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Prezadas servidoras, prezados servidores, colaboradoras e colaboradores do Ministério do De-
senvolvimento e Assisténcia Social, Familia e Combate a Fome.

E com grande satisfacdo que apresentamos o Plano Setorial de Prevengao e Enfrentamento
do Assédio e da Discriminacao, marco fundamental em nosso compromisso com um ambiente
de trabalho digno, seguro e inclusivo. Este documento reflete nosso dever ético de combater
todas as formas de violéncia e discriminagao, garantindo que o MDS seja espacgo de respeito a
diversidade e de valorizacao de cada pessoa.

Sabemos que a exceléncia no servico publico comeca pelo cuidado com quem o executa. Por
isso, este plano consolida agdes concretas para prevenir, identificar e combater praticas ina-
ceitaveis, alinhadas a politica de direitos humanos que orienta nosso ministério. Conto com o
engajamento de todas e todos nesta transformacgao cultural, pois apenas juntos construiremos
instituicoes fortes, justas e verdadeiramente comprometidas com o povo brasileiro.

Sigamos firmes nesta missao,

Wellington Dias

Ministro de Estado do Desenvolvimento e Assisténcia Social, Familia e Combate a Fome







E com profundo reconhecimento que agradecemos as servidoras e servidores, colaborado-
ras e colaboradores que integraram o Grupo de Trabalho responsavel pela elaboracao deste
Plano Setorial de Prevencao e Enfrentamento do Assédio e da Discriminagao. O compromisso,
a escuta ativa e a pluralidade de experiéncias demonstradas durante todo o processo foram
fundamentais para a construcao de um instrumento alinhado aos principios do servico publico
e, especialmente, a missao institucional do MDS de promover o desenvolvimento social, a in-
clusao e a dignidade humana.

Este Plano representa um marco na consolidagao de agoes estruturadas que fortalecem um
ambiente de trabalho pautado pelo respeito, pela integridade e pela valorizagao da diversida-
de. Ao definir diretrizes claras e acoes concretas, busca-se prevenir e coibir praticas de assedio
e discriminagao nas relagdes laborais, criando bases soélidas para uma cultura organizacional
mais justa e acolhedora.

A implementagao efetiva da matriz de agdes aqui proposta contribuira diretamente para que
todas as pessoas que compdem a forca de trabalho do MDS - independentemente de suas
trajetorias, identidades e condigdes - se sintam respeitadas, protegidas e estimuladas a exer-
cerem suas fungdes com liberdade, seguranca e bem-estar. Trata-se de um compromisso com
a equidade e com a melhoria da qualidade dos servicos prestados a populacao brasileira, es-
pecialmente aquelas em situacao de maior vulnerabilidade social.

Cientes de que a promogao de um ambiente institucional saudavel € condicao essencial para o
fortalecimento da confianca publica no Estado, reafirmamos a importancia de avaliagdes con-
tinuas e revisdes periodicas deste Plano. Essas etapas garantirdo sua constante atualizacao
frente as transformagdes sociais, juridicas e culturais que impactam a Administracao Publica
Federal, permitindo a incorporacao de boas praticas e o aprimoramento permanente das es-
tratégias adotadas.

A consolidacao de um ambiente de trabalho seguro e inclusivo, por sua vez, exige o engaja-
mento ativo de todas as pessoas. Cada atitude, cada posicionamento ético e cada manifesta-
cao de solidariedade contribuem para a construcao de um espaco institucional mais humano
e respeitoso. Nesse sentido, convocamos cada integrante desta Pasta a atuar como agente de
transformacgao, promovendo relacdes baseadas na empatia, na justica social e na dignidade da
pessoa humana.

Ao reiterarmos o compromisso do MDS com a integridade e com a promocao de direitos, re-
afirmamos que a valorizagao da diversidade e o enfrentamento de toda e qualquer forma de
violéncia institucional sdo pressupostos inegociaveis para o cumprimento da nossa missao de
combater a fome, reduzir as desigualdades e assegurar a cidadania plena a todas as brasileiras
e brasileiros.

Maira Taina de Almeida Magalhaes.
Alexandre Duarte Siqueira.
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Em reunides ordinarias, ainda, foram apresentadas, discutidas e validadas as minutas de porta-
ria, de plano e de matriz de acdes que estruturam o plano setorial do MDS.

Quanto as agdes deste PSPEAD/MDS, foram estruturados compromissos de forma transversal
e intersetorial, garantindo alinhamento com as diretrizes do Programa de Integridade “Inspira”
e com as iniciativas do Comité Permanente de Género, Raga e Diversidade (CPGRD/MDS). Essa
convergéncia e sincronia fortalecem a abordagem da prevencao e do enfrentamento do assé-
dio e da discriminacao deste documento, possibilitando uma atuagao institucional, direcionada,
abrangente e eficaz ao contribuir para a criagao de um ambiente de trabalho mais seguro e
respeitoso.

Este plano se aplica a todas as condutas de assédio e discriminagao praticadas no ambito das
relacoes profissionais do Ministério, ainda que transitorias ou sem remuneragao, presencial-
mente ou por meios virtuais, direcionadas a servidoras e servidores efetivos, comissionadas e
comissionados, trabalhadoras e trabalhadores terceirizados do servico publico federal, esta-
giarias e estagiarios, bolsistas e outros que desempenhem atividades e funcdes nos espagos
institucionais do MDS ou que a este prestem servicos sob quaisquer condicoes.

Z = Diretrizes e Objetivos:

O PSPEAD/MDS representa a busca por ambientes de trabalho livres de assedio, discrimina-
cao e violéncias, respeitando os direitos humanos e a dignidade de todas as trabalhadoras e
trabalhadores. Para tanto, este plano pretende enfrentar todas as formas de violéncias oriundas
das relagoes de trabalho, com especial atencao ao assedio moral, ao assedio sexual e a discri-
minagao.

O Plano Setorial do MDS tem como:

Diretrizes

» Compromisso institucional: promogao de ambiente organizacional de respeito a diversida-
de e a inclusao, baseada em politicas, estratégias e meétodos gerenciais que favorecam o
desenvolvimento de ambientes de trabalho seguros e saudaveis.

» Universalidade: inclusao de todas as pessoas na esfera de protecao do presente Plano,
incluindo servidoras e servidores efetivos, temporarias e temporarios, comissionadas e co-
missionados, Empregadas publicas e empregados publicos, estagiarias e estagiarios, e tra-
balhadoras e trabalhadores terceirizados.

» Acolhimento: acoes de escuta, fornecimento e esclarecimento de informagdes sobre cami-

nhos possiveis para solucdes focadas na pessoa assediada ou discriminada;

Comunicagao nao violenta: utilizacao de linguagem positiva, inclusiva e nao estigmatizan-

te, manifestada pelo compartilhamento da observagcao de um fato e pela expressao de

sentimentos e necessidades;
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» Integralizagao: o atendimento e o acompanhamento dos casos de assédio e discriminacao
serao orientados por abordagem sistémica e fluxos de trabalho integrados entre as unida-
des e especialidades profissionais;

» Resolutividade: o tratamento correcional das denuncias de assedio ou discriminacao de-
vera ser célere, controlado e definido como prioritario;

» Confidencialidade: as identidades de todas as partes envolvidas, incluindo as testemu-
nhas, deverao ser protegidas a fim de evitar exposicao ou retaliagoes. O sigilo e a confiden-
cialidade das informacodes fornecidas deverao ser assegurados;

» Transversalidade: a abordagem das situacdes de assedio e discriminagao devera levar em
conta sua relacao com a organizacao, a gestao do trabalho e suas dimensoes sociocultural,
institucional e individual,

» Abordagem centrada na vitima: caracterizada pelo apoio e pela garantia de recebimento
de assisténcia apropriada e de qualidade;

» Respeito a dignidade humana e integridade: considerando que todas as pessoas envol-
vidas devem ser tratadas com respeito a sua dignidade humana, sua integridade fisica,
psiquica, emocional e moral; e

» Respeito aos direitos humanos: reconhecendo e protegendo a dignidade de todas as pes-
soas, independentemente de raca, género, nacionalidade, religidao, classe, idioma ou qual-
quer outra condigao.

Objetivos

» desenvolver um conjunto de agdes coordenadas para prevenir o assedio, a discriminagao e
todo tipo de violéncia no ambiente de trabalho;

» fomentar a gestao humanizada e as interagdes humanas respeitosas nos espacos institu-
cionais, sejam eles fisicos ou virtuais;

» garantir espagos e mecanismos para acolhimento, escuta ativa, orientagao e acompanha
mento das pessoas afetadas por assedio e discriminagao para mitigar os riscos psicosso-
ciais da violéncia no trabalho;

» promover um ambiente de trabalho e uma cultura institucional pautados pelo respeito mu-
tuo, pelo didlogo, pela equidade de tratamento, pela preservacao da dignidade das pesso-
as e pelo bem-estar;

» estimular a busca por solugdes humanas, dialogadas, pacificadoras de conflitos e céleres
para o aprimoramento do ambiente de trabalho; e

» estimular a comunicagao nao violenta, o didlogo sensivel e escuta ativa na rotina de trabalho.

Essas diretrizes e objetivos constituem pilares fundamentais para a implementagao do PSPE-
AD/MDS, reafirmando o compromisso institucional com uma administracao publica mais efi-
ciente e humanizada. A partir desses direcionadores, foram definidas as agdes para a identifi-
cacao e atuacao sobre as causas da discriminacao e do assédio, bem como para a promogao
de uma cultura organizacional que valorize o respeito, a diversidade, a inclusao, a equidade, a
integridade e, assim, colabore para um ambiente organizacional sustentavel e indutor de resul-
tados que materializam a missao e a visao do MDS.

Acrescenta-se, por fim, que o PSPEAD/MDS em sua finalidade fortalece a integridade organiza-
cional do MDS, cuja gestao e direcionada pelo Programa de Integridade Inspira e pelos valores
declarados no Planejamento Estrategico 2023-2026, quais sejam: ética, valorizacao das pesso-
as, comprometimento, transparéncia, respeito e inclusao.
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violenta e a intervengao da espectadora e do espectador, considerando, quando pertinente,
as diferentes realidades do trabalho presencial e do teletrabalho. Devera, obrigatoriamente,
contemplar o letramento étnico-racial, de género, e demais formas de discriminagao e suas
interseccionalidades.

A capacitagao visa a promover o desenvolvimento de temas direcionados a rotina de trabalho,
dentre eles:

> como promover modelo de gestao cooperativo, humanizado e nao violento nos am-
bientes de trabalho tanto fisicos quanto virtuais, envolvendo todas as pessoas trabalhadoras
com qualquer vinculo, sejam elas servidoras, terceirizadas, estagiarias, bolsistas e outras;

> como utilizar a comunicagao nao violenta e a escuta ativa na rotina de trabalho;

> como identificar o racismo, 0 machismo, a misoginia, o sexismo, o idadismo, o precon-
ceito religioso, o capacitismo e a LGBTfobia em suas diversas formas de manifestacao e dimen-
sdes nho ambiente de trabalho;

> como identificar situagcdes de assedio moral, assedio sexual e discriminagao;

> como agir diante de situacao de assedio moral, assedio sexual e discriminacao com
base em fluxograma de acolhimento, recebimento e encaminhamento de denuncias; e

> como interromper situacdes de assedio moral, assedio sexual e discriminacao, assegu-

rando protecao aos denunciantes e responsabilizacao dos denunciados.

3.1.2  Acdes de sensibilizagdo e promocgéo de ambientes saudaveis

A sensibilizacao e a promogao de ambientes saudaveis sao realizadas por meio de campanhas,
materiais informativos, eventos, acoes culturais, artisticas, ludicas ou outras formas de comu-
nicacao e expressao, que possam alcancar e sensibilizar o maior numero possivel de pessoas
que exercem atividade publica.

As agdes tém como objetivo a promogao de;

> equidade e combate a todas as formas de discriminagao e de assedio;

> campanhas educativas e conteudos informativos com linguagem nao violenta, inclusi-
va, acessivel e nao discriminatoria, em todos os processos de comunicacao, alinhadas ao Plano
Federal de Prevencao e Enfrentamento do Assedio e da Discriminagao na Administracao Publi-
ca Federal;

> acoes voltadas a qualidade de vida no trabalho; e

> informacao e conhecimento acerca das praticas de assedio e discriminagao de género,
raca e de outros grupos e as politicas para o seu enfrentamento.
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3.2 Do Acolhimento

Toda conduta que possa configurar assedio ou discriminagao pode ser noticiada por qualquer
pessoa que se perceba alvo de assedio ou discriminagao no trabalho ou que tenha conheci-
mento de fatos que possam caracterizar referidas praticas.

>

Com isso, objetiva-se que o interlocutor, quem quer que seja, receba escuta qualificada, escla-
recimentos e informagdes adequadas, bem como acolhimento.

3.2.1 Rede de Acolhimento

A Rede de Acolhimento do MDS € composta pelas seguintes unidades/instancias:

Assessoria de Participacao Social e Diversidade (APSD);
Assessoria Especial de Controle Interno (AEC);

Comissao de Etica (CE);

Comité Permanente de Género, Raca e Diversidade (CPGRD),
Coordenacao-Geral de Gestao de Pessoas (CGGP); e
Ouvidoria-Geral (OUV).

v Vv Vv VY Y VY

Os titulares das unidades que compdem a Rede de Acolhimento deverao indicar represen-
tantes, titular e suplente, para compor a Comissao de Apoio ao Acolhimento, os quais deverao
participar de processo de capacitacao em temas relacionados ao acolhimento.

pN——. A ——
>

Os atendimentos promovidos pelos integrantes da Comissao de Apoio ao Acolhimento deverao
observar o Protocolo de Acolhimento constante do Anexo Il do PFPEAD, bem como as orienta-
coes do Guia Lilas.

Destaca-se que a Comissao nao tera como responsabilidade a prestacao de atendimento es-
pecializado (especificos de profissionais de saude e de assisténcia social). A finalidade da Co-
Missao se resume a:

(77—

» prestar esclarecimentos e informagdes sobre o tema;

» acolher pessoas afetadas por assedio ou discriminacao no ambiente de trabalho;

» buscar solugdes sistémicas para a eliminacao das situagoes de assedio e de discriminagcao
no trabalho; e

» orientar a pessoa para atendimento especializado, quando for o caso.

16
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3.3 Do Tratamento de Denuncias

Toda conduta que possa configurar assédio ou discriminacao pode ser denunciada por:

| - qualquer pessoa, identificada ou nao, que se perceba alvo de assedio ou discrimina-
cao no trabalho; e

Il - qualquer pessoa, identificada ou nao, que tenha conhecimento de fatos que possam carac-
terizar assedio ou discriminagao no trabalho.

No MDS, a Ouvidoria-Geral € a area competente para a realizagao da triagem e analise prévia
de denuncias, cujo registro consiste na formalizagao do relato da ocorréncia, via Plataforma
Fala.BR, para fins de apuracao pelas unidades competentes.

Caso a Rede de Acolhimento, por intermédio da Comissao de Apoio ao Acolhimento, seja acio-
nada antes da formalizagcao da denuncia, podera o representante da Comissao acionar a Ou-
vidoria para fazer o registro da denuncia, se assim for o desejo da pessoa afetada. Também o
registro da denuncia nao € consequéncia necessaria do acionamento da Rede de Acolhimento.

Todas as denuncias de assedio ou discriminagao recebidas pelos diferentes meios, por qual-
quer pessoa que exerce atividade publica, deverao ser encaminhadas a Ouvidoria.

E garantida a pessoa denunciante autonomia para decidir se e quando deseja realizar o registro.
A formalizagcao de denuncia nao é condicao excludente do acolhimento, que pode acontecer a
qualguer momento, conforme necessidade ou desejo da pessoa denunciante.

Sao resguardados o sigilo e os compromissos de confidencialidade estabelecidos no encami-
nhamento de manifestacao de assédio ou discriminacao.

3.3.1 DaProtec¢do da Pessoa Denunciante

A protecao a pessoa denunciante deve ser compreendida como uma garantia minima a ser
assegurada a quem, de boa-fé, registra uma denuncia.

A preservacao da identidade da pessoa denunciante, dos elementos que permitam sua identifi-
cagao, bem como o sigilo dos dados contidos na denuncia sao assegurados durante o processo
apuratorio. Apenas tém acesso aos dados do denunciante as pessoas com necessidade de
conhecé-los para fins de tratamento e apuracao da denuncia.

A ocorréncia da pratica de atos de retaliacao deve ser registrada no Fala.BR, com referéncia a
denuncia anterior, e encaminhada a Controladoria-Geral da Unidao para o devido processamento.
A pratica de agcdes ou omissoes de retaliagao a pessoa denunciante e as testemunhas configu-
rara falta disciplinar grave e sujeita o agente a demissao a bem do servigo publico, nos termos

o do art. 4° C, § 1° da Lei n® 13.608/2018, com redacao dada pelo art. 15 da Lei n°® 13.964/2019.
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Constituem exemplos de atos de retaliacao, quando realizados em resposta ao ato de registrar
denuncia ou testemunho:

a demissao arbitraria;

alteracgao injustificada de fungoes, atribuicdes ou local de trabalho;
imposicao de sangoes;

imposicao de prejuizos remuneratorios ou materiais de qualquer espécie; e
retirada de beneficios, diretos ou indiretos, entre outros.

v v v Vv VY

Q. Dicciviinaros o ponalidades

As denuncias, noticias e manifestagoes sobre assédio moral, assédio sexual, outras condutas
de natureza sexual e de discriminagao serao processadas pela Corregedoria do MDS para co-
nhecer da responsabilidade disciplinar, guando constituirem violagcoes a deveres ou proibicoes
previstas na legislagao aplicavel.

Os procedimentos administrativos deverao observar as raizes discriminatorias e estruturais ati-
nentes as praticas de assedio, podendo se orientar pelo Protocolo para Julgamento com Pers-
pectiva de Género do Conselho Nacional de Justica.

Para apuracao de supostas irregularidades relacionadas a discriminagao, a composicao da co-
missao de processo administrativo disciplinar devera observar, sempre que possivel, a prepon-
derancia da participagcao de mulheres, pessoas negras, indigenas, idosas, LGBTQIA+ ou com
deficiéncia.

Com observancia aos direitos individuais da pessoa denunciada, as declaracdes da vitima de
assedio ou discriminagao serao qualificadas como meio de prova de alta relevancia. Ademais,
serao assegurados a confidencialidade dos dados de todos os envolvidos, bem como o con-
traditorio e ampla defesa da pessoa denunciada, de modo que o processo de apuragao ocorra
de forma justa.

Todo tratamento e apuracao da denuncia de assedio ou discriminacao devera ser pautado na
nao revitimizagcao, com atengao especial aos momentos de oitiva, que deverao ocorrer sem a
presenca da suposta pessoa agressora, devendo ser devidamente justificados pela comissao
de processo administrativo disciplinar em casos contrarios.

A definicao de penalidade para os casos de assedio e discriminacao devera considerar a natu-
reza e a gravidade da infragao cometida, os danos que dela provierem, as circunstancias agra-
vantes ou atenuantes e os antecedentes funcionais, podendo inclusive resultar na aplicacao da
pena de demissao.
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Caso a denuncia de assedio ou discriminacao seja arquivada, em qualquer tipo de procedimen-
to administrativo, a pessoa denunciante devera ser informada, pelo meio de contato indicado,
com linguagem simples e respeitosa.

O fluxo no tramite de denuncia sera referenciado, no que couber, no Guia Lilas: Orientagoes
para prevencao e tratamento ao assedio moral e sexual e a discriminacao no Governo Federal,
aprovado pela Portaria Normativa CGU n° 58, de 7 de marco de 2023.

5 Dos Contratos de Prestacio de
m  Servicos de Mao de Obra

Conforme estabelecido pela Portaria MGI n.° 6.719, de 13 de setembro de 2024, as empresas
contratadas pela Administracao Publica Federal para a prestacao de servicos com regime de
dedicacao exclusiva de mao de obra deverao cumprir as diretrizes estabelecidas no Plano Fe-
deral de Prevencao e Enfrentamento do Assedio e da Discriminacao.

Em consonancia com esta diretriz, as empresas contratadas pelo MDS deverao observar as
diretrizes deste Plano e promover praticas respeitosas e humanizadas.

Os editais de licitacao e os contratos com empresas prestadoras de servicos executados com
regime de dedicacao exclusiva de mao de obra deverao incluir clausulas especificas que asse-
gurem o compromisso das prestadoras de servicos no desenvolvimento de politicas de enfren-
tamento do assedio e da discriminagao em suas relagoes de trabalho, que incluam formagao e
capacitacao de seus trabalhadores sobre o tema, além de garantir mecanismos de denuncia e
acompanhamento de possiveis casos.

O objetivo € criar um compromisso conjunto entre a Administracao Publica e os prestadores de
Servigos para a promocao de um ambiente de trabalho livre de assédio e discriminacao.

6 Governanc¢a, Monitoramento e
m  Avaliagcao

6.1 Da Governanga
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A governanca do PSPEAD/MDS cabera ao Subcomité Interno de Governanca do Ministério,
como instancia estratégica e decisoria; @ Camara Técnica de Integridade e Transparéncia (CTI),
composta pelas unidades com fungdes de integridade, como instancia de coordenagao, mo-
nitoramento e avaliacao; e a Rede de Acolhimento do Ministério, como instancia propositiva e
de execucao.

6.2 Do Monitoramento e Avaliagao

A operacionalizagao do presente Plano ocorrera por meio da execugao das agdes previstas na
matriz pelas unidades responsaveis, sendo o monitoramento e avaliagao realizados pela CTI,
por meio de registros em relatorios acerca dos resultados das agdes desenvolvidas e da neces-
sidade ou oportunidade de melhorias.

Os relatorios de monitoramento serao submetidos a avaliacao do Subcomité Interno de Go-
vernancga do Ministério, anualmente e, assim, o plano podera ser revisado e ter suas medidas
alteradas ao longo de sua vigéncia.

A Secretaria-Executiva da CTl sera responsavel pelo envio dos relatorios de monitoramento ao
Comité Gestor do Programa Federal de Prevencao e Enfrentamento do Assedio e da Discrimi-
nacao, conforme Decreto n° 12.122, de 30 de julho de 2024,

“f _  Glossario

Acolhimento: acdes de escuta, fornecimento e esclarecimento de informagdes sobre caminhos
possiveis para solucdes focadas na pessoa assediada ou discriminada.

Assédio Moral: conduta praticada no ambiente de trabalho, por meio de gestos, palavras fala-
das ou escritas ou comportamentos que exponham a pessoa a situagdes humilhantes e cons-
trangedoras, capazes de lhes causar ofensa a personalidade, a dignidade e a integridade psi-
quica ou fisica, degradando o clima de trabalho e colocando em risco sua vida profissional.

Assédio Moral Organizacional: processo de condutas abusivas ou hostis, amparado por estra-
tégias organizacionais ou meétodos gerenciais que visem a obter engajamento intensivo ou a
excluir pessoas que exercem atividade publica as quais a instituicao nao deseja manter em seus
quadros, por meio do desrespeito aos seus direitos fundamentais.

Assédio Sexual: conduta de conotacao sexual praticada no exercicio profissional ou em razao
dele, manifestada fisicamente ou por palavras, gestos ou outros meios, proposta ou imposta a
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pessoa contra sua vontade, causando-lhe constrangimento e violando a sua liberdade sexual.

Autocomposicao de conflitos: metodo de resolucao de conflitos a partir da negociacao direta
entre as partes interessadas que buscam atingir o consentimento entre ambas.

Capacitismo: discriminagao originada a partir da condicao da deficiéncia. O capacitismo se ba-
seia em uma estrutura complexa e dinamica, da corponormatividade, que hierarquiza corpos
a partir de um corpo padrao - sem deficiéncia -, e subestima a capacidade e as habilidades de
pessoas por terem deficiéncia.

Comissao de Apoio ao Acolhimento: representantes, titulares e suplentes, indicados pelas uni-
dades que compdem a Rede de Acolhimento, os quais deverao ser qualificados para prover
atendimento, orientar e acolher as vitimas de assédio ou discriminacao.

Comunicagao nao violenta: utilizacao de linguagem positiva, inclusiva e nao estigmatizante,
manifestada pelo compartilhamento da observacao de um fato e pela expressao de sentimen-
tos e necessidades.

Discriminagao: compreende toda distincao, exclusao, restricao ou preferéncia fundada na raga,
etnia, cor, sexo, religiao, deficiéncia, opiniao politica, ascendéncia nacional, origem social, idade,
orientacao sexual, identidade e expressao de género, ou qualquer outra que atente contra o
reconhecimento ou exercicio em condigoes de igualdade de direitos e liberdades fundamen-
tais nos campos econémico, social, cultural, laboral ou em qualquer campo da vida publica.
Abrange todas as formas de discriminagao.

Diversidade: variedade de caracteristicas, identidades, experiéncias, saberes, culturas, crencas,
valores, opinides, perspectivas e formas de expressao que compoem as pessoas € 0S grupos
sociais.

Fator de Risco: toda condicao ou situagao de trabalho que tem o potencial de comprometer
o equilibrio fisico, psicologico e social das pessoas, causar acidente, doenca do trabalho ou
profissional.

Gestao humanizada: forma de gestao que valoriza as pessoas, reconhece suas potencialida-
des, respeita suas diferencas, estimula seu desenvolvimento, promove sua saude e bem-estar,
incentiva sua participacao, colaboragao e corresponsabilidade, e busca alcangar resultados de
forma ética, eficiente e efetiva.

Gestora - Gestor: aquela ou aquele que exerce atividades com poder de decisao, que lidera
equipes e processos de trabalho.

Idadismo: preconceito atribuido a idade, o qual consiste nos estereodtipos - modo como pensa-
MmMos e agimos - e hos modos de sentir em relacao a outras pessoas, com base na idade, cate-
gorizando-as e criando divisdes socialmente injustas. Esteredtipos, preconceito e discriminacao
dirigidos a outras pessoas ou a nos com base na idade.

Inclusao: acao de reconhecer, valorizar, respeitar e promover a diversidade, garantindo a parti-

cipagao, a representacao, a acessibilidade, a equidade, a justica e os direitos de todas as pes-
S0as e grupos sociais.

22

pN——. A —— N—

-
>

(77— (777 >



‘ Interseccionalidade: condicao na qual dois ou mais marcadores sociais se sobrepoem, poden-
do resultar em opressoes e discriminacoes especificas que se explicam por essa sobreposicao.
A interseccionalidade materializa a interligacao de condi¢des no que diz respeito a género,
raca, etnia, classe social, capacidade fisica, identidade de género, idade, localizacao geografica,
entre outros marcadores, gerando desvantagens especificas, que se explicam por essa inter-
seccao.

Intolerancia religiosa: conjunto de ideologias e atitudes ofensivas a crengas e praticas religio-
Sas Ou Mesmo a quem nao segue uma religiao.

‘ Letramento em género e raca: conjunto de praticas pedagogicas que tém por objetivo cons-
cientizar a pessoa da estrutura e do funcionamento do racismo, do machismo, do sexismo e da
misoginia na sociedade e torna-la apta a reconhecer, criticar e combater essas atitudes.

‘ LGBTfobia: pratica discriminatoria que atenta contra os direitos fundamentais das pessoas les-
bicas, gays, bissexuais, travestis, transexuais, queers, intersexos, assexuais, nao binarias e ou-
tras. Dito de outra forma, seria a discriminacao e violéncia sofridas pelas pessoas LGBTQIA+ em
razao de sua identidade de género, orientacao sexual ou caracteristicas sexuais.

‘ Machismo: atitudes, crencas, praticas ou sistemas que atribuem valores, papeis e caracteris-
ticas especificos que consideram o masculino superior ao feminino, desqualificando a mulher,
favorecendo os interesses e a supremacia masculina em diversas esferas da vida.

‘ Misoginia: expressa comportamentos e agées que geram sofrimento, constrangimentos, vio-
léncias e imposicao de opressao em relacao as mulheres. Essa opressao se manifesta de dife-
rentes maneiras, como a exclusao social, a agressao fisica, a violéncia domestica, entre outras
formas de machismo.

‘ Organizagao do Trabalho: conjunto de normas, instrucoes, praticas e processos que modulam
as relacdes hierarquicas e as competéncias das pessoas envolvidas, os mecanismos de deli-
beracao, a divisao do trabalho, o conteudo das tarefas, os modos operatorios, os critérios de
qualidade e de desempenho.

‘ Outras condutas de natureza sexual inadequadas: expressao representativa de condutas se-
xuais improprias, de medio ou baixo grau de reprovabilidade.

‘ Pseudonimizacao: tratamento por meio do qual um dado perde a possibilidade de associacao,
direta ou indireta, a um individuo, senao pelo uso de informagao adicional mantida separada-
mente pelo controlador em ambiente controlado e seguro.

‘ Racismo: fenomeno social marcado por dinamicas de poder pautadas em diferenciacoes &t-
nico-raciais hierarquicas e excludentes, que promovem desigualdades baseadas na raca, cor,
origem nacional ou étnica de uma pessoa ou grupo, € se concretizam em praticas, comporta-
mentos, falas, dinamicas relacionais, estruturais e institucionais, por meio de agcdes ou omissoes
que contribuem para sua manutencao, manifestando-se de forma voluntaria ou involuntaria.

‘ Rede de Acolhimento: espacos institucionais responsaveis por realizar uma primeira escuta da
situacao, prestar informagoes e esclarecimentos, orientar e acolher as vitimas, informando os

23



principios deste Plano.

Retaliacao: acoes realizadas por agentes publicos para prejudicar quem denuncia, como por
exemplo, alteragdes injustificadas em escalas de trabalho ou lotagdes, retirada de gratificagoes
ou fungodes dentre muitas outras.

Revitimiza¢do: adocao de procedimentos que obriga a vitima a reviver repetidamente a vio-
léncia que sofreu ou a expde a novas formas de violéncia devido a atendimentos inadequados.

Saude no trabalho: dinamica de construcao continua, em que estejam assegurados os meios e
condicOes para a construcao de uma trajetoria em direcao ao bem-estar fisico, mental e social,
considerada em sua relagao especifica e relevante com o trabalho.

Sexismo: ligado a crencgas sobre a natureza de mulheres e homens e o0s papeis que eles devem
desempenhar na sociedade. Suposicoes sexistas sobre mulheres e homens, que se manifes-
tam como esterectipos de género, podem classificar um género como superior a outro. Esse
pensamento hierarquico pode ser consciente e hostil, ou pode ser inconsciente, manifestan-
do-se como viés inconsciente. O sexismo pode afetar a todos, mas as mulheres sao particular-
mente afetadas.
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Eixo 1 - Prevencao: iniciativas voltadas para a capacitagao, sensibilizagao e promogao de ambientes saudaveis

Resultados espe- Areas
Objetivos Acodes Prazo Riscos tratados Dificuldades previstas
rados responsaveis
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