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1.INTRODUGCAO

A Prefeitura de Belo Horizonte (PBH), por meio da Comissao de Prevencao ao Assédio

Moral e Sexual (COPAMS), publica o presente referencial como uma ferramenta de apoio
no percurso institucional de enfrentamento aos assédios. Destinado a agentes publicos

municipais, de todos os niveis hierarquicos, este guia busca contribuir para a promocao
de ambientes de trabalho pautados pelo respeito e pela dignidade. Mais do que um

conjunto de orientacdes, este material pretende também fomentar a conscientizacao

sobre o tema.

Aqui, vocé encontrara informagdes essenciais para identificar, prevenir e combater o
assédio moral e sexual, fortalecendo uma cultura institucional que valoriza o bem-estar

de todos e todas.

A COPAMS foi criada por meio do
Decreto Municipal n® 18.337/2023, que
institui a Politica Municipal de
Integridade Publica na Prefeitura
Municipal de Belo Horizonte.

E composta por membros da CTGM, da
SMPOG, da SMASDH, da SMSP, da
SMED e da SMSA. Todos os integrantes
da COPAMS sio servidores efetivos qu

atuam com mandato fixo. o

S3o atribuicdes da COPAMS:

« Colaborar na produgéo de

diagnosticos institucionais sobre
praticas de assédio;

o Propor medidas de prevencao,
orientagio e enfrentamento ao
assédio moral e sexual;

o Alertar sobre situagdes que possam
favorecer tais praticas;

« Recomendar providéncias que
garantam a protecdo das pessoas
envolvidas, a apuracdo adequada
dos fatos e a melhoria continua das
condicdes de trabalho e da gestao
de pessoas;

Acesse a pdagina da COPAMS! ¥

O assédio, em todas as suas formas,
constitui uma espécie de violéncia no
trabalho! e, como tal, deve ser prevenido
e enfrentado com firmeza. Sua ocorréncia
compromete a integridade dos
trabalhadores, viola direitos e fragiliza as
relacdes profissionais, sendo incompativel
com ambientes de trabalho pautados pelo
respeito e pela dignidade. Negligenciar
essa pratica contribui para a perpetuacao
de contextos hostis, produzindo danos
significativos a saide mental e fisica dos
trabalhadores e impactando
negativamente a qualidade e a eficiéncia
do servico publico.

Uma cultura organizacional que prioriza a
ética n3o apenas protege seus servidores,
mas também eleva a satisfacao, o
engajamento e a colaboragcdo muatua. No
entanto, a transformacao de
comportamentos exige uma atuagao
integrada; reconhecemos que a mudanga
cultural demanda tempo, escuta ativa e o
esforco conjunto de todos os atores
institucionais.

'Convengao n®. 190 da OIT, em processo de ratificagdo no Brasil (Disponivel em: https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx es/f?

R=NORMLEXPUB:12100:0:NO::P12100 ILO CODE:C190)




A construcao de ambientes saudaveis, inclusivos e éticos ndo acontece da noite para o
dia; trata-se de um desafio que requer didlogo constante e agdes coordenadas entre a
alta lideranca das unidades, os setores de gestao de pessoas, a Subcontroladoria de
Ouvidoria, a Subcontroladoria de Correigdo e as instancias de integridade?.

Nesse contexto, este referencial destina-se a orientagdo e sensibilizacdo dos agentes
publicos municipais para a identificacao, prevencdo e enfrentamento do assédio moral e
sexual, reafirmando o compromisso da Prefeitura de Belo Horizonte com a promogéo de
ambientes de trabalho seguros, éticos e respeitosos para todos e todas.

2. CONHECENDO O TEMA: O QUE E ASSEDIO?
2.1 Assédio Moral

O assédio moral consiste em uma prdtica abusiva no ambiente de trabalho que
expde o agente publico a situagdes vexatodrias e humilhantes por agdo, omissdio,
gestos ou palavras capazes de causar ofensa a sua dignidade, integridade
psiquica ou fisica.

No é@mbito CELETISTA

Nos termos do artigo 483 da CLT, o assédio moral poderd ser considerado falta

grave cometida pelo empregador, ensejando na rescisdo do contrato de trabalho,
com o pagamento de todas as verbas devidas, ou seja, o empregado vitima do
assédio moral poderd ajuizar uma acdo trabalhista requerendo a rescisdo indireta
do contrato de trabalho, podendo pleitear nesta mesma agdio indenizagdo pelo
assédio. Mesmo que o ato seja cometido por um funciondrio do mesmo nivel

hierdrquico contra outro funciondrio, a empresa poderd ser responsabilizada, pois
tem o dever de fiscalizar e punir todos os atos indevidos de seus funciondrios.

Em relagcdo ao empregado que comete o assédio, sendo contra outro empregado
ou contra algum superior hierdrquico, a empresa poderd dispensd-lo por justa
causa, conforme autoriza o artigo 482 da CLT.

Na PBH, o assédio moral é tipificado no Estatuto dos Servidores Publicos de Belo
Horizonte como uma infragdo disciplinar punivel com demissdo.

Conforme o §5° do artigo 189, o assédio moral se configura por meio das
seguintes condutas:

§ 5° Considera-se assédio moral a violagao da dignidade ou da integridade psiquica
ou fisica da pessoa por meio das seguintes condutas abusivas:

| - desqualificar reiteradamente, por meio de palavras, gestos ou atitudes, a
autoestima, a seguranca ou a imagem de agente publico, valendo-se de posicio
hierarquica ou funcional superior, equivalente ou inferior;

2Definicdo constante no inciso VIl do artigo 2° do Decreto Municipal n°. 18.337/2023(Disponivel em: https://www.cmbh.mg.gov.br/)
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Il - desrespeitar limitagdo individual de agente publico decorrente de
doenca fisica ou psiquica, atribuindo-lhe atividade incompativel com

suas necessidades especiais;

Il - preterir o agente publico, em quaisquer escolhas, em funcao de
raga, sexo, nacionalidade, cor, idade, religido, posi¢do social,
orientacdo sexual ou conviccio politica ou filoséfica;

IV - atribuir frequentemente ao agente publico fungdo incompativel
com sua formacdo académica ou técnica especializada ou que
dependa de treinamento;

V - isolar ou incentivar o isolamento de agente publico, privando-o de
treinamentos necessarios ao desenvolvimento de suas funcdes ou do
convivio com seus colegas;

VI - subestimar publicamente as aptidoes e as competéncias de
agente publico;

VIl - manifestar publicamente desdém ou desprezo por agente
publico ou pelo produto de seu trabalho;

VIII - apresentar como suas ideias, propostas, projetos ou quaisquer
trabalhos de autoria comprovada de outro agente publico;

IX - valer-se de cargo ou funcao para induzir ou persuadir agente
publico a praticar ato ilegal ou deixar de praticar ato determinado em

lei. (Redacdo dada pela Lei n® 11676/2024)

E importante observar que a caracterizacdo do assédio moral
independe da existéncia de relacdo hierarquica. Ele pode ocorrer

tanto em decorréncia de condutas praticadas por superiores
hierarquicos quanto por colegas que ocupam o mesmo nivel na
estrutura organizacional.

Atualmente, considera-se que no dmbito da PBH o rol acima é taxativo, ou seja,
eventuais outras condutas que ndo se enquadrem nos incisos acima descritos
ndo configuram assédio moral para fins de apuragdo correicional - sem
prejuizo de configurar algum outro ilicito administrativo previsto no Estatuto
dos Servidores Publicos de Belo Horizonte.
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As pessoas assediadas frequentemente pertencem a grupos® que ja enfrentam situacdes
de desigualdade ou discriminacdo social. Entre eles, destacam-se: mulheres, pessoas
com deficiéncia, pessoas idosas, pessoas negras, minorias étnicas e integrantes da
populagdo LGBTQIAPN+, entre outros. Essas vulnerabilidades sociais podem aumentar a
exposicao a praticas de violéncia e assédio no ambiente de trabalho.

Tipos de assédio moral:

a) Assédio Moral Institucional ou Organizacional:

O assédio moral institucional ou organizacional consiste em um processo continuo de
condutas abusivas sustentado por estratégias organizacionais e/ou métodos de gestdo
que buscam intensificar o engajamento dos trabalhadores ou excluir aqueles que a
instituicao ndo deseja manter em seus quadros, muitas vezes por meio da violagido de
seus direitos fundamentais.

Diferentemente do assédio praticado por individuos isolados, essa modalidade esta
relacionada a prépria cultura organizacional e as préticas de gestdo adotadas pela
instituicdo. Pode atingir coletivamente equipes inteiras ou recair sobre grupos
especificos de trabalhadores que compartilham determinadas caracteristicas ou
condigcdes, como gestantes, por exemplo.

Nesses contextos, a instituicdo passa a incentivar ou tolerar praticas abusivas voltadas ao
cumprimento de metas inatingiveis ou a exigéncia de ades3o irrestrita a politicas
institucionais, frequentemente desconsiderando os limites e direitos dos trabalhadores.
A situacado se agrava quando nao sao estabelecidos fluxos adequados de apuracao,
medidas preventivas e corretivas, bem como canais seguros e acessiveis para o
recebimento de denuncias®. o

b) Assédio Moral Interpessoal:

Refere-se a forma mais comum de assédio moral, caracterizada por condutas abusivas
praticadas de maneira direta e individualizada no ambiente de trabalho. Pode ser
cometido por colegas, superiores hierarquicos ou outras pessoas com quem se
mantenha relagdo profissional, manifestando-se por meio de comportamentos repetidos
de humilhagéo, constrangimento, ofensa, intimidagdo ou desqualificagdo, capazes de
afetar a dignidade da pessoa e comprometer seu bem-estar no trabalho.

*Cartilha “Violéncia e Assédio Moral no trabalho: Perguntas e Respostas”, do Ministério Publico do Trabalho (disponivel em:
https://mpt.mp.br/pgt/noticias/final-cartilha-assedio-moral-no-trabalho-atualizada-2025-3.pdf)

“Resolugdo CNJ n°. 351 (Disponivel em: https://atos.cnj.jus.br/files/original192402202011035fa12e5201643.pdf)



Assédio moral X discriminag¢ao

A discriminagao é toda distingao, exclusao, restricao ou preferéncia fundada na raga,
etnia, cor, sexo, género, religido, deficiéncia, opinido politica, ascendéncia nacional,
origem social, idade, orientagdo sexual, identidade e expressdo de género, ou qualquer
outra que atente contra o reconhecimento ou exercicio, em condi¢des de igualdade, dos
direitos e liberdades fundamentais nos campos econémico, social, cultural, laboral ou
em qualquer campo da vida publica; abrange todas as formas de discriminacao, inclusive
a recusa de adaptacio razoavel. Nesse cenério, o assédio moral pode reforcar uma
discriminacao ou ocorrer de forma concomitante a uma pratica discriminatoria.

A discriminagdo esta contemplada como uma forma de assédio moral no inciso lll do §5°
do artigo 189 do Estatuto dos Servidores Publicos de Belo Horizonte, ao tratar da

pretericdo do agente publico “em quaisquer escolhas, em fungdo de raga, sexo,
nacionalidade, cor, idade, religido, posicao social, orientagdo sexual ou convicgdo
politica ou filosofica”.

Em relacdo a existéncia ou nao de relacdao hierarquica
entre as partes, o assédio moral pode ser:

1.Vertical descendente: assédio praticado pelo superior
hierarquico;

2.Vertical ascendente: assédio praticado pelo(s) subordinado(s);

3.Horizontal: Relacdes de trabalho sem distingao hierarquica, ou
seja, entre colegas de trabalho sem relacdo de subordinacao;

4.Misto: Consiste na cumulagao do assédio moral vertical e
horizontal. O trabalhador é assediado por superiores hierérquicos
e também por colegas de trabalho com os quais ndo mantém
relacao de subordinacao.

A partir do conceito de assédio moral, é preciso considerar que
determinadas situagdes NAO configuram assédio, por exemplo:

a) Exigir que o trabalho seja cumprido com eficiéncia e estimular o cumprimento de
metas;

b) Cobrar produtividade, fiscalizar e avaliar o desempenho do agente publico de forma
ponderada e respeitosa;

c) Mudar a lotagdo de pessoal ou trocar a jornada ou turno de trabalho, de modo
motivado por necessidade do servico;

d) Aumentar o volume de trabalho: a sobrecarga de trabalho sé pode ser vista como
assédio moral se usada para desqualificar especificamente um individuo ou se usada
como forma de puni¢ao;



e) Divergéncias claras e conscientes de visao entre os profissionais;
f) Feedback sobre o trabalho;

g) Comunicacao direta, clara e franca;

h) Confrontos respeitosos e esporadicos com colegas ou chefias;
i) Atos isolados, como conflitos e discussoes;

j) Criticas construtivas e avaliagdes de trabalho;

k) Aplicacao de Termo de Apontamento Funcional Pedagdgico ou Termo de
Adverténcia;

[) Avaliagdes de desempenho realizadas por pares ou superiores, desde que nao seja
feita de forma a causar situagdo vexatdria na pessoa avaliada.

E importante ressaltar que, conforme a nova redagéo do
Estatuto do Servidor da PBH, € possivel que a prdatica de um
Unico ato do rol listado no §5° do artigo 189 do referido

Estatuto j& configure assédio moral. Isso porque, apds a
mudanga da lei, o §4° do mencionado artigo 189 ndo mais
exige que a pratica das condutas seja reiterada.

Conflito sauddvel ) Asseédio persistente
e intencional.

O conflito saudavel é uma forma construtiva de resolver dissensos,
ja que estes fazem parte das relacdes interpessoais no ambito
profissional. O conflito saudavel é um mecanismo de fomentar

as discussoes visando o aperfeicoamento, a troca de ideias, o
aprendizado, além de propiciar a interacio e a criacdo de lacos. E importante adotar
uma postura resolutiva, em vez de combativa, e praticar a comunicagdo n3o-violenta. O
objetivo ndo é prejudicar ou afastar da organizagao o(a) profissional com visdo diferente,
e sim instigar maior aceitacdo das diversidades.

Por outro lado, o assédio persistente e intencional € uma pratica antiética duradoura e
frequente, que busca prejudicar a situacdo do(a) agente publico(a), com possibilidade de
levar a mudanca de lotacdo ou, em casos mais extremos, a exoneracao.



2.2 Assédio Sexual

O QUE E ASSEDIO SEXUAL?

Conforme o § 4°, do art. 189 do Estatuto dos Servidores Publicos de Belo Horizonte, o
assédio sexual consiste na conduta de “constranger alguém com o intuito de obter
vantagem ou favorecimento sexual, prevalecendo-se o infrator da condicdo de superior

hierarquico ou de ascendéncia inerente ao exercicio de emprego, cargo ou fungdo
publica”. Observe que o Estatuto dos Servidores Publicos de Belo Horizonte adota a
mesma definicdo do artigo 216-A do Cédigo Penal Brasileiro.

Além de se tratar de uma infrag¢do disciplinar, o assédio sexual

constitui crime segundo a legislagdo penal brasileira!

Tipos de assédio sexual:

1.Assédio sexual por chantagem: Ocorre quando ha a exigéncia de uma conduta
sexual, em troca de beneficios ou para evitar prejuizos na relagcao de trabalho.

2.Assédio sexual por intimidagdo ou ambiental: Ocorre quando ha provocagoes
sexuais inoportunas no ambiente de trabalho, com o objetivo de prejudicar a
atuacao laboral de uma pessoa ou de criar uma situagdo ofensiva, de intimidagdo ou
humilhacao.

Alvos mais comuns

Em virtude da cultura machista e patriarcal que ainda permeia a sociedade brasileira, as
relagdes de poder entre homens e mulheres, bem como entre homens que se
enquadram e aqueles que ndo se enquadram nos padrées hegeménicos de
masculinidade, permanecem marcadas por desigualdades e assimetrias. Nesse contexto,
as mulheres figuram como as principais vitimas de assédio sexual, fenémeno que
expressa e reforca relacdes historicamente construidas de dominacao de género

(SAFFIOTI, 2004; BOURDIEU, 2012; BRASIL, 2024).

Formas de Assédio Sexual

VERTICAL: Ocorre quando o homem ou a mulher, em posi¢ao hierérquica superior
ou com ascendéncia funcional, valendo-se da condicdo de chefe, gestor, supervisor,
coordenador, diretor ou de outra posi¢ao de autoridade, constrange alguém, por
meio de intimidacdes, pressdes ou outras interferéncias, com o objetivo de obter
favorecimento sexual. Essa é a forma classica de assédio sexual, tipificada como
crime no art. 216-A do Cddigo Penal.
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HORIZONTAL: Ocorre quando nao ha relacao de subordinacao hierarquica entre a
pessoa que assedia e aquela que é assediada, como entre colegas de trabalho.
Nessa hipotese, em regra, nao se configura o crime de assédio sexual previsto no
art. 216-A do Cdédigo Penal, por auséncia da relacao de superioridade hierarquica
ou ascendéncia funcional. Contudo, a conduta pode caracterizar outros crimes,
como a importunagio sexual, prevista no art. 215-A do Cédigo Penal, além de
constituir infracao disciplinar, nos termos do art. 189 do Estatuto dos Servidores
Publicos do Municipio de Belo Horizonte (Lei Municipal n°. 7.169/1996), sem
prejuizo da responsabilizagao civil e administrativa cabiveis.

Exemplos de Assédio Sexual:

« Toques indesejados, convites insistentes e ofensas verbais de cunho sexual.

« Insinuacoes, explicitas ou veladas, de carater sexual; gestos ou palavras,
escritas ou faladas, de carater sexual; promessas de tratamento diferenciado;
conversas indesejaveis sobre sexo ou com teor sexual; narracao de piadas ou
de expressoes de conteldo sexual; contato fisico nao desejado; solicitacao de
favores sexuais, convites impertinentes, pressao para participar de encontros e

saidas; exibicionismo e criagcao de um ambiente pornografico. (Fonte: Cartilha
Olhares Plurais, 2021)

O que ndo é assédio sexual?

Elogios sem conotacao sexual;
+ Flertes correspondidos;

« Tentativa de aproximacao para relacionamento amoroso ou mesmo sexual, com
consentimento;

Além das consequéncias administrativas no dmbito da PBH, o assédio
sexual é crime (art. 216-A do Cédigo Penal) e pode gerar responsabilizagdo
penal quando denunciado as autoridades competentes.
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3. COMO IDENTIFICAR OS ASSEDIOS?

O assédio moral e o assédio sexual sao praticas graves que

comprometem a dignidade, a salide e a qualidade do ambiente
de trabalho. Além das condutas praticadas por individuos, é
importante compreender que determinadas caracteristicas

do ambiente organizacional podem favorecer ou inibir a ocorréncia
dessas situacoes.

Um ambiente de tolerancia ao assédio é aquele onde préticas
abusivas e desrespeitosas sao aceitas, ignoradas ou minimizadas.
Esse tipo de ambiente n3o surge de forma repentina, mas é construido pela falta de
agao, pela omissdo ou pela conivéncia diante de comportamentos que ferem a ética e o
respeito no local de trabalho. A seguir, apresentamos as principais caracteristicas de
ambientes que toleram o assédio e as medidas que contribuem para sua prevencao.

CARACTERISTICAS DE UM AMBIENTE QUE TOLERA O ASSEDIO

+ Situagdes de assédio moral ou sexual sdo ignoradas ou relativizadas, mesmo
quando evidentes;

« Falta de diretrizes, procedimentos ou canais acessiveis para a denuncia e
tratamento de casos de assédio;

+ Gestores que presenciam ou tém conhecimento de comportamentos abusivos, mas
optam por n3o agir ou até por reforcar essas praticas;

« Comentarios depreciativos, piadas de mau gosto e exclusées constantes s3o
tratados como “brincadeiras” ou como parte da cultura organizacional;

+ Medo de represalias. Os servidores evitam denunciar ou relatar abusos por
temerem retaliagbes, perda de oportunidades ou exposicao.

COMO PREVENIR AMBIENTES DE TOLERANCIA AO ASSEDIO?

« Criar protocolos especificos para prevenir e lidar com casos de assédio;

« Promover valores como empatia, igualdade e ética em todos os niveis da
organizagao;

« Realizar treinamentos regulares que reforcem comportamentos adequados e a
importancia de um ambiente saudavel;

« Garantir que todos saibam como e onde denunciar, com protecao contra
retaliacoes.

Ambientes de trabalho que nao toleram o assédio sdao aqueles nos quais a dignidade
de todos é preservada e acdes abusivas sao combatidas de forma eficaz e imediata. A
responsabilidade é de todos!
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4. CONSEQUENCIAS DOS ASSEDIOS

Impactos a saude fisica e mental dos servidores.

Os assédios moral e sexual no trabalho podem trazer impactos a salde, a capacidade
laborativa e ao desempenho do trabalhador, bem como insatisfagéo, sofrimento,
dificuldades no relacionamento interpessoal, redugdo da produtividade, perda da
confianca e sentimento de pertencimento, rotatividade, aumento do absenteismo e até
mesmo a aposentadoria precoce.

Sao diversos os quadros de adoecimento associados ao assédio sofrido no ambiente de

trabalho. Os danos causados envolvem tanto os aspectos psicoldgicos, tais como culpa,
vergonha, rejeicao, tristeza, inferioridade e baixa autoestima, irritacdo, raiva, frustracao,
negativismo, vivéncia depressiva, diminuicdo da concentracao e da memaria, medo,
isolamento, ideagado suicida, como aspectos fisicos, como fadiga, dores de cabeca,
disturbios digestivos, dermatoldgicos, doengas imunoldgicas, cardiovasculares,
hipertensao, palpitacdes, tremores, dores generalizadas, alteracdes da libido,
agravamento de doencas pré-existentes, alteracdes no sono/insénia, dores de cabeca,
estresse, doencas do trabalho, dentre outros.

Os sentimentos gerados pelos assédios em ambiente de trabalho podem gerar
desgaste e esgotamento fisico e psiquico, e serem tdo impactantes a ponto de
desencadear transtornos mentais e comportamentais, como depresso, ansiedade,
sindrome do pénico, transtorno de estresse pds-traumatico (TEPT), e ainda contribuir
para a desestabilizacdo emocional e a agudizacdo de quadros psiquiatricos
preexistentes.

Os elementos estressores e riscos podem ser percebidos e sofridos de formas
diferentes e afetar a saide dos trabalhadores em menor ou maior grau, considerando
as caracteristicas pessoais, a fragilidade psiquica e a vulnerabilidade de cada individuo
no momento da ocorréncia.

Além dos danos a saude fisica e mental das
pessoas, o assédio afeta o ambiente de trabalho,
compromete a imagem institucional da Prefeitura
e pode resultar na responsabilizacao do érgao
quando houver omissao ou negligéncia na

prevencao e na apuracao das dendncias.
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5.0 QUE FAZER DIANTE DE UMA SITUAGCAO
DE ASSEDIO?

Orientagodes para a vitima

Para que a Subcontroladoria de Correicao (SUCOR) possa dar inicio ao procedimento
de apuragao de uma suposta situagao de assédio, é necessaria a formalizagdo da
denincia por meio dos canais disponibilizados pela PBH, tratados em tépico especifico
deste material.

Qualquer pessoa pode realizar uma denuncia, ndo sendo necessario advogado ou
procurador para tal. Contudo, é fundamental descrever a situacdo de assédio ou
discriminagdo com o maior grau de detalhamento e, sempre que possivel, fornecer
evidéncias como mensagens, videos, gravacdes, bilhetes, entre outros, pois esses
elementos serdo essenciais para a investigagao, ajudando a confirmar a ocorréncia do
fato e a identificar o responsavel. Se o assédio ocorrer na presenca de outras pessoas,
também é relevante anotar datas e os nomes das testemunhas, para que elas possam
ser ouvidas, caso necessario, durante a apuragao dos fatos.

Orientacoes para testemunhas

O papel das testemunhas é essencial para a identificacao e investigacao de situacdes
de assédio, que muitas vezes ocorrem as ocultas, sem a presenca de terceiros, além da
vitima. A pessoa que presencia um ato de assédio pode oferecer suporte emocional a
vitima, apoiando e enfatizando que ela ndo esté sozinha, e colocando-se a disposicao
para relatar os fatos presenciados perante as autoridades competentes. O depoimento
de uma testemunha pode fornecer, de forma objetiva, detalhes e evidéncias
importantes para a caracterizagido do assédio, como falas, comportamentos, gestos e

palavras que podem reforcar o relato da vitima e contribuir de forma crucial para a
comprovacao do assédio e a puni¢ao daquele que o pratica.

Orientagodes para os setores de gestdo de pessoas

Os RHs Tematicos tém um papel essencial na

prevencao, acolhimento e apoio na resolugao

-4 _ Vale a pena conhecer as boas
de casos de assédio moral e sexual. A seguir,

praticas de acolhimento e
encaminhamento adotadas pela
SLU e pela SMSA. Essas iniciativas
podem servir de referéncia para

orienta¢ées de como contribuir na condugao
dessas situacdes de maneira ética, eficiente e
humana:

) ) 5 fortalecer a prevencao, o
|. prestar esclarecimentos e informacdes sobre
o tema;

II. acolher pessoas afetadas por assédio ou
discriminagao no ambiente de trabalho;

acolhimento as vitimas e a
conducdo adequada de situagoes
de assédio em sua unidade.
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Ill. buscar solucdes sistémicas para a eliminacao das situacoes de assédio e de
discriminagao no trabalho;
IV. orientar a pessoa para atendimento especializado, quando for o caso.

Também compete aos setores de gestao de pessoas:
« Manter os servidores informados sobre os canais oficiais para registro de denuncias,
como Corregedoria, Ouvidoria ou Comissdes relacionadas;
+ Divulgar esses canais de forma acessivel, garantindo que todos saibam como e onde
buscar apoio;
« Reforcar que denlncias podem ser feitas de forma sigilosa, protegendo a identidade

da vitima.

ACOLHIMENTO - ESCUTA ATIVA
+ Receber a vitima com empatia e sigilo, criando um ambiente seguro para que ela se
sinta a vontade para relatar o ocorrido;
« Demonstrar imparcialidade e respeito, evitando questionar ou minimizar a gravidade
da situacao;
« Assegurar que o relato seja tratado com confidencialidade, prevenindo ocorréncias
ocasionais.

PROTECAO DA VITIMA
« Evitar o contato entre vitima e agressor durante a apuragdo do caso;
« Oferecer suporte emocional, incluindo orientagcdo sobre servicos de
acompanhamento psicoldgico disponiveis;
+ Garantir que nao haja retaliagdes, monitorando a seguranca da vitima e o ambiente

de trabalho.

COMUNICACAO CLARA E TRANSPARENTE
« Manter a vitima informada sobre os passos que estao sendo seguidos, respeitando a

confidencialidade do processo;
« Evitar a circulacdo de rumores ou informacdes sobre o caso.

ACOMPANHAMENTO APOS O PROCESSO
« Verificar o bem-estar da vitima apds a conclusdo do caso, oferecendo assisténcia, se

necessario;
« Auvaliar as condi¢cdes do ambiente de trabalho para evitar que a situacao se repita.

CAPACITACOES E TREINAMENTOS
« Promover treinamentos regulares sobre ética e prevencao ao assédio;
« Desenvolver materiais educativos e campanhas para conscientizar sobre
comportamentos adequados no ambiente de trabalho;
« Capacitar gestores para identificar e lidar com situagcdes de assédio.
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ENCAMINHAMENTO PARA APOIO PSICOLOGICO

Orientar ofa) servidor(a) sobre os servicos de apoio psicoldgico e sociofuncional
disponiveis, quando identificada a necessidade de acolhimento, observadas as
especificidades de cada érgao ou entidade.

AOS SERVIDORES DA SECRETARIA DE SAUDE E DA GUARDA MUNICIPAL:

Secretaria Municipal de Saude (SMSA) Guarda Civil Municipal de
Os(as) agentes publicos da Rede SUS Municipal Belo Horizonte (GCMBH)
poderdo acessar os servicos de Acompanhamento Os(as) servidores(as) da
Sociofuncional e Acolhimento Psicolégico, Guarda Civil Municipal
mediante solicitacdo por meio dos formularios poderéo ser encaminhados
disponibilizados pela Secretaria Municipal de ao Nicleo de Apoio e
Satude. A Gestao de Pessoas devera orientar o(a) Atendimento aoc Guarda
servidor(a) quanto ao acesso aos seguintes canais: (NAAG).
« Acompanhamento Sociofuncional: « Endereco: Rua dos
Carijos, n® 126, 15°
es/gestao-de-pessoas/acompanhamento- andar
sociofuncional « Telefone: (31) 3246-6506
Acolhimento Psicoldgico: o ek
https://prefeitura.pbh.gov.br/saude/informaco naag.smsp@pbh.gov.br
es/gestao-de-pessoas/acolhimento-

psicologico-smsa

CRIAR REGISTROS INTERNOS FORMAIS

Manter relatérios detalhados sobre os casos registrados, com informagdes como:
+ Frequéncia de denuncias (reiteragdo);
« Perfil dos agressores (padroes de comportamento).
Utilizar esses registros para embasar politicas preventivas e agdes de melhoria no
ambiente organizacional.

APOIAR A APURA(;AO FEITA PELOS ORGAOS DE CONTROLE
» Colaborar com a Subcontroladoria de Correicdo (SUCOR) na investigacdo dos casos;
» Fornecer informacdes e documentos necessarios com agilidade e precisao;
« Garantir imparcialidade e transparéncia durante todo o processo.

PROMOCAO DE UM AMBIENTE SAUDAVEL
« Incentivar a pratica do respeito matuo e a valorizacdo da diversidade no ambiente de
trabalho;
« Promover pesquisas e feedbacks para acompanhar regularmente os indicadores de

clima organizacional para identificar sinais de insatisfagdo ou tensdo no ambiente de
trabalho.
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) A conscientizagdo € uma ferramenta fundamental para extinguir
" o assédio sexual e moral no trabalho. Em 2025, apontou-se que

" mais de um terco (35%) das mulheres ja sofreram assédio sexual e
apenas 10% delas recorreram a canais de denuncia.

Em comparacgao a 2020, houve uma diminuigdo no percentual de
mulheres que sofreram assédio (47% em 2020) e um aumento entre as
que recorreram a recursos institucionais (apenas 5% em 2020).

Um dado que contrasta com a primeira edicao da pesquisa, de 2020,
segundo as pesquisadoras, é o entendimento das mulheres sobre o
tema. Em 2025, 91% das entrevistadas responderam saber o que é

assédio e quase metade (48%) afirmaram conversar com frequéncia

sobre o assunto. (CAPITANI 2025)

6. CANAIS DE DENUNCIA

6.1 Canais oficiais da PBH

A Subcontroladoria de Ouvidoria (SUOUVI) é a porta de
entrada para recebimento de dendncias na Prefeitura de

Belo Horizonte e varios canais podem ser utilizados. As
denuncias passam por triagem, a fim de conferir se
realmente trata-se de dentncia. Caso faltem informacdes,
estas sdo solicitadas ao denunciante, com prazo de vinte
dias para complementacdo dos dados. As denlncias sao
encaminhadas para apuragao aos érgdos competentes,
que enviam as respectivas respostas a Subcontroladoria de
Quvidoria (SUOUVI).

No caso de denuncias envolvendo servidores municipais, estas sdo enviadas a
Subcontroladoria de Correicao (SUCOR), com prazo de vinte dias, prorrogavel por igual
periodo. A resposta da Subcontroladoria de Correigdo (SUCOR) contendo o nimero do
Procedimento Disciplinar Genérico (PDG) e e-mail para contato, é enviada para o
denunciante no momento de encerramento da denuncia pela Subcontroladoria de
QOuvidoria (SUOUVI). Os canais de registro sao:
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Via internet - Portal de Servigos /| BH DIGITAL

Denuncias de Assédio Moral
e Sexual na Prefeitura de
Belo Horizonte

Aponte a cdmera do seu celular para o
.

QR code ao lado ou acesse:

https://servic

nuncias-de-a

na-prefeitura-de-belo-
horizonte+6821d4b414b8d70816f084a3

Via Telefone

156 - Atendimento de segunda a sexta, das 7h as 19h.

Presencialmente

Central de Atendimento BH Resolve — Av. Santos Dumont, 363 / Rua dos Caetés,

342 - Centro. Funcionamento: de segunda a sexta, das 8h as 17h. Buscar o
Guiché da Ouvidoria.

Denuncias que ndo se relacionam a servidores publicos:

Denlncias relacionadas a terceirizados, contratados,

estagiarios e creches conveniadas, que n3o estdo sujeitas ao
encaminhamento para a Subcontroladoria de Correi¢do
(SUCOR), sao direcionadas para apuracao pelos érgaos
competentes, ou seja, os locais onde os trabalhadores e

trabalhadoras prestam servico.

Denuncias sobre Guardas Municipais:
As denuncias que envolvam integrantes da Guarda Civil Municipal de Belo Horizonte
podem ser registradas pelos canais da Ouvidoria Geral do Municipio. Nesses casos, a
manifestacdo serd encaminhada a Ouvidoria da Guarda Municipal e, quando cabivel, a
Corregedoria da Guarda Civil Municipal de Belo Horizonte (CGCMBH). Embora a
Ouvidoria da Guarda possua canal proprio, o cidaddo pode utilizar a Ouvidoria Geral,
sem prejuizo da correta destinagdo da denuncia.

Acesse: prefeitura.pbh.gov.br/guarda-municipal/ouvidoria-da-guarda-civil-municipal




APOIO PSICOLOGICO DOS SERVIDORES(AS) DA GUARDA CIVIL MUNICIPAL

+ Nucleo de Apoio e Atendimento ao Guarda (NAAG) — Rua dos Carijos, 126 —
15° andar - 3246-6506 - naag.smsp@pbh.gov.br

Denuncias que envolvam membros da Alta Administrac¢do:

As denuncias de assédio moral ou sexual que envolvam membros da alta administragéo
(tais como Secretéarios Municipais, Superintendentes, entre outros) devem ser
encaminhadas diretamente ao CONEP — Conselho de Etica Piblica Municipal, por meio
do e-mail conselho.etica@pbh.gov.br.

Caso sejam recebidas por outro canal,

as denuncias que envolvam membros da

alta administracdo serdo encaminhadas ao
Gabinete da Controladoria-Geral do Municipio
(CTGM), que adotara as providéncias cabiveis
para seu envio ao CONEP, 6érgao competente
para sua apuracao.

6.2 O que acontece apds a formalizagdo da dendncia?

Apds o recebimento de uma denuncia pela Subcontroladoria de Correigao (SUCOR),
sdo realizadas as diligéncias necessarias a formacg3o do juizo de admissibilidade, que
busca, de maneira preliminar, identificar se a denincia possui elementos minimos de
autoria, materialidade e relevancia que permitam prosseguir com a apuracao formal ou
se sera arquivada por falta de elementos suficientes.

Especificamente nos casos das denlncias de assédio, o juizo de admissibilidade é
realizado pela ) i i
e Sexual - COMAMS.

Cada dendncia de assédio é recebida e cadastrada sob a forma de Procedimento
Disciplinar Genérico (PDG), através do qual é realizada uma anélise prévia das
informacdes e provas fornecidas pelo denunciante e pelo érgado competente. Ao final da
apuracao, a COMAMS elabora um relatério opinativo informando se foram encontrados
indicios minimos de autoria e materialidade. Além disso, a COMAMS também sugere
encaminhamentos, como em casos que envolvam conflitos interpessoais, ao Nucleo de
Mediacao da SUCOR. Tal relatério é encaminhado para deliberacao do Subcontrolador
de Correigao, que decide se o PDG resultara em arquivamento, instauragao de
Procedimento Preliminar de Apuragdo — PPA, Processo Administrativo Disciplinar — PAD
ou em qualquer outra medida cabivel.
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Sigilo e Anonimato

A denuncia pode ser realizada de maneira identificada ou anénima, conforme a

preferéncia do denunciante.

Todas as dendncias que chegam & Subcontroladoria de Correicao (SUCOR) s3o sigilosas,
independentemente da identificacdo do denunciante. Ou seja, mesmo que a denuncia
nao tenha sido realizada anonimamente. Isso significa dizer que todas as informagdes
fornecidas sao tratadas como confidenciais e somente pessoas autorizadas terdo acesso
a elas.

Resguardar o sigilo das informacdes é dever de todo servidor publico e, para que seja
possivel analisar cada caso, o érgdo responsavel precisa ser notificado a respeito da

denuncia e deve enviar sua manifestacao a respeito dos fatos narrados.

O anonimato, por sua vez, é a possibilidade de realizar uma denuncia sem se identificar,
ou seja, sem inserir seu nome, e-mail, telefone ou outros dados pessoais.

Caso o denunciante deseje realizar uma dentincia anonimamente por e-mail®, é
necessario solicitar expressamente, para que seus dados sejam ocultados antes do envio
para manifestacdo do érgao competente.

Como a PBH assegura o anonimato; questdes relacionadas a denuncia
andénima

E importante ressaltar que o anonimato dificulta a apuracio das dendncias, ja que muitas
vezes ndo sao informados dados minimos que propiciem a devida andlise. Para que seja
possivel a instauragdo de um PPA ou PAD, é necessario que o denunciante forneca
informacgdes essenciais tais como: nomes completos da suposta vitima e do denunciado,
orgéo de lotagdo, data, horario e local do fato, e descricdo detalhada dos fatos, incluindo
palavras e gestos utilizados. Caso haja testemunhas, é preciso informar nome completo e
dados como e-mail e telefone para que seja possivel entrar em contato.

Outros Canais de denuncia

Além dos canais especificos da PBH, as
denlncias de assédio sexual também podem ser
encaminhadas por qualquer outro érgao
externo, como o Ministério Publico - MPMG. O
fluxo apds o recebimento das denlncias nestes
casos € o mesmo.

*Email COMAMS comissao.assedio@pbh.gov.br
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7. PREVENGAO

A prevencao ao assédio moral e sexual depende da construgao de um ambiente
organizacional pautado pelo respeito, pela ética, pela valorizagdo das pessoas e pela
promocao da dignidade no trabalho. A criacdo de um ambiente saudavel é
responsabilidade de todos os agentes publicos, independentemente do cargo ou fungédo
exercida.

S3o préticas que contribuem para a prevengao:

+ promover relagdes baseadas no respeito mutuo, na urbanidade, na cooperacgéo e na
cordialidade;

« estimular uma comunicacgao clara, respeitosa e transparente;

« tratar divergéncias de forma profissional, evitando exposicoes desnecessarias,
humilhacées ou intimidacoes;

« valorizar a diversidade e combater qualquer forma de discriminacao;

« incentivar o didlogo e a resolucdo adequada de conflitos;

« respeitar os limites das relagdes profissionais e a dignidade das pessoas;

« conhecer e utilizar os canais institucionais de orientagao, acolhimento e denuncia;

« acoes continuas de fomento e capacitacao;

O Decreto Municipal n® 18.337/2023, aoc instituir a
Politica Municipal de Integridade Publica, prevé
expressamente a realizacdo de acoes
permanentes de capacita¢ao, conscientizagdo e
sensibilizacdo de gestores e servidores como
instrumentos de prevengdo ao assédio moral e
sexual.

Ambientes de trabalho saudaveis favorecem
a cooperacgao, o bem-estar dos servidores, a
qualidade dos servigos publicos e a

confianca entre as equipes.
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7.1 Atores institucionais envolvidos na preveng¢do e no
enfrentamento do assédio

Diversos atores institucionais desempenham papel fundamental na promocgao de
ambientes de trabalho seguros, éticos e respeitosos, entre eles os Comités de
Integridade, as Comissées de Etica, as Comissées Internas de Prevencio de
Acidentes e de Assédio (CIPAs), as unidades de Gestao de Pessoas, Recursos
Humanos (RHs), unidades de acompanhamento sociofuncional dos érgaos e as
liderancgas e todos os agentes publicos. A atuacdo integrada dessas instancias fortalece a
cultura de integridade, contribui para a prevencao de condutas incompativeis com o
servico publico e favorece a construcao de relacdes de trabalho pautadas no respeito, na
dignidade da pessoa humana e na valorizacdo das pessoas.

Comités de Integridade:

Instituidos no contexto da Politica Municipal de Integridade Publica, estabelecida pelo
Decreto Municipal n°® 18.337/2023, os Comités de Integridade possuem papel estratégico
na implementacao das acdes de integridade nos érgaos e entidades municipais. Entre
suas competéncias estd o apoio a disseminagdo da cultura da ética, da integridade e da
prevencao de riscos que possam comprometer os objetivos institucionais, incluindo
aqueles relacionados ao assédio moral e sexual.

Entre suas atribuicdes relacionadas a prevencéo do assédio destacam-se:

« fomentar agdes de promocao da ética, da integridade e da transparéncia;
+ apoiar a implementacgado das diretrizes da Politica Municipal de Integridade Publica;
« incentivar ambientes organizacionais respeitosos, inclusivos e colaborativos;

+ promover agdes educativas de conscientizacdo e sensibilizagdo sobre prevengdo ao
assédio moral e sexual;

« apoiar a identificagéo, avaliagdo e o tratamento de riscos a integridade relacionados
as relacoes de trabalho;

« incentivar a implementacdo de medidas preventivas previstas no Programa de
Integridade do 6rgao ou entidade.

Ao estimular uma cultura organizacional pautada pelo respeito, pela ética, pela
responsabilidade e pela integridade, os Comités de Integridade contribuem para reduzir
fatores organizacionais que favorecam a ocorréncia de assédio e para fortalecer as agoes
preventivas previstas no Decreto Municipal n® 18.337/2023, que trata da prevencgao ao
assédio moral e sexual no dmbito do Poder Executivo Municipal.
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Comissoes de Etica

As Comissdes de Etica contribuem para a prevencao do assédio ao promover a cultura
da ética, do respeito e da integridade nas relagdes de trabalho. No &mbito da Prefeitura
de Belo Horizonte, sdo regulamentadas pelo Decreto Municipal n® 14.635/2011, que
aprovou o Cédigo de Etica do Agente Piblico Municipal e da Alta Administracdo
Municipal, com alteragées promovidas pelo Decreto Municipal n® 16.353/2016.

Entre suas principais atribuicdes, destacam-se:

orientar os agentes publicos quanto aos padrdes éticos de conduta;
« promover a¢oes de educacgado e sensibilizagdo para a ética;

« conhecer de consultas, denuncias e representacoes relacionadas a conduta ética, no
ambito de sua competéncia;

« contribuir para o fortalecimento da cultura da integridade e do respeito no servico
publico.

Ao estimular a observancia dos principios éticos e das boas praticas nas relagdes de
trabalho, as Comissées de Etica colaboram para a prevencao de condutas incompativeis
com o ambiente de trabalho saudavel, incluindo situacées de assédio moral e sexual.

Setores de Gestdo de Pessoas

As unidades de Gestao de Pessoas exercem papel essencial na promogao da saide
organizacional e na prevencao do assédio.

Entre suas atribuicoes destacam-se:

« promover acoes de qualidade de vida no trabalho, capacitacédo e campanhas
educativas;

« prestar acolhimento e orientacao inicial aos servidores, com os devidos
encaminhamentos aos canais institucionais competentes;

+ apoiar gestores na prevencao e mediagdo de conflitos, identificando fatores
organizacionais que possam favorecer situacdes de assédio;

« colaborar na implementacdo das medidas de prevencao previstas na Politica
Municipal de Integridade Publica.
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A atuagado preventiva da Gestao de Pessoas contribui para identificar riscos psicossociais,
fortalecer ambientes laborais mais saudaveis e promover relagdes de trabalho baseadas
no respeito e na dignidade.

CIPAs

Fundamentada na Lei Federal n® 14.457/2022, que alterou a Lei Federal n°® 5.452/1943
(Consolidagao das Leis do Trabalho — CLT), especialmente o art. 163, segundo o qual
“sera obrigatoria a constituicao de Comissao Interna de Prevencao de Acidentes e de
Assédio (CIPA), em conformidade com instrucdes expedidas pelo Ministério do Trabalho
e Previdéncia, nos estabelecimentos ou nos locais de obra nelas especificadas”, bem
como na Portaria MTP n° 4.219, de 20 de dezembro de 2022, que regulamenta a referida
Lei Federal para fins de aplicacao da NR-5, e no Decreto Municipal n® 18.337/2023, que
instituiu a Politica Municipal de Integridade Publica no @mbito do Poder Executivo
Municipal, especialmente em seu Capitulo IV, que trata da prevencao ao assédio moral e
sexual e institui a Comissao de Prevencao ao Assédio Moral e Sexual (COPAMS), a CIPA
dos Agentes de Combate as Endemias e dos Agentes Comunitarios de Saude
compromete-se a desenvolver agdes de prevencao e enfrentamento ao assédio, em
consonancia com os referidos instrumentos normativos.

Como parte das agdes iniciais voltadas a prevencao do assédio, a CIPA integrara a
Comissao de Prevencao ao Assédio Moral e Sexual (COPAMYS), instituida pelo Decreto
Municipal n® 18.337/2023, contribuindo para o fortalecimento das agdes de orientacao,
prevencao e promocao de um ambiente de trabalho saudavel, respeitoso e livre de
assédio.

8.CONCLUSAO

A publicacdo desta Cartilha marca um passo fundamental, mas ndo o Ultimo, na jornada
da Prefeitura de Belo Horizonte rumo a um servico publico cada vez mais ético, humano
e integro. Nosso compromisso com o respeito e a dignidade de cada agente publico é

inegociavel e permanente.

E importante destacar que este é um documento vivo. O
enfrentamento ao assédio moral e sexual exige aprendizado
constante, escuta ativa e sensibilidade as mudancas da nossa
sociedade. Por isso, este material sera revisado e atualizado
periodicamente, incorporando novas diretrizes, boas praticas
e, acima de tudo, as experiéncias colhidas no dia a dia das
nossas instituicoes.

Contamos com a colaboragao de cada servidor e servidora
para que as orientacdes aqui presentes nao fiquem restritas
ao papel, mas se transformem em atitudes concretas. Que o
respeito mutuo seja o alicerce de todas as nossas relagdes de
trabalho. Juntos, construimos uma Prefeitura mais forte,
segura e acolhedora para todos e todas. 24




9.DIREITOS E PROTEQE\O JURIDICA

Para além dos dispositivos legais mencionados acima, outros instrumentos normativos
vigentes também tutelam os assédios no ambiente de trabalho. A seguir, para fins de
conhecimento e de fortalecimento das acdes de combate e prevencao, listamos os

principais.

Legislacdo Federal

Constitui¢do da
Republica
Federativa do Brasil
de 1988

Consolidagdo das
Leis do Trabalho

CLTD

Lei n°®13.467/2017 -
Reforma
Trabalhista

Decreto-Lei n®
2.848/1940 - Cdédigo
Penal (art. 216-A)

Lei n®14.457/2022 -
Programa Emprega
+Mulheres

http://www.planalto.
gov.br/ccivil 03/const
ituicao/constituicao.h
tm

http://www.planalto.
gov.br/ccivil 03/decr
eto-lei/del5452.htm

http://www.planalto.
gov.br/ccivil 03/ ato2
015-
2018/2017/lei/l13467
.htm

https://www.planalto
.Bov.br/ccivil 03/decr
eto-
lei/del2848compilad
0.htm

https://www.planalto
.gov.br/ccivil 03/ ato
2019-
2022/2022/1ei/114457
.htm

Estabelece principios fundamentais que
fundamentam a protecao contra assédio no
trabalho, como:

« dignidade da pessoa humana;

« valor social do trabalho;

« inviolabilidade da honra e imagem;

« direito a reducdo dos riscos no ambiente

de trabalho.

Principal legislacado trabalhista brasileira.
Permite responsabilizagdo em casos de
assédio por meio de:
« rescisao indireta do contrato por falta
grave do empregador;
« demissao por justa causa do assediador;
« indenizacdo por dano extrapatrimonial
decorrente de violagao da dignidade do
trabalhador.

Incluiu na CLT dispositivos sobre dano
extrapatrimonial nas relagées de trabalho,
estabelecendo critérios para indenizacao por
violagdes a honra, imagem, integridade
psicolégica e dignidade do trabalhador.

Descricao: Tipifica o crime de assédio sexual,
caracterizado pelo constrangimento para
obtencao de vantagem ou favorecimento
sexual utilizando posicdo hierarquica ou
ascendéncia no trabalho.

Lei que incluiu o art. 216-A no Cédigo Penal,
criando formalmente o crime de assédio
sexual nas relagées de trabalho.

Descricdo: Estabelece medidas de
prevencao ao assédio no ambiente de
trabalho, incluindo:

« ampliacdo das atribui¢des da CIPA, que
passa a tratar também da prevencao de
assédio:

« treinamentos obrigatdrios sobre assédio
sexual;

« criacao de canais de denuncia nas
empresas.
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Lei n©®14.540/2023

NR-5 - Comissdo
Interna de Prevencgdo
de Acidentes e de
Assédio (CIPA)

Convencgdo n° 190 da
Organizagdo
Internacional do
Trabalho  (OIT)
Violéncia e Assédio
no Mundo do
Trabalho

https://www.planalto.g
ov.br/ccivil 03/ ato202
3-
2026/2023/lei/114540.h
tm

https://www.gov.br/tra
balho-e-emprego

Descricdo: Institui o Programa de
Prevencdo e Enfrentamento ao Assédio
Sexual e demais crimes contra a
dignidade sexual na administragao

publica federal.

Norma regulamentadora que estabelece
a organizacao da CIPA nas empresas.
Apéds alteracdes recentes, a comissdo
passou a atuar também na prevencio do
assédio moral e sexual no ambiente de
trabalho.

Normas internacionais

https://www.ilo.org

Tratado internacional adotado em 2019
que reconhece o direito a um ambiente
de trabalho livre de violéncia e assédio.
Define violéncia e assédio no mundo do
trabalho de forma ampla, incluindo
violéncia fisica, psicolégica e sexual,
além de prever medidas de prevencao e
protecao aos trabalhadores.

Legislagdo Municipal - Belo Horizonte

Lei Municipal n°
7.169/1996 - Estatuto
dos Servidores
Publicos de Belo
Horizonte

Decreto Municipal n°®
18.337/2023 - Belo
Horizonte

https://www.cmbh.mg
.gov.br

https://prefeitura.pbh.
gov.br

Define o regime juridico dos servidores
publicos municipais, incluindo deveres
funcionais, infracdes disciplinares e
sancSes administrativas aplicaveis a
condutas abusivas no ambiente de
trabalho.

Institui diretrizes relacionadas a politica
municipal de integridade publica e cria
mecanismos institucionais de prevencao
e enfrentamento ao assédio no ambito
da administracdo municipal.
Entre suas medidas, prevé a criagao da
Comissdo de Prevengéo ao Assédio
Moral e Sexual (COPAMS), responsavel
por:
« apoiar diagnédsticos institucionais
sobre assédio;
« sugerir medidas de prevencao e
orientacao;
« identificar ambientes ou praticas que
favorecam o assédio;
« recomendar providéncias aos 6rgaos
e gestores municipais.
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