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Proteger pessoas é a esséncia do Ministério
da Previdéncia Social. A determinag¢do central
que recebi do presidente Luiz Indcio Lula da
Silva é cuidar do povo brasileiro, especialmen-
te dos mais vulnerdveis. Para cumprirmos essa
missdo com exceléncia, precisamos, primeiro,
cuidar de quem faz a Previdéncia Social acon-
tecer todos os dias: nossas servidoras € nos-
Sos servidores.

Um ambiente de trabalho sauddvel é fun-
damental para uma gestdo de exceléncia. Ele
deve ser, obrigatoriaomente, um espaco livre de
assédio e um escudo contra qualquer desres-
peito d dignidade humana. Assédio e discrimi-
nacdo ndo sdo situagdes normais hem fazem
parte do trabalho. Esses comportamentos
inadequados afetam a saude, a autoestima e
a prépria qualidade das entregas que fazemos
a sociedade.

Este Guia € um instrumento fundamental
do nosso compromisso com a integridade,
a governanga e a transparéncia. Ele oferece
orientagdes prdticas para identificar condutas

abusivas, prevenir violéncias e fortalecer nossa
Rede de Acolhimento. Precisamos de lideres
gue joguem junto com a equipe, agindo com a
decéncia e a cordialidade que a coisa publica
merece.

Prevenir e enfrentar o assédio € uma res-
ponsabilidade institucional e, acima de tudo,
coletiva. Convido cada servidor e servidoraq,
cada colaborador e colaboradora a assumir
este compromisso ético e cotidiano de respei-
to e didlogo. Afinal, cuidar das pessoas, inde-
pendentemente da funcdo desempenhada,
é condicdo indispensdvel para garantirmos a
qualidade do servico publico brasileiro.

Wolney Queiroz
Ministro da Previdéncia Social
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SOBRE O QUE TRATA

ESTE ’@GUIA




* POR QUE FALAMOS
DE ASSEDIOE
DISCRIMINAGCAO?

Assédio e discriminag¢do néo sdo si-
tuagées normais nem fazem parte
do trabalho. Eles afetam a saude,
a autoestima, as relagdes profis-
sionais e a qualidade das entregas
a sociedade.

No Ministério da Previdéncia Social,
falar sobre esse tema é parte do
NOSSO COMPromisso com:

* O cuidado com as pessods;
* A Integridade Institucional;

« Ambientes de trabalho segu-
ros, respeitosos e sauddveis.

IDENTIFICAR

Este Guia foi criado para orientar, pre-
venir e apoiar, de forma clara e aces-
sivel, quem vivencia ou presencia situ-
acdes de assédio ou discriminagdo no
ambiente de trabalho. Se algo causa
humilhagdo, medo, constrangimento ou
injustica, isso merece atencgdo.

Este gquia
existe para
apoiar vocé.

PREVENIR

AGIR



PARA QUEM :
€STE MATERIAL FOI FEITO?

Este Guia é para todas as pessoas que atuam no MPS, indepen-
dentemente do cargo ou da fungdo.

Cada pessoa pode encontrar aqui orientacdes prdaticas, de
acordo com sua vivéncia e necessidade. Buscar orientagdo é
um direito. Ninguém precisa enfrentar essas situagdes sozinho.

Ele pode ser usado por:

Gestoras e gestores,

Quem sofre uma i R
' T na Quem presencm ou que tém papel
situacao de assedio EOnme] ERIS eI essencial ha prevencdo
ou discriminacdo; i dO:
& de uma situacao; e no enfrentamento.
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O QUE €
ASSEDIO MORAL?

Assédio moral é a pratica de condu-
tas abusivas no ambiente de trabalho
que, de forma repetitiva ou prolonga-
da, expbem a pessoa a situagdes hu-
milhantes, constrangedoras ou degra-
dantes. Essas condutas podem ocorrer
por meio de palavras, gestos, atitudes,
comportamentos ou omissdes e sdo
capazes de:

o atingir a dignidade e a integridade
psicoldégica ou fisica da pessoaq;
 prejudicar o ambiente de trabalho;

o comprometer a vida profissional.

QUEM PODE
SER VIiTIMA?

Qualquer pessoa pode ser vitima de
assédio moral no ambiente de traba-
Iho, independentemente de:

cargo, fungdo ou vinculo;
tempo de trabalho;
posi¢cdo hierarquica;

género, ragaq, idade, orientagdo
sexual, deficiéncia ou qualquer
outra condi¢do pessoal.

O assédio moral pode ocorrer:
* entre colegas;
» entre superiores e subordinados;

* de forma institucional, quando
prdticas organizacionais
geram humilhac¢do, exclusdo ou
desestabilizagdo.

Assédio moral néo é conflito. E VIOLENCIA PSICOLOGICA NO TRABALHO.
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cOMmo RECOQHECER
UmA S].TUACAO DE Podem caracterizar assédio moral,

quando praticadas de forma repetitiva

ASSEDIO MORAL? ou prolongada, entre outras condutas:

impor metas ou

humilhar, ridicularizar desqualificar de forma . . retirar tarefas

. prazos impossiveis, e
ou constranger a reiterada o trabalho, . sem justificativa

. . com a finalidade
pessoq, publicamente |a capacidade ou a e ou sobrecarregar
ou em particular; competéncia profissional; . injustificadamente;
desestabilizar;

isolar, ignorar ou excluir | espalhar boatos, ameacar, de forma tratar a pessoa com
deliberadamente a fofocas ou velada ou explicita, desprezo, hostilidade
pessoa do convivio informacdes que a permanéncia no ou desrespeito
profissional; atinjam a reputagdo; |trabalho; constante.

O assédio moral ndo se caracteriza por um

A episodio isolado. Para sua configuragdo, é
necessdria a reiteracdo e a prolongagdo da

conduta no tempo, com efeitos de humilhacdo,
IMPORTANTE! constrangimento ou desestabilizagdo emocional.




Atitudes de assédio moral podem
ocorrer durante ajornada de
trabalho e fora delq, se elas esti-
verem relacionadas a relagdo de-
senvolvida no dmbito profissional.
Por exemplo, em deslocamento
para eventos, em eventos de tra-
balho, em viagens de trabalho.

E comum a pessoa assediada
integrar algum grupo que j& sofre
discriminacdo social (mulheres,
pessoas com deficiéncia, pessoas
idosas, negras, minorias étnicas,
populacdes LGBTQIA+, entre ou-
tros), mas ndo se restringe a eles.




5 O ASSEDIO MORAL NO
AMBIENTE DE TRABALHO IMPORTANTE!

EXP&E A pESSOA A- Quando essas situagdes sdo
|

repetitivas ou prolongadas,
violam a dignidade da
humilhagdes, constrangimentos °® pessoq, deterioram o clima
e situacdes vexatorias; orgomzoaonol e comprometem
a qualidade de vida no trabalho.
desvalorizacdo profissional e
ataques a reputagdo;

isolamento, silenciamento
ou exclusdo do ambiente de
trabalho;

medo, inseguranga, ansiedade e
sofrimento emocional;

sobrecarga injustificada ou
retirada indevida de tarefas;

prejuizos d saude mental e fisica,
como estresse, adoecimento e
afastamentos;

queda de desempenho
e impactos na trajetdria
profissional.




Orientagdes,

correcdes ou Conflitos isolados da
feedbacks feitos de rotina de trabalho;
forma respeitosa;

1 1 7

ol & A diferenca entre gestéo
ISSONAO &€ Eiiee
estd na forma, na frequéncia

e nos efeitos da conduta.

V 4
ASSEDIO MORAL [Etosmin
sdo repetidas, humilhantes

Cobrangas pontuais e
legitimas por prazos,
metas ou atribuicdes;

ou degradantes, deixam
de ser gestdo e passam a
configurar assédio moral.

Nem toda situacdo de desconforto ou conflito no
trabalho caracteriza assédio moral. Ndo configu-
ra assédio moral, por si so:

{ it 2y

. . Decisdes Exigéncias compativeis
Divergéncias de .. : .
a administrativas com o cargo, a funcéo
opinido tratadas de . -
fundamentadas, ainda e as responsabilidades

maneira adequada; :
que desagradem; assumidas.




17

QUALQUER CONVERSA
DIFicIL € ASSEDIO MORAL?

Conversas dificeis s@o atos de gestdo que en-
volvem topicos delicados, sensiveis ou emocio-
nalmente carregados. Essas conversas podem
ser desafiadoras devido d natureza dos assun-
tos discutidos, d presenca de emocgdes inten-

EXEMPLOS DE
CONVERSAS
DIFICEIS:

sas ou a existéncia de conflitos subjacentes.

Dar retorno a um colega
sobre um desempenho
insatisfatorio

Resolver diferencas entre
colegas de trabalho

Abordar casos de assédio
no local de trabalho

Discutir realocacoes,
fusdes ou aquisicdes

Conversar comum
funciondrio sobre uma
queixa de discriminagdo

Receber feedback sobre
dreas de melhoria em
seu proprio desempenho

Abordar mal-entendidos ou
comunicacéo inadequada
que causaram tensdo

Informar a equipe sobre
mudancas significativas na
estrutura da organizacéo

Abordar desigualdades
de desempenho entre
membros da equipe



O QUE €
ASSEDIO SEXUAL?

Assédio sexual é toda conduta de cono-
tacdo sexual praticada no exercicio do
trabalho ou em razdo dele, manifestada
por palavras, gestos, atitudes, contatos
fisicos, insinuagcdes ou qualquer outro
meio, imposta contra a vontade da pes-
sO0qQ, causando constrangimento e vio-
lando sua liberdade e dignidade sexual.

OUEM PODE
SER VIiTIMA?

Qualquer pessoa pode ser vitima de as-
sédio sexual, independentemente de gé-
nero, raca, orientacdo sexual, cargo, fun-
¢do ou posicdo hierdrquica.

O assédio sexual pode ocorrer entre co-
legas ou entre pessoas de diferentes ni-
veis hierdrquicos e ndo exige contato fi-
sico nem relacdao de subordinagdo.




insinuagoes,
comentdrios ou
piadas de conotacdo
sexual indesejadas;

convites insistentes,
mesmo apos recusa;

envio de mensagens,
imagens ou
conteudos de
natureza sexual;

comentdrios sobre
O COrpo, a aparéncia
ou a vida intima;

toques, aproximacgdes
fisicas ou contatos
sem consentimento;

exposicdo de material
pornogrdfico no
ambiente de trabalho;

promessas de
vantagens ou
ameacas relacionadas
a aceitacdo de
investidas sexuais.




Elogios pontuais e
adequados, sem
conotacdo sexual
e sem insisténcia;

Interag¢des sociais
respeitosas e consentidas
entre pessoas adultas;

1 1

Manifesta¢des de
cordialidade, como
cumprimentos formais
e respeitosos;

N

1sso NAO €
ASSEDIO SEXUAL

A diferenca entre uma interac¢do legitima e o assé-
dio sexual estd no conteudo, na forma, e principal-
mente, na auséncia de consentimento.

d {

Convites ocasionais
que, diante de recusaq,
ndo sdo repetidos;

Didlogos profissionais
sem conteudo sexual

N

Situagcdes em que ndo
hd& constrangimento,
ameacgaq, intimidag¢do ou
violacdo da dignidade.
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€ na legisla¢do...

Assédio sexual vertical Assédio sexual horizontal

ou importunacdo
Ocorre guando uma pessod se vale P ¢

da sua condi¢cdo de superioridade
hierdrguica ou de ascendéncia
inerentes ao exercicio de car-
go ou fung¢do para cons-
tranger alguém com

o objetivo de obter
vantagem ou favore-
cimento sexual.

A pessoa que assedia trabalha
com a assediada, sem hierarquia.
Um exemplo é o constrangi-
mento entre colegas de tra-
balho.

Ndo é “crime de assédio”,
previsto no Cédigo Pe-
nal brasileiro, mas pode
ser entendido como o
crime de importuna-

¢do sexual previsto no
mesmo Codigo Penal,
em seu Art. 215-A.
Pode ser punido ad-
ministrativamente,
civiilmente e penal-

mente (1 a 5 anos
de prisdo).

Essa forma cldassica
de assédio é caracteriza-
da como crime (art. 216-
A do Cdodigo Penal).

ESSE E
°  CRIME!



OQUEE
DISCRIMINAGAO?

Tratar de forma diferente,
sem justificativa,
também é discriminar.




O QUE € DISCRIMINAGAO
NO AMBIENTE DE TRABALHO?

Discriminacdo é toda forma de distingdo, ex- Ela pode ocorrer de forma explicita ou sutil,
clusdo, restricdo ou preferéncia que tenha intencional ou ndo, e se manifesta tanto em
como efeito prejudicar, anular ou limitar direi- atitudes individuais quanto em pradticas institu-
tos, oportunidades ou o tratamento digno de cionais. Discrimina¢do ndo é opinido pessoal. E
uma pessod no ambiente de trabalho. uma pratica que produz desigualdade.

DISCRIMINACAO DISCRIMINACAO DISCRIMINACAO
DIRETA INDIRETA SUTIL (OU VELADA)
Ocorre quando a ex- Ocorre quando regras, E aquela que se manifesta de
clusdo ou o tratamento critérios ou prdticas forma naturalizada, muitas

acabam prerdiCGndO mas com efeitos reais
determinados grupos.

» piadas recorrentes

* impedir a participacao disfarcadas de brincadeira;

de alguém por causa « definir hordrios ou ) )
de suaidade, género ou exigéncias incompativeis o LRl piseres Gl iss
deficiéncia; sem avaliar impactos; da fala de determinadas
- o essods;

 fazer comentdrios « adotar critérios que P o L.

ofensivos ou depreciativos; excluem pessoas com * invisibilizacao de ideias ou
. TP L etifieativa: contribuicdes;
« negar oportunidades com deficiéncia sem justificativa; ¢

base em caracteristicas  exigir padrdes que ndo sdo * associacoes negotlvc'ns.
pessoais. essenciais para a funcéo. baseadas em estereodtipos.




Mesmo
ouando ndo
ha inteng¢do,

o impacto da
conduta é o
Que importa.

Discriminagdo é dito ou feito
direta abertamente

Discriminacdo 3 aregra parece

indireta neutra, mas exclui

acontece todos
—> os dias, quase
sem perceber

Discriminacdo
sutil

Discrimina¢do no
COTIDIANO DE
TRABALHO

A discriminacéo pode aparecer em
situagcées comuns, como:

e reunioes;

« distribuicdo de tarefas;

» avaliagdes de desempenho;

» processos de selecéo
interna;

e comunicacdo institucional;
* interagdes presenciais
ou virtuais.
Quando a mesma pessoa ou gru-
po é sistematicamente desvalori-

zado, ignorado ou excluido, algo
precisa ser revisto.



Exemplos comuns de

= A discrimina¢do pode
DISCRIMINAGCAO NO e manifestar de
AMBIENTE DE TRABALHO diferentes formas.

Racismo:

tratamento desigual,
estigmatizagdo, piadas,
exclusdes ou desvalorizacdo
com base em raga ou cor.

LGBTQIA+fobia:
constrangimentos, piadas,
desrespeito d identidade
ou orientag¢do sexual.

Gordofobia: Capacitismo:
comentdrios, piadas, barreiras, exclusdes ou
estigmatizagdo ou negacdo de adaptacdes
restricdes associadas ao razodveis para pessoas
peso ou d aparéncia fisica. com deficiéncia.

Machismo e sexismo:
desqualificacdo,
interrupgdes constantes,
esteredtipos de género ou
limitacdo de oportunidades.

Etarismo:

preconceito ou discriminagcdo
em razdo da idade, atingindo
especialmente idosas.

€ssas praticas podem ocorrer de forma explicita ou
sutil e tém impactos reais na dignidade, no bem-
estar e na trajetdria profissional das pessoas.



Solicitacdo do Chamar a atengdo por Exigéncias de

cumprimento dos hordrios um comportamento produtividade e
de entrada e saida; inadequado; respeito s normas;
e T A

1sso NAO €
DISCRIMINACAO

v RY,

Conflitos laborais com colegas ou
chefias, divergéncias de opinides
sobre determinado tema ou formas
distintas de comunicacdo e respeito.

Criticas construtivas ou
avaliacdes do trabalho
realizadas por colegas;



Transferéncia de um servidor Atribuicdo de tarefas aos

de posto em decorréncia de subordinados, no interesse
uma necessidade institucional; da Administracéo;
NG DA

Nem toda diferenca de tratamento ¢ discriminacdo. A diferenca entre
gestdo legitima e discriminacdo estd na justificativa, na proporcionalida-
de e nos efeitos da decis@o. Nao configura discriminag¢do, por si so:

v RY,
Cobranga de resultados Estresse motivado
dos trabalhos de forma por periodos de

respeitosa; picos de demandas.



E€SCADA DA AVALIAGAODA

IRRE

GRAVIDADE DE
CONDUTAS

GULARI

DADE

—

Ambiente
Respeitoso

Ambiente saudd-
vel, livre de assédio
e discriminacdo.

Comportamento
Inadequado

Tratar com desres-
peito as pessoas. Art.
116, inciso Xl: falar
com grosseria ou ser
rispido, desdenhar de
opinides contrdrias ou
impor ideias de forma
ofensiva no ambiente
de trabalho, desde
que ndo configure
conduta mais grave.

Descumprir normas
de conduta interna.
Art. 116: Usar girias
ou expressoes inade-
quadas ao ambiente
de trabalho.

fAssédio ou
Discriminagao
Comportamento Sdo os comportamen-
Inadequado tos que representam

uma ameaca direta a
integridade fisica ou
psicoldgica de uma
pessoq, incluindo qual-
quer forma de coercdo
ou violéncia fisica.

Conduta que preju-
dica o ambiente de
trabalho. Art. 117,
inciso V: promover
atos que causem
desarmonia e desa-
venca entre mem-
bros da equipe de
trabalho, prejudican-
do sua reputagdo.

Por que é importante falar sobre isso?
Porque o siléncio:

e normaliza a violéncia;

e isola quem sofre;
o enfraquece o ambiente de trabalho;

e impacta a qualidade das entregas
publicas.

Falar, buscar acolhimento e orientagdo
ndo é fraqueza — é cuidado consigo e
com a instituicdo.

28



cOMO ISSO

AFETA
QUEM
SOFRE:

IMPACTOS DO
ASSEDIO € DA
DISCRIMINACAO

B Ka




O IMPACTO

NnAdo é so individual.
€ coletivo e institucional.

O assédio e a discriminacdo produzem
efeitos que vdo além da pessoa direta-
mente atingida. Eles afetam as equipes,
a qualidade do trabalho, o clima organi-
zacional e a capacidade da instituicdo de
cumprir sua missdo publica.

Quando uma pessoa
adoece no trabalho,
o problema nunca é
so individual.

30

IMPACTOS NA SAUDE

Situagdes de assédio e discriminacdo
podem gerar consequéncias reais para
a saude fisica e mental. Esses efeitos
ndo surgem de um dia para o outro,
mas se acumulam quando a situacdo
se repete e ndo é enfrentada.

#§ estresse constante;
#§ ansiedade e medo;
‘ tristeza persistente ou depressdo;

# insénia;

‘ adoecimento fisico;

’ afastamentos do trabalho.



IMPACTOS NO TRABALHO
E NA CARREIRA

No ambiente profissional, o assédio e a
discriminacdo podem levar a:

‘ queda de desempenho;
‘ perda de motivagdo
‘ tristeza persistente ou depressdo;

’ erros frequentes por tensdo
ou inseguranca;

’ dificuldade de se posicionar
ou participar;

‘ desisténcia de oportunidades;

‘ interrupgdo ou prejuizo na
trajetoria profissional.

IMPACTOS NA VIDA
PESSOAL E NAS RELACOES

O sofrimento no trabalho frequente-
mente transborda para fora dele:

# irritabilidade e isolamento;

‘ conflitos familiares;
‘ dificuldade de descanso e lazer;
' sensacgdo de culpa ou impoténcia;

‘ perda de autoestima.




O QUE
CADA UM
PODE
FA2€ER
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A prevencdo do assédio e da
discriminagdo no Ministério
da Previdéncia Social ¢ uma
politica institucional em fun-
cionamento, integrada oo
Programa de Integridade —
Previntegridade e as diretri-
zes do Plano Federal de Pre-
ven¢do e Enfrentamento do

OQUEA

INSTITUICAO
DEVE FAZER fisicos e virtuais;

Assédio e da Discriminagdo
- PFPEAD.

Esse compromisso se traduz
em normas, estruturas e prda-
ticas j& adotadas pelo MPS,
com foco na orientag@o, no
acolhimento e na prevencgdo,
conforme o modelo recomen-
dado pelo Guia Lilds.

Conforme o PFPEAD, cabe a institui¢do:

« manter ambientes de trabalho seguros —

promover agées permanentes de formagdo
e sensibilizacdo;
estruturar e divulgar a Rede de Acolhimento;

garantir escuta qualificada,
confidencialidade e néao revitimizagao;

assegurar protegdo contra retaliagao;

integrar acdes de prevencdo, acolhimento,
apuracgdo e responsabilizacdo;
adotar linguagem inclusiva e ndo violenta
em seus atos e comunicagdes.
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O MPS vem estruturando

rd acdes permanentes para
0 QUE O MINISTERIO DA promover ambientes de
trabalho seguros, respeitosos

PREVIDENCIA SOCIAL JA FAZ? - ocessivess Entre essas

iniciativas, destacam-se:

a publicagdo da Portaria de Linguagem
Simples, que orienta comunicacdes claras,
acessiveis e respeitosas, reduzindo barreiras
e assimetrias de informacéo;

a instituicdo do Plano Setorial de Prevencdo
e Enfrentamento do Assédio e da Discrimi-
nacdo, por meio da Portaria n® 944/2025,
que organiza acdes, diretrizes e uma Rede

de Acolhimento no dmbito do Ministério; - . . .
a atuacdo articulada das instancias de inte-

gridade, ética, gestdo de pessoas, ouvidoria,

aintegrac¢do do Plano Setorial ao Programa . L. - .
corregedoria e participacdo social;

Previntegridade, reconhecendo o enfrenta-

mento ao assédio e a discriminagdo como ) : _ ) :
eixo da integridade institucional; a divulgacao de canais de orientacdo, aco-
Ihimento e denuncia.

Prevenir o assédio e a discrimina¢do faz parte
da boa governanga, da integridade publica e
do cuidado com as pessoas.



O QUE SE ESPERA
DAS GESTORAS E
DOS GESTORES?

Liderancas exercem papel central

O QUE SE ESPERA
DE SERVIDORAS,
SERVIDORES,
TERCEIRIZADAS E

na prevencdo. No MPS, gestoras
e gestores devem:

o adotar praticas de gestdo
humanizada e ndo violenta;

o atuar de forma preventiva,
intervindo diante de sinais
de conflito, humilhag¢do ou
exclusao;

e ouvir com ateng¢do e respeito,
sem minimizar relatos;

e orientar sobre a Rede de
Acolhimento do MPS e canais
de denuncias;

e contribuir para evitar
revitimizagdo e retaliagdes;

e acionar as instancias do

Previntegridade sempre que
necessdrio.

TERCEIRIZADOS?

Todas as pessoas que atuam no
MPS fazem parte da prevencdo.
Isso significa:

* respeitar diferencas, limites e a
dignidade das pessoas;

e ndo reproduzir praticas
ofensivas, piadas ou exclusodes;

* ndo silenciar diante de situacées
de assédio ou discriminacdo;

e apoiar colegas que buscam
orientac¢do ou acolhimento;

e procurar a Rede de Acolhimento,
mesmo sem certeza;

e utilizar os canais institucionais
sempre que necessdrio.



SOFRI OU PRESENCIEI
UMA SITUACAO.

E AGORA?



Se vocé sofreu, presenciou ou tomou conhecimento
de uma situac¢do de assédio ou discriminagdo:

NAO ENFRENTE A = PROCURE
~ ~ NAO MINIMIZE =
NAO SE CULPE; SITUACAO SOZINHA O OCORRIDO: ORIENTACAO
OU SOZINHO; ’ INSTITUCIONAL.

Buscar acolhimento é um direito.

O acolhimento é a primeira etapa
prevista no Protocolo Federal.

Ele tem como objetivo ouvir, orien- RELAGAO ENTRE )
tar e proteger, e ndo se confunde ACOLHIMENTO E DENUNCIA

com apuragdo ou denuncia.
No Ministério da Previdéncia So- O acolhimento ndo se confunde com a apuragdo.

cial, o acolhimento é realizado por « A Rede acolhe, orienta e apoia.
meio da Rede de Acolhimento, ins-

tituida no dmbito do Plano Setorial
de Prevencdo e Enfrentamento
do Assédio e da Discriminacgdo.

» A denuncia, guando desejada, é registrada na Ouvi-
doria-Geral do Ministério por meio do Fala.BR.

« A denuncia pode ser feita com ou sem identificagdo.

« A pessoa pode registrar a denlincia sozinha ou com

O acolhimento pode ser buscado apoio da Rede de Acolhimento.

mesmo sem certeza sobre a ca-
racterizacdo da situacdo.




PROTECAO
CONTRA
RETALIACAO

A protecdo contra retalia-
¢do é um principio central
do Protocolo Federal. Ne-
nhuma pessoa pode sofrer
prejuizo, ameaca ou cons-
trangimento por buscar

acolhimento, relatar uma
situacéo, denunciar ou co-
laborar com apuracgdo.

DA POSSIBILIDADE D&
OCORRENCIA DE RETALIACAO

Caso o(a) denunciado(a) pratique alguma acdo contrdria
ao denunciante, tais como perseguicdo, ameaga, exonera-
¢do de cargo comissionado/funcdo, devolugcdio de processo
administrativo ou penal, ou qualquer outra acdo que pPossa
caracterizar retaliagcdo, nesses casos, a Controladoria-Geral
da Unido — CGU serd notificada e adotard as providéncias de
apuracdo da referida irregularidade.

Portaria Normativa CGU n° 116, de 18 de margo de 2024.

Art. 47. Compete exclusivamente a Controladoria-Geral da
Unido receber e apurar as denuncias relativas as prdticas de
retaliacdo contra denunciantes praticadas por agentes pu-
blicos dos érgdos e entidades a que se refere o art. 2° do De-
creto n® 10.153, de 2019, bem como instaurar e julgar os pro-
cessos para responsabilizacdo administrativa resultantes de
tais apuragdes.

FALAR € UM DIREITO.
BUSCAR ACOLHIMENTO € CUIDADO.
DENUNCIAR € UMA ESCOLHA.

38



REDE DE
ACOLHIMENTO

E DENUNCIA
NO MPS

No MPS, vocé ndo estd sozinha ou
sozinho. HA canais estruturados
para orientar, acolher e proteger.




A REDE DE

A Rede de Acolhimento do MPS tem por finalidade acolher, ou-

ACOLHIMENTO

vir e orientar a pessoa que sofreu ou presenciou situacdo de

assédio ou discriminacdo, garantindo escuta qualificada, confi-

DO MPS

QUEM COMPOE A
REDE DE ACOLHIMENTO

A Rede é formada por unidades que atu-
am de maneira articulada, respeitando
as atribuicdes de cada instancia. A pes-
soa afetada pode procurar qualguer uma
dessas instdncias, conforme se sentir
mais confortdvel.

» Assessoria de Participacdo Social e
Diversidade;

« Comissdo de Etica;

o Corregedoriaq;

e Ouvidoriq;

o Coordenac¢do-Geral de Gestdo de
Pessoas;

* Assessoria Especial de Controle
Interno (Unidade Central de
Integridade).

dencialidade e encaminhamento adequado.

COMO ACESSARA
REDE DE ACOLHIMENTO

O acolhimento pode ser buscado:

e presencialmente ou de forma virtual;

» de maneira direta, sem formalidades;

e mesmo sem certeza sobre a
caracterizagdo da situagdo.

Além das unidades da Rede, o MPS dis-

ponibiliza um canal central de orientacdo:

Previntegridade @previdencia.gov.br

Esse canal pode ser utilizado para:

e tirar duvidas;

« solicitar orientac¢do;

e compreender caminhos possiveis;

 ser direcionada ou direcionado a
instdncia mais adequada.
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FLUXO DO ATENDIMENTO DA REDE

Pessoa assediada ou que presenciou assédio / discriminagdo procura acolhimento

A rede de acolhimento no MPS é formada pela Assessoria de Participa¢do Social e
Diversidade, Comiss@o de Etica, Corregedoria, Ouvidoria, Coordenacgdo de Gestdo
de Pessoas e Assessoria Especial de Controle Interno que possuem servidores
designados e capacitados para acolher, ouvir e orientar a pessoa afetada.

|
E necessdaria a medida cautelar?

|
f ]

4 3\
Se sim Se ndo
O gestor toma medidas cautelares A pessoa afetada decide
cabiveis (gestor em didlogo com a se vai denunciar
unidade de gestdo de pessoas).
L J
% l N Acolhimento

Procura a ouvidoria para
registrar a denuncia ou registra
diretamente no Fala.Br por meio

do formuldrio especifico (pessoa). s demonstrqndo e
q Y, qQue proporcione seguranga, .
compreensdo, respeito e cuidado.

Atendimento inicial que se presta
a alguém escutando demandas




COMO FUNCIONA A
REDE DE ACOLHIMENTO

1. Prestando esclarecimentos e orientacdes
sobre os direitos e as medidas existentes
para prevenir e enfrentar o assédio e a
discriminacdo no ambiente de trabalho.

2. Acolhendo pessoas afetadas por assédio
ou discrimina¢cdo no ambiente de traba-
Iho, garantindo um espago seguro e res-
peitoso e orientando sobre acdes a se-
rem adotadas.

3. Buscando solugdes sistémicas para a eli-
minac¢do das situagdes de assédio e dis-
crimina¢cdo no ambiente de trabalho, pro-
movendo um trabalho inclusivo.

4. Orientando a pessoa para atendimen-
to psicoldégico, quando for o caso, para
garantir suporte adequado ao en-
frentamento das situacdes de assédio
e discriminacdo.

As acdes de acolhimento e escuta das pes-
soas dfetadas pelo assédio ou discrimina-
¢do observam a linguagem ndo violenta e
sdo pautadas no cuidado das pessoas ex-
postas a riscos psicossociais.

MEDIDAS CAUTELARES
DE PROTECAO

Em algumas situagdes, para proteger a pes-
soa envolvida e evitar o agravamento da
situacd@o, a administrac@o pode adotar me-
didas cautelares, conforme previsto nas dire-
trizes federais. A ado¢do de medidas caute-
lares busca proteger as pessoas envolvidas,
preservar o ambiente de trabalho e assegu-
rar a conduc¢do adequada dos procedimen-
tos. Essas medidas tém cardter preventivo e
tempordrio e ndo configuram punigdo.

Entre as medidas que podem ser adotadas,
conforme o caso, estdo:

 gjuste tempordrio de atividades
ou rotinas;

e mudanca provisoria de local ou
forma de trabalho;

e reorganizacdo de equipes;

» outras providéncias necessdrias para
garantir a seguranca, o respeito € o
bom ambiente de trabalho.
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DENUNCIA:

QUANDO E COMO REGISTRAR

A denlncia é
uma opg¢éo da
pessoaq, ndo
uma obrigacdo.

Quem pode denunciar?

Qualquer pessoa

Qualguer pessoa que presencie
ou seja vitima de assédio ou dis-
criminagdo no dmbito do Minis-
tério da Previdéncia Social pode
realizar a denuncia.

Agente publico ou colaborador

Qualquer cidaddo, agente publi-
co ou colaborador que seja viti-
ma ou testemunha de atos que
possam configurar as condutas
descritas nesta cartilha, poderd
formular dendincia ou comunica-
cdo de irregularidade perante
a OQuvidoria, preferencialmente
em meio eletrénico, por meio do
Sistema Integrado de Ouvido-
rias do Poder Executivo Federal,
Plataforma Fala.BR.

Vitima

Qualquer cidaddo, agente pu-
blico ou colaborador gque seja
vitima de atos que possam con-

figurar os condutos descritos
nesta cartilha.

Testemunha

Qualguer pessoa que tenha
presenciado condutos de dis-
criminagdo ou assédio podera
formular denuncia.

Chefia

E dever de todo agente publico,
quando tomar conhecimento,
representar contra quaisquer ir-
regularidades, sob pena de vio-
lagdo dos deveres do servidor
publico, nos termos do art. 116,
inciso I, da Lei n® 8.112/90.

Caso hagja interesse em
formalizar a denuncia, o
MPS utiliza o canal oficial
do Governo Federal:
Fala.BR —
Plataforma
Integrada
de Ouvidoria
e Acesso
Informacgdo

Por meio do Fala.BR,

é possivel:

* registrar dendncia com
ou sem identificacdo;
acompanhar o
andamento da
manifestacdo;
garantir sigilo e
confidencialidade;
reduzir riscos de
revitimizacdo.

A denuncia pode ser
registrada:

» diretamente pela
pessoda interessada ou

» com apoio de qualquer
unidade da Rede de
Acolhimento.




COMPROMISSO
INSTITUCIONAL

O MPS seguird aprimorando suas praticas,
fortalecendo acdes de prevencgdo e garantindo
canais seguros de orientacdo, acolhimento e
denuncia, em consondncia com as diretrizes

federais e com seus valores institucionais.
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O Ministério da Previdéncia Social reafirma seu compromisso
com a promog¢do de ambientes de trabalho seguros, respei-
tosos e livres de assédio e discriminagdo.

Esse compromisso se materializa na forma como a instituicdo
atua no dia a dia, orientando, acolhendo, prevenindo e enfren-
tando situagdes que violam a dignidade das pessoas.

Prevenir e enfrentar o assédio e a discriminagdo é uma respon-
sabilidade institucional e coletiva, que exige atencdo perma-
nente, escuta qualificada e corresponsabilidade.

O MPS seguird aprimorando suas praticas, fortalecendo agdes
de prevencdo e garantindo canais seguros de orientacdo, aco-
Ihimento e denuncia, em consondncia com as diretrizes federais
e com seus valores institucionais.

Cuidar das pessoas é condi¢ao
para cuidar bem do servi¢o publico.

SR » OINCE
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