitaveis,
construimos um ambiente de trabalho mais seguro e sauddvel para todos.

As agoes de prevengdo estdo contidas . @

1
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4.2 Do acolhimento

Cabe ao Ministério da Defesa orientar os agentes publicos sobre condutas que
configurem assédio ou discriminagdo no ambiente de trabalho, e sobre os meios de
buscar auxilio. As dendncias podem ser feitas por qualquer pessoa que se sinta dire-
tamente afetada ou que tenha conhecimento de tais prdaticas.

O objetivo é garantir que todos os envolvidos recebam atendimento humaniza-
do, com escuta qualificada, informagdes precisas e apoio emociondl. Essa iniciativa
estd alinhada com as diretrizes do Plano Federal, criando uma cultura organizacional
inclusiva e acolhedora.

Rede de acolhimento

Para fins de atender o disposto neste plano, a Rede de Acolhimento do Ministério
da Defesa terd a seguinte formagdgo:

. um representante da Assessoria Especial de Integridade e Seguranga da
Informacgdo;
Il. um representante da Ouvidorig;
lll. um representante da Comissdo de Etica Setorial; e
IV. um representante da Coordenagdo-Geral de Gestdo de Pessoas.

Com a cooperacdo das unidades mencionadas acima, a Rede de Acolhimento
atuaréd como facilitadora e articuladora da temdatica, orientando e direcionando as
pessoas acerca das possibilidades de encaminhamento e das alternativas de su-
porte e orientagdo disponiveis no que tange ao enfrentamento a situagdo de assé-
dio ou discriminaggo.

A Rede de Acolhimento deverd participar de formagdo especifica sobre temdati-
cas voltadas para a escuta ativa, riscos psicossociais do trabalho, métodos de pre-
vencdo, resolugdo de conflitos, saude no trabalho, construgdo compartilhada do co-
nhecimento e outros temas afins. A capacitagdo em comento serd conduzida pela
Assessoria Especial de Integridade e Seguranca da Informacdo (AESPI).

Canais de acolhimento

Canais de Acolhimento constituem os espagos seguros e confidenciais onde
pessoas que sofreram assédio ou discriminagcdo podem encontrar apoio, escuta
e orientagdo, garantindo que as vitimas se sintam & vontade para relatar suas ex-
periéncias e buscar ajuda, sem medo de represdlias ou julgamentos, garantindo o
sigilo durante todo o processo.

A seguir, estdo elencados os canais institucionais existentes no dmbito do Mi-
nistério da Defesa que oferecerdo suporte e acolhimento a pessoas que vivenciem
situagdes de assédio ou discriminacdo:

I. Ouvidorig, por meio da Plataforma Fala.BR e atendimento individualizado, de
forma presencial ou por telefone;

(12)
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Il. Comissdo de Etica Setorial, por meio do endereco eletrénico: etica@defesa.
gov.br; e
lll. Rede de Acolhimento, por meio de seus integrantes.

Medidas acautelatorias

As Medidas Acautelatoérias sdo agdes imediatas e tempordrias destinadas a pro-
teger uma pessoa que possa estar sofrendo ou esteja em risco iminente de sofrer al-
gum tipo de dano, como no caso de assédio moral, assédio sexual ou discriminagdo.
Essas medidas visam a garantir a segurancga fisica e psicoldgica da vitima, além de
preservar as provas e evitar a continuidade da conduta assediadora.

A Rede de Acolhimento, seguindo um protocolo de medidas acautelatérias e vi-
sando preservar a integridade fisica e psicologica das possiveis vitimas de assédio ou
discriminacdo, poderd propor & Coordenagéo-Geral de Gestdo de Pessoas (COGE-
PES), com a concorddncia da pessoa afetada, que considere a adogdo de medidas
cautelares como mudanga de local de trabalho da vitima, proibicdo de contato e
acompanhamento psicologico, a fim de prevenir atos de retaliagdo e garantir sua
seguranga, independentemente da atividade correcional.

As presentes medidas acautelatérias ndo excluem outras que poderdo ser ado-
tadas pela autoridade instauradora do processo administrativo disciplinar, seja de
oficio ou a pedido da comissdo processante.

As agoes de acolhimento estdo contidas no ANEXO |l
4.3 Do tratamento das dendncias

Ao oferecer um mecanismo seguro e eficiente para que todas as pessoas denun-
ciem situagdes de violéncia, o Ministério da Defesa reforca seu compromisso com a
integridade, a seguranga e o bem-estar de seus membros, contribuindo para a cons-
trucdo de um ambiente de trabalho sauddvel e produtivo.

Registro da deniincia

A denuncia de casos de assédio ou discriminagdo no trabalho € um direito de
todas as pessoas, podendo ser realizada de forma andnima ou ndo, pela pessoa
alvo ou outra que tenha conhecimento de fatos que possam caracterizar essas
condutas. No Ministério da Defesa, cabe & Ouvidoria (OUV-MD) promover a andlise
preliminar da dendncia, verificando se hd elementos suficientes para encaminhar
a unidade apuratoéria.

E fundamental ressaltar que a OUV-MD atua como canal de acolhimento e
canal exclusivo para o recebimento e tratamento de denuncias, diferenciando-se
dos demais canais de acolhimento, cuja finalidade é prestar acolhimento, suporte
e orientagdo ds vitimas de assédio ou de discriminagdo.

A fim de garantir a eficiéncia e a transparéncia no tratamento das dendncias
de assédio e discriminagdo, recomenda-se que todas as ocorréncias sejam regis-
tradas exclusivamente na Plataforma Fala.BR. Essa centralizagdo permite o acom-
panhamento integral de cada caso, desde o registro até a conclusdo do processo,

(12)
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assegurando aos denunciantes atendimento célere e adequado. Em casos excep-
cionais, em gue por algum motivo o denunciante ndo consiga registrar a dendncia
na plataforma, a Ouvidoria realizard o registro.

Sigilo dos dados pessoais e prote¢éio da pessoa denunciante

A protegdo & pessoa denunciante deve ser compreendida como garantia mini-
ma a ser assegurada a quem, de boa-fé, registrar denlncia. No Ministério da Defesq,
desde o recebimento da denudnciag, serdo asseguradas ao denunciante o sigilo dos
dados pessoais e a prote¢cdo contra agdes praticadas em retaliagdo ao exercicio do
direito de relatar.

A preservagdo da identidade do denunciante, dos elementos que permitam sua
identificagdo, bem como o sigilo dos dados contidos na denlncia séio assegurados
durante o processo apuratorio.

Ter@o acesso aos dados do denunciante, apenas as pessoas com necessidade
de conhecé-los para fins de tratamento e apuragdo da dendncia.

Apuracdo da dendncia

ApObs realizada a andlise no dmbito da Ouvidorig, o processo segue para a Unida-
de Setorial de Correicdo, para fins de andlise inicial de admissibilidade €, se for caso,
inicio do procedimento apuratorio.

O tratamento correcional das denlncias de assédio ou discriminagdo deverd ser
célere, controlado e definido como prioritario, em rela¢gdo a outros temas.

Todo tratamento e apuragdo da dendncia de assédio ou discriminacdo deverd
ser pautado na ndo revitimizagdo, com atengdo especial aos momentos de oitiva,
que deverdo ocorrer sem a presenca do denunciado, devendo ser devidamente jus-
tificados pela comiss@o de processo administrativo disciplinar em casos contrdrios.

As declaragdes da vitima de assédio ou discriminagdo serdo qualificadas como
meio de prova de alta relevancia, quando coerentes com as demais provas dos autos,
produzidas com a observancia aos direitos individuais da pessoa denunciada.

Todo o processo de apuragdo conduzido pela Unidade Setorial de Correigdo seguird
o devido processo legal, sendo observado o principio da ampla defesa e do contraditorio.

Uma vez concluido o processo de apuragdo no dmbito da Unidade Setorial de
Correicdo, o resultado serd informado @ unidade de Ouvidoria, que reabrird a de-
ndncia registrada na Plataforma Fala.BR para prestar a informagdo do resultado ao
denunciante, quando couber.

Caso haja a identificagéo de crime ou ilicito penal no &dmbito da apuragdo corre-
cional, a Unidade Setorial de Correicdo encaminhard copia dos autos ao Gabinete do
Ministro de Estado da Defesa, com sugestdo de remessa ao Ministério PUblico.

As agOes de tratamento de denlncias estdo contidas no ANEXO |Il.

&
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5. GOVERNANGCA E MONITORAMENTO

A superviso e acompanhamento do presente plano serd realizada pela As-
sessoria Especial de Integridade e Seguranga da Informagdo do Ministério da De-
fesa (AESPI-MD). Cabe & AESPI a atribuigéo de coordenar a elaboragdo, implemen-
tacdo e avaliagdo continua de politicas, procedimentos e acdes preventivas do
plano, visando a eliminagdo de todas as formas de assédio e discriminagdo no
admbito da organizagdo.

No entanto, para garantir a capilaridade e a efetividade da implementagdo
deste plano, torna-se imprescindivel o apoio de todas as dreas da ACMD. Para
acompanhar de perto o progresso e a eficacia das iniciativas e praticas aqui es-
tabelecidas, a AESPI realizard o monitoramento e avaliagdo com base na coleta e
andlise de dados quantitativos e qualitativos, visando identificar os avangos alcan-
cados, os desafios a serem superados e as oportunidades de melhoria continua.

Os resultados do monitoramento e da avaliagdo serdo documentados em re-
latérios e divulgados para toda a ACMD, como forma de prestar contas e promo-
ver a cultura de transparéncia e responsabilidade, com restricdo as informagdes
pessoais, Caso possual.

Por fim, frisa-se que o presente plano &€ um documento dindmico e em cons-
tante aprimoramento, construido de forma colaborativa e aberto a discussodes e
revisdes periddicas. Seu objetivo &€ assegurar um ambiente de trabalho alinhado
as melhores prdaticas de gestdo, no que tange d prevengdo e combate ao assédio
e a discriminagdo.
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ANEXO | - AGOES DE PREVENGAO

andlise dos resultados e a interpretagdo dos dados da
pesquisa poderdo contribuir para a modernizagdo e
adogdo de melhores prdéticas de gestdo inclusive na
prevencdo e enfrentamento do Assédio e da Discrimi-
nagdo no Ministério da Defesa.

_ - - Areas .
Descri¢do da Acéio Pablico -Alvo Resultados esperados - Riscos Tratados Prazo
envolvidas
Cursos especificos: Oferecer treinamen- Fortalecimento da lideranga na prevengdo e com- Assédio e discriminagdo por
to ou curso especifico para lideres sobre: Agentes bate ao assédio. parte de lideres, falta de habi- o
; : . . > L . . P . . . . No minimo
Como prevenir e lidar com situagoes de publicos, Criagdo de um ambiente de trabalho mais sauddvel AESPI/ lidades de lideranga inclusiva UM CUFSO DOT
assédio e discriminagdo, e como desen- | incluindo a alta | e produtivo. COGEPES e gestdo de conflitos, perpe- sermostro P
volver habilidades de lideranga inclusiva | administragdo | Melhora na comunicagdo e na resolugdo de confli- tuagdo de comportamentos ’
e de gestdo de conflitos. tos entre os lideres e seus colaboradores. inadequados.
Incentivo d realizagéo de cursos abor- . o . L )
. : Maior conscientizagdo sobre os tipos de assédio e Desconhecimento sobre as- .
dando os seguintes temas: reconheci- . AESPI/ . L - No minimo
) o suas consequéncias. o sédio e discriminagdo, comu- )
mento de diferentes formas de assédio - . o Comissdo de . . um ciclo de
o . . . . Redugdo da ocorréncia de casos de assédio. ‘s . nicagdo inadequada, desres-
e discriminagdo, comunicagdo asserti- o . . Etica Setorial/ N . cursos por
Lol . P Criagéo de um ambiente de trabalho mais seguro peito as diferengas, cultura
v, respeito as diferengas, importéncia . COGEPES N . ano.
. . e respeitoso. ndo inclusiva.
de uma cultura inclusiva.
Campanhas de conscientizagéo: Utilizar AESPI/ Invisibilidade do tema, norma- No minimo
os canais de comunicagdo (e-mail, intro- Agentes . Co Assessoria lizagdo de comportamentos
. . - i b Maior conscientizagdo sobre o tema. Mudanga de cul- ) . - uma cam-
net) para disseminar informagoes sobre publicos o ) R Especial de inadequados, falta de informa-
e o . tura organizacional. Melhora da imagem da instituigdo. : - - ; panha por
assédio e discriminagdo, fomentando o Comunicagdo | gdo sobre como denunciar ou
A . : semestre.
correto entendimento sobre o tema. Social (ASCOM) | buscar ajuda.
Reconhecimento e valorizagdo: Pro- . . .
~ ) Sentir-se valorizado e reconhecido por seu tra- . .
mover agdes que visem reconhecer e . ; - Falta de reconhecimento, | No minimo
) L balho aumenta a autoestima e a satisfagdo dos AESPI/ . . .
valorizar as contribuicées de todos os . - desmotivagdo, baixa autoes- | uma vez por
. . colaboradores, o que impacta positivamente em COGEPES . . o
servidores, independentemente de suas ; tima, baixa produtividade. ano.
e seu bem-estar emocional.
caracteristicas.
A pesquisa permitird captar a percepgdo dos agentes
pUblicos sobre o ambiente em que atuam, a estrutu-
ra fisica e organizacional. A participagdo dos agentes
na identificagdo dos diversos elementos e eventos
que afetaom a sensagdo de satisfagdo, a partir dos -, )
. . i ) ) L . Mitigar os fatores que im-|Sempre
Pesquisa Clima Organizacional: Em ambientes de trabalho, serd de vital importdncia para N ’ )
- e . Agentes . N o pactam na gestdo, nas poli- | no terceiro
formato digital e com participagdo fa- b o desenvolvimento de agdes e politicas que possam | AESPI/ COGEPES | - ; -
- o pUblicos ) ticas internas ou na estrutu- | trimestre de
cultativa dos agentes publicos. ser implementadas com base em dados concretos. A x
ra do 6rgdo. cada ano.

(1)
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ANEXO Il - AGOES DE ACOLHIMENTO

Criagéio da Rede de Acolhimento do Minis-
tério da Defesa: A rede atenderd casos de
assédio e discriminagdo, proporcionando es-
cuta qualificada, orientagdo e acompanha-
mento psicoldgico as partes envolvidas.

Comunicagdo transparente com as viti-
mas: As vitimas serdo informadas de forma
clara e regular sobre as medidas adotadas.

Protocolo de medidas acautelatérias:
Adogdo de um protocolo detalhado, com
diferentes tipos de medidas cautelares
(afastamento, proibigdo de contato etc.), a
serem aplicadas de acordo com a gravida-
de de cada caso.

Divulgagéo dos canais de acolhimento:
Divulgar os canais existentes, garantindo
que as vitimas se sintam seguras para de-
nunciar o assédio ou discriminagdo sem
medo de retaliagdes.

Agentes publicos

Capacitagdo continua dos gestores: Ca-
pacitagdo sobre como identificar e lidar
com situagdes de assédio, como aplicar as
medidas cautelares e como promover um
\ombiente de trabalho seguro e respeitoso.

Agentes puUblicos,
incluindo a alta
administragdo

Resultados esperados Areas envolvidas Riscos Tratados Prazo
I Revitimizagao da vitima, fal-
3 ) . Ouvidoria/
Redugdo do sofrimento das vitimas, pro- - -~ ta de suporte e acompanha-|
mogdo do bem-estar psicologico, au- Comissdo de Etica mento psicolégico, sensagdo Ate dezem-
s . psieologico, Setorial/ AESPI/ PSICOIOGICO, SENSACAO |4 de 2026.
mento da confianga na instituigdo. de desamparo, impunidade
COGEPES
do agressor.
Aumento da confianga das vitimas no Falta de informagdo sobre o
processo e na instituicdo, redugdo da sen- Ouvidoria/ andamento das investiga- | A¢do conti-
sagdo de impunidade e incentivo & parti- Corregedoria coes, sensagdo de descaso, [nua.
cipagdo ativa na resolugdo do caso. desconfianga nas instituigoes.
Protecdo imediata das vitimas, preven- . ~
. T Falt medi rot .
¢do de novas ocorréncias de assédio e AESPI/COGEPES/ alta de P ed dgs de pro egoo Até dezem-
; ) - para a vitima, risco de retalia-
garantia de um ambiente de trabalho Corregedoria N N ) bro de 2026.
Gdo, sensagdo de inseguranga.
seguro.
Ouvidoria, Comiss&o | Desconhecimento sobre os Uma vez
Facilitagdo da dendncia, redugdo do de Etica Setorial/ canais de dendncia, medo de a cada
medo de retaliagdo. AESPI/ represdlias, falta de confianga trimestre
COGEPES/ASCOM | nos mecanismos de protegdo. ’
Aumento da conscientizagdo sobre o Falta de preparo para lidar
tema, melhoria na identificagdo e no com situagdes de assédio, Acdo conti-
tratamento de casos de assédio e dis- AESPI/COGEPES omissdo, conivéncia, perpe- nﬁo

criminagdo, fortalecimento da cultura
organizacional.

tuagdo de comportamentos
inadequados.
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ANEXO Il - AGOES DE TRATAMENTO DAS DENUNCIAS

Descrigdo da Agdo

Pablico
-Alvo

Resultados esperados

Areas
envolvidas

Riscos Tratados

Prazo

Capacitagdo continua da equi-
pe da ouvidoria: nas temdaticas
“recebimento e tratamento de
dendncias” e “prote¢do A pessod
denunciante”.

Equipe da
Ouvidoria

Garantir que os integrantes da Ouvidoria de-
senvolvam habilidades de comunicagdo, es-
cuta ativa e empatia, proporcionando um
atendimento mais humanizado e acolhedor
ds pessodas que procuram o servigo.

Quvidoria

Falta de preparo para lidar
com denuncias e falta de
conhecimento sobre prote-
¢do ao denunciante.

Por se tratar de agdo permanen-
te, serdo realizadas capacitagées
a serem contempladas no Plano
Anual de Capacitagdo da OUV-MD
dos exercicios 2025 e 2026.

Divulgagdo no dmbito da ACMD,
de informagbes sobre a ade-
quada e devida observancia dos
procedimentos de recebimento
e tratamento de dendncias.

Campanhas internas e exter-
nas de sensibilizagdo e cons-
cientizagd@o sobre o papel da
Ouvidorig, ressaltando sua im-
porténcia como insténcia de
participagdo e controle social.

Agbes de fomento a uma cul-
tura organizacional que valori-
ze a ética e a integridade, com
mecanismos que garantam d
protegdo da pessoa denun-
ciante e coibam retaliagoes.

Realizagdo de visitas as unida-
des da ACMD para apresentar
a Ouvidoria, coletar sugestdes
e esclarecer duvidas sobre o
procedimento de recebimento
e tratamento de dendncia.

Agentes
publicos

Assegurar que todos os agentes publicos co-
nhegam a existéncia do canal de dendncias e
como utiliza-lo.

Ouvidoria/
ASCOM

Desconhecimento sobre os
canais de denuncia, falta
de confianga nos mecanis-
mos de protegdo, medo de
represdlias.

No minimo 2 (duas) agées por
ano.

Contribuir para que a construgdo de uma
cultura organizacional baseada na ética, na
transparéncia e no respeito aos direitos hu-
manos, fortalecendo, além da credibilidade
interna, a confianga da populagdo.

Ouvidoria/
ASCOM

Invisibilidade da Ouvidorig,
desconhecimento sobre sua
importéncia como canal de
participagdo e controle so-
cial, baixa procura pelos ser-
vigos da Ouvidoria.

Até o 1° semestre de cada ano.

A implementagdo de medidas de protegdo ao
denunciante fard com que os servidores se sin-
tam mais seguros para reportar irregularidades,
sem medo de represdlias. Assim, todos terdo
maior conhecimento sobre os valores éticos da
organizagdo, os canais de dendncia e as con-
sequéncias de atos inadequados e criminosos.

Ouvidoria/
ASCOM

Cultura de toleréncia &
corrupgdo e outras irre-
gularidades, falta de me-
canismos de protegdo ao
denunciante, retaliagdes
contra quem dendncia.

No minimo uma agdo por ano.

Oportunizar o recebimento de sugestées e
feedbacks para aprimorar os processos e ser-
vigos da Ouvidoria.

Ouvidoria

Distanciamento entre a Ou-
vidoria e as unidades da
ACMD, falta de conhecimen-
to sobre os procedimentos
de denuncio, dificuldades
de acesso cos servigos da
Ouvidoria.

No minimo 2 (duas) agées por
ano.

Treinamentos e workshops: So-
bre a importancia da coleta de
provas, alcangando tanto as vi-
\timcs quanto as testemunhas.

Agentes
pUblicos

Fortalecimento das investigagdes e redugdo

AESPI/
Corregedoria

Falta de conhecimento do
assunto por parte dos agen-
tes publicos, resultando na
ineficiéncia da investigagdo.

Uma vez por semestre.

da impunidade.
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6. FONTES

Relatério de agdes de equidade de género e raga do Senado Federal

§—< Disponivel em: https://www2.senado.leg.br/bdsf/bitstream/handle/id/601637/Equidade _genero_SF.pdf.
Acesso em: 2 abr. 2025.

@ Visivel e invisivel: a vitimizagédo de mulheres no Brasil 4° edi¢do — 2023

Disponivel em: https://forumseguranca.orgbr/wp-content/uploads/2023/03/ visiveleinvisivel-2023-relatorio.pdf.
Acesso em: 2 abr. 2025.

Guia de Prevencdo ao Assédio Moral e Sexual - Portal Gov.br

§—< Disponifvel em: https://www.gov.br/trabalho-e-emprego/pt-br/assuntos/guia-de-prevencao-ao-assedio-
moral-e-sexual. Acesso em: 2 abr. 2025.

Decreto n°11.5629, de 16 de maio de 2023. Institui o Sistema de Integridade, Transparéncia

@  eAcessodInformagdo

Disponivel em: https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/ _ato2023-2026/2023/decreto/DN529 htm. Acesso em:
2 abr. 2025.

Decreto n° 12.122, de 30 de julho de 2024, Institui o Programa Federal de Prevengéo e
Enfrentamento do Assédio e da Discriminagdo, no dmbito da administragdo publica

federal direta

§—< Disponivel em: https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2023-2026/2024/decreto/D12122.htm. Acesso em:
2 abr. 2025.

@ Escola Virtual de Governo. Prevengéo e Enfrentamento do Assédio Sexual e Moral. Brasilia
Disponivel em: Enap: https://www.escolavirtual.gov.br/curso/1115. Acesso em: 2 abr. 2025,

Guia Lilas. Orientagdes para prevencdo e tratamento ao assédio moral e sexual e &

discriminag@o no Governo Federal. CGU, 2023

F Disponivel em: https://www.gov.br/cgu/pt-br/assuntos/noticias/2024/12/cgu-lanca-versao-
atualizada-do-guia-lilas-contra-assedios-e-discriminacao-no-governo/22nov24-vfinal _cgu-
guialilas2024.pdf. Acesso em: 2 abr. 2025.

Portaria MGI n° 6.719, de 13 de setembro de 2024. Institui o Plano Federal de Prevenc¢do

@ e Enfrentamento do Assédio e da Discriminagcdo na Administragéo Publica Federal
Disponivel em: https://www.in.gov.br/en/web/dou/-/portaria-mgi-n-6.719-de-13-de-setembro-

de-2024-587538760. Acesso em: 2 abr. 2025.
Programa Federal de Agdes Afirmativas. Modelo de Plano de Ac¢do. Brasilia: MPI,
@ MMULHERES, MDH e MIR, 2024

Disponivel em: https://www.gov.br/igualdaderacial/pt-br/assuntos/copy2_of _noticias/
ModelodePlanodeAoPFAA pdf. Acesso em: 2 abr. 2025.

LEI N° 12.288, DE 20 DE JULHO DE 2010. Institui o Estatuto da Igualdade Racial
§—~ Disponivel em: https://www.planalto.govbr/ccivil_03/_ato2007-2010/2010/lei/12288 htm. Acesso em: 2 abr. 2025.

Plano setorial de Prevengdo e Enfrentamento do Assédio e da Discriminagdo da

@ Controladoria-Geral da Uniéo (CGU)

Disponivel em: https://repositorio.cgu.gov.br/bitstream/1/94188/1/Plano_Setorial__Combate _Assedio.pdf.
Acesso em: 2 abr. 2025.

Sugestdes para a construgdo de Planos Setoriais formulado pelo Ministério da Ges-

tdo e da Inovagdo em Servigos Pablicos

b—~ Disponivel em: https:/ /www.gov.br/ouvidorias/pt-br/prevencao-e-enfretamento-assedio-discriminacao/pfpead/
sugestoes_para_construcao_de_planos_setoriais.pdf#:~text=4.-,0%20que%20%C3%A9%200%20Plano%20
Setorial%3F formas%20de%20monitoramento%20dessas%20a%C3%A7%C3%B5es. Acesso em: 2 abr. 2025.
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