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Aos caminhos que se dobram sobre
si, as estradas que se fazem de dentro
para fora. Aos siléncios que ensinam mais
do que as vozes, e as vozes que, mesmo
trémulas, se levantam pra dizer o justo.
Dedico a quem nao teme o sertdo de si
mesmo, porque sabe que todo
desassossego € também um modo de
seguir. Aos que creem no poder manso da
palavra, essa ferramenta antiga que,
guando bem usada, desmancha o medo e
acende o lume no escuro. Aos que plantam
justica no chao duro das instituicdes, ainda
gue o sol seja quente e a terra teime em
resistir. Dedico este a fortaleza de
mulheres que me cercaram. A Claudomira
Coelho Ferreira (in memoriam), pelo pulso
firme e pela ousadia que atravessaram 0s
baixdes do ouro. A Olinda Lima de Souza
(in memoriam), que através da educacédo
mostrou o poder e a influéncia de uma
mulher. A Iza Andrea Lima de Souza (in
memoriam), que provou que a vida merece
ser vivida e que ela pode ser linda quando
0 amor atravessa o nosso olhar. E, por fim,
dedico a vida. Essa grande invencao que,
como o rio de Riobaldo, ndo cessa nunca:
corre, se esconde, volta, e segue. Porque
no fundo, como diz Guimaraes Rosa, o0 que
a vida quer da gente é coragem.

Maria Luiza Ferreira de Souza



“Fiz a escalada da montanha da vida
removendo pedras e plantando flores.” —Cora
Coralina. Inspirada na sensibilidade de Cora
Coralina, compreendo que esta conquista
nao se resume ao ponto de chegada, mas ao
percurso que a tornou possivel. Cada pedra
removida representou um desafio que exigiu
firmeza, paciéncia e transformagé&o. Cada flor
plantada  simboliza os  aprendizados
silenciosos, as mudangas internas e a
construcao gradual de quem eu me tornei ao
longo desta caminhada. Dedico esta
conquista a Deus, o jardineiro que me
permitiu florescer. A minha familia, as raizes
que me sustentam e me dao forca. E aos
meus amigos, flores que a vida plantou em
meu caminho e que estiveram comigo em
cada etapa desta escalada. Sem o apoio de
VOCés, o0 topo nao teria 0 mesmo brilho, e nédo
seria um jardim téo colorido e valoroso. Esta
trajetéria nao foi feita de certezas, mas de
inquietagcbes que me impulsionaram a
crescer, a ressignificar limites e a
compreender que o verdadeiro sentido da
conquista esta naquilo que ela nos permite
construir dentro de nés. Dedico este trabalho
como marco dessa travessia — nao apenas
académica, mas pessoal —, como registro de
um caminho que me ensinou sobre
constancia, identidade e propdsito, e como
lembranga permanente de que toda
realizacéo €, antes de tudo, fruto da coragem
de continuar.

Stephany Louyse Simao Lobo
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RESUMO

Este Trabalho de Conclusdo de Curso analisou criticamente a politica de
combate ao assédio sexual e moral no Tribunal de Justica do Estado do Para (TJPA),
com base nos dados dos diagndsticos institucionais de 2023, 2024 e 2025, e em
conformidade com a Resolucdo n° 351/2020 do Conselho Nacional de Justica (CNJ).

O estudo teve como finalidade avaliar a efetividade das politicas institucionais
de enfrentamento do assédio e da discriminagdo, identificando o alinhamento do
Tribunal as diretrizes nacionais, 0s avanc¢os alcancados e os desafios persistentes.

A metodologia empregada foi de abordagem mista, descritiva e analitica,
utilizando revisdo documental e bibliografica, além da analise de dados estatisticos
das pesquisas institucionais do TJPA. Os resultados revelaram que, embora a
visibilidade do problema do assédio no ambiente de trabalho do Poder Judiciario
esteja crescendo, a rigidez hierarquica e a desconfianca na eficacia das sancdes
dificultam o enfrentamento.

Os diagnosticos do TJPA expuseram a extensao da problematica, indicando
gue o assédio moral é mais incidente que o sexual, e que mulheres, estagiarios e
terceirizados sao os grupos mais vulneraveis. Observou-se um aumento no nivel de
conhecimento da Resolucdo CNJ n° 351/2020 entre os servidores, mas persistem
lacunas de efetividade relacionadas ao desconhecimento das normas, a crise de
confianca nos canais de denuncia e ao receio de retaliacfes, perpetuando uma cultura
de siléncio.

Conclui-se que o assédio é um fenbmeno complexo e multifacetado, e que a
mera existéncia de normas, como a Resolucdo CNJ n° 351/2020, ndo garante sua
efetividade plena, sendo necessario um investimento continuo em capacitacao,
transparéncia, acolhimento as vitimas e monitoramento para transformar a norma em

pratica e assegurar a dignidade da pessoa humana no ambiente judicial.

Palavras-chave: Assédio moral. Assédio sexual. Poder Judiciario. TIJPA. Politicas

institucionais.



ABSTRACT

This Course Conclusion Work critically analyzed the policy to combat sexual
and moral harassment in the Court of Justice of the State of Para (TJPA), based on
data from institutional diagnoses from 2023, 2024, and 2025, and in accordance with
Resolution No. 351/2020 of the National Council of Justice (CNJ).

The study aimed to evaluate the effectiveness of institutional policies for
confronting harassment and discrimination, identifying the Court's alignment with
national guidelines, the progress achieved, and persistent challenges. The
methodology employed was a mixed, descriptive, and analytical approach, using
documentary and bibliographic review, in addition to the analysis of statistical data from
TJPA's institutional surveys. The results revealed that, although the visibility of the
harassment problem in the Judiciary's workplace is growing, hierarchical rigidity and
distrust in the effectiveness of sanctions hinder its confrontation.

TJPA's diagnoses exposed the extent of the problem, indicating that moral
harassment is more prevalent than sexual harassment, and that women, interns, and
outsourced workers are the most vulnerable groups. An increase in the level of
knowledge of CNJ Resolution No. 351/2020 among civil servants was observed, but
effectiveness gaps persist related to lack of awareness of norms, a crisis of confidence
in reporting channels, and fear of retaliation, perpetuating a culture of silence.

It is concluded that harassment is a complex and multifaceted phenomenon,
and that the mere existence of norms, such as CNJ Resolution No. 351/2020, does
not guarantee its full effectiveness, requiring continuous investment in training,
transparency, victim support, and monitoring to translate the norm into practice and

ensure human dignity in the judicial environment.

Keywords: Moral harassment. Sexual harassment. Judiciary. TJPA. Institutional

policies.



LISTA DE GRAFICOS

Grafico 1 — Nivel de conhecimento dos participantes sobre a Resolugdo CNJ N°
35172020, ..ttt ———— it ———— ittt aaataaaaaaaaaaaaaaaaaaaaas 41
Gréfico 2 — Percepcéo dos servidores sobre a existéncia de acdes preventivas contra
(o= 15T o | o U UPPPPPPRPUPPRRR 422
Grafico 3 — Percepcao dos servidores sobre a existéncia de acdes preventivas contra
Lo > 1= o o T PPPUUPR 43
Gréfico 4 — Percepcéo dos servidores sobre a existéncia de acdes preventivas contra
(o= 151 | o P PPPPUPPPPRR 44
Grafico 5 — Percentual de participantes que sofreram assédio sexual e moral nas trés
PESGUISBS. .« vttt e e e e e e e e ettt ettt e s e oo e e e e et e et ettt bbb e e e e et et e e e e et ban e e e e e e eeeeees 46
Gréfico 6 — Nivel de conhecimento sobre os procedimentos de dendncia dos
participantes das tré€S PESOUISAS. . ....cceiiieruiiieeeeeiiie e ee e iee e e e e et e e e e et e e e e e e e e 53
Gréfico 7 — indice de confianca dos participantes na puni¢éo do agressor. ............. 55
Grafico 8 — Percentual de denuncias e ndo denuncias nas pesquisas institucionais do
B 0 57
Gréfico 9 — Relacdo entre vitima e agressor nas situacoes de assédio relatadas nas

pesquisas institucionais dO TIPA.. .. ..o e 58



SUMARIO

L INTRODUGAO . ... oottt ettt ettt et e et s ee e st et e saesaeeee e 16
2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA ......oovieeieeeeeeeeee et 18
2.1 ASSEDIO MORAL E ASSEDIO SEXUAL: CONCEITOS, NATUREZA E
ELEMENTOS CONSTITUTIVOS ...ttt 18
2.2 ASSEDIO INSTITUCIONAL E A DIGNIDADE DA PESSOA HUMANA .............. 21
2.3 O ASSEDIO NO SETOR PUBLICO: ESPECIFICIDADES DO PODER
JUDICIARIO . ...ttt 24
2.4 MARCO REGULATORIO NACIONAL: A RESOLUCAO CNJ N° 351/2020 E A
NECESSIDADE DA INTERVENGAO NORMATIVA ......c.ccoiviiieieeeeeeeeeee e, 30
2.4.1 A ouvidoria nacional da mulher e a perspectiva de género....................... 32

2.4.2 Implementacdo no ambito estadual: o caso do Tribunal de Justica do Para

QI L= TR 33
BMETODOLOGIA ...ttt ettt te et te et ete et e s ae e enn e 36
4 RESULTADOS E DISCUSSAOD ..ottt 39
4.1 NORMAS E INSTRUMENTOS JURIDICOS DE PREVENCAO E COMBATE AO
ASSEDIO NO PODER JUDICIARIO ......ccviiviiiecieie e, 39
42 O MARCO DIAGNOSTICO E A EXPOSICAO DA VIOLENCIA
INSTITUCIONAL. ..ottt eeee et eeee et ettt et e ettt e et ee et ee et e eetseeseeee e, 45
4.2.1 Andlise critica da efetividade: comparacado entre o ambito nacional (CNJ) e
0 ESTAAUAI (TIPA) . e e et e e e et e e e e e e eaan e e e eeenens 48

4.2.2 Desafios e perspectivas para a efetividade das politicas de
ENTIENTAMENTO ...eeiiiii et r e e e e e e e e e e s s e b e e e be e 51

4.2.3 desafios e perspectivas da politica de enfrentamento ao assédio no

TIPA ettt ettt ettt en e 54
4.3 O CAMINHO PARA A EFETIVACAO: RECOMENDACOES E O FUTURO DA
POLITICA INSTITUCIONAL......ovitieieite et ettt ettt saeen et 59
B CONCLUSAOD ... .coiieeeeee ettt ettt et et eete et eete et et e s e e annans 62

REFERENCIAS ..ot e, 64



16

1 INTRODUCAO

O assédio moral e sexual constitui grave violacdo aos direitos humanos e
trabalhistas, especialmente quando ocorre em instituicdes publicas, como o Poder
Judiciério, onde a rigidez hierarquica e a preservacao da imagem institucional tornam
o enfrentamento mais complexo. Nesse contexto, o Tribunal de Justica do Estado do
Para (TJPA) destaca-se por instituir, por meio da Portaria n°® 2611/2021-GP, de 3 de
agosto de 2021, as Comissdes de Prevencdo e Enfrentamento do Assédio Moral, do
Assédio Sexual e Discriminacdo (CPEAMS), responsaveis pela realizacdo das
pesquisas institucionais realizadas entre 2023 a 2025.

Os resultados desses diagndsticos revelaram dados preocupantes sobre as
experiéncias de servidores e magistrados, indicando que, apesar da existéncia de
politicas de prevencdao previstas na Resolucdo n® 351/2020 do Conselho Nacional de
Justica (CNJ), persistem barreiras culturais e institucionais que dificultam a efetividade
das acdes. Assim, este estudo justifica-se pela necessidade de avaliar criticamente as
politicas adotadas pelo TJPA, considerando que o Poder Judiciario, como garantidor
de direitos fundamentais, deve servir de exemplo de préticas institucionais éticas e
comprometidas com a dignidade da pessoa humana.

O trabalho tem como objetivo geral analisar os dados das pesquisas
institucionais do TJPA, buscando compreender a prevaléncia, as causas e O0S
impactos do assédio moral e sexual no ambito do Tribunal. Como objetivos
especificos, propde-se: mapear as politicas de prevencdo e enfrentamento
implementadas; avaliar sua efetividade; identificar desafios e limitacbes; e propor
recomendacdes para seu aprimoramento, com base em experiéncias exitosas de
outras instituigdes.

Parte-se do pressuposto analitico de que a mera existéncia de um arcabouco
normativo robusto, como a Resolugdo CNJ n° 351/2020, é condicdo necessaria,
porém insuficiente, para a efetiva reducdo das praticas de assédio no ambiente
institucional do TJPA, sendo determinante a conjugacdo entre normatizacao,
transformacé@o da cultura organizacional, fortalecimento dos canais de denuncia e
efetividade dos mecanismos de responsabilizagao disciplinar.

Diante desse contexto, 0 presente estudo orienta-se pela seguinte pergunta de
pesquisa: em que medida as politicas institucionais de prevencéo e enfrentamento ao

assedio moral e sexual implementadas pelo Tribunal de Justica do Estado do Para, a



17

luz da Resolugédo CNJ n° 351/2020, tém se mostrado efetivas na reducéo da incidéncia
dessas praticas, no fortalecimento da confianca dos servidores nos canais de
denuncia e na consolidacdo de uma cultura organizacional pautada pela dignidade da
pessoa humana?

O presente Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC) adota uma abordagem
metodoldgica mista, fundamentada em autores como John W. Creswell e Vicki L.
Plano Clark (2017), Antonio Carlos Gil (2017), e Marina de Andrade Marconi e Eva
Maria Lakatos (2017), combinando elementos qualitativos e quantitativos para uma
compreensao abrangente do fendbmeno do assédio moral, sexual no Poder Judiciario
brasileiro. Para tanto, a pesquisa examina e analisa os dados dos diagndésticos
existentes sobre o tema, com especial enfoque na politica de prevencdo e
enfrentamento instituida pelo Conselho Nacional de Justica (CNJ) e em sua
implementacédo no Tribunal de Justica do Estado do Para (TJPA), buscando avaliar a
efetividade das medidas e os desafios persistentes na garantia de um ambiente de
trabalho digno e respeitoso.

Estruturado em cinco capitulos, o trabalho aborda os conceitos de assédio
moral e sexual e a dignidade da pessoa humana, as especificidades do fenémeno no
servigo publico, os instrumentos normativos de prevencdo, a analise das pesquisas
do TJPA e, por fim, os desafios e perspectivas para o fortalecimento das politicas
institucionais.

Dessa forma, o estudo busca contribuir para o debate académico e institucional
sobre o0 assédio no Poder Judiciario, ampliando a compreensao acerca das limitagdes
existentes e indicando caminhos para a consolidacdo de préaticas mais eficazes de
prevencdo, denuncia e responsabilizacdo, em consonancia com 0s principios da

dignidade humana, da igualdade e da justica social.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 ASSEDIO MORAL E ASSEDIO SEXUAL: CONCEITOS, NATUREZA E
ELEMENTOS CONSTITUTIVOS

O assédio moral e o assédio sexual representam fenbmenos complexos, de
natureza multifacetada, que transcendem a esfera individual para se configurarem
como problemas institucionais, sociais e juridicos. Ambos se manifestam no ambiente
de trabalho, espaco que deveria ser destinado a realizacdo profissional e ao
desenvolvimento humano, mas que, em muitos casos, converte-se em cenario de
violéncia simbdlica, psicolégica e sexual. A compreensdo de seus elementos
constitutivos €, portanto, essencial para a efetividade das politicas de prevencéo e
enfrentamento.

Do ponto de vista constitucional, a dignidade da pessoa humana (art. 1°, I,
CF/88) constitui o nucleo axioldgico que fundamenta a repulsa a tais praticas,
articulando-se com os principios da igualdade (art. 5°, caput, CF/88), da valorizagcao
do trabalho (art. 1°, IV) e da saude do trabalhador (art. 7°, XXII). Assim, o combate ao
assédio ndo € apenas uma questao de gestdo administrativa, mas uma exigéncia de
protecao a direitos fundamentais.

No campo do assédio moral, Marie-France Hirigoyen (2002), pioneira na
abordagem psicoldgica do tema, conceitua a pratica como “qualquer conduta abusiva
gue, por sua repeticdo ou sistematizacao, atente contra a dignidade ou a integridade
psiquica de uma pessoa, pondo em perigo seu emprego ou degradando o clima de
trabalho” (HIRIGOYEN, 2002, p. 17). Essa concepgao enfatiza trés elementos-chave:
a repeticao da conduta, o carater abusivo e a degradacdo das condi¢cdes laborais.

No Brasil, Barreto (2006) expandiu esse entendimento, situando o assédio
moral como uma forma de violéncia organizacional. Para a autora, “o assédio moral é
um processo de desgaste, marcado por humilhacdes repetidas que corroem
lentamente a autoestima, adoecem e fragilizam os vinculos sociais no trabalho”
(BARRETO, 2006, p. 42). Essa abordagem revela que ndo se trata apenas de conduta
isolada, mas de um processo relacional que encontra terreno fértii em ambientes
hierarquizados e em culturas institucionais marcadas pela tolerancia ao abuso.

A dimenséo juridica do assédio moral, embora ndo conte com tipificacdo penal

especifica, encontra amparo em dispositivos constitucionais e trabalhistas. O artigo
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157 da CLT impOe ao empregador o dever de garantir um ambiente de trabalho seguro
e saudavel, enquanto a Sumula 341 do STF consagra a presuncao de culpa do
empregador por atos de seus prepostos. Nesse contexto, Rodolfo Pamplona Filho
(2019) sistematiza os elementos essenciais do assédio moral em quatro categorias:
(i) natureza psicolégica da agresséo; (ii) pratica abusiva e degradante; (iii) repeticdo
sistematica; e (iv) intencionalidade de exclusédo ou desestabilizacdo da vitima.

Cumpre registrar, todavia, que a doutrina nacional ndo € unanime quanto aos
elementos constitutivos do assédio moral, especialmente no que se refere a exigéncia
de intencionalidade e de reiteracdo da conduta. De um lado, a corrente subjetivista,
representada por autores como Hirigoyen (2002) e o préprio Pamplona Filho (2019),
sustenta que o dolo do agressor constitui elemento indispensavel para a configuracao
do assédio moral, exigindo-se a demonstracéo de que a conduta abusiva foi praticada
com o propésito deliberado de atingir a dignidade da vitima.

De outro lado, a corrente objetivista, defendida por Mauro Schiavi (2018) e
Maria Aparecida Alkimin (2005), sustenta que a caracterizacdo do asseédio moral
prescinde da comprovacgéao de intencao, bastando a verificagdo da conduta abusiva e
de seus efeitos deletérios sobre a salde e a dignidade do trabalhador. Para Schiavi,
"a andlise deve centrar-se nos efeitos concretos da conduta sobre a vitima, e ndo na
perquiricdo da vontade interna do agressor" (SCHIAVI, 2018, p. 12).

Divergéncia semelhante se verifica em relacdo ao requisito da reiteracao.
Embora a corrente majoritaria, encabecada por Hirigoyen (2002) e Barreto (2006),
exija a repeticdo sistematica como elemento essencial do assédio moral, parcela
relevante da doutrina e da jurisprudéncia tem admitido que uma conduta isolada de
gravidade suficiente pode configurar assédio moral, especialmente quando praticada
em contexto de abuso de poder hierarquico.

Nesse sentido, Schiavi (2018) argumenta que "atos praticados em um Unico dia
de trabalho, desde que revestidos de gravidade e potencial lesivo a dignidade do
trabalhador, podem configurar assédio moral" (SCHIAVI, 2018, p. 15). Essa posicdo
encontra respaldo em julgados do Tribunal Superior do Trabalho, que tem reconhecido
a possibilidade de configuracdo do assédio moral mesmo diante de conduta singular,
guando esta se reveste de excepcional gravidade e produz efeitos prolongados sobre
a vitima.

Ademais, Delgado (2019) contribui para o debate ao situar a dignidade da

pessoa humana como "epicentro axioldgico do Direito do Trabalho" e fundamento
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autbnomo para a responsabilizacdo por condutas abusivas no ambiente laboral,
independentemente de sua tipificacdo especifica. Para o autor, o principio da
dignidade opera como clausula geral de protecdo que transcende as categorias
tradicionais do assédio, abrangendo toda forma de violéncia que comprometa a
integridade psiquica e moral do trabalhador (DELGADO, 2019, p. 758).

Essa perspectiva ampliativa dialoga com a noc¢do de assédio moral
organizacional, desenvolvida por Araujo (2012), segundo a qual o assédio pode
decorrer ndo apenas de condutas individuais, mas de politicas institucionais e praticas
gerenciais que, de forma sistemética, submetem os trabalhadores a condi¢fes
degradantes de trabalho, ainda que sem a identificacdo de um agressor individual
especifico.

Por outro lado, no que se refere ao assédio sexual, h4 maior precisao
normativa, dado que a conduta est4 tipificada no artigo 216-A do Codigo Penal, que
assim dispde: “Constranger alguém com o intuito de obter vantagem ou favorecimento
sexual, prevalecendo-se 0 agente de sua condicdo de superior hierarquico ou
ascendéncia inerente ao exercicio de emprego, cargo ou fungédo”. Esse dispositivo
evidencia dois elementos centrais: a relagdo de poder hierarquico e a intencdo sexual
explicita.

A doutrina trabalhista, no entanto, tem expandido a compreensao da tipificacao
penal, reconhecendo que o0 assédio sexual pode ocorrer mesmo entre colegas de igual
hierarquia. Cassar (2017) observa que “o conceito de assédio sexual deve abranger
toda conduta de cunho sexual praticada, normalmente de forma reiterada, contra
alguém que a repele, independentemente da posicao hierarquica” (CASSAR, 2017, p.
439).

De modo semelhante, a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), em sua
Convencéo n° 190 (2019), reconhece o assedio sexual como uma forma de violéncia
no mundo do trabalho, conceituando-o como “conduta de natureza sexual,
manifestada fisicamente, por palavras, gestos ou outros meios, propostas ou impostas
a pessoas contra sua vontade, causando constrangimento e violando sua liberdade
sexual”. Esse entendimento amplia o alcance do conceito, vinculando-o a protecéo da
saude, da seguranca e da dignidade no trabalho.

A jurisprudéncia trabalhista brasileira também tem avancado nesse sentido. O
magistrado Frota (2013) destaca que “na Justica do Trabalho, ndo precisa haver

necessariamente desnivel de poder para ser caracterizado o assedio sexual, bastando
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a pratica reiterada e nao desejada de atos de natureza sexual” (FROTA, 2013, p. 87).
Essa interpretacdo alinha-se ao principio da protecdo da parte hipossuficiente e
reforca a necessidade de interpretacdo ampliativa em favor da vitima.

Comparativamente, assédio moral e assédio sexual compartiham a
caracteristica de se constituirem em praticas abusivas e reiteradas, que afetam a
saude, a autoestima e a dignidade da vitima. Todavia, diferenciam-se quanto a
finalidade imediata: enquanto o assédio moral visa fragilizar psicologicamente e
excluir a vitima do ambiente laboral, o assédio sexual instrumentaliza o poder para
obtencado de favorecimento na esfera intima e sexual.

Ambos, contudo, configuram violacdes a direitos fundamentais, impactando
nao apenas a vida pessoal e profissional das vitimas, mas também a credibilidade e
a eficiéncia das instituicées em que ocorrem. No caso especifico do Poder Judiciario,
tais praticas revelam um paradoxo, uma vez que a instituicdo vocacionada a protecao
de direitos humanos e a promocao da justica acaba por reproduzir internamente
dindmicas de opressao e violéncia.

Desse modo, a andlise conceitual e normativa do assédio moral e sexual
evidencia a necessidade de fortalecer ndo apenas 0s mecanismos punitivos, mas
também as politicas preventivas e pedagdgicas. A compreensdo de sua natureza e
de seus elementos constitutivos, alicercada na Constituicdo, na legislacdo
infraconstitucional, na doutrina especializada e em organismos internacionais, fornece
subsidios para uma abordagem critica e transformadora, capaz de promover

ambientes laborais mais justos, seguros e dignos.
2.2 ASSEDIO INSTITUCIONAL E A DIGNIDADE DA PESSOA HUMANA

O assédio institucional configura-se como uma das formas mais complexas de
violéncia no ambiente de trabalho, manifestando-se por meio de praticas
organizacionais, politicas administrativas ou padrdes culturais que favorecem ou
toleram condutas abusivas. Diferentemente do assédio moral interpessoal, que se
estabelece na relacdo direta entre individuos, o assédio institucional decorre de
estruturas organizacionais que acabam por reproduzir praticas de pressao,
desvalorizagdo ou silenciamento de trabalhadores (HIRIGOYEN, 2015; ARAUJO,
2012).
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Nesse sentido, o fenbmeno ultrapassa a dimensao individual e assume carater
estrutural, sendo capaz de atingir coletivamente setores ou grupos profissionais dentro
da instituicdo. Conforme destaca Hirigoyen (2015), o assédio moral no trabalho pode
se consolidar a partir de mecanismos organizacionais que normalizam préaticas de
humilhagcdo ou desqualificagdo, tornando-as parte do funcionamento cotidiano das
instituicdes.

Essa modalidade de assédio produz efeitos amplos, atingindo ndo apenas
individuos isolados, mas também grupos ou setores inteiros dentro da organizacéo.
Como consequéncia, ocorre a corrosado da confianca institucional, o enfraquecimento
dos vinculos sociais no ambiente laboral e 0 comprometimento da integridade fisica,
psicolégica e moral dos trabalhadores (BARRETO, 2006).

Segundo Sarlet (2012), a dignidade da pessoa humana constitui 0 nucleo
axiolégico do sistema constitucional brasileiro. Prevista no artigo 1°, inciso lll, da
Constituicdo Federal de 1988, ela constitui fundamento essencial para a andlise do
asseédio institucional. Esse principio ndo se limita ao reconhecimento formal de
direitos, mas exige a protecao efetiva do individuo contra praticas que atentem contra
sua honra, autoestima e bem-estar. Dessa forma, o asseédio institucional representa
uma afronta direta aos valores constitucionais.

Nessa mesma perspectiva, Silva (2004) destaca que a protecédo da dignidade
do trabalhador nédo se limita a esfera patrimonial, mas alcanca a dimenséo existencial
da relacéo de trabalho, impondo ao empregador o dever de assegurar um ambiente
laboral que preserve a integridade moral e psiquica de seus colaboradores.

De forma complementar, Daniel Sarmento (2016) sustenta que a eficicia
horizontal dos direitos fundamentais impde aos particulares e as instituicoes publicas
o dever de respeitar a dignidade humana nas relagdes interpessoais, 0 que inclui a
obrigacdo de prevenir e coibir praticas de assédio no ambiente de trabalho. Essa
compreensao reforca a tese de que o assédio institucional ndo constitui mera questao
de gestdo administrativa, mas verdadeira violacdo de direitos fundamentais que
demanda tutela juridica especifica e efetiva.

Além de violar o principio da dignidade da pessoa humana, essa pratica
compromete outros direitos fundamentais assegurados pela Constituicdo Federal.
Entre eles destacam-se o direito a igualdade, previsto no artigo 5°, caput, a valorizacédo
social do trabalho, estabelecida no artigo 1°, inciso 1V, e a garantia de condi¢cdes de

trabalho seguras e saudaveis, prevista no artigo 7°, inciso XXl (DELGADO, 2019).
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O assédio institucional apresenta caracteristicas que o diferenciam das formas
individuais de assédio. Em primeiro lugar, sua atuacdo é sistematica e reiterada,
contribuindo para a criagdo de um clima organizacional marcado pelo medo e pela
inseguranca. Esse ambiente hostil tende a naturalizar praticas abusivas e dificultar a
manifestacdo das vitimas (HIRIGOYEN, 2015).

Outra caracteristica relevante é seu carater instrumental. Em muitos casos,
determinadas préaticas abusivas sdo utilizadas como mecanismos para atingir
objetivos institucionais, como o cumprimento de metas, a manutenc¢ao da disciplina
hierarquica ou a preservacao da imagem da instituicdo. Nessas situacdes, a protecdo
do trabalhador acaba sendo subordinada aos interesses administrativos (ARAUJO,
2012).

Ha também uma dimenséo de despersonalizacdo nesse tipo de assédio. A
violéncia institucional frequentemente néo se dirige a um individuo especifico, mas
recai sobre setores ou grupos profissionais inteiros, ampliando o alcance dos danos
causados e dificultando a identificacédo direta de responsaveis (BARRETO, 2006).

Além disso, a pratica pode ser marcada pela auséncia de mecanismos eficazes
de responsabilizacao. A falta de canais de denuncia seguros, bem como a inexisténcia
de fiscalizacao efetiva, contribui para a perpetuacao de condutas abusivas e para a
sensacao de impunidade dentro da organizacédo (PIOVESAN, 2017).

Os efeitos do assédio institucional sobre a dignidade do trabalhador séo
multiplos e profundos. Do ponto de vista psicolégico, podem surgir sintomas como
estresse, ansiedade, depressdo e outros transtornos relacionados ao desgaste
emocional continuo e a sensacéao de vulnerabilidade (BARRETO, 2006).

No plano fisico, o impacto pode se manifestar por meio de doencas
psicossomaticas, reducdo da produtividade e aumento dos indices de absenteismo.
Tais consequéncias demonstram que o assédio institucional ndo afeta apenas o
individuo, mas também o funcionamento e a eficiéncia da prépria instituicdo
(HIRIGOYEN, 2015).

As relacdes interpessoais no ambiente de trabalho também sofrem impactos
significativos. O clima de medo e desconfianca gerado pelo assédio dificulta a
colaboracdo entre colegas, compromete a comunicagcdo e enfraguece o espirito de
equipe. Com o tempo, a autoestima e o senso de pertencimento dos trabalhadores
sdo gradualmente afetados, reduzindo os niveis de engajamento e motivacao
(DELGADO, 2019).
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Diante desse cenario, a responsabilidade institucional torna-se elemento
central na protecdo da dignidade humana. As organizacdes devem promover
ambientes de trabalho saudaveis, implementar politicas de prevencdo ao assédio e
garantir canais seguros e confidenciais para o registro de denuncias (SARMENTO,
2016).

Além disso, é fundamental que as instituicbes adotem medidas corretivas
imparciais e oferecam suporte psicologico adequado aos trabalhadores afetados. Tais
acOes nao apenas asseguram a protecdo dos direitos fundamentais, mas também
contribuem para o fortalecimento da eficiéncia, da transparéncia e da credibilidade
institucional (PIOVESAN, 2017).

Do ponto de vista juridico, o combate ao assédio institucional encontra respaldo
na Constituicdo Federal, que assegura a protecédo da dignidade, da igualdade e da
integridade dos trabalhadores. No ambito infraconstitucional, o artigo 157 da
Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT) impb6e ao empregador o dever de garantir
condicdes seguras e adequadas de trabalho (DELGADO, 2019).

A jurisprudéncia trabalhista brasileira tem reconhecido que préticas
sistematicas de humilhacgdo, coacao ou desvalorizagdo promovidas ou toleradas pela
propria instituicdo configuram violagdo aos direitos fundamentais. Nessas situacoes,
pode haver responsabilizacao civil, administrativa e, quando cabivel, penal (SCHIAVI,
2018).

Assim, a analise do assédio institucional exige uma compreensao que va além
da identificac&o de atos isolados. E necessario considerar a cultura organizacional, as
normas administrativas e a estrutura hierdrquica que permeiam a instituicao
(ARAUJO, 2012).

Por fim, a protecédo da dignidade da pessoa humana deve orientar as politicas
institucionais e a construcdo de ambientes de trabalho respeitosos, equitativos e
seguros. Sob essa Otica, a implementagcdo de medidas preventivas, mecanismos
eficazes de denuncia e acdes educativas de conscientizacdo tornam-se essenciais
para consolidar uma cultura organizacional pautada pelo respeito aos direitos
fundamentais e pela promocdo de praticas institucionais éticas e responsaveis
(SARLET, 2012; PIOVESAN, 2017)..

2.3 O ASSEDIO NO SETOR PUBLICO: ESPECIFICIDADES DO PODER
JUDICIARIO
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O assédio no setor publico constitui fendmenos complexos cuja analise exige a
consideracdo das particularidades estruturais, culturais e juridicas inerentes a
administracdo publica (ARAUJO, 2012; PIOVESAN, 2017). No contexto do Poder
Judiciario, essas praticas assumem contornos ainda mais sensiveis em razao da
estrutura hierarquica institucional, do elevado grau de formalismo procedimental e da
relevancia social atribuida a funcéo jurisdicional.

Diferentemente do setor privado, o servico publico brasileiro encontra-se
submetido a um conjunto de principios constitucionais que orientam a atuacdo da
administracdo publica e a conduta de seus agentes. Entre esses principios destacam-
se a legalidade, a impessoalidade, a moralidade, a publicidade e a eficiéncia, previstos
no artigo 37 da Constituicdo Federal de 1988. Tais diretrizes normativas estabelecem
parametros éticos e juridicos que devem nortear o funcionamento das instituicdes
publicas e as rela¢des de trabalho no interior da administracao.

Contudo, apesar da existéncia desse arcabouco constitucional, observa-se que
tais principios nem sempre se concretizam plenamente nas praticas organizacionais
(BARRETO, 2006; DELGADO, 2019). Em determinados contextos institucionais,
podem surgir condutas abusivas ou discriminatérias que, direta ou indiretamente,
comprometem o0 ambiente de trabalho e fragilizam a protecdo dos direitos
fundamentais dos servidores.

No ambito do Poder Judiciario, o0 assédio apresenta caracteristicas especificas
gue decorrem da prépria estrutura institucional. A rigidez da hierarquia funcional,
associada a formalidade dos procedimentos administrativos e a centralidade social da
instituicdo, pode contribuir para a manutencdo de relacbes de poder assimétricas,
dificultando a identificacdo e a dendncia de préaticas abusivas (HIRIGOYEN, 2015;
ARAUJO, 2012).

Ademais, o assédio moral e sexual frequentemente se manifesta de maneira
indireta ou velada. Tais praticas podem ocorrer por meio de decisbes administrativas,
critérios de avaliacdo de desempenho, distribuicdo de tarefas ou comportamentos
cotidianos que reproduzem desigualdades estruturais e reforcam relacdes
assimétricas de poder no ambiente institucional (PIOVESAN, 2017).

A naturalizacdo dessas condutas, aliada a percepcdo de fragilidade ou
ineficacia dos mecanismos institucionais de denuncia, contribui para a subnotificacéo

dessas praticas e para sua perpetuacdo no ambiente institucional. Como
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consequéncia, os impactos ndo se restringem ao plano individual, mas repercutem
também na dinamica organizacional, comprometendo a saude emocional, psicolégica
e fisica dos servidores, bem como a qualidade do ambiente de trabalho (HIRIGOYEN,
2015).

Nesse cenéario, a dignidade da pessoa humana, consagrada no artigo 1°, inciso
[ll, da Constituicdo Federal de 1988, assume papel central na analise do assédio e da
discriminac&o no servico publico (SARLET, 2012). Esse principio fundamental imp&e
a administracdo publica o dever de assegurar condigcbes de trabalho dignas,
respeitando a integridade fisica, psiquica e moral de todos os trabalhadores.

Com isso, praticas de assédio configuram violacbes diretas aos direitos
fundamentais assegurados pela Constituicdo. Tais condutas afrontam ndo apenas o
principio da dignidade da pessoa humana, mas também o principio da igualdade,
previsto no artigo 5° da Constituicdo Federal, e o principio da valorizagdo social do
trabalho, estabelecido no artigo 1°, inciso IV (DELGADO, 2019).

A literatura especializada reforca essa compreensao ao evidenciar que praticas
abusivas no ambiente de trabalho produzem impactos significativos tanto na esfera
individual quanto na institucional. Autores como Hirigoyen (2002), Barreto (2006) e
Piovesan (2017) destacam gue o assédio no ambiente organizacional representa uma
forma de violéncia que compromete a autoestima, o desempenho profissional e o
engajamento dos trabalhadores, além de fragilizar a confianca nas instituicoes.

No ambito empirico, pesquisas institucionais realizadas no ambito do Tribunal
de Justica do Estado do Paré (TJPA), como a primeira, segunda e terceira Pesquisa
sobre Assédio e Discriminacdo, evidenciam que muitos servidores relatam medo de
denunciar condutas abusivas. Os estudos também apontam inseguranca em relagcao
a efetividade dos canais institucionais de denuncia e uma recorrente percep¢ao de
impunidade diante das condutas ilicitas (TJPA, 2023; TIJPA, 2024; TIPA, 2025).

Esses dados indicam que o assédio e a discrimina¢gdo no Poder Judiciario ndo
podem ser compreendidos apenas como episédios isolados, mas devem ser
analisados como manifestacées de problemas estruturais presentes nas dinamicas
institucionais (ARAUJO, 2012). Diante disso, torna-se indispenséavel a implementacéo
de politicas institucionais robustas, acompanhadas de mecanismos permanentes de
monitoramento e avaliagdo (CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA, 2020).

Além disso, destaca-se a Resolucdo n° 351/2020 do Conselho Nacional de

Justica (CNJ), que representa um importante marco normativo no enfrentamento
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dessas praticas no ambito do Poder Judicidrio brasileiro. A referida resolugéo
estabelece diretrizes voltadas a prevencao e ao combate ao assédio moral, ao assédio
sexual e a discriminacdo, prevendo, entre outras medidas, a criacdo de canais
institucionais de denuncia, comissfes permanentes de monitoramento e programas
de capacitacdo para servidores e magistrados.

Entretanto, a efetividade dessas medidas ndo depende apenas de sua
formalizacdo normativa. E fundamental que tais politicas sejam efetivamente
incorporadas a cultura institucional, por meio da sensibilizacdo dos gestores, da
promocdo de ambientes de trabalho seguros e da construcdo de relacdes
institucionais baseadas no respeito e na confianca (PIOVESAN, 2017).

Apesar dos instrumentos normativos e politicas institucionais observados nos
ultimos anos, os dados empiricos ainda revelam desafios significativos no
enfrentamento do assédio no ambito do Poder Judiciério, especialmente no que se
refere a formalizacdo das denuncias por parte das vitimas (TJPA, 2023; TIPA, 2024;
TJIPA, 2025).

No entanto, a andlise de casos concretos ocorridos no ambito do Poder
Judiciério brasileiro revela que, apesar da existéncia de avangos normativos e
institucionais voltados a prevencao e ao enfrentamento do assédio moral, do assédio
sexual e de outras formas de discriminacdo no ambiente de trabalho, tais préticas
ainda persistem em diferentes niveis da estrutura institucional (PIOVESAN, 2017).

Episddios amplamente divulgados pela midia e por entidades representativas
de servidores demonstram que o problema néo se limita a esfera teérica ou normativa,
manifestando-se de forma concreta nas relacdes de trabalho estabelecidas dentro das
instituicdes responsaveis pela garantia e protecédo dos direitos fundamentais.

No ambito do Tribunal de Justica do Estado do Para (TJPA), um caso que
ganhou significativa repercussado envolveu a solicitagdo de exoneracdo de uma
servidora gestante por parte de um magistrado da 42 Vara Civel e Empresarial de
Maraba. A justificativa apresentada para a medida foi a possivel reducdo da
produtividade da unidade jurisdicional em razdo do afastamento da servidora durante
o periodo de licenca-maternidade.

A situacao gerou forte reacdo de entidades representativas dos servidores do
Judiciario, que apontaram a incompatibilidade da medida com os principios
constitucionais de protecdo a maternidade, dignidade da pessoa humana e igualdade

no ambiente de trabalho.
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Diante da repercusséo institucional e social do caso, o Tribunal de Justica do
Para decidiu tornar sem efeito a portaria que determinava a exoneracao da servidora,
promovendo sua realocacdo administrativa e determinando a apuracdo dos fatos
pelos érgdos competentes da instituicdo. O episédio evidenciou ndo apenas a
sensibilidade do tema no ambito da administracao publica, mas também a importancia
da atuacdo institucional na correcdo de medidas potencialmente discriminatorias.

Outro episddio relevante no contexto do TJPA refere-se a tramitacdo de
processo administrativo disciplinar instaurado para apurar denuncias de assédio moral
atribuidas a um magistrado da instituicdo. O julgamento do caso chegou a ser
suspenso apos pedido de vista durante sesséo do Tribunal Pleno, o que gerou criticas
por parte de entidades representativas dos servidores do Judiciario paraense.
Segundo tais entidades, a suspensao do julgamento e a demora na conclusdo do
processo disciplinar evidenciam dificuldades institucionais frequentemente
observadas na apuracdo de condutas envolvendo autoridades de alto escalao,
levantando questionamentos acerca da efetividade dos mecanismos internos de
responsabilizagéo.

Além disso, entidades sindicais também manifestaram preocupacao em
relacdo a decisdes do Tribunal Pleno do TJPA em julgamentos envolvendo acusacdes
de assédio moral contra magistrados. Em determinados casos, tais entidades
apontaram que decisdes institucionais teriam desconsiderado elementos probatorios
apresentados durante o processo ou aplicado penalidades consideradas
desproporcionais diante da gravidade das denudncias.

Tais criticas evidenciam a existéncia de um debate institucional mais amplo
acerca da adequacdo das sancOes disciplinares aplicadas e da necessidade de
garantir maior transparéncia e rigor nos processos de responsabilizacdo
administrativa.

A discussao sobre assédio moral e abuso de poder no ambiente institucional
do Judiciario, entretanto, ndo se restringe ao contexto do Tribunal de Justica do Para.
Em ambito nacional, casos semelhantes tém sido registrados em diferentes tribunais
brasileiros, evidenciando que a problematica possui carater estrutural e nao
meramente local.

Além disso, um exemplo relevante ocorreu no Tribunal Regional do Trabalho
da 12 Regido, no qual um desembargador foi afastado de suas funcdes apos

dendncias de assedio moral contra servidores da unidade judicial em que atuava. O
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afastamento foi determinado como medida cautelar durante a investigagcéo dos fatos,
com o objetivo de preservar a integridade das apuracdes e proteger os servidores
envolvidos.

Medidas dessa natureza evidenciam a crescente preocupagdo institucional
com a protecdo da saude psicoldgica dos servidores publicos e com a necessidade
de garantir ambientes de trabalho pautados pelo respeito e pela dignidade. Ao mesmo
tempo, demonstra que o reconhecimento e a investigacdo dessas praticas tém se
tornado mais frequentes, refletindo uma mudanca gradual na forma como o Poder
Judiciario e a sociedade brasileira vém tratando a questéo do assédio institucional.

A andlise desses episodios permite compreender que o assédio moral e outras
formas de violéncia institucional no ambito do Judiciario ndo se limitam a
comportamentos individuais isolados, mas frequentemente estdo relacionados as
proprias estruturas hierarquicas e as dinamicas de poder presentes nas organizacdes
publicas. A existéncia de relacfes hierarquicas altamente assimétricas, associada a
formalidade institucional e ao receio de retaliacdo profissional, pode dificultar a
formalizacdo de denuncias e contribuir para a perpetuacdo de praticas abusivas no
ambiente de trabalho.

Nesse sentido, tais casos reforcam a importancia da implementacéo efetiva das
politicas institucionais de prevencdo e enfrentamento ao assédio moral e sexual,
especialmente aquelas estabelecidas pela Resolugcdo n°® 351/2020 do Conselho
Nacional de Justica. Mais do que a simples existéncia de normas formais, torna-se
essencial que as instituicdes desenvolvam mecanismos capazes de garantir a
protecao das vitimas, a apuracdo adequada das denuncias e a aplicacdo proporcional
das sancdes disciplinares.

Diante do exposto, verifica-se que 0s casos analisados evidenciam que o
assedio moral e outras formas de violéncia institucional no ambito do Poder Judiciario
representam desafios concretos para a efetivacdo dos principios constitucionais que
regem a administracdo publica. Apesar da existéncia de instrumentos normativos e
politicas institucionais voltadas ao enfrentamento dessas praticas, episodios recentes
demonstram que ainda persistem obstaculos relacionados a cultura organizacional,
as relacdes hierarquicas e a efetividade dos mecanismos de responsabilizacao.

Sob essa Otica, torna-se fundamental o fortalecimento das politicas
institucionais de prevencao, a ampliacdo dos canais de denuncia e a garantia de

procedimentos disciplinares transparentes e eficazes, de modo a assegurar a
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protecao da dignidade da pessoa humana e a construgcéo de ambientes institucionais

mais seguros, éticos e compativeis com os valores do Estado Democrético de Direito.

2.4 MARCO REGULATORIO NACIONAL: A RESOLUCAO CNJ N° 351/2020 E A
NECESSIDADE DA INTERVENCAO NORMATIVA

Historicamente, as questdes relacionadas ao assédio no servi¢co publico eram
tratadas de forma fragmentada, sendo ora consideradas meras inobservancias de
dever funcional, ora enquadradas como faltas graves sem tipificagdo especifica. Essa
auséncia de padronizacéo gerava disparidades no tratamento das dendncias entre os
tribunais, comprometendo a dignidade dos trabalhadores e a imagem institucional do
Poder Judiciario.

A atuacdo do Conselho Nacional de Justica foi motivada por diagndsticos
preocupantes e pela necessidade de adequac&o aos compromissos internacionais de
promocdo dos direitos humanos e do trabalho decente, notadamente aqueles
estabelecidos no ambito da Organizacéo Internacional do Trabalho, especialmente a
Convencao n° 190, que trata da eliminacdo da violéncia e do assédio no mundo do
trabalho.

Em resposta a esse contexto, o0 CNJ editou a Resolu¢do n® 351, de 28 de
outubro de 2020, que instituiu a Politica de Prevencéo e Enfrentamento do Assédio
Moral, do Assédio Sexual e da Discriminacdo em todo o Poder Judiciario brasileiro. O
normativo ndo apenas conceituou as condutas ilicitas, como também estruturou uma
politica institucional de carater preventivo, reativo e reparatério, fundamentada em
principios como o sigilo, a escuta qualificada, a protecdo a vitima e o devido processo
legal.

A referida resolucao determinou que cada tribunal instituisse, no prazo de até
45 dias, suas Comissbes de Prevencdo e Enfrentamento ao Assédio Moral, ao
Assédio Sexual e a Discriminagcdo, com composic¢ao plural — incluindo magistrados,
servidores e, preferencialmente, colaboradores terceirizados. Essas comissdes
passaram a desempenhar atribuicdes centrais, dentre as quais se destacam:

a) Monitoramento e Avaliagdo: fiscalizar a ado¢éo da politica e o cumprimento
das medidas de prevencao;

b) Diagnostico Institucional: promover pesquisas periodicas sobre o clima

organizacional;
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c) Prevencéo: sugerir agcdes de capacitacdo, sensibilizacao e conscientizagao;

d) Acolhimento: estruturar canais seguros de escuta e atendimento as vitimas.

Consoante a isso, a politica de enfrentamento ao assédio deixou de ser uma
iniciativa eventual de gestdo e passou a constituir uma obrigac&o institucional para
todos os tribunais do pais.

Posteriormente, o CNJ identificou a necessidade de fortalecer os mecanismos
de responsabilizacéo disciplinar, tendo em vista que muitas denuncias ndo resultavam
em medidas concretas. Sob essa Otica, foi editada a Resolugdo n° 538, de 13 de
dezembro de 2023, que considerou o assédio sexual em infracdo disciplinar de
natureza grave, bem como aplica sancées severas as praticas de assédio moral,
considerando a gravidade, os danos ao servico, agravantes/atenunantes e o0s
antecedentes funcionais. Destaca-se que tal resolucéo alterou dispositivos do Cédigo
de Etica da Magistratura Nacional e da prépria Resolugdo n° 351/2020, ampliando o
rigor disciplinar no tratamento dessas condutas.

Entre as principais inovacoes introduzidas pela nova normativa, destacam-se o
engquadramento disciplinar mais severo para casos de assédio e discriminacao, que
passaram a ser expressamente reconhecidos como violagdes graves dos deveres
funcionais da magistratura, bem como a previsao de san¢des mais rigorosas, inclusive
a possibilidade de aplicacdo da penalidade maxima em casos de assédio sexual no
ambito administrativo.

Essas alteragcbes buscam aproximar a norma da pratica institucional,
garantindo que as politicas de prevencdo sejam acompanhadas de mecanismos
efetivos de responsabilizacdo, de modo que o custo institucional do assédio seja
suficientemente elevado para desestimular sua ocorréncia.

Diante desse panorama, observa-se uma evolugdo normativa consistente no
ambito do Poder Judiciario brasileiro, que passou de um tratamento difuso e pouco
sistematizado do assédio para a consolidagdo de uma politica institucional
estruturada, preventiva e sancionatoéria. A atuacdo do CNJ, especialmente por meio
das Resolugdes n° 351/2020 e n°® 538/2023, demonstra a incorporacao de parametros
internacionais de protecdo ao trabalho digno e de promocdo de ambientes
organizacionais saudaveis, alinhando o Judiciario brasileiro as melhores préticas de
governanca institucional.

Mais do que estabelecer conceitos ou criar instancias formais, essas medidas

consolidam uma mudanca de paradigma: o enfrentamento ao assédio moral e sexual



32

passa a integrar o ndcleo das responsabilidades administrativas e éticas de
magistrados e servidores.

Ao conjugar prevencao, acolhimento, monitoramento e responsabilizacéo
efetiva, o CNJ fortalece a cultura institucional de respeito, equidade e integridade,
reafirmando que a dignidade da pessoa humana e a valorizacdo do trabalho

constituem fundamentos inegociaveis da funcéo jurisdicional.

2.4.1 A Ouvidoria Nacional da Mulher e a Perspectiva de Género

Reconhecendo que o assédio sexual e parcela significativa do assédio moral
atingem desproporcionalmente as mulheres, o que é reflexo de desigualdades
estruturais de género e de assimetrias de poder ainda presentes nas relacoes
institucionais, o Conselho Nacional de Justica instituiu a Ouvidoria Nacional da Mulher,
vinculada a Ouvidoria Nacional de Justica, por meio da Portaria CNJ n°® 33 de
08/02/2022. A iniciativa representa ndo apenas a criacdo de um canal especializado
de recebimento de denudncias, mas o0 reconhecimento institucional de que a
desigualdade de género constitui fator relevante na compreenséo e no enfrentamento
das violéncias no ambiente de trabalho do Poder Judiciario.

A Ouvidoria atua com escuta qualificada e abordagem orientada pela
perspectiva de género, assegurando acolhimento humanizado, confidencialidade,
orientacao técnica e encaminhamento adequado as instancias competentes. Além da
funcéo de recepcao de denuncias, a Ouvidoria exerce papel estratégico na formulacao
e no aprimoramento de politicas internas de promocao da igualdade, contribuindo para
a consolidacédo de uma cultura organizacional pautada na dignidade, na equidade e
no respeito.

Esse movimento institucional dialoga diretamente com a incorporacdo do
julgamento com perspectiva de género como diretriz metodolégica no ambito
jurisdicional, uma vez que orienta magistrados e magistradas a adotarem uma analise
probatéria sensivel as desigualdades estruturais, afastando estereotipos e
reconhecendo as especificidades dos casos de violéncia e assédio, especialmente
guanto as dificuldades de producao de prova direta.

Nesse sentido, conforme destaca Piovesan (2017), a incorporacdo da

perspectiva de género no sistema de justica constitui instrumento essencial para a
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concretizacao da igualdade material e para a superacgéo de estruturas discriminatérias
historicamente presentes nas instituicdes.

A efetividade da politica de prevencéo e enfrentamento ao assédio no Poder
Judiciério, instituida pelo Conselho Nacional de Justica (CNJ), materializa-se na
convergéncia entre os mecanismos de acolhimento e as diretrizes de julgamento. Um
exemplo emblematico dessa articulacéo é a recente decisdo da 142 Turma do Tribunal
Regional do Trabalho da 22 Regido (TRT2) nos autos do processo n°® 0000022-
87.2025.5.14.0092, que reformou sentenca para majorar a indenizagdo por danos
morais de R$ 8 mil para R$ 30 mil em um caso de assédio sexual. O ac6rdao
fundamentou-se no Protocolo para Julgamento com Perspectiva de Género do CNJ
(Recomendacgédo n° 128/2023), utilizando-o como instrumento para combater a
naturalizacdo de discursos miséginos e reforcar a funcdo pedagdgica da punicdo no
ambiente de trabalho.

Essa dimensao jurisdicional dialoga diretamente com a atuacédo da Ouvidoria
Nacional da Mulher do CNJ, canal institucional criado para o recebimento de relatos
de violéncia institucional, assédio moral e sexual. Enquanto a Ouvidoria atua na
recepcao e no acolhimento das vitimas, fornecendo os insumos necessérios para 0s
diagnésticos sobre a prevaléncia desses fenbmenos, o Protocolo de Género orienta a
resposta estatal, garantindo que a andlise dos fatos ndo reproduza preconceitos
estruturais

Desse modo, a atuacéo da Ouvidoria Nacional da Mulher e a incorporagao da
perspectiva de género no julgamento evidenciam uma convergéncia entre politica
institucional e prética jurisdicional, fortalecendo os mecanismos de prevencao,
acolhimento e responsabilizacdo. Essas iniciativas contribuem para a concretizacao
do principio da igualdade material e para a efetiva protecéo da dignidade da pessoa

humana no ambiente de trabalho.

2.4.2 Implementacdo no ambito estadual: o caso do Tribunal de Justica do Para
(TIPA)

No contexto da implementacao das diretrizes fixadas pelo Conselho Nacional
de Justica, o Tribunal de Justica do Estado do Para (TJPA) evidencia postura proativa
e alinhamento substancial a politica nacional de prevencdo e enfrentamento ao

assédio moral e sexual. A internalizagdo dessas diretrizes ndo se limitou ao plano
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formal, mas foi acompanhada da estruturagdo de mecanismos institucionais
permanentes voltados a governancga, monitoramento e responsabilizacao.

A Comissao de Prevencdo e Enfrentamento ao Assédio Moral, Sexual e a
Discriminagao foi regulamentada por meio da Portaria n°® 3268/2023-GP, em 03 de
agosto de 2021, que disciplinou sua composicao e funcionamento para o biénio 2023—
2025. O ato normativo consolidou uma instancia colegiada com composicao plural e
atribuicdes definidas, contemplando funcdes de acompanhamento da politica
institucional, promocdo de ac¢bBes preventivas, realizacdo de diagnosticos
organizacionais e encaminhamento de demandas relacionadas a condutas abusivas.

No eixo preventivo, o TJPA tem investido em programas continuados de
capacitacdo, com énfase em gestdo humanizada, lideranca responsavel e integridade
institucional. As campanhas educativas desenvolvidas pelo Tribunal buscam n&o
apenas informar sobre as condutas vedadas, mas também desconstruir préaticas
naturalizadas no ambiente organizacional, reforcando a cultura do respeito e da
responsabilidade funcional. Paralelamente, foram estruturados canais internos de
denuncia com protocolos de confidencialidade, escuta qualificada e protecdo contra
retaliagOes, fortalecendo a confianga dos jurisdicionados internos no sistema de
apuracao.

Em consonancia com a diretriz de diagndstico institucional prevista na
normativa do CNJ, o Tribunal tem promovido pesquisas periodicas sobre clima
organizacional e incidéncia de assédio. Os dados levantados revelam padrdes
relevantes para a formulag&o de politicas publicas internas:

a) O assédio moral apresenta incidéncia superior ao assédio sexual,

b) Mulheres, estagiarios e trabalhadores terceirizados figuram como grupos
mais expostos a vulnerabilidade institucional.

A utilizagdo dessas evidéncias empiricas permite ao TJPA adotar abordagem
estratégica orientada por dados, direcionando ac¢des formativas a gestores, revisando
fluxos de trabalho potencialmente geradores de conflitos e aprimorando mecanismos
de supervisao hierarquica.

Desse modo, a experiéncia do Tribunal de Justica do Para demonstra que a
efetividade da politica de enfrentamento ao assédio exige integragdo entre
normatizacdo, estrutura organizacional permanente, producdo sistematica de
diagnésticos e compromisso institucional continuo. Trata-se de processo de

transformacdao cultural que transcende a mera conformidade normativa, consolidando
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um ambiente de trabalho pautado na dignidade da pessoa humana, na igualdade
material e na ética publica, a luz dessa experiéncia institucional, torna-se possivel
avaliar de forma mais ampla o processo de consolidacdo da politica nacional de
enfrentamento ao assédio no Poder Judiciario

A andlise da politica de prevencdo e enfrentamento ao assédio moral, ao
assédio sexual e a discriminacdo no ambito do Poder Judiciario evidencia um
processo de amadurecimento institucional orientado por fundamentos constitucionais,
compromissos internacionais e diretrizes de governangca publica. A atuacdo do
Conselho Nacional de Justica foi decisiva para superar a fragmentagdo normativa
anteriormente existente, estabelecendo parametros uniformes, mecanismos de
prevencao estruturados e instrumentos eficazes de responsabilizacéo disciplinar.

A edicdo da Resolugéo n°® 351/2020 representou marco normativo ao consolidar
uma politica sistémica, baseada em prevencdo, acolhimento e monitoramento.
Posteriormente, a Resolug¢do n® 538/2023 reforcou o carater coercitivo da disciplina
administrativa, ao qualificar o assédio e a discriminacdo como violagdes graves aos
deveres funcionais, ampliando a efetividade das sancdes. Paralelamente, a criacao
da Ouvidoria Nacional da Mulher e a incorporagao do julgamento com perspectiva de
género demonstram a internalizacdo de uma abordagem sensivel as desigualdades
estruturais, especialmente no que se refere a valoracdo probatéria e a superacéao de
estereotipos.

No plano estadual, a experiéncia do Tribunal de Justica do Para confirma que
a efetividade da politica depende da articulagdo entre normatizagdo, estrutura
institucional permanente, producédo de diagnosticos empiricos e acfes continuadas de
capacitacdo. A utilizacdo de dados para identificar padrées de ocorréncia, como a
predominancia do assédio moral e da maior vulnerabilidade de determinados grupos
possibilita intervencdes mais precisas e alinhadas a realidade organizacional.

Conclui-se, portanto, que o enfrentamento ao assédio no Judiciario ndo se
restringe a repressao de condutas individuais, mas integra um projeto institucional de
transformacdo cultural, uma vez que o assédio € heranca de uma violéncia estrutural
gue atravessa o0s séculos. A construcdo de ambientes laborais seguros, equitativos e
respeitosos constitui condicdo indispensavel para a legitimidade da funcgéo
jurisdicional, para a protecdo da dignidade da pessoa humana e para o fortalecimento

da confianca social no Poder Judiciario.
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3 METODOLOGIA

O presente Trabalho de Conclusédo de Curso desenvolve-se a partir de uma
abordagem metodoldgica mista, combinando elementos qualitativos e quantitativos,
com o objetivo de compreender de forma mais abrangente o fenbmeno do assédio
moral, sexual e institucional no ambito do Poder Judiciario brasileiro, com especial
enfoque na politica de prevencéao e enfrentamento instituida pelo Conselho Nacional
de Justica (CNJ) e em sua implementacéo no Tribunal de Justica do Estado do Para
(TIPA).

A adocao da abordagem mista justifica-se pela prépria complexidade do objeto
de estudo. De um lado, a dimensdo qualitativa possibilita analisar criticamente 0s
aspectos normativos, institucionais e culturais que permeiam as praticas de assédio
no ambiente de trabalho. De outro, a dimensao quantitativa permite examinar dados
empiricos provenientes das pesquisas institucionais realizadas pelo Tribunal de
Justica do Pard, especialmente no que se refere a percepcéo dos servidores sobre a
incidéncia do assédio, o conhecimento das politicas institucionais e a confianca nos
mecanismos de denuncia e responsabilizacdo. Conforme destaca Gil (2017), a
combinacdo de métodos qualitativos e quantitativos permite ampliar as possibilidades
analiticas da pesquisa, possibilitando uma compreensdo mais consistente dos
fendmenos sociais e institucionais.

No que se refere aos objetivos, a pesquisa caracteriza-se como descritiva e
analitica. A dimensao descritiva consiste na apresentacao e sistematizagdo do marco
normativo e das politicas institucionais voltadas a prevencédo e ao enfrentamento do
assédio no Poder Judiciario, com destaque para a Resolucdo n° 351/2020 do
Conselho Nacional de Justica. J& a dimenséo analitica busca interpretar criticamente
os dados e informacdes obtidos, examinando a efetividade dessas politicas no
contexto institucional do Tribunal de Justica do Estado do Para.

De acordo com Lakatos e Marconi (2017), a pesquisa descritiva tem por
finalidade identificar e registrar as caracteristicas de determinado fenémeno, enquanto
a pesquisa analitica busca compreender as relagBes existentes entre os dados
observados, atribuindo-lhes significado cientifico.

Quanto aos procedimentos técnicos, adotou-se a revisdo documental e
bibliografica como principais estratégias metodolégicas. A revisdo bibliogréafica foi

realizada a partir da analise de obras doutrinarias, artigos cientificos, dissertacdes,
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teses e producdes académicas que abordam o assédio moral, o assédio sexual, a
violéncia institucional, os direitos fundamentais e a dignidade da pessoa humana no
ambiente de trabalho. Autores como Hirigoyen, Barreto, Piovesan e Cassar
forneceram o suporte tedrico necessario para a compreensao interdisciplinar do
fendmeno estudado.

A revisdo documental concentrou-se na analise de fontes institucionais e
normativas, incluindo a Constituicdo Federal de 1988, legislacédo infraconstitucional
pertinente, resolucdes e recomendacgdes do Conselho Nacional de Justica — com
especial destaque para a Resolugdo n® 351/2020 —, além de documentos oficiais
produzidos pelo Tribunal de Justica do Estado do Para, como relatdrios institucionais,
diagnoésticos organizacionais e as trés pesquisas sobre assédio e discriminacao
realizadas pela instituicdo nos anos de 2023, 2024 e 2025.

Segundo Lakatos e Marconi (2017), a analise documental constitui importante
instrumento metodoldgico para o estudo de politicas publicas e praticas institucionais,
uma vez que permite examinar diretamente documentos que expressam decisfes
administrativas, estratégias institucionais e diretrizes normativas.

No ambito quantitativo da pesquisa, foram utilizados os dados estatisticos
provenientes das trés pesquisas institucionais realizadas pelo Tribunal de Justica do
Estado do Para sobre assédio e discriminacdo no ambiente de trabalho. Esses dados
foram analisados de forma comparativa, considerando indicadores como incidéncia
de assédio moral e sexual, nivel de conhecimento sobre a Resolugédo n° 351/2020,
confianga nos mecanismos de dendncia e percepgcdo acerca da punicdo dos
agressores. A utilizacdo desses dados permitiu identificar tendéncias institucionais,
avancos e desafios na implementacéo das politicas de enfrentamento ao assédio no
contexto do Judiciario paraense.

O método de abordagem adotado foi o método dedutivo, partindo-se de
premissas gerais relacionadas aos principios constitucionais da dignidade da pessoa
humana, da igualdade e da valorizagcdo do trabalho, bem como das diretrizes
normativas estabelecidas pelo Conselho Nacional de Justica, para a analise de uma
realidade institucional especifica: a implementacéo das politicas de enfrentamento ao
assédio no ambito do Tribunal de Justica do Estado do Para. Conforme aponta Gil
(2017), o método dedutivo € amplamente empregado nas pesquisas juridicas, pois
permite examinar a adequacdo das praticas institucionais as normas gerais que

estruturam o ordenamento juridico



38

Além disso, utilizou-se a andlise comparativa como técnica metodoldgica
complementar, permitindo confrontar as diretrizes normativas estabelecidas pelo
Conselho Nacional de Justica com as medidas efetivamente implementadas pelo
Tribunal de Justica do Para. Essa comparagcdo possibilitou identificar avangos
institucionais, limitagdes estruturais e lacunas de efetividade, especialmente no que
se refere a disseminacdo do conhecimento normativo, a confianca nos canais de
denuncia e a responsabilizacdo das condutas de assédio.

A interpretagdo dos dados e documentos analisados foi orientada pelos
pressupostos da analise de contetdo, conforme sistematizada por Bardin (2016).
Esse método permitiu organizar e interpretar criticamente as informacdes extraidas
das normativas, dos relatorios institucionais e da literatura especializada,
possibilitando identificar padrbes, recorréncias e significados associados as politicas
de enfrentamento ao assédio no ambiente institucional.

Por fim, ressalta-se que a pesquisa apresenta também carater exploratorio, na
medida em que busca aprofundar a compreensdo de um fenbmeno ainda em
processo de consolidagcdo no ambito das politicas institucionais do Poder Judiciario
brasileiro. Ao articular analise normativa, revisdo documental e dados empiricos
institucionais, o estudo pretende contribuir para o debate académico e institucional
acerca da efetividade das politicas de prevencdo e combate ao assédio moral e
sexual, oferecendo subsidios para o aprimoramento das praticas institucionais e para
a promocao de ambientes de trabalho mais justos, seguros e respeitosos no ambito

do Poder Judiciario.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 NORMAS E INSTRUMENTOS JURIDICOS DE PREVENCAO E COMBATE AO
ASSEDIO NO PODER JUDICIARIO

O enfrentamento ao assédio no Poder Judiciario brasileiro possui respaldo em
diversos instrumentos juridicos que visam proteger a dignidade da pessoa humana e
assegurar ambientes de trabalho seguros e respeitosos.

No plano constitucional, destaca-se o artigo 1°, inciso Ill, da Constituicdo
Federal de 1988, que estabelece a dignidade da pessoa humana como fundamento
do Estado Democrético de Direito. Ademais, o artigo 5° caput, garante a todos o
direito a igualdade e a protecdo contra praticas discriminatérias ou abusivas nas
relacdes sociais e de trabalho.

A Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT) também prevé a protecdo do
trabalhador contra praticas abusivas. O assédio sexual, embora ndo esteja
expressamente conceituado na Consolidagdo das Leis do Trabalho, encontra
tipificacdo no artigo 216-A do Cdadigo Penal, introduzido pela Lei n° 10.224/2001, que
define o assédio sexual como a conduta de constranger alguém com intuito de obter
vantagem ou favorecimento sexual, prevalecendo-se o agente de sua condicdo
hierarquica ou ascendéncia inerente ao exercicio de emprego, cargo ou funcéo.

No ambito especifico do Judiciario, a Resolugdo n° 351/2020 do Conselho
Nacional de Justica (CNJ) instituiu a Politica de Prevencdo e Enfrentamento do
Assédio Moral e do Assédio Sexual, estabelecendo diretrizes obrigatérias para todos
os tribunais. Entre as medidas, destacam-se: a criacdo de Comissdes de Prevencéao,
o fortalecimento de canais de dendncia, o desenvolvimento de acdes educativas e
campanhas de conscientizacéo, além da garantia de sigilo e protecédo as vitimas.

Além da Resolucdo n° 351/2020, outras iniciativas normativas também
reforcam o enfrentamento ao assédio e a discriminac&do no ambito do Poder Judiciério.
Sob essa Otica, destaca-se a Recomendacao n°® 128/2022 do Conselho Nacional de
Justi¢a, que orienta os tribunais brasileiros a adotarem o Protocolo para Julgamento
com Perspectiva de Género, instrumento voltado a promo¢édo da igualdade e a
superacdo de préticas discriminatérias no sistema de justica que posteriormente

tornou-se obrigatério pela Resolugcao n° 492/2023 do CNJ.
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Embora direcionada principalmente a atuacéo jurisdicional, tais mecanismos
também contribuem para fortalecer a cultura institucional de respeito aos direitos
humanos e a igualdade de género, aspectos diretamente relacionados a prevencao
de situacdes de assédio e discriminacdo no ambiente de trabalho.

O foco central estd no desenvolvimento e na disseminacdo de praticas de
gestdo e organizacdo do trabalho que promovam a salude, a sustentabilidade e a
seguranca no ambiente laboral.

Conforme estabelecido no art. 4° da referida Resolugdo, destaca-se a
relevancia de implementar medidas que assegurem um ambiente de trabalho
saudavel e seguro, contemplando tanto a saude fisica quanto a mental dos
colaboradores, uma vez que essa politica envolve a adocdo de estratégias
institucionais voltadas a prevencéao de situacfes de assédio e discriminacao, como a
aplicacdo de boas praticas de gestdo, a promocao do equilibrio entre vida pessoal e
profissional, e a identificagdo e mitigacdo de riscos psicossociais no ambiente de
trabalho.

No que se refere as medidas preventivas adotadas pelo Tribunal de Justica do
Estado do Para (TJPA), considerando como marco normativo a edi¢cdo da Resolucéo
n°® 351/2020 do Conselho Nacional de Justica (CNJ), observa-se um avanco gradual
na implementacao de acdes institucionais voltadas a prevencao e ao enfrentamento
do assédio moral e do assédio sexual no ambiente de trabalho. As pesquisas
institucionais realizadas pelo Tribunal permitem analisar como essas medidas
passaram a ser percebidas pelos servidores ao longo do tempo, evidenciando
mudancas progressivas no cenario institucional.

O pilar da discusséo e analise do presente trabalho consistiu nos diagnosticos
institucionais TJPA realizados nos anos de 2023, 2024 e 2025, que estao disponiveis
no Portal Externo do Tribunal de Justica do Estado do Par&. Os referidos relatorios
possuem base nas respostas dadas por magistrados, servidores, estagiarios e
colaboradores terceirizados, entre outros atores institucionais, as quais serviram de
diretriz para o desenvolvimento das reflexdes ora apresentadas. Doravante, sera
apresentada uma analise de acerca dos aspectos extraidos das pesquisas realizadas

com os respondentes, veja 0 que o gréafico a seguir demonstra:
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Gréfico 1 — Nivel de conhecimento dos participantes sobre a Resolugdo CNJ N° 351/2020. Fonte:
Tribunal de Justica do Estado do Para. Pesquisas institucionais sobre assédio e discriminacao (2023,
2024 e 2025).

Sob essa 6tica, o Grafico 1 apresenta a evolucdo do nivel de conhecimento dos
respondentes acerca da Resolucdo CNJ n°® 351/2020. Os dados indicam que, na
primeira pesquisa, 57% dos respondentes afirmaram conhecer a resolucdo, enquanto
43% declararam nao conhecer ou possuir conhecimento limitado sobre o instrumento
normativo.

J& na segunda pesquisa, observa-se um aumento no grau de conhecimento
institucional, com 64% dos participantes indicando conhecer a resolucdo, ao passo
gque 36% afirmaram n&do conhecé-la ou conhecer pouco. Na terceira edicdo da
pesquisa, realizada posteriormente, esse percentual alcanca 72% de respondentes
gue afirmam conhecer a resolucao, enquanto 28% ainda indicam desconhecimento
ou conhecimento insuficiente. Esses dados revelam uma tendéncia de crescimento
no nivel de familiaridade dos servidores com a normativa, indicando avangos nas
estratégias institucionais de divulgacéo e conscientizacao.

Cumpre destacar que, nas pesquisas institucionais, os respondentes puderam
assinalar mais de uma medida preventiva existente no Tribunal, razéo pela qual o total
percentual das respostas ultrapassa 100%. Esse formato metodoldgico permite
identificar de forma mais ampla a percepcao dos servidores acerca das diferentes
acbes implementadas pela instituicdo no enfrentamento do assédio e da
discriminagéo.

Os dados obtidos também se mostram coerentes com as atividades

desenvolvidas pelas Comissdes de Prevencao e Enfrentamento do Assédio Moral, do



42

Assédio Sexual e da Discriminacdo no ambito do TJPA, instituidas pela Portaria n°
2611/2021-GP, de 03 de agosto de 2021. Essas comissdes possuem como atribuicao
monitorar, avaliar e acompanhar a implementacdo da Politica de Prevencdo e
Enfrentamento ao Assédio no Judiciario paraense, em consonancia com as diretrizes
estabelecidas pela Resolugdo CNJ n° 351/2020.

Conforme o relatério de gestdo apresentado em agosto de 2023, durante os
dois primeiros anos de atuacdo as comissdes desenvolveram diversas iniciativas
institucionais, entre as quais se destacam as seguintes iniciativas institucionais: a
divulgacdo do tema nos portais institucionais do TJPA, a implantagdo do Canal de
Escuta e Acolhimento, a realizacdo de campanhas de conscientizacdo, além da
promocao de oficinas, palestras, cursos e webinarios voltados a prevencao do
assedio.

Também foram realizadas acfes integradas com outras instancias
institucionais, como o Comité de Participacdo Feminina, a Secretaria de Gestdo de
Pessoas, a Escola Judicial do Para e a Coordenadoria de Imprensa, ampliando o
alcance das estratégias de sensibilizacdo e capacitacdo. Adicionalmente, as
comissBes ofereceram apoio institucional a pesquisas voltadas ao diagnéstico do
ambiente organizacional, tanto no @mbito do Conselho Nacional de Justica quanto no
proprio TIPA, contribuindo para a producédo de dados empiricos capazes de orientar

a formulacéo e o aprimoramento de politicas institucionais mais eficazes.

PERCEPGAO DOS SERVIDORES SOBRE A
EXISTENCIA DE AGOES PREVENTIVAS GONTRA
ASSEDIO (12 PESQUISA INSTITUCIONAL)

52%
27%
Desconhecem acdes Nao existem
preventivas medidas

Grafico 2 — Percepcéo dos servidores sobre a existéncia de acdes preventivas contra o assédio. Fonte:
Tribunal de Justica do Estado do Para. Pesquisa institucional sobre assédio e discriminacao (2023).
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Apesar dos avancgos institucionais observados ao longo das trés pesquisas
realizadas pelo Tribunal de Justica do Estado do Para, os dados revelam que,
especialmente nos levantamentos iniciais, ainda existiam lacunas relevantes na
percepcdo dos servidores quanto a existéncia de medidas preventivas voltadas ao
enfrentamento do assédio e da discriminacdo, conforme Gréfico 2.

Na 12 pesquisa institucional (2023), os dados foram apresentados de forma
agregada, nao havendo distin¢cdo especifica entre medidas voltadas ao assédio moral
e ao assédio sexual. Nesse contexto, observa-se que 52% dos respondentes
afirmaram ndo saber informar sobre a existéncia de medidas preventivas, enquanto
27% indicaram gue tais medidas ndo eram adotadas, evidenciando elevado grau de
desconhecimento institucional a época.

Na segunda pesquisa institucional, por exemplo, 38,6% dos respondentes
afirmaram desconhecer a existéncia de agbes preventivas relacionadas ao tema,
enquanto 23,2% indicaram que n&o havia qualguer medida nesse sentido. Apenas
14,4% mencionaram politicas direcionadas ao enfrentamento do assédio moral e
11,5% relataram iniciativas voltadas ao combate ao assédio sexual, evidenciando que,
guando presentes, tais acdes se concentravam majoritariamente no enfrentamento do

assédio moral.

PERCEPGAO DOS SERVIDORES SOBRE A
EXISTENCIA DE AGOES PREVENTIVAS CONTRA
ASSEDIO (22 PESQUISA INSTITUCIONAL)

38,6%
23,2%
14,4%
11,5%
Desconhecem agdes N3o existem Politicas de enfrentamento Iniciativas de combate
preventivas medidas ao assédio moral ao assédio sexual

Gréfico 3 — Percepcéo dos servidores sobre a existéncia de a¢des preventivas contra o assédio. Fonte:
Tribunal de Justica do Estado do Para. Pesquisa institucional sobre assédio e discriminacao (2024).
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Hordienamente, esses sdo os dados:

PERCEPGAO DOS SERVIDORES SOBRE A
EXISTENGIA DE AGOES PREVENTIVAS GONTRA
ASSEDIO (32 PESQUISA INSTITUGIONAL)

48%
29%
24%
17%
Desconhecem agdes Nao existem Politicas de enfrentamento Iniciativas de combate
preventivas medidas ao assédio moral ao assédio sexual

Grafico 4 — Percepcéo dos servidores sobre a existéncia de a¢des preventivas contra 0 assédio. Fonte:
Tribunal de Justica do Estado do Para. Pesquisa institucional sobre assédio e discriminacéo (2025).

O Grafico 4 apresentado evidencia a percep¢do dos servidores quanto a
existéncia de acdes preventivas contra o assédio, com base nos dados da 32 pesquisa
institucional. Observa-se que a maior parcela dos respondentes (48%) afirma
desconhecer a existéncia de medidas preventivas, o que indica uma significativa
lacuna na divulgagéo ou na efetividade comunicacional das politicas institucionais.

Por outro lado, 17% dos participantes apontam que nédo existem medidas
preventivas, percentual inferior ao de pesquisas anteriores, sugerindo avanco
institucional na implementacéo dessas acoes.

No que se refere as iniciativas especificas, 29% dos respondentes reconhecem
a existéncia de politicas de enfrentamento ao assédio moral, enquanto 24%
identificam medidas voltadas ao combate ao assédio sexual. Esses dados
demonstram um crescimento na percepc¢ao de acdes institucionais, especialmente no
ambito do assédio moral, que continua sendo o0 mais reconhecido entre 0s
participantes.

Contudo, a persisténcia de elevados indices de desconhecimento evidencia

gue, embora haja avanco na implementacéo de politicas, ainda existem fragilidades



45

bY

guanto a sua disseminagao e visibilidade no ambiente institucional, o que pode
comprometer sua efetividade.

Com isso, a analise comparativa com as pesquisas posteriores indica,
entretanto, uma evolugdo gradual na percepgao institucional dos servidores,
especialmente apos a implementacao das diretrizes estabelecidas pela Resolug¢édo n°
351/2020 do Conselho Nacional de Justica e pela atuacdo das comissdes de
prevencao instituidas no ambito do TJPA, demonstrando um processo progressivo de
consolidacdo das politicas institucionais de prevencdo e enfrentamento dessas
praticas.

Esses dados evidenciam a importancia da consolidacdo de politicas
institucionais estruturadas e amplamente divulgadas, capazes de alcancar todos os
segmentos funcionais do Tribunal. A ampliacdo das estratégias de comunicacao
interna, aliada a realizacdo continua de capacitacbes e campanhas educativas,
mostra-se fundamental para garantir que os instrumentos normativos e as medidas
preventivas sejam efetivamente compreendidos e utilizados pelos servidores.

Nessa perspectiva, a analise dos resultados demonstra que, embora ainda
existam desafios a serem superados, o TJPA tem avangado progressivamente na
implementacéo de politicas voltadas a prevencdo e ao enfrentamento do assédio
moral, do assédio sexual e da discriminagao.

Portanto, o fortalecimento dessas iniciativas constitui elemento essencial para
a promocao de um ambiente de trabalho mais seguro, saudavel e alinhado aos
principios da dignidade da pessoa humana e da integridade institucional no ambito do

Poder Judiciério.

4.2 O MARCO DIAGNOSTICO E A EXPOSICAO DA VIOLENCIA INSTITUCIONAL

Doravante, € necessario observar que a principal conquista institucional do
TJPA foi a de romper com a invisibilidade do assédio, transformando-o de um tema
tabu em objeto de estudo sistematico, que lanca a publico suas conquistas e
fragilidades. O processo de diagnostico estabeleceu um corpo de evidéncias
empiricas robusto que desmistifica a ideia de que o assédio e a discriminacdo sao
incidentes isolados, revelando-os como questdes sistémicas que exigem respostas

estruturais.
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Ao coletar percepcdes de servidores e colaboradores acerca de experiéncias
relacionadas ao assédio moral e sexual, essas pesquisas permitem ndo apenas
mensurar a incidéncia dessas condutas, mas também evidenciar padrbes de
comportamento e relacdes de poder que podem contribuir para a manutencdo de
praticas abusivas no contexto organizacional.

A sistematizacdo desses dados possibilita, portanto, uma leitura mais
aprofundada da realidade institucional, oferecendo subsidios relevantes para a
formulacdo e o aprimoramento de politicas de prevencdo, acolhimento e
responsabilizacdo no ambito do Poder Judiciario.

Com isso, o gréfico a seguir apresenta os resultados obtidos nas trés pesquisas
institucionais realizadas pelo Tribunal de Justica do Estado do Para, demonstrando o
percentual de participantes que relataram situacdes relacionadas ao assédio moral e
ao assédio sexual, bem como a evolugcdo desses indices ao longo do periodo

analisado.

Assédio Sexual Assédio Moral

53,1%
50 50,8%

43%

30

PERCENTUAL %o

1 11,6% 11,2% 9,2%

1° pesquisa 2° pesquisa 3° pesquisa
401 participantes- 1° pesquisa
635 participantes - 2° pesquisa
684 participantes - 3° pesquisa

Gréfico 5 — Percentual de participantes que sofreram assédio sexual e moral nas trés pesquisas. Fonte:
Tribunal de Justica do Estado do Para. Pesquisas institucionais sobre assédio e discriminacéo (2023,
2024 e 2025).

O Gréfico 5 apresenta a percepcao dos participantes acerca da ocorréncia de
assédio moral e sexual nas trés pesquisas institucionais conduzidas pelo TJPA. Na
primeira pesquisa, realizada com 401 participantes, verificou-se que 53,1% dos
respondentes relataram situacdes relacionadas ao assédio moral, enquanto 11,6%

apontaram a ocorréncia de assédio sexual. Esses dados evidenciam que o assédio
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moral se apresenta como a forma mais recorrente de violéncia institucional no
ambiente de trabalho, frequentemente associado a praticas como constrangimentos,
humilhacdes, abuso de autoridade e pressao hierarquica.

Na segunda pesquisa, com 635 participantes, observa-se uma pequena
reducdo no percentual de relatos de assédio moral, que passa para 50,8%, enquanto
0 assédio sexual apresenta percentual de 11,2%. Ja na terceira pesquisa, realizada
com 684 participantes, os indices indicam nova reducdo percentual, com 43% de
relatos de assédio moral e 9,2% de assédio sexual. Embora os dados demonstrem
uma tendéncia de diminuigdo ao longo das pesquisas, 0s percentuais ainda revelam
a presenca significativa dessas praticas no ambiente institucional.

A predominancia do assédio moral em relacdo ao assédio sexual € um aspecto
relevante a ser destacado, pois reflete caracteristicas estruturais das relacbes de
trabalho em organizacdes hierarquizadas, nas quais o exercicio do poder funcional
pode, em determinados contextos, resultar em praticas abusivas ou constrangedoras.

Ao mesmo tempo, os indices relativos ao assédio sexual, embora menores, ndo
devem ser interpretados como indicativos de baixa gravidade do fenbmeno, uma vez
gue a literatura aponta que esse tipo de violéncia tende a ser amplamente
subnotificado, em razdo do medo, da vergonha e da vulnerabilidade das vitimas diante
das estruturas institucionais.

Nesse interim, os resultados das pesquisas cumprem papel fundamental ao
tornar visiveis praticas que, muitas vezes, permanecem naturalizadas ou
invisibilizadas no cotidiano institucional. Ao revelar a dimensdo do problema, os
diagnésticos produzidos pelo Tribunal possibilitam o reconhecimento da violéncia
institucional como um fendmeno real e presente, que demanda respostas
institucionais estruturadas e permanentes.

Em conclusdo, o marco diagnostico proporcionado pelas pesquisas
institucionais do Tribunal de Justica do Estado do Para constitui etapa essencial para
o enfrentamento do assédio no ambiente de trabalho. Ao evidenciar a incidéncia de
praticas de assédio moral e sexual entre servidores e colaboradores, os dados
contribuem para a compreensao da violéncia institucional e reforgam a necessidade
de politicas continuas de prevencdo, acolhimento e responsabilizacdo, ou seja,
diagnéstico ndo apenas expde a realidade institucional, mas também orienta a

construcdo de estratégias voltadas a promocdo de um ambiente de trabalho mais
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ético, seguro e compativel com os principios da dignidade da pessoa humana e da

integridade institucional.

4.2.1 Andlise critica da efetividade: comparacado entre o &mbito nacional (CNJ) e
o estadual (TJPA)

A efetividade da Politica de Prevencéo e Enfrentamento ao Assédio no Poder
Judiciério deve ser analisada a partir de dois planos complementares: o normativo e
o fético.

No plano normativo, o Conselho Nacional de Justica (CNJ) exerce papel central
ao estabelecer diretrizes, normas e mecanismos institucionais que orientam a atuacao
dos tribunais brasileiros. J& no plano féatico, os tribunais estaduais, como o Tribunal de
Justica do Estado do Par& (TJPA), enfrentam o desafio de concretizar essas diretrizes
na pratica cotidiana, o que envolve ndo apenas a aplicacdo das normas, mas também
a transformacéo da cultura organizacional.

O CNJ atua predominantemente em uma dimensao normativa e fiscalizatoria,
responsavel por definir pardmetros institucionais para o enfrentamento do assédio no
ambito do Judiciario. Por meio de resolugbes, recomendacdes e politicas
institucionais, o Conselho estabelece as bases estruturais do sistema de prevencao e
responsabilizacdo, determinando, por exemplo, a criacdo de comissdes
especializadas, a implementacdo de canais de denuncia e o aprimoramento dos
mecanismos disciplinares. Nesse sentido, a efetividade inicial da politica depende
diretamente da clareza, da abrangéncia e da capacidade normativa das diretrizes
estabelecidas pelo 6rgao central.

Por sua vez, o TJPA atua em uma dimensdo executiva e diagnéstica, sendo
responsavel por implementar as diretrizes nacionais e adapta-las as especificidades
do contexto institucional local. Nesse nivel, a efetividade da politica esta diretamente
vinculada a capacidade administrativa do Tribunal de aplicar as normas, promover
acOes preventivas e garantir a adequada apuracao das denudncias.

A consolidacdo dessa politica exige, portanto, um compromisso institucional
gue va além do cumprimento formal das normas, alcancando praticas administrativas
e culturais compativeis com os principios de respeito e dignidade no ambiente de

trabalho.
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No que se refere ao aspecto punitivo, observa-se que o CNJ estabelece as
diretrizes gerais de responsabilizacdo, especialmente por meio de instrumentos
normativos como a Resolugcédo n° 538/2023, que refor¢ca a necessidade de maior rigor
na apuracao e puni¢do de condutas abusivas. Contudo, a instauragéo e a conducéo
dos Processos Administrativos Disciplinares (PAD) permanecem sob
responsabilidade dos tribunais locais.

Nesse ponto, um dos principais entraves a plena efetividade da politica reside
na morosidade desses procedimentos no ambito estadual e na ridigez utilizada,
fatores que contribuem para a percep¢ao de impunidade entre os servidores.

No campo do diagndstico institucional, verifica-se que ambos os niveis de
atuacdo desempenham papéis relevantes, ainda que em escalas distintas. O CNJ
produz diagndsticos amplos sobre a realidade do assédio no Judiciario brasileiro,
permitindo a identificacdo de padrBes estruturais e a formulagdo de politicas
nacionais.

Paralelamente, o TJPA desenvolve pesquisas institucionais proprias, que
oferecem uma visdo mais detalhada da realidade local. Esses dados possibilitam a
identificacdo de setores ou grupos mais vulneraveis, permitindo a adocdo de
estratégias preventivas mais direcionadas e eficazes.

No que diz respeito ao acolhimento das vitimas, o CNJ também avancou ao
instituir mecanismos institucionais de apoio, como a Ouvidoria Nacional da Mulher,
voltada a recepgdo e encaminhamento de denuncias relacionadas a violéncia de
género no Judiciario.

O Tribunal de Justica do Estado do Para, por meio de sua Comissao de
Prevencdo e Enfrentamento ao Assédio disponibiliza de um canal de escuta e
acolhimento com servidores devidamente designados e capacitados para realizar
esse atendimento, garantindo o sigilo e suporte psicologico, o que evidencia o
compromisso do Tribunal com as politicas de combate e enfrentamento, como
também o cuidado com a vitima.

Nessa perspectiva, observa-se que a politica de enfrentamento ao assédio no
Poder Judiciario brasileiro apresenta consisténcia normativa no plano nacional, porém
sua efetividade plena depende da eficiéncia administrativa e da capacidade de
iImplementacgé&o das instituigcdes locais. A articulagao entre as diretrizes estabelecidas

pelo CNJ e sua execucao pelos tribunais constitui elemento essencial para que as
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politicas institucionais ultrapassem o plano formal e produzam impactos concretos no
ambiente de trabalho.

A analise comparativa com outros tribunais brasileiros permite situar a
experiéncia do TIPA em perspectiva mais ampla e identificar praticas institucionais
gue podem servir de referéncia para o aprimoramento de suas politicas. Nesse
sentido, o benchmarking institucional revela que diferentes tribunais tém adotado
estratégias distintas no enfrentamento ao assédio, com graus variados de efetividade.

O Tribunal de Justica de Minas Gerais (TJMG) destaca-se como referéncia
nacional na implementacao de politicas de prevencao ao assédio. As Comissfes de
Prevencdo e Enfrentamento do TIJMG apresentaram relatorio de atividades em
dezembro de 2025, demonstrando atuacdo integrada entre o primeiro e o segundo
grau de jurisdicdo, com a realizacdo de encontros nacionais de comissoes,
capacitacdes permanentes e a publicacdo de cartilha institucional de prevencdo em
2024. O modelo mineiro destaca-se pela articulacdo entre as comissdes e 0s setores
de gestao de pessoas, criando fluxos de trabalho padronizados para o acolhimento e
0 encaminhamento de denuncias. Além disso, é necessario destacar que em sua
Cartilha Institucional de Prevencdo (2024), o informe demonstra 0s prejuizos
“invisiveis” que o Tribunal de Justica de Minas Gerais enfrenta, como:

a) Alteracdes frequentes de lotacdo ou posto de trabalho;

b) Elevacado do absenteismo por doencas ocupacionais;

c) Deterioragéo do clima organizacional e aumento da rotatividade;
d) Aposentadorias antecipadas;

e) Exoneracdao de profissionais qualificados;

f) Reducéo da produtividade;

g) Ampliacdo de custos com reposicao de pessoal;

h) Comprometimento da imagem institucional.

O Tribunal de Justica de Sdo Paulo (TJSP), por sua vez, também desenvolveu
cartilhas institucionais sobre assédio moral, sexual e discriminacao, além de promover
balanco publico das atividades de sua Comissdo de Prevencdo em 2023. A
experiéncia paulista evidencia a importancia da comunicacdo institucional como
ferramenta de prevencao, aspecto no qual o TJPA ainda apresenta margem
significativa de aprimoramento, considerando que, conforme demonstrado nos dados
das pesquisas, parcela expressiva dos servidores ainda desconhece o0s

procedimentos de denuncia.
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No ambito da Justica do Trabalho, o Tribunal Regional do Trabalho da 152
Regido instituiu Subcomité de Combate ao Assédio, com a realizacdo de pesquisa
prépria sobre praticas de assédio e discriminacdo em 2024, cujos resultados foram
divulgados publicamente. Ja o Tribunal de Justica do Maranhéo (TJMA) divulgou, em
dezembro de 2024, os resultados de pesquisa institucional na qual 32,9% dos
respondentes reportaram ter sofrido algum tipo de assédio ou discriminacao,
percentual inferior ao verificado no TJPA, o que pode indicar diferencas nas
metodologias de coleta ou na cultura de denuncia entre as instituicdes.

A 22 Pesquisa Nacional sobre Assédio e Discriminacdo no Poder Judiciério,
realizada pelo CNJ em 2024, oferece parametro comparativo fundamental. Os dados
nacionais revelam que apenas 13,1% das vitimas formalizam denuncia no Judiciario
brasileiro, sendo que 59,2% dos que ndo denunciam justificam a omisséo por acreditar
gue "ndo vai dar em nada" e 58,5% por medo de represalias. O assédio moral
corresponde a 87,6% dos casos relatados nacionalmente, e o assédio sexual a 14,8%.
Esses dados nacionais, quando cotejados com os do TJPA, revelam que o Tribunal
paraense apresenta indices de subnotificacdo ainda mais elevados que a média
nacional, reforcando a necessidade de medidas especificas para o fortalecimento da
confianca institucional.

Conclui-se, portanto, que a consolidacdo dessa politica exige ndo apenas
normas bem estruturadas, mas também celeridade disciplinar, transparéncia
institucional e fortalecimento de uma cultura organizacional comprometida com a
dignidade da pessoa humana. A coeréncia entre a macroestrutura normativa e a
microexecucao institucional revela-se, assim, fator determinante para que o
enfrentamento ao assédio no Judiciario brasileiro se traduza em transformacodes

efetivas e duradouras.

4.2.2 Desafios e perspectivas para a efetividade das politicas de enfrentamento

A politica de enfrentamento do assédio e da discriminacéo no Poder Judiciario
brasileiro, impulsionada pela Resolugdo n°® 351/2020 do Conselho Nacional de Justica
(CNJ), serviu como um importante alicerce para que o Tribunal de Justica do Estado
do Par& (TJPA) voltasse sua atencdo para uma questdo de grande relevancia para a
saude organizacional e para a garantia de ambientes institucionais mais seguros e

respeitosos.
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Sob essa 6tica, a realizagdo da 12 Pesquisa sobre Assédio e Discrimina¢cdo no
TJPA (2023), seguida pela 22 Pesquisa (2024) e posteriormente pela 32 Pesquisa
(2025), demonstra um movimento institucional continuo de diagnéstico e
monitoramento dessas praticas no ambiente de trabalho.

A consolidacao dessas trés pesquisas representa uma iniciativa relevante de
transparéncia institucional e de producdo de conhecimento sobre a realidade
organizacional do Tribunal, permitindo ndo apenas identificar a incidéncia de situacbes
de assédio, mas também compreender as percepcfes dos servidores acerca das
politicas de prevencédo e enfrentamento implementadas apos a edi¢do da Resolugéo
n° 351/2020.

Assim, a analise integrada dos dados permite ndo apenas evidenciar avancos
institucionais, mas também identificar lacunas relevantes de efetividade,
especialmente no que diz respeito ao distanciamento entre a previsao normativa e a
vivéncia pratica no ambito do TJPA. Nesse contexto, observa-se que uma das
principais fragilidades reside no fosso entre a expectativa legal e a realidade
institucional, o que se manifesta por meio de trés aspectos centrais.

O primeiro refere-se ao fendmeno da subnotificagdo (underreporting). Embora
o CNJ tenha instituido diretrizes e canais formais de denuncia, a efetividade dessas
medidas € comprometida pelo receio de retaliacdo por parte dos servidores. A
auséncia de garantias percebidas de protecdo a carreira e a integridade funcional das
vitimas contribui para que as dendncias formais permanecam em numero inferior a
real incidéncia de situa¢cdes de assédio identificadas nas pesquisas institucionais.

O segundo aspecto diz respeito ao impacto do poder hierarquico na dinamica
institucional. As diretrizes nacionais frequentemente encontram limites na estrutura
organizacional dos tribunais estaduais, especialmente diante da influéncia exercida
por magistrados e servidores de alto escaldo. Nesse sentido, a efetividade das
politicas depende diretamente da atuacdo independente, célere e imparcial das
Corregedorias, que devem ser capazes de aplicar sancdes disciplinares mesmo em
face de agentes com elevada posicdo hierarquica, superando eventuais dinamicas
corporativas.

O terceiro ponto esté relacionado a persisténcia de uma cultura de impunidade.
Ainda que haja previsdo normativa para responsabilizacdo, a morosidade na

conducado dos processos administrativos disciplinares (PADS) e o arquivamento de
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casos sem providéncias concretas tendem a enfraquecer a credibilidade das politicas
institucionais, além de desestimular novas denuncias.

A compreensdao dessas lacunas de efetividade torna-se ainda mais evidente a
partir da analise do nivel de conhecimento dos servidores acerca dos procedimentos

institucionais de denuncia, conforme demonstrado no Grafico 6.
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Grafico 6 — Nivel de conhecimento sobre os procedimentos de dendncia dos participantes das trés
pesquisas. Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Pard. Pesquisas institucionais sobre assédio e
discriminacédo (2023, 2024 e 2025).

Na primeira pesquisa, realizada em 2023 com 401 participantes, apenas 41,4%
dos respondentes afirmaram saber como realizar uma denudncia, o que corresponde
aproximadamente a 166 participantes, enquanto 58,6% declararam ndo possuir
conhecimento sobre os procedimentos formais, totalizando cerca de 235 pessoas.

Na segunda pesquisa, realizada em 2024 com 635 participantes, observa-se
um avango moderado, com 46,5% dos respondentes afirmando conhecer os
procedimentos de denuncia (aproximadamente 295 participantes), enquanto 53,5%
ainda declararam desconhecé-los (cerca de 340 pessoas).

J& na terceira pesquisa, realizada em 2025 com 684 participantes, verifica-se
um aumento mais expressivo no nivel de conhecimento, alcancando 52,8%
(aproximadamente 361 participantes), ao passo que 47,2% (cerca de 323 pessoas)
ainda afirmaram n&o saber como denunciar. Embora os dados revelem uma evolucéo

gradual, permanece evidente que parcela significativa dos servidores ainda
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desconhece 0s mecanismos institucionais disponiveis, 0 que evidencia uma lacuna
informacional relevante.

A analise conjunta desses resultados demonstra que o fendmeno da
subnotificagdo ndo decorre exclusivamente do medo de retaliacdo ou da desconfianca
institucional, mas também de uma deficiéncia no acesso a informacdo e na
compreensao dos fluxos de denuncia. A auséncia de clareza quanto aos canais
disponiveis, aos 6rgdos responsaveis pela apuracdo e as garantias de protecdo as
vitimas contribui para a manutencgé&o do siléncio institucional. Diante desse cenario, as
perspectivas para o fortalecimento das politicas de enfrentamento ao assédio no TIPA
passam, necessariamente, por uma abordagem mais abrangente e estruturada.

Nesse sentido, destaca-se a necessidade de intensificacdo das estratégias de
comunicacao institucional, com a utilizacdo de linguagem acessivel e meios eficazes
de divulgacdo dos canais de denuncia. Além disso, mostra-se essencial a
implementacdo de programas permanentes de capacitacdo e conscientizacdo dos
servidores, de modo a assegurar que todos compreendam ndo apenas a existéncia,
mas também o funcionamento dos mecanismos institucionais disponiveis.

Paralelamente, é fundamental o fortalecimento das garantias de protecdo as
vitimas, com a adocdo de medidas que assegurem confidencialidade, seguranca
funcional e prevencéao de retaliagdes, contribuindo para o aumento da confianca nos
canais formais de dendncia.

A efetividade das politicas institucionais também depende da atuacao rigorosa
e transparente das instancias disciplinares, com a conducgéao célere dos processos e
a aplicacéo de sancdes proporcionais as condutas praticadas, de forma a romper com
a percepcao de impunidade ainda presente no ambiente organizacional.

Dessa forma, a superacdo das lacunas identificadas exige ndo apenas a
manutengdo das diretrizes normativas ja existentes, mas sobretudo a sua efetiva
internalizagdo na cultura institucional, consolidando um ambiente pautado no respeito,
na dignidade da pessoa humana e na prevencdo de praticas de violéncia

organizacional.

4.2.3 Desafios e perspectivas da politica de enfrentamento ao assédio no TIPA

Embora o arcabouco normativo de enfrentamento ao assédio no Poder

Judiciario esteja formalmente consolidado, especialmente apos a edicdo da
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Resolucédo n° 351/2020 do Conselho Nacional de Justica, um dos principais desafios
reside na transformacao da cultura institucional. A efetividade dessa politica depende
nao apenas da existéncia de normas e comissdes responsaveis, mas também do
fortalecimento da confianca das vitimas no sistema de responsabilizacdo, da
celeridade na apuracdo dos fatos e da atuacdo pedagoOgica e preventiva das
instancias institucionais.

Entre os desafios mais relevantes destacam-se a garantia de ndo retaliacéo,
assegurando que vitimas e testemunhas possam denunciar situacdes de assédio sem
receio de represalias institucionais; o aprimoramento do acolhimento, com oferta de
suporte psicoldgico e médico especializado que evite processos de revitimizacao; e o
fortalecimento de uma cultura institucional pautada no didlogo, na ética e no respeito,
por meio de capacitacfes continuas sobre diversidade, relacbes de trabalho e limites
hierarquicos.

A seqguir, o Grafico 7 apresenta a percepcdo dos respondentes acerca da
confianca na punicdo do agressor nas trés pesquisas institucionais realizadas pelo
Tribunal de Justica do Estado do Para entre os anos de 2023 e 2025. Os dados
indicam que, embora haja uma leve evolucdo ao longo do periodo analisado, a

confiancga institucional ainda se mantém em niveis relativamente baixos, veja:
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Gréafico 7 — Iindice de confianca dos participantes na punigéo do agressor. Fonte: Tribunal de Justica do
Estado do Para. Pesquisas institucionais sobre assédio e discriminagao (2023, 2024 e 2025).

Nota: Os percentuais de confianca e desconfianca ndo totalizam 100%, pois uma
parcela dos respondentes optou por alternativas intermediarias (como "parcialmente”

ou "ndo sabe/ndo respondeu"), as quais ndo foram representadas no grafico 7.
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Na primeira pesquisa, apenas 23% dos respondentes afirmaram confiar na
punicdo do agressor, enquanto 47% declararam nao confiar, evidenciando um cenario
inicial de forte descrenca no sistema de responsabilizacdo. Na segunda pesquisa,
observa-se um discreto aumento na confianca, que passa para 29%, enquanto o
percentual de desconfianca diminui para 44%, sugerindo um inicio de mudanca
perceptiva, possivelmente relacionado as acfes institucionais de enfrentamento e
conscientizacado implementadas no periodo.

J& na terceira edicdo da pesquisa, verifica-se um crescimento mais expressivo
da confiangca, alcancando 35%, ao mesmo tempo em que o percentual de
respondentes que ndo confiam na punicdo do agressor reduz-se para 40%. Embora
os dados indiguem uma tendéncia de melhora na percepcéo institucional, a
predominancia de respostas que demonstram desconfianca revela que ainda
persistem fragilidades estruturais no sistema institucional de responsabilizagéo,
especialmente no que se refere a transparéncia, a imparcialidade e a efetividade das
sancoes aplicadas.

A analise comparativa das trés pesquisas institucionais sobre assédio e
discriminagdo no ambito do Tribunal de Justica do Estado do Par& evidencia que,
apesar dos avangos normativos e institucionais voltados a prevencao e enfrentamento
dessas préticas, ainda persiste entre muitos servidores a percepcdo de que a
responsabilizacdo do agressor pode ser influenciada pela posicdo hierarquica
ocupada dentro da instituigao.

Observa-se que parte significativa dos respondentes demonstra pouca
confianga na aplicacdo uniforme de sangoes, indicando que fatores como o cargo ou
a funcéo exercida pelo agressor podem interferir na efetividade das punicdes. Essa
percepcdo revela um desafio relevante para a consolidagdo de um ambiente
institucional verdadeiramente seguro e equitativo, na medida em que a crenga na
influéncia hierarquica pode desestimular denincias e comprometer a confianca dos
servidores nos mecanismos institucionais de protecao e responsabilizacéo.

Essa percepcao se torna ainda mais relevante quando analisada em conjunto
com outros dados apresentados na pesquisa, que apontam para fatores como o medo
de represalias, o desconhecimento dos canais institucionais de denuncia e a
percepcdo de influéncia hierdrquica nos processos de responsabilizagdo. Em

ambientes organizacionais marcados por estruturas hierarquicas rigidas, como o
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Poder Judiciério, tais fatores podem contribuir para a subnotificacdo de casos e para
a perpetuacao de praticas abusivas no ambiente de trabalho.

O Gréfico 8 apresenta a relacéo entre os casos em que houve formalizacéo de
dendncia e aqueles em que as vitimas optaram por ndo denunciar nas trés pesquisas
institucionais realizadas pelo Tribunal de Justica do Estado do Par4d. Os dados
evidenciam que a grande maioria dos participantes opta por ndo formalizar dendncia,
indicando a persisténcia de barreiras institucionais, culturais e psicologicas que

dificultam o acionamento dos mecanismos formais de responsabilizagéo.
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Gréfico 8 — Percentual de dendncias e ndo denuncias nas pesquisas institucionais do TJPA. Fonte:
Tribunal de Justica do Estado do Para. Pesquisas institucionais sobre assédio e discriminagéo (2023,
2024 e 2025).

Observa-se que, na primeira pesquisa, 97% dos respondentes nao realizaram
dendncia, percentual que se mantém elevado na segunda pesquisa (96,70%) e
apresenta leve reducdo apenas na terceira (89%). Ainda que se identifigue um
aumento nas dendncias ao longo do tempo, os dados demonstram que a
subnotificacdo permanece como um dos principais desafios institucionais.

Esse cenario refor¢ca a hipotese de que fatores como o medo de retaliacao, a
descrenca na efetividade das sangbes e a influéncia hierarquica impactam
diretamente a decisdo das vitimas de ndo denunciar, comprometendo a efetividade
das politicas institucionais de enfrentamento ao assédio.

Além da percepcdo de influéncia hierarquica nos processos de
responsabilizacéo, os dados das pesquisas institucionais também permitem identificar

a relacdo profissional existente entre vitima e agressor nas situacfes de assédio
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relatadas pelos participantes. A analise desse aspecto revela importantes elementos
sobre a dinamica das praticas abusivas no ambiente institucional, especialmente no

gue se refere as relacdes de poder presentes na estrutura organizacional do Poder

Judiciario.
PERGENTUAL DE RELAGAO PROFISSIONAL
ENTRE VITIMA E AGRESSOR
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Grafico 9 — Relagdo entre vitima e agressor nas situacdes de assédio relatadas nas pesquisas
institucionais do TJPA. Fonte: Tribunal de Justica do Estado do Para. Pesquisas institucionais sobre
assédio e discriminacao (2023, 2024 e 2025).

A andlise dos dados apresentados no grafico demonstra que a maior parte das
situacdes de assédio relatadas ocorre em relagdes hierarquicas, sendo o superior
hierarquico responsavel por aproximadamente 46% dos casos. Esse resultado
evidencia a predominancia do chamado assédio vertical descendente, modalidade em
gue o agressor utiliza sua posicdo de autoridade ou ascendéncia funcional para
constranger ou desestabilizar a vitima.

Observa-se ainda que 32% das ocorréncias envolvem colegas de trabalho,
indicando que o assédio também pode ocorrer em relagdes horizontais dentro da
organizacdo. Em menor proporcao, os dados apontam que 13% dos casos envolvem
usuarios externos ou jurisdicionados, enquanto 5% envolvem subordinados e 4%
correspondem a outras relagdes profissionais nao especificadas pelos respondentes.

A predominancia de situacdes envolvendo superiores hierarquicos refor¢ca os

desafios enfrentados pelas politicas institucionais de combate ao assédio no ambito
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do Poder Judiciario. Em estruturas organizacionais marcadas por forte hierarquia
funcional, como € o caso das instituicdes judiciais, a assimetria de poder pode dificultar
a manifestacao das vitimas e contribuir para a subnotificacdo das ocorréncias.

Assim, o0s resultados apresentados evidenciam a necessidade de
fortalecimento dos mecanismos institucionais de prevencdo, acolhimento e
responsabilizacdo, garantindo que vitimas e testemunhas possam relatar situacdes
de assédio sem receio de represalias ou prejuizos profissionais.

Nessa perspectiva, os resultados evidenciam que o fortalecimento das politicas
institucionais de enfrentamento ao assédio exige ndo apenas a manutencdo do
arcabouco normativo existente, mas também a implementacdo de estratégias que
ampliem a confianca dos servidores na imparcialidade e na efetividade do sistema
disciplinar. A transparéncia na condu¢cdo dos processos, a garantia de protecdo as
vitimas e a aplicacdo de sancBes proporcionais e consistentes sao elementos
fundamentais para a consolidacdo de uma cultura organizacional baseada no respeito
e na dignidade da pessoa humana.

A evolucdo gradual observada nas pesquisas indica que as medidas
institucionais comecam a produzir efeitos positivos, especialmente apdés a
implementacé&o das diretrizes estabelecidas pela Resolu¢éo n° 351/2020 do Conselho
Nacional de Justica; contudo, a predominancia de percepcdes de desconfianca revela
a necessidade de aperfeicoamento continuo dessas politicas.

Com isso, deve-se transformar os diagnosticos produzidos pelas pesquisas
institucionais em ac¢des concretas de prevencao, acolhimento e principalmente de
responsabilizacdo que constituirdo passo essencial para a consolidacdo de um
ambiente de trabalho seguro, ético e comprometido com a efetividade dos direitos

fundamentais no ambito do judiciario paraense.

4.3 O CAMINHO PARA A EFETIVACAO: RECOMENDACOES E O FUTURO DA
POLITICA INSTITUCIONAL

O principal desafio do TJPA agora é a transicao do diagndstico para a acéo
efetiva, superando a crise de confianca revelada pelas proprias pesquisas.

Em primeiro lugar, a reengenharia da comunicacao e capacitacéo é imperativa.
N&o basta informar sobre a existéncia da Resolucéo; € preciso criar programas de

treinamento continuos e obrigatérios que abordem as nuances do assédio (moral e
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sexual), a ética profissional e as formas de prevencéo. A capacitacdo deve ser dirigida
a todos os niveis, incluindo magistrados, para combater a naturalizacdo do assédio e
para que a politica seja internalizada como um valor e ndo apenas como uma
obrigacao burocratica.

Em segundo lugar, o fortalecimento dos mecanismos de denuncia e puni¢ao €
o fator que restaurara a confianca. Para que o medo de represalias seja superado, 0
Tribunal deve investir na transparéncia dos processos de investigacdo, garantindo a
isencdo e a celeridade. A recomendacéo do relatério de 2025 para a criagdo de um
canal anénimo eficaz é estratégica, pois oferece um caminho seguro para aqueles que
temem pela sua estabilidade. E crucial que a instituicio demonstre publicamente
(mantendo o sigilo da vitima) que o assédio resulta em punicdo exemplar, quebrando
o ciclo da impunidade.

Em terceiro lugar, o aprimoramento do acolhimento e suporte as vitimas deve
ser prioridade. Os dados sobre ansiedade e pensamentos suicidas exigem que 0
TJPA padronize o apoio, garantindo suporte psicolégico, médico e juridico imediato e
gualificado. A vitima deve ser o centro da politica, sentindo-se amparada e néo
revitimizada pelo sistema.

Por fim, o sistema de monitoramento e avaliacdo deve ser continuos. A luta
contra o assédio ndo termina com a divulgacdo de um relatdrio; exige uma vigilancia
constante. Pesquisas de clima organizacional e avaliagcbes de impacto das medidas
adotadas devem ser realizadas periodicamente, permitindo que o TJPA ajuste sua
politica com base em dados em tempo real. A finalidade Ultima é promover uma cultura
organizacional inclusiva, que va além da conformidade legal e incorpore o respeito, a
equidade e a nao-discriminacédo como pilares de sua identidade.

Além das recomendacdes de natureza administrativa, o presente estudo
propde a adogdo de medidas normativas especificas que poderiam fortalecer a politica
de enfrentamento ao assédio no ambito do TJPA. Doravante, sugere-se a edi¢cdo de
resolucdo interna que institua a obrigatoriedade de realizacdo de audiéncias de
acolhimento prévias a instauracdo de procedimentos disciplinares, assegurando a
vitima escuta qualificada, orientacdo juridica e encaminhamento para
acompanhamento psicologico, nos moldes do protocolo ja adotado pelo Tribunal de
Justica de Minas Gerais (TIMG).

Posteriormente, propde-se a criagdo de um Programa Institucional de Protecéo

ao Denunciante, com previsdo normativa expressa de garantias contra retaliacao,
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incluindo a vedacdo de remog¢do compulsoria, redistribuicdo de tarefas punitiva ou
alteracdo funcional desfavoravel pelo periodo minimo de dois anos apds a
formalizacdo da denuncia. Essa medida encontra respaldo na experiéncia
internacional, notadamente na Diretiva (UE) 2019/1937 do Parlamento Europeu, que
estabelece padrdes minimos de protecdo a denunciantes de viola¢des do direito da
Uni&o.

Outrossim, recomenda-se a instituicdo de clausula de desempenho vinculada
a gestao de pessoas, pela qual os magistrados e gestores que ocupem fungdes de
direcdo sejam avaliados periodicamente quanto ao clima organizacional de suas
unidades, com base em indicadores objetivos de satisfacdo, bem-estar e incidéncia
de dendncias. A vinculacdo entre desempenho gerencial e promoc¢ao funcional
constituiria incentivo institucional relevante para a prevencdo do assédio,
transformando a responsabilidade pela saude do ambiente de trabalho em critério
objetivo de avaliacdo administrativa.

Além disso, propde-se a regulamentacao de prazo maximo para concluséao dos
processos administrativos disciplinares relacionados a condutas de assédio, fixando-
se o limite de 120 dias, prorrogaveis por igual periodo mediante justificativa
fundamentada, a fim de evitar a prescricdo e a perpetuacdo da sensacédo de
impunidade que, conforme demonstrado pelos dados das pesquisas institucionais,
constitui um dos principais fatores de desestimulo a formalizacdo de dendncias.

Por fim, é necessario destacar que as pesquisas institucionais do TJPA sao
uma prova de que a Tribunal esta disposto a olhar para dentro. O desafio do Poder
Judiciario paraense é agora transformar o saber revelado pelo diagndstico em um
poder agir protetor e punitivo. A implementacao rigorosa e transparente das medidas
propostas ndo apenas atendera as expectativas normativas, mas consolidara o TIPA
como um lider na promogdo de um ambiente de trabalho que reflita os valores de

justica e dignidade que séo a esséncia de sua missao.
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5 CONCLUSAO

O desenvolvimento do presente trabalho permitiu concluir que o assédio moral,
sexual e institucional no &mbito do Poder Judiciario constitui um fenébmeno complexo,
estrutural e multifacetado, diretamente relacionado as dinamicas de poder, as
hierarquias institucionais e as desigualdades de género ainda presentes nas
organizacdes publicas. Trata-se de uma violacdo grave aos direitos fundamentais, em
especial a dignidade da pessoa humana, exigindo respostas institucionais firmes,
continuas e efetivas.

A Resolucdo CNJ n° 351/2020 representa um marco normativo relevante ao
estabelecer diretrizes nacionais para a prevencao e o enfrentamento do assédio e da
discriminag&o no Poder Judiciério, ao reconhecer a dimenséo institucional da violéncia
e ao incorporar a perspectiva de género como eixo estruturante da politica publica.
Contudo, a andlise realizada evidencia que a existéncia da norma, por si sO, nao
garante sua efetividade pratica.

No caso do Tribunal de Justica do Para, observa-se que houve avancos
importantes na formalizacdo de politicas internas e na criagdo de estruturas
institucionais voltadas ao enfrentamento do assédio. Entretanto, persistem lacunas
significativas de efetividade, especialmente relacionadas ao desconhecimento das
normas por parte dos servidores e magistrados, a crise de confianga nos canais de
dendncia, ao receio de retaliagbes e a dificuldade de romper com uma cultura
organizacional marcada pelo siléncio e pela naturalizagéo da violéncia institucional.

A comparacao entre 0 ambito nacional e o estadual evidencia um descompasso
entre o discurso normativo e a pratica institucional, revelando que a implementacao
das politicas enfrenta obstaculos de ordem cultural, administrativa e estrutural. Esses
desafios comprometem a fungao preventiva das normas e limitam sua capacidade de
promover um ambiente de trabalho seguro, inclusivo e respeitoso.

Do ponto de vista da contribuicdo cientifica, o presente estudo oferece aporte
relevante ao campo dos estudos juridico-institucionais sobre assédio no Poder
Judiciario brasileiro em pelo menos trés dimensdes. Em primeiro lugar, ao sistematizar
e analisar criticamente os dados de trés pesquisas institucionais consecutivas do
TJPA (2023, 2024 e 2025), o trabalho produz uma analise longitudinal inédita sobre a

evolucdo das percepcdes dos servidores acerca do assédio e da efetividade das
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politicas de enfrentamento, contribuindo para a construcao de indicadores empiricos
gue podem orientar futuras pesquisas e politicas publicas no ambito do Judiciario.

Depois, ao confrontar os dados do TJPA com o0s parametros nacionais
estabelecidos pela 22 Pesquisa Nacional do CNJ (2024) e com as experiéncias de
outros tribunais, como o TIMG, o TJSP e o TRT-15, o estudo inaugura uma
perspectiva comparativa que permite identificar boas praticas institucionais passiveis
de replicacéo e adaptacédo, superando a analise meramente descritiva para propor um
modelo analitico de benchmarking institucional aplicavel a outros tribunais estaduais
gue enfrentem desafios semelhantes.

Por fim, ao formular propostas normativas concretas, como a instituicdo de
programa de protecdo ao denunciante, a vinculacdo entre clima organizacional e
avaliacdo de desempenho gerencial, e a fixacdo de prazos maximos para conclusao
de processos disciplinares, o trabalho transcende a dimenséo descritiva e assume
carater propositivo, oferecendo subsidios para a formulacao de politicas institucionais
mais eficazes. Essas proposicdes dialogam com as melhores praticas identificadas na
literatura nacional e internacional, contribuindo para o avanco do debate sobre
governanga institucional e protecao de direitos fundamentais no ambiente de trabalho
do Poder Judiciério.

Diante desse cenario, conclui-se que a efetivacdo das politicas de
enfrentamento ao assedio no Poder Judiciario, especialmente no TJPA, demanda
mais do que a edicdo de atos normativos. Exige investimento permanente em
capacitacao, transparéncia institucional, fortalecimento dos mecanismos de escuta e
acolhimento das vitimas, garantia de protecdo contra represélias e monitoramento
continuo das acbes implementadas. Somente com uma atuacao institucional
comprometida, articulada e sensivel as desigualdades estruturais sera possivel
transformar a norma em prética e assegurar a plena concretizacdo da dignidade da

pessoa humana no ambiente judicial.
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